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Tassa tutkimuksessa tarkoituksena oli kartoittaa tiimitydskentelyyn siirtymisen tarkoitusta ja
haasteita palkanlaskennassa. Tutkimus on tehty toimeksiantona talous- ja henkilostopalveluja
tarjoavan organisaation palkkahallintotiimiin, kun vuonna 2022 palkanlaskijoiden tiimitydskentelyyn
siitymisen suunnittelu on ollut ajankohtaista. Toimeksiantajayrityksessa palkanlaskijoiden
tydomaara on paassyt kasvamaan liiallisen suureksi ja tyon tekemiseen ei ehdita syventya tarpeeksi.
Tahén toivotaan muutosta tulevalla timimallilla, jossa siirrytaan tyoskentelem@an
tyoehtosopimuksittain jaetuissa tyoryhmissa.

Tutkimuskysymyksia oli viisi, ja niiden tarkoituksena oli selvittaa tiimimallin kayttéonoton syyt seka
miksi kayttoonottoa ei ole viela tehty, mahdolliset haasteet, muutokset palkanlaskijoiden
tyonkuvassa seka mita toimenpiteitda kayttoonotto vaatii. Tietoperustassa tarkastellaan
palkanlaskentaa seka tiimitydskentelya. Palkanlaskennan teoriaosuus sisaltaa tietoa
palkanlaskennan  prosesseista  seka  palkanlaskennasta  toimeksiantajayrityksessa.
Tiimityoskentelyn teoriaosuudessa kasitellaan opinnaytetyohon liittyvia olennaisimpia osa-alueita
kuten tiimityoskentely prosessina, roolit tiimissa, vuorovaikutus ja haasteet tiimityossa.

Tutkimusmenetelmina kaytettiin kvalitatiivista ja kvantitatiivista tutkimusta. Opinnaytetyon avulla
kerattiin toimeksiantajayrityksen palkanlaskijoilta kehitysideoita hyddynnettavaksi tiimimallin
suunnitteluun.  Tama toteutettin  sahkoisen kyselylomakkeen avulla, joka lahetettiin
toimeksiantajayrityksen  palkanlaskijoille.  Kyselyyn vastanneita oli yhteensd 32 ja
vastausprosentiksi  muodostui 42  %. Toinen osa tutkimusaineistosta hankittiin
toimeksiantajayrityksen esihenkildille jarjestetyn puolistrukturoidun haastattelun avulla.

Tutkimustulosten perusteella timimalli ollaan ottamassa kayttoon palkanlaskijoiden osaamisen
turvaamiseksi seka tydomaaran tasoittamiseksi, ja kayttoonotto vaatii perusteellisen suunnittelun
liséksi riittavat resurssit, jotta tiimimalli saadaan toimivaksi. Aiemmin haasteeksi muodostui liian
vahainen henkilostomaara, jonka takia kaytannon toteutus ei ole vield onnistunut.
Palkanlaskijoiden tydsta on tiimimallin avulla tarkoitus tehda yhteisvastuullista, jossa hoidetaan
yhteisia vastuualueita sopivan kokoisissa ryhmissa. Vastuualueissa asiakkuuksien maara kasvaa
ja palkansaajamaara yhta palkanlaskijaa kohtaan pienenee.
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The purpose of this study was to research the intentions of starting teamwork in payroll
administration, and possible challenges that may occur from it. The research was done as an
assignment for an organization offering HR and financial services, as the planning of the transition
of payroll clerks to teamwork in 2022 has been topical. The organization in question remains
anonymous in this thesis.

The research was conducted based on five research questions: why the teamwork model is being
implemented, why it has not been implemented yet, what are the measures the implementation
requires, what kind of challenges may arise from the implementation, and whether there will be
changes in the job description of payroll clerks due to the reform.

The knowledge base presented in this thesis consists of two theories: payroll and teamwork. Payroll
was approached from the viewpoints of the process being used, job description of payroll clerks,
collective agreements in payroll and payroll in the aforementioned organization. In contrast to
payroll, teamwork was approached from the viewpoints of teamwork as a process, different roles
in a team, individuals, and the assets they bring to the team. Other ways of approaching teamwork
are interaction when working in a team and the adversities that present themselves along the way.

Both qualitative and quantitative research methods were used in this study. A semi-structured
interview with the employers of the organization and an online survey for payroll administration
employees were both conducted for this study.

Based on the research, it can be stated that the teamwork model is being introduced to secure the
expertise of payroll clerks. Teamwork model's implementation requires thorough planning and
sufficient resources in terms of the number of employees, in order to make the teamwork model
work. Based on the survey, there may be challenges that arise, for example, regarding the division
of work and the quality of customer service. The duties of the payroll clerks will not change, but the
job description will change in terms of new clients, a smaller number of wage recipients assigned
to a single payroll clerk and shared responsibility regarding division of work.

Keywords: teamwork, team, payroll, payroll administration, payroll clerk
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyon aiheena on selvittaa syita tyon uudelleen organisoinnille ja timimalliin siirtymiselle.
Tassa tutkimuksessa tutkitaan lisaksi haasteita, joista johtuen tiimimallia ei ole saatu otettua
kayttoon. Samalla selvitetdan palkanlaskijoiden omia ajatuksia tyon muutoksista seka kartoitetaan

mahdollisia kehitysideoita.

Toimeksiantajalla on tavoitteena ottaa kayttoon uusi TES-tyoryhma tiimimalli, jossa tarkoituksena
on jakaa tyontekijat tiimeihin, joissa sovelletaan vain yhta tydehtosopimusta palkanlaskennassa.
Samalla palkanlaskijoiden tydnkuvaa muutetaan niin, etta tiimin tyot jaetaan yhteisvastuullisesti ja
luodaan uudenlainen tyotapa, jonka paallimmaisena tarkoituksena on edistaa asiantuntijoiden
osaamista rajaamalla osaamisaluetta. Tyot jaettaisiin jatkossa tiimeissa tyotehtavittain, eika
asiakkuuksittain kuten nykyisen tyotavan mukaan. Taman tutkimuksen pohjalta toimeksiantaja voi

hyodyntaa omien tyontekijoidensa nakemyksia tiimimallin suunnitteluun ja kehitykseen.

1.1 Tutkimusongelmat

Opinnaytety6ta lahdettiin rakentamaan naiden viiden tutkimuskysymyksen pohjalta:

e Miksi tiimimalli ollaan ottamassa kayttdon?

e Miksi timimallia ei ole saatu otettua kayttdon?

o Millaisia mahdollisia haasteita muutoksesta voi iimaantua?
e Minkalaisia toimenpiteita tiimimallin kayttdénotto vaatii?

e Millaisia muutoksia palkanlaskijan tyénkuvaan tulee?

Tutkimuksessa haluttiin selvittaa, miksi tdma muutos ollaan tekemassa palkkahallintotiimiin.
Muutos vaatii ennen toteutusta toimenpiteitd, jotka taytyy saada tehtya tarkkojen aikataulujen
puitteissa. Tyota taytyy tehda jonkin aikaa ristiin uuden ja vanhan kaytannon kanssa, silla
palkanmaksut eivat saa hairiintya tiimien muodostamisen aikana. Pyrimme selvittamaan,
minkalaisia toimenpiteita tiimimallin kayttdonotto vaatii, esimerkiksi aikataulujen ja resurssien

suhteen. Tiimimallin kayttdonottoa oli suunniteltu toimeksiantajayrityksessa hieman alle vuosi



ennen kuin sita yritettiin ottaa kayttoon, mutta kayttdonotto viivastyi viela entisestaan. Tyossa
pyrimme selvittamaan millaisista syista johtuen timimallia ei olla voitu ottaa kayttoon. Isot
muutokset tyoskentelytavoissa ja nopea siirtymaaika voi luonnollisesti aiheuttaa erilaisia haasteita,
joita pyrimme selvittamaan tassa opinnaytetyossa. Lisaksi halusimme myos selvittaa, millaisia

muutoksia palkanlaskijoiden tyonkuvaan tulee timimallin kayttdonoton myota.

TyOntekijoiden haastattelussa pyrimme selvittamaan tiimimalliin liittyen tyontekijoiden omia
kehitysehdotuksia, odotuksia, ajatuksia tydnkuvan ja tydtavan muutoksista, seka myos muita
ajatuksia timimallista. Esihenkildita haastattelemalla pyrimme saamaan kattavan kuvan siita, mitka

tekijat johtivat muutosideaan, miten muutos toteutetaan seka millaisia etuja silla haetaan.

1.2 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytety0 toteutetaan osittain kvalitatiivisena tutkimuksena, eli laadullisena tutkimuksena ja
osittain kvantitatiivisena, eli maarallisena tutkimuksena. Tutkimusmenetelmingd kaytetdan
puolistrukturoitua haastattelua seka kyselylomaketta. Tyontekijoille tehdaan kysely tiimimallin
kehittamisesta Webropol-ohjelmaa hyodyntaen. Tyontekijoita on noin 80 ja he edustavat melko
yhtenaistda ryhmaa. Tyontekijoiden kysely toteutetaan osittain kvantitatiivista ja osittain
kvalitatiivista tutkimusta hyodyntaen. Keratty aineisto tulee olemaan tilastoja ja lukuja, ja lisaksi
kysely tulee sisaltamaan myds avoimia kysymyksia, joita analysoidaan laadullisella tutkimuksella.
Kyselylomakkeella tullaan keraamaan avoimien kysymysten avulla kehitysideoita. Esihenkildille
toteutetaan yksi yhteinen haastattelu, joka toteutetaan puolistrukturoituna haastatteluna.
Haastattelun teemat on suunniteltu taman tutkimuksen tutkimusongelmien pohjalta.
Opinnéytetydssa haluamme ottaa huomioon tyontekijdiden ja esihenkildiden nakdkulmat erikseen
saadaksemme kattavan kuvan, mita tiimimalliin siityminen palkkahallinnossa tarkoittaa ja mita

ajatuksia se herattaa.

1.3 Opinnaytetyon tavoite ja aihealueen rajaus

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia tiimimallin kayttoonoton tarkoitusta seka kayttdonoton

haasteita palkkahallinnon tiimissa. Tutkimme myés, minké&laisia vaikutuksia tulevalla muutoksella



on henkiloston tyontekoon ja johtamiseen. Tiimimallin kayttoonotto on merkittava muutos
palkkahallinnossa, ja haasteita voi ilmaantua seka suunnittelu- etta kayttoonottovaineessa. Naita
haasteita pyritaan selvittmaan tassa opinnaytetydssa. Opinnaytetydn tavoitteena on myds

kartoittaa tyontekijoiden ajatuksia tulevasta muutoksesta seka kerata mahdollisia kehitysideoita.

Tiimimalli pyrittin ottamaan kayttoon samaan aikaan kuin opinnaytetyota kirjoitettiin, mutta
kayttoonottoa lykattiin, joten tyon aihetta jouduttiin rajaamaan kesken opinndytetyGprosessin.
Alkuperaisena suunnitelmana oli seurata ja tutkia tiimimallin kayttoonottoa, mutta viivastymisen
seurauksena keskitymmekin tutkimaan kayttdonoton tarkoitusta ja haasteita. Tiimimalli on
suunnitteluvaiheessa viela tata tutkimusta tehdessa, joten tiimimallin lopulliset vaikutukset nakyvat
kokonaisuudessaan vasta sitten, kun tiimimalli on ollut kaytssa jonkin aikaa, joten niita ei voida

tutkia tassa opinnaytetyossa.

1.4 Toimeksiantajan esittely

Opinndytetydn toimeksiantaja on talous- ja henkilostopalveluita tarjoavan organisaation
palkkahallintotiimi.  Organisaatiossa tydskentelee yhteensa yli 500 tydntekijaa, joista
palkkahallinnossa noin 80 tyontekijaa. Toimeksiantajan nimea ei mainita tassa opinnaytetyossa
yhteistyosopimuksen mukaisesti. Tasta syysta tyossa puhuttaessa toimeksiantajasta, viitataan

toimeksiantajayritykseen.

1.5 Tyon rakenne

Tarkeimpia lahteita opinnaytetydssa ovat palkanlaskennasta ja tiimityoskentelysta kertova
kirjallisuus seka toimeksiantajalta saadut materiaalit. Osa tekstista pohjautuu kirjoittajien omaan
kokemukseen ja tietoon. Tallaiset tekstit tunnistaa siita, ettd niissa ei ole lahdeviittauksia.

Molemmat kirjoittajat tyoskentelevat toimeksiantajayrityksessa palkkahallinnossa.

Opinnaytety6 koostuu kahdesta osasta, eli teoria- ja tutkimusosasta. Teoriaosuudessa kasitellaan
palkanlaskentaa ja tiimityoskentelya. Palkanlaskentaosion tietoperustassa kasitellaan

palkkahallintoa ja palkanlaskentaa yleisesti, palkanlaskennan prosessia ja sen eri vaiheita,



palkanlaskijan tyotehtavia, tyoehtosopimuksia seka palkanlaskentaa toimeksiantajayrityksessa.
Tiimityoskentelyosion tietoperustassa kasitellaan tiimitoimintaa, tiimin kehittymista, tiimin
johtamista seka tiimityon haasteita. Tutkimusosassa kuvataan tietojen keraaminen, kaydaan lapi

saadut tulokset ja havainnot seka tehdaan niiden pohjalta johtopaatokset.

Opinnaytetyd muodostuu kuudesta paaluvusta, jotka ovat johdanto, palkkahallinto, tiimitydskentely,
tutkimus, johtopaatokset seka pohdinta. Johdannossa esitellddn opinnaytetyon aihe,
tutkimusongelmat, tutkimusmenetelmat, tavoite ja rajaukset seka toimeksiantaja. Luvuissa 2 ja 3
esitella@n teoriaa palkanlaskentaan ja tiimitydskentelyyn liittyen, jotka luovat pohjan tutkimukselle.
Teoriaosuuden jalkeen siirrytaan lukuun 4, jossa kaydaan lapi tutkimus ja esitelladn
toimeksiantajayrityksen uusi tiimimalli. Sen jalkeen siirrytadn lukuun 5, jossa esitellaan
johtopaatokset ja vastataan tutkimuskysymyksiin. Opinnadytetydn lopussa luvussa 6 on omaa
pohdintaa opinndytetyOprosessista ja esitetdan jatkotutkimuskohteita. Viimeisena raportista

|6ytyvat viela lahteet seka liitteet.
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2 PALKKAHALLINTO

Palkka on tydsuhteen tarked tunnusmerkki. Palkka muodostuu usein tyotehtdvakohtaisesta ja
henkilokohtaisesta palkanosasta. Henkilokohtainen palkanlisa voi muodostua esimerkiksi
patevyydesta ja koulutuksesta tai muista henkilon ominaisuuksista. Tyontekijalle tulee maksaa aina
joko tyehtosopimuksen tai tyosopimuksen mukaan maaraytyva palkka. Tapauksissa, jossa
tydehtosopimusta ei noudateta tai palkasta ei erikseen ole sovittu tydsopimuksessa, lain mukaan
tydntekijalle on maksettava vahintaan kohtuullinen ja tavanomainen palkka hénen tekemastaan
tydsta. Kokonaisuudessaan palkka voi muodostua useista eri osatekijoista. Yleisimmat tavat mitata
ja arvottaa tehty ty0 ovat ajankdyton tai aikaansaannoksen perusteella, eli aikapalkka ja
suorituspalkka. Aikapalkassa on kiintea ja etukateen maaritelty palkka kun taas suorituspalkassa
perusteena on suorituksesta maaritelty ja sovittu yksikkohinta, jolloin palkka maaraytyy suoraan
tyonsuorituksesta.  Palkanmaksuajasta maarataan  tyosopimuslaissa. Lain  mukaan
kuukausipalkkaisille on maksettava palkka vahintaan kerran kuukaudessa seka tunti- ja
suorituspalkkaisille palkka on maksettava vahintaan kaksi kertaa kuukaudessa. (Kouhia-Kuusisto
ym. 2017, 18.)

Palkkahallinnolla tarkoitetaan laskentatoimen osa-aluetta, jossa lasketaan ja maksetaan palkkoja
seka ilmoitetaan niita tulorekisteriin. Siihen laajasti ottaen kuuluu kaikkien tyonantajan
palkanmaksuun liittyvien velvollisuuksien hoitaminen seka myGs tyontekijan oikeuksien
toteuttaminen. Palkkahallintoon kuuluu usein my6s muita yrityksen sisdisia tehtavia liittyen
esimerkiksi henkildstohallintoon. Palkkahallinnon tehtaviksi voidaan maarittaa tydntekijoiden
henkiltietojen yllapito ja sen ohella tydntekijakohtaisten palkka- ja tyoaikatietojen rekisterdinti seka

ilmoittaminen tulorekisteriin. (Kondelin & Peltomaki 2022, 64.)

Jokainen yritys, joka palkkaa maksaa, resursoi ja organisoi palkkahallinnon ja palkanlaskentansa
jollain tavalla. Sen organisoiminen vaatii erikoisosaamista. Pienissa yrityksissa palkkahallinto ja
palkanlaskenta yleensa hoidetaan yrityksen sisalla talousosastolla. Suurissa ja keskisuurissa
yrityksissa usein pyritaan keskittamaan palkkahallinto ja palkanlaskenta palvelukeskuksiin taikka
ulkoistetaan ne kokonaan palkkahallinto- ja taloushallintopalveluja tarjoaville yrityksille.
Ulkoistamisherkkyys palkkahallinnon ja palkanlaskennan osalta on selvasti kasvamassa
kustannustehokkuuden tavoittelemisen takia. Palkkahallinnon paatehtavia ovat muun muassa
henkiloston palkanlaskenta, palkkojen maksu ja niista muodostuneiden tietojen antaminen, palkka-
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ja tydsuhdetietojen arkistoiminen, palkansaajien seka esihenkildiden informoiminen, palkka- ja
henkilostokustannusten tarkkailu ja suunnittelu seka@ palkkatietojen tilastointi organisaation

sisaisten ja ulkoisten sidosryhmien tiedontarpeisiin. (Kauhanen 2012, 191-194.)

21 Palkanlaskennan prosessi

Prosessi tarkoittaa toisiinsa liittyvien tehtavien ja tapahtumien muodostamaa kokonaisuutta
(Logistiikanmaailma 2022). Prosessin tarkoituksena on, ettd olisi olemassa jotain toistuvaa ja
pysyvaa, josta voitaisiin sopia ja jota voitaisiin kehittad ja mallintaa. Prosessi voidaan esimerkiksi
aloittaa ajattelemalla asiakkaita ja heidan tarpeitaan. Palveluita tarjoava organisaatio kartoittaa siis
millaisilla palveluilla he voivat tayttdad asiakkaan tarpeet, jonka jalkeen voidaan alkaa

suunnittelemaan resurssit sekd toimenpiteet, joilla prosessi saadaan aikaan. (MCS 2020.)

Palkanlaskentaprosessin tarve muodostuu siitéd, kun yrityksessa on tyontekijoita, joille maksetaan
korvaus tehdysta tyosta, eli palkka. Erilaiset lait, toimialakohtaiset ty6- ja virkaehtosopimukset seka
sopimukset tyomarkkinajarjestojen valilla vaikuttavat palkanlaskentaprosessin muodostumiseen ja
sisaltoon. (Kauhanen 2012, 192.) Palkanlaskennanprosessissa tulee pystya tarpeen mukaan
kasittelemaan monia erilaisia palkkalajeja mahdollisimman tehokkaasti ja automatisoidusti.
Erilaisia palkkalajeja ovat esimerkiksi kuukausi- ja tuntipalkka, urakkapalkka, provisiot, sairausajan
palkka, lomapalkka ja lomaraha, seka luontoisedut kuten ravintoetu, puhelinetu ja autoetu. (Lahti
& Salminen 2014, 137-138.)
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KUVIO 1. Palkanlaskennan pelkistetty prosessi.

Kuviossa 1. on kuvattu palkanlaskennan pelkistetty prosessi. Prosessi alkaa siita, kun
palkanlaskenta vastaanottaa palkkamateriaalin. Palkanlaskennassa kerataan, lajitellaan ja
hyodynnetaan suuria maaria tietoa. Tiedoilla tarkoitetaan esimerkiksi tyotunteja, poissaoloja,
verotietoja, tydosuhdemuutoksia, seka lomatietoja. Tietoja kerataan useista paikoista organisaation
sisalta seka sen ulkopuolelta ja ne kootaan yhteen palkkajarjestelmaan. Jarjestelmaan voidaan
tallentaa tietoa esihenkilon, tyontekijan ja palkanlaskijan toimesta. Yleensa tiedot kulkevat eri
prosessien kautta henkil6lta toiselle. Kuten silloin kun tyontekija kirjaa tytuntinsa jarjestelmaan,
jonka jalkeen tyonantaja tarkistaa ja hyvaksyy ne, jonka jalkeen ne siirtyvat palkanlaskijalle, joka
tekee palkkalaskelman. Tietojen hallinta on palkanlaskennassa eniten aikaa vievin osuus. Tiedon
hallinnan prosessin monimutkaisuuteen ja kestoon vaikuttaa se, kuinka sujuvasti tiedot kulkevat
prosessin eri vaiheiden valilld. (Accountor 2022.) Materiaalien vastaanottamisen jalkeen tiedot
tallennetaan palkanlaskentaohjelmaan, luodaan uudet palkansaajat ja paivitetddn olemassa
olevien palkansaajien tiedot. Materiaalien tallennuksen jalkeen palkanlaskentaohjelma laskee
palkat, jonka jalkeen palkkalaskelmat l|ahetetdan palkansaajille. Taman jalkeen tehdaan
raportoinnit  viranomaisille eli  esimerkiksi tulorekisteri-ilmoitukset ja kelahakemukset

sairauspoissaoloista. Prosessin viimeisena vaiheena on palkkamateriaalien arkistointi.
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211 Palkka-aineiston keraaminen ja tulkitseminen

Palkanlaskennanprosessin - merkittavin vaihe tehokkuuden kannalta on palkka-aineiston
keraaminen. Erilaisia palkka-aineistoja ovat esimerkiksi tositteet luontoiseduista, verokortit,
tilinumerot, ammattiyhdistyksen jasenmaksujen perintavaltakirjat, ulosoton maksukiellot,
tyoaikalistat, seka sairauslomatodistukset ja muut tositteet poissaoloista. Yleensa ennen kuin
palkka-aineistot  siirtyvat  palkanlaskentaan, tyonantaja tarkistaa ja hyvaksyy ne.
Palkanlaskennanprosessin kannalta on tehokkainta, jos mahdolliset puutteelliset palkka-aineistot
oikaistaan ja taydennetaan tassa kohtaa prosessia. (Vaisanen 2022; Lahti & Salminen 2014, 138-
139.)

Palkka-aineiston keraamisen jalkeen alkaa niiden tulkinta. Tulkintaa voidaan tehda erilaisilla
ohjelmilla ja jarjestelmilld tai manuaalisesti palkanlaskenta yrityksen koosta riippuen. Palkka-
aineiston tulkinta on aina mukana palkanlaskennanprosessissa. Palkka-aineistosta saadut tydajat
ja tydtapahtumat jasennellaan erilaisiksi palkkalajeiksi, joilla palkanlaskentaohjelmisto luo

varsinaisen palkkalaskelman. (Lahti & Salminen 2014, 139-140.)

21.2 Palkanlaskenta ja palkkakirjanpito

Palkansaajan tyosuhteen aikana voidaan tehda monenlaisia erilaisia toimenpiteita. Uudet
palkansaajat luodaan jarjestelmaan. Loppuvat tyosuhteet paatetaan ja niille maksatetaan lopputilit.
Tyosopimuksiin voidaan myds tehda jatkoa, tai muuttaa maaraaikainen sopimus vakituiseksi. Myos
tydaikaan ja palkkaukseen voi tulla muutoksia. (Vaisanen 2022.) Sen jalkeen, kun palkka-aineistot
on tallennettu palkanlaskentajarjestelmaan, alkaa itse palkanlaskenta, joka on yleensa
automaattinen ja tehokas toimenpide. Onnistunut palkanlaskenta edellyttdd, ettd tiedot on
tallennettu  oikein ja ettd jarjestelma toimii tarkoitetulla tavalla. Automatisoidussa
palkanlaskentaprosessissa tehdaéan palkka-ajo palkkamateriaalien tallentamisen jalkeen. Palkka-
ajo laskee tyontekijan nettopalkan, vahentdmalla bruttopalkasta ennakonpidatykset ja muut
vahennykset, sen perusteella millaista aineistoa jarjestelmaan on tallennettu. Palkka-ajon jalkeen
tehdaan tarkistustoimenpiteitd. Palkanlaskentajarjestelma voi esimerkiksi luoda virheraportteja,
joista palkanlaskijan on helppo huomata virheet ja korjata ne ennen kuin palkka lahtee maksuun.
(Lahti & Salminen 2014, 140.)
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Palkkakirjanpitoon ja palkkatietojen rekisterdintiin vaikuttaa muun muassa tyonantajayrityksen
kirjanpitovelvollisuus. Tyonantajayrityksen ollessa kirjanpitovelvollinen, palkkakirjanpito on osa
kokonaiskirjanpitoa, jolloin siina noudatetaan kirjanpitolain ja -asetuksen saadoksia.
Palkkakirjanpidon laajuuteen vaikuttaa kirjanpitovelvollisuuden lisaksi se, maksaako tyonantaja
palkkoja saanndllisesti vai satunnaisesti. Saanndllisesti palkkoja maksavan tydnantajan
palkkakirjanpidon vahimmaisvaatimukset ovat palkkakortin, palkkasuorituksen yhdistelman seka
palkkalistan laatiminen. Satunnaisesti palkkoja maksavan tyonantajan palkkakirjanpidon
vahimmaisvaatimukset ovat palkkakortin sekd maksuista tehtyjen muistiinpanojen laatiminen.
(Kouhia-Kuusisto ym. 2017, 188, 191.)

Palkkakortti laaditaan kalenterivuosittain jokaisesta tyontekijasta. Palkkakorttin - merkitaan
henkilétiedot, maksetut palkat, palvelussuhdetiedot, luontoisedut, kustannusten korvaukset seka
erat, jotka on vahennetty palkasta. Palkkalista on tiettyna maksupaivana maksetuista palkoista
kooste, joka eritelldan tyontekijoittain. Siina on eriteltyna rahapalkka, kustannusten korvaukset,
luontoisedut,  ennakonpidatyksen  alainen  palkka,  ennakonpidatys, = TyEL- ja
tyottomyysvakuutusmaksu, muut mahdolliset vahennykset kuten ammattiyhdistyksen jasenmaksu
seka lisaksi nettopalkka, eli maksuun mennyt palkka. Palkkasuoritusten yhdistelmassa on
maksetut palkat, ennakonpidatykset, sairausvakuutusmaksut, lakisaateiset vahennykset seka
tyénantajan sairausvakuutusmaksun vahennykset eriteltyna kalenterikuukausittain. (Mattinen,
Parnila & Vaisanen 2022, 366.)

Kirjanpitovelvollinen  tyonantaja  kirjaa  kirjanpitoonsa  ennakonpidatykset  kayttéen
ennakonpidatysten tilia. Muut kirjaukset kuten palkkakirjaukset merkitaan palkkakirjanpitoon niin,
ettd voidaan todentaa yhteys palkkalistasta palkkakorttiin ja Verohallinnolle maksettavan maaran
ja annettavien ilmoitusten valille. Kaikki sellainen aineisto, joka voi olla merkityksellista
verotarkastusta tehdessd, rinnastetaan palkkakirjanpitoon. Palkkakirjanpito tasmaytetaan
tulorekisteri-ilmoituksiin. (Mattinen ym. 2022, 366, 365.)

Tyonantaja pitdad myds kirjaa tyontekijdiden vuosilomista, saastévapaista seka vuosilomalain
mukaan maaraytyvista korvauksista ja palkoista. Kirjanpitovelvollisuus koskee niita tyonantajia,
joiden palveluksessa on tyOntekijoitd, jotka kuuluvat vuosilomalain soveltamispiiriin.
Vuosilomakirjanpidosta pitaa selvita muun muassa tyontekijoiden ansaittujen lomapaivien maara,

lomien ajankohdat seka pituudet, mahdolliset saastovapaat, vuosilomapalkat ja lomakorvauksien
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suuruus seka lomien pituuksien perusteet eli tyosuhteenkesto, poissaolot, jotka eivat kerryta lomaa

seka taysien lomanmaaraytymiskuukausien maara. (Mattinen ym. 2022, 250-251.)

Kirjanpitovelvollisen tyonantajan pitaa sailyttaa palkkakirjanpitonsa kymmenen vuoden ajan
tilikauden paattymisesta. Palkkasuoritusten yhdistelman seka palkkalistan sailyttamisaika on myos
kymmenen vuotta. Kirjanpitolaki edellyttaa, etta palkkakirjanpidon tositteita sailytetaan kuusi
vuotta. (Mattinen ym. 2022, 368.)

21.3 Raportointi

Raportointi eri sidosryhmille on tarked osa palkanlaskennanprosessia. Tietoja toimitetaan muun
muassa palkansaajille ja viranomaisille. Raportoinnit tehdaan silloin kun palkanlaskenta on
suoritettu, kerran tai useammin kuukaudessa palkkakausien lukumaarasta riippuen.
Palkanlaskentaan kuuluu myds erilaisia vuositasolla suoritettavia raportointeja. Maksutietoja myos
siiretdan  ja  raportoidaan  yrityksen  sisalld  esimerkiksi  palkkakirjanpitoon ja
maksuliikennejarjestelmaan. Maksuliikennejarjestelmasta tiedot siirtyvat eteenpain pankkiin.
Palkka-aineistojen arkistointivaatimukset kuuluvat myés palkkahallintoon. (Lahti & Salminen 2014,

140.) Alla olevassa kuviossa 2. on lueteltu palkkahallinnon ulkoisia sidosryhmia.

ulosotto
tapaturma- e
vakuutusyhtiot palkansaaja
Bt ammattijarjestot
verohallinto palkkahallinto tulorekisteri
tydvoima- it kassat
viranomaiset ty6ttomyyskassa
KELA vakuutuskassat
tydelakeyhtict
elakesaatiot

KUVIO 2. Palkkahallinnon ulkoisia sidosryhmia.
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Palkanlaskennan tulee aina olla oikea-aikaista ja sen oikeellisuus on erittain tarkeaa, silla kyse on
palkansaajien rahoista. Sidosryhmat, kuten viranomaiset myos edellyttavét, etta palkat on laskettu
oikein lakien, sopimusten ja asetusten mukaisesti. Jokaisessa organisaatiossa palkanlaskenta on

erityinen kohde esimerkiksi tilintarkastuksessa seké verotarkastuksessa. (Kauhanen 2012, 194.)

Palkansaajille toimitetaan palkkalaskelmat palkanlaskennan valmistuttua. Palkkalaskelmassa
nakyy muun muassa palkansaajan henkilotiedot, palkka, luontoisedut, vahennykset,
ennakonpidatys ja palkansaajalle maksettava nettopalkka. Palkkalaskelmat siirtyvat nykypaivana
yleensa verkkopankkiin. (Lahti & Salminen 2014, 141.)

Kaikkien, jotka palkkoja maksaa, eli organisaatioiden, tydnantajien seka yhdistysten, tulee ilmoittaa
maksetuista suorituksista tiedot tulorekisteriin. Paasaantoisesti tiedot tulee ilmoittaa viiden paivan
kuluessa suorituksesta. Palkkatietoilmoituksen voi tehdd tulorekisteriin myds etukateen,
esimerkiksi palkanlaskennasta ilmoitus voi lahted suoraan palkka-ajosta, mutta sen voi tehda
aikaisintaan 45 paivaa ennen kyseista maksupaivaa. (Tulorekisteri 2020.) Palkka tiedot ilmoitetaan
tulorekisteriin - palkanmaksupaivittain ja palkanmaksukausittain  suorituksensaajakohtaisesti.
Palkkatiedot ilmoitetaan tulorekisteriin, josta tahot, jotka tietoja tarvitsevat, saavat ne kayttoon.
Tietoja tarvitsevat esimerkiksi Verohallinto, Kela, elakevakuutuslaitokset, elaketurvakeskus,
tapaturmavakuutuslaitokset seka tyollisyysrahastot. Palkkatiedot kerataan yhteen paikkaan, jotta

erilaisten ilmoitusten maara vahenee. (Mattinen ym. 2022, 56, 59.)

2.2 Palkanlaskijan tyotehtavat

Palkanlaskenta on ydintoiminto seka palkkahallinnossa etta henkilostohallinnossa. Palkanlaskijan
on tydssaan tunnettava tietokoneohjelmistojen lisaksi tyota séaantelevat lait, saannokset seka niissa
tapahtuvat muutokset. Palkat ja niihin liittyvat tiedot ovat ihmisille henkilokohtaisia ja tarkeita
asioita, jonka vuoksi palkanlaskijalta vaaditaan luottamuksellisten tietojen kasittelytaitoa,
asiakaspalveluhenkisyytta, hyvia vuorovaikutustaitoja seka hienotunteisuutta. (Kouhia-Kuusisto
ym. 2017, 11.) Palkanlaskijan tyd on luonteeltaan numerotarkkaa seka aikataulukriittista.
Palkanlaskijan tulee hallita tyon rutiinit tehokkaasti seké varmistaa palkkojen oikeellisuus ja se, ettd

ne maksetaan ajallaan. Palkanlaskijan tulee huolehtia siitd, ettd ajantasaista lainsaadantoa,
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tyoehtosopimuksia seka muita alaa saantelevia ohjeistuksia noudatetaan palkkahallinnon

prosesseissa. (Taloushallintoliitto 2022.)

rahapalkka (peruspalkka)

palkan verotus ja ennakonpiditys
sairausajanpalkka ylityopalkkiot ja muut lisat
perhevapaat tulospalkkiot
ulkomaantyén verotus —\ /" luontoisedut

palkanlaSkennan lomaoikeuden laskenta,
asiakokonaisuuksia vuosilomapalkka, lomakorvaus

tydttdmyysvakuutusmaksut —/ K
lomaraha

matkakustannusten korvaus o )
ammattiyhdistyksen jasenmaksujen
perinti ja tilitys

ulosoton tilitys

tyonantajan maksut (sosiaaliturva,
eldkevakuutus, tapaturma-vakuutus,

péivarahat ja muut korvaukset

tyoelakemaksut

tyottémyysvakuutus)

KUVIO 3. Palkanlaskennan asiakokonaisuuksia.

Kuviossa 3. on lueteltu erilaisia palkanlaskennan asiakokonaisuuksia, jotka ovat niin sanottuja
palkanlaskijoiden tyotehtavia. Naiden lisaksi palkanlaskijan tyotehtaviin  kuuluu uusien
palkansaajien luominen palkanlaskentaohjelmaan, tydsopimusten ja palkkamateriaalien tulkintaa,
asiakaspalvelua, palkkakirjanpitoa, palkkatietojen viranomaisraportointia, erilaisten raporttien ja
todistusten seka tyo- ja palkkatodistusten laatiminen sek@ hakemusten tekeminen esimerkiksi

vakuutusyhtidille seka Kelaan.

Palkanlaskentaa Suomessa saantelee lainsdadantd sekd erilaiset sopimukset, kuten
tyoehtosopimukset. Niiden lisaksi palkanlaskentaan liittyvat erilaiset lakisaateiset sosiaaliturva- ja
vakuutusmaksut seka verotus. Yrityksella on ennakonperintaasetuksen mukaan myés velvollisuus
tehda palkkakirjanpitoa aina, kun yritys maksaa palkkoja. (Lahti & Salminen 2014, 136—137.) Monet
palkanlaskentaan vaikuttavat lait, maaraykset seka asetukset muuttuvat lahes joka vuosi, miké
asettaa palkanlaskijoille suuria ammattitaitovaatimuksia (Kauhanen 2012, 192). Alla olevassa
kuviossa 4. on lueteltu keskeisia lakeja ja asetuksia, joita sovelletaan palkkahallinnossa ja

palkanlaskennassa.
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Palkkahallinnossa sovellettavia keskeisia lakeja ja asetuksia:

= tydsopimuslaki

= tydaikalaki

= vuosilomalaki

tydehtosopimuslaki

ennakkoperintalaki ja -asetus

kirjanpitolaki ja -asetus

ulosottokaari

opintovapaalaki

vuorotteluvapaalaki

laki yhteistoiminnasta yrityksissa
yhdenvertaisuuslaki

laki yksityisyyden suojasta tydelamassa
tydtapaturma- ja ammattitautilaki
tyoturvallisuuslaki

laki naisten ja miesten valisesta tasa-arvosta
eri elakevakuutuslait

verolainsaadantd

laki tydnantajan sairausvakuutusmaksusta
oma-aloitteisten verojen verotusmenettelylaki
henkildtietolaki

lait tydsuojelun valvonnasta ja hallinnosta
lait tybterveyshuollosta

laki tydriitojen sovittelusta

laki ty6tuomioistuimesta

L L L | L | O R OV U VARV Ve

KUVIO 4. Palkkahallinnossa sovellettavia keskeisié lakeja ja asetuksia.

2.3 Tyoehtosopimukset palkanlaskennassa

Tyoehtosopimus on sopimus, jolla sovitaan ehdoista, joita tydsuhteessa tulee noudattaa.
Tyoehtosopimukset ovat yleensa toimialakohtaisia tyonantaja- ja tyontekijajarjestojen yhdessa
laatimia sopimuksia tydntekijdiden tydoloista. (Minilex 2022.) Useimmiten eri toimialoilla
sovelletaan jotakin tydehtosopimusta, mutta on myds toimialoja, joilla ei voimassa olevaa
noudatettavaa tydehtosopimusta. Noudatettava tyoehtosopimus maaraytyy tydnantajayrityksen
toimialasta. Tydehtosopimuksiin sidotut tydnantajat eivat saa alittaa sopimuksessa sovittuja
palkkoja tai muita ehtoja, muuten kuin erityisvaltuutuksella. Ty6ehtosopimuksissa voidaan
méaarittdéd myos sellaisia ehtoja, joita ei kasitella tydlainsdadanndssa ollenkaan. Sellaisia ehtoja
ovat muun muassa sopimukset lomarahasta seka sen maarasta, arkipyha korvauksista, ilta- ja

yotyolisistd, tydajan Iyhennyksesta seka aitiysloman palkallisuudesta.  Useimmiten
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tydehtosopimuksessa sovitaan myds tydajoista, vuosilomista seka irtisanomisajoista. (Kouhia-
Kuusisto ym. 2017, 16.)

Palkanlaskijan tulee tuntea palkansaajiin sovellettava tyoehtosopimus hyvin, silla se maarittelee
muun muassa tyontekijoiden palkat, lisat, tydajat sek& muut edut (Palkkaus.fi 2019). Palkanlaskijan
tulee tarkistaa, etta tyosopimukset ovat tehty tyoehtosopimuksen maaraysten mukaisesti. Lomien
kertyminen, lomakorvaukset seka lomarahat maaraytyvat myos tydehtosopimuksen mukaisesti.
TyOehtosopimuksissa on yleensa esimerkiksi taulukot lomien kertymisestd, joita sovelletaan
tiettyihin  palkansaajiin  esimerkiksi tyokokemusajasta riippuen. Jos jostain asiasta ei

tydehtosopimuksessa séadeta, pitaa silloin kyseisen asian menna lainsaadannon mukaan.

2.4 Palkanlaskenta toimeksiantajayrityksessa

Toimeksiantajayrityksessa ~ palkanlaskennan ~ toiminta ~ perustuu  asiakkaan  seka
toimeksiantajayrityksen valiseen vastuunjakoon, josta he ovat yhteistyossa laatineet sopimuksen.
Sopimusten ajankohtaiset linjaukset maaritelladn erikseen kunkin asiakkaan kanssa.
Sopimuksessa myds maaritellddn vastuun jaon liséksi aikatauluista, toimintatavoista seka siita

mitk& palvelut kuuluvat perus- tai lisveloitettaviin palveluihin. (Toimeksiantaja 2022.)

Toimeksiantajayrityksessa palkanlaskijoiden tyonkuva on laaja ja tyotehtdvia on monenlaisia.
Palkanlaskijan keskeisia tyotehtavia ovat muun muassa tyosopimusten vastaanottaminen ja
tarkistaminen, palvelussuhdetietojen  vastaanottaminen, paivittaminen ja tarkistaminen,
vuosilomaoikeuksien maaritteleminen seka lomarahojen ja lomakorvausten maksatus,
palkanmaksun yhteydessa hoidettavat maksut ja perinnat seka tyokokemuslisien valmisteleminen
ja maksatus. Palkanlaskijat myos tekevét palkansaaijille pyydettaessé palkka- ja palvelutodistuksia.
Toimeksiantajayrityksessa palkkakirjanpito on erilladn palkanlaskennasta, eli sita hoitaa oma
timinsa eikd palkanlaskijat. Iso osa palkanlaskijan tydstd on asiakaspalvelua. Palkanlaskija
opastaa asiakasyritysten esihenkildita esimerkiksi tyontekijoiden palkan maksuun ja
tydsopimuksiin liittyvissa asioissa sahkdpostitse ja puhelimitse. Myds palkansaajia voidaan neuvoa
ja palvella tietyissé asioissa, mutta suurimmaksi osaksi asiakaspalvelu kohdistuu esihenkildihin.
(Toimeksiantaja 2022.)
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Jokaista palkanmaksupaivaa kohden jarjestetaan kaksi palkka-ajoa. Ennen ensimmaista palkka-
ajoa tarkistetaan, etta kaikki kyseisena maksupaivana maksuun menevat tyosopimukset ovat
poimittu, tyoaika- ja palkkamuutokset on huomioitu, paattyvat tyosuhteet on huomioitu ja kaikki
manuaalisesti tallennettava palkkamateriaali on huomioitu ja tallennettu jarjestelmaan.
Palkanlaskentajarjestelma muodostaa kunkin palkka-ajon jalkeen virhelistoja, joissa nakyy robotin
poimimat poikkeamat. Palkka-ajojen jalkeen palkanlaskija kay virhelistat lapi ja tarkastaa ne ja
tekee mahdolliset korjaukset. Tapauksissa, joissa virhe on sattunut asiakkaan paassa,
palkanlaskija valittaa virheilmoituksen asiakkaalle korjattavaksi. Ensimmaisen ja toisen palkka-ajon
valissa tarkistetaan virhelistat, ja tehdaan niiden perusteella tarvittavat korjaukset
palkanlaskentajarjestelmaan. Toisen palkka-ajon jalkeen tarkistetaan mahdolliset virheilmoitukset
ja tehdaan korjaukset. Palkkamuutoksia ei voi toisen palkka-ajon jalkeen tehda kyseiselle
maksupaivalle, vaan korjaukset tehdaan tuleville maksupadiville, tai mahdollisesti asiakkaan
pyynnosta maksetaan esimerkiksi puuttuva palkka kassamaksuna. Toisen palkka-ajon jalkeen
robotti muodostaa myos listan palkansaajien poissaoloista, jotka palkanlaskija tarkistaa ja lahettaa
tarvittavista poissaoloista hakemukset Kelaan tydnantajan korvauksia varten. (Toimeksiantaja
2022.)

Toimeksiantajayrityksessa sovelletaan noin 17 eri tydehtosopimusta, joten palkanmaksun tavat,
tehtavat seka aikataulut eroavat toisistaan paljon. Eri tydehtosopimuksen alaisilla palkansaaijilla on
toimeksiantajayrityksessa eri maarat palkanmaksupaivia. Yleisimmilla tydehtosopimuksilla on kaksi
palkanmaksupaivaa kuukaudessa, mutta joillain tyoehtosopimuksilla niitd on enemman.
(Toimeksiantaja 2022.)

Nykyisen tyoskentelytavan mukaan ty6t jaetaan palkanlaskijoille asiakkuuksittain siten, etta yhdella
palkanlaskijalla on useita asiakkuuksia hoidettavana kokonaan, jolloin yksi palkanlaskija hoitaa
koko palkanlaskenta kokonaisuutta ja tekee kaikkia aiemmin mainittuja tyotehtavia. Tulevan
tiimimallin myota ty6t tullaan jakamaan tehtavakohtaisesti, siten etta asiakkuudet on jaettu tiimille,
eika yksin palkanlaskijalle, ja tiimin jasenet jakavat tyotehtavat keskenaan. Nykyisen tavan mukaan
yhdelld palkanlaskijalla voi olla myds sovellettavana useampia tydehtosopimuksia, mutta tulevan
timimallin myota asiakkuuksia pyritdédn jakamaan timeille siten, ettd yhdessa tiimissa
sovellettaisiin vain yhtd tydehtosopimusta, joka tulisi siten parantamaan palkanlaskijan

asiantuntijuutta.
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3 TIMITYOSKENTELY

Tiimi  muodostuu tydyhteisdsta, jonka jasenet ovat sitoutuneet yhteisen paamaaran
saavuttamiseen. Tiimin jasenilld saattaa olla omat vastuualueensa, mutta sen lisaksi tiimin
toiminnassa  korostuu yhteisvastuullisuus tuloksista. Perinteisesti esihenkiloohjautuvassa
organisaatiossa tarkastellaan ensisijaisesti yksilosuorituksia, kun tiimitydssa katsotaan

kokonaisvaltaisemmin tiimin toimintaa koko tiimin nakokulmasta. (Salminen 2017, 21-22.)

Tiimityolla pyritd@n toiminnan tehostumiseen ja parempiin tuloksiin. Toimivat tiimit ovat
todennakdisemmin tuottavampia kuin yksilosuorituksia painottavat organisaatiot, koska tiimi
sisaltad useamman jasenen, ja siten hyodyntaa laajemmin henkiloston henkista kapasiteettia.
Tiimin jasenta harvemmin innostaa koko organisaation ylatason tavoitteet, vaan enemmankin se,
mita konkreettista hyotya tiimitoiminta tuo juuri tyontekijalle itselleen. Jokaisen tiimilaisen ei ole
tarkoitus osata kaikkea itse, vaan tiimin sisalla voidaan jakaa tehtavia tietyille osaajille. Nain
toimimalla tiimitoiminta mahdollistaa jasenten erikoistumisen, mutta lisaksi auttaa tiimilaisia
hahmottamaan oman tydnsa osana laajempaa kokonaisuutta. Se vahvistaa oman tyon merkitysta
tiimin yksildille. (Salminen 2017, 26, 71, 72.)

3.1 Tiimitoiminta ja muutoksen kohtaaminen

Tiimi voi olla vahvana tukena muutoksessa ja auttaa jaseniaan ymmartdmaan muuttuneita
tavoitteita ja rohkaista jattdmaéan vanhat ajattelu- ja toimintamallit. Muutos etenee kaikkien jasenten
yhteisena prosessina, ja sen ymmartdmisen ja hyvaksymisen kannalta on hyddyllistd pohtia

yhdessa vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

Mita muutos tarkoittaa tiimille ja tiimin jasenille?
Miksi muutos on tarpeellinen tai valttamaton?

Mita hyvaa muutoksesta seuraa tiimille ja tiimin jasenille?

vV V VYV V

Miten tiimi voi yhdessa lievittdd muutoksen aiheuttamia pelkoja ja epavarmuutta?
(Salminen 2017, 77-78.)
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Muutosvaiheessa on tarkeaa pohtia mita uutta osaamista muutos vaatii timilta ja millaista tukea
siihen on saatavilla organisaatiolta, timivalmentajalta ja muulta tiimilta yksittaisille jasenilleen, jotta
he oppisivat uusia taitoja ja voivat sitoutua turvallisin mielin muutokseen. Usein tama vaihe jaa
tekematta, ja se luo turhaa ahdistusta ja muutosvastarintaa. Jos perusteluja muutokseen on vaikea
saada, ja muutosvastarinnan aiheuttajia ei pystyta avoimesti kasittelemaan ja ratkaisemaan, tiimiin
saattaa pesiytya hiljaista muutosvastarintaa, joka heikentaa tiimin suorituskykya. Tallainen
kasittelematon muutosvastarinta ei ole tiimildisten etu, koska se heikentdd koko tiimin

toimintakykya ja kehittdmiseen tehtyja panostuksia. (Salminen 2017, 78-79.)

Uusien taitojen oppiminen tapahtuu tiimissa usein helpommin verrattuna yksin opetteluun. Eraiden
arvioiden mukaan ryhmé&oppiminen voi olla yksinoppimista jopa 50 prosenttia tehokkaampaa.
Samassa oppimistilanteessa olevien tiimilaisten on helpompaa omaksua uusia asioita. Yksi jasen
oppii yhden asian ja toinen toisen. Nain jasenet voivat jakaa oppimaansa, ja nopeuttaa koko tiimin
yhdessa oppimista. Eri ikdiset timin jasenet tuovat tiimiin monimuotoisuutta oppimisen saralla.
Nuoret saattavat omaksua nopeammin uuden informaation, kun kokeneemmat tiimin jasenet

osaavat tuoda esille laajemman kokemustaustan. (Salminen 2017, 79-80.)

3.2 Tiimityoskentely prosessina

Tiimityoskentelyn luonnetta voisi kuvata prosessina, jolla tarkoitetaan tassa yhteydessa sita, milla
tavalla tiimi tyoskentelee saavuttaakseen yhteiset paamaaransa. Prosessi muotoutuu asioiden
edetessa, jolloin niin alkuperaisongelma, ratkaisutavat kuin arviointikin voivat muuttua matkan
varrella, mukautuen siihen miten todellisuus muuttuu. Toteutuksen alkuvaiheessa voi olla viela

haastavaa kuvitella millainen lopputulos saavutetaan. (Heikkila 2002, 231-232.)

Tiimityoskentelyyn ryhtyessa tiimin jasenet pohtivat ja hyvaksyvat yhteisen vision, joka suuntaa
koko tiimin ajattelua. Yhteista visiota kuvataan laatuna, ja se antaa merkityksen koko tiimille, miksi
se on olemassa. Kun visio on loydetty ja hyvaksytty, sen jalkeen ryhdytaan suunnittelemaan
tavoitteita ja tydskentelystrategioita. Alla olevassa kuviossa on esitetty tyypillisia kysymyksia, joita

taytyy ottaa huomioon yhteisia menettelytapoja pohdittaessa. (Heikkila 2002, 231.)
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Miten tyot

Millaiset peiaand
tiimiroolit ovat Valitaanko
tarpeen tassa tiimille leader?
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_ Miten
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; menettelytavat arvioidaan?
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informaatiota arvioidaan?

tiimin kesken?

Miten yhteinen ;
4 Miten ongelmat
tyoskentely kohdataan?
organisoidaan?

KUVIO b. Yhteisid menettelytapoja mietittdessé tiimin on pohdittava laajasti erilaisia kysymyksia ja

vastauksia niihin, luodakseen yhdessé sovitut raamit toiminnalleen.

Yhteistyoskentelya aloittavan tiimin on otettava pohdittavaksi laaja-alaisesti jasenten
tyoviihtyvyyteen, tehokkuuteen ja tuloksiin vaikuttavia asioita. Yhteisten menettelytapojen
sopiminen tehostaa timin toimintaa ja Iuo samalla raamit tyOskentelylle ja tuo
turvallisuudentunnetta tiimin jasenille. (Heikkila 2002, 231-232.) Toimivalla tiimilla on yhteinen
tavoite seka sen jasenistolla riittdvat mahdollisuudet kehittaa yhteisia toimintatapoja tyontekonsa
sujuvoittamiseksi (Huusko 2007, 84).

Motivointi tiimitydssa lisaa tiimitoiminnan tuottavuutta ja voi antaa mahdollisuuden tyosuorituksista
palkitsemiseen. Yleisesti henkiloston palkitseminen on suoritettu rahallisten "bonusten” avulla,
joskaan se ei nykypaivana ole ainoa motivoiva ja tarkea etu. lhmisille on tarkeaa myos kokea
tyonsa tarkeaksi, tehdd mielenkiintoista ja antoisaa tyota, kokea arvostusta tydssaan, kokea
kuuluvansa hyvaan tiimiin sekd mahdollistaa oma kehittyminen ja saada onnistumisen elamyksia.
Hyvaan tiimitoimintaan kannattaakin panostaa, koska se tukee juuri niita asioita, joita ihmiset

pitdvat tarkeina omassa tydssaan ja tyoyhteisdssaan. (Salminen 2017, 81-83.)
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Yhteisvastuullisessa tiimitoiminnassa tiimin sisalla koetaan jaettua vastuuta, jossa yksittainen tiimin
jasen on vastuussa omasta kokonaisuudestaan tiimille, ja timi taas tyonantajalle. Tiimin
yhteisvastuullisuus syntyy johtamisen keinoin. Tiimifilosofiaan vaikuttaa liittyvan aate, ettd hyvan
johtamisen myata tiimin jasenisto on valmis kantamaan yhteisen vastuun yhteisesta tavoitteesta.
Kun tiimi sisaltaa yhteisen tyokokonaisuuden, se pohjustaa yhteisvastuun muodostumista.
Hyvaksytyn yhteisvastuun muodostuminen edellyttaa jaseniston olevan tietoisia toistensa
osaamisesta ja osaamattomuudesta, jonka seurauksena tulee tarpeelliseksi kehittdd oman timinsa

osaamista ja toimintaa, voidakseen lupautua yhteiseen vastuuseen tiimina. (Huusko 2007, 86-87.)

3.3 Alykasti tiimityota

Organisaatioon rakennettava tiimialy tavoittelee yhteisen hyvan optimointia tyontekijéiden
omaavan potentiaalin ja tiimien yhteisen alykkyyden avulla. Alykés tiimi yhdessé tekodlyn kanssa
voi tuoda merkittavan kilpailuedun organisaatiolle. Tiimialyn merkitys kasvaa digitalisaation
edetessa ja suorittavan tyon automatisoituessa. Talléin suurempaan rooliin nousee kuinka
tiimilaiset kykenevat innovatiiviseen ajatteluun yhteistyon avulla. (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019,
65-66.)

Tiimialyn luomat hyodyt ja kilpailuetu muodostuu naista:

1. "Tiimi on enemmén kuin yksilon vahvuudet”: Useat haasteet tarvitsevat monialaista
osaamista ratkaisun |0ytymiseksi. Yksilot voivat jakaa omat vahvuutensa, ja tiimin
yksildiden varaan saadaan rakennettua ajattelua, jota ei itsenaisesti tyoskennellessa
syntyisi.

2. ’Tiimissé yksilé oppii enemmén”: Tiimityd kehittaa tiimin jasenten osaamista. Muiden
seuraaminen eri tilanteissa tehostaa oppimista ja auttaa kehittymaan omassa tydssa.

3. ’Tiimi ratkaisee monimutkaisempia ongelmia kuin yksilé”: Tiimitydn tuloksena syntyvaa
monimuotoista ja luovaa ajattelua tarvitaan yrityksissa.

4. ’Tiimi tunnistaa ongelmat nopeammin kuin yksil6”: ltsendisessa tydssa helposti sokaistuu
omasta osaamisestaan ja virheita on vaikeampaa havaita. Tiimissa jasenet kiinnittavat

huomiota eri asioihin, joten virheet havaitaan helpommin ja voidaan korjata nopeammin.
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5. Tiimi tydskentelee tehokkaammin kuin yksil6”: Kun tyo on organisoitu oikein, paastaan
tiimityolla tehokkaammin haluttuihin lopputuloksiin. Etenkin asiantuntijatehtavissa voi tiimi
auttaa ratkaisemalla luovat jumit ja l0ytaa ratkaisuja yksiloa nopeammin.

6. "Timityd lisdd tyotyytyvéisyyttd” Tutkimusten mukaan toimiva tiimity0 lisaa
tyotyytyvaisyytta. Tiimityon tuomat edut ovat merkityksellisia nopeasti muuttuvassa

maailmassa menestymiseen. (Hiila ym. 2019, 67-69.)

3.4 Roolit tiimissa

Tiimiroolilla tarkoitetaan ihmisen tapaa, miten han vaikuttaa tiimin toimintaan. Yleisesti tunnettu R.
Meredith Belbinin laatima tiimiroolimalli tunnistaa yhdeksan erilaista tiimiroolia. Niilla kaikilla on
vaikutusta siihen, kuinka tehokkaasti tiimi toimii. Alla olevassa kuviossa on kuvattu néméa yhdeksan
tiimiroolia. (Salminen 2017, 109.)
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Tiimiroolimallissa jokaisella tiimin jasenella on yksi dominoiva, ja kaksi tukiroolia. Tiimissa tarvitaan
erilaisia ihmisia eri rooleihin ja tiimitoiminnan voima lahteekin ihmisten eri ominaisuuksien
yhdistamisesta sopivalla tavalla. Kuitenkaan aina tiimissa ei voida tayttaa jokaista tiimiroolia pienen
jasenmaaran vuoksi. Talloin on hyva varmistaa, etta timin sisalta Ioytyy valttamattomat
perusosaamisalueet: ajattelu, ihmiset seka toiminta. Muuten tiimin onnistumisen mahdollisuudet
voivat heiketa. (Salminen 2017, 109-115.)

Kokemuksen mukaan tehokasta tiimia ei saa muodostettua, jos jasenia on likaa. Yhteistyon
hyddyntaminen kay silloin hankalaksi ja saattaa iimeta ongelmia, kuten tehtavaroolien epaselkeys
timilaisten valilla ja samojen roolien toistuvuus, seka kilpailutilanteen syntyminen tiimin
muotoutuessa alaryhmiin ja paatiimiin. Tutkijoiden mukaan yli kahdeksan hengen tiimien
tydskentelyssa tehokkuus, tiedonkulku, sitoutuminen, keskindinen riippuvuus, tiimi-identiteetti ja
timitaidot heikkenevat ja vahentavat tiimityon tehokkuutta ja mielekkyytta. Naista suurista timeista
muodostuu kaytanngssa erilaisia tydryhmia ja alaryhmia, jotka jaavat tiimitydskentelylle asetettujen
vaatimusten ulkopuolelle. (Heikkila 2002, 32, 34.)

3.41 Tiimin rakentaminen vahvuuksia hyodyntaen

Onnistuminen seka yksilona etta tiimina perustuu vahvuuksiin. Omaa vahvuuttaan voi ja kannattaa
vahvistaa kayttamalla sita aktiivisesti ja luomalla oman roolinsa sen ymparille. Kun tyontekija
hyodyntaa vahvuuksiaan, han kokee jonkin asian tekemisen helpoksi ja on hyva siina, paasee
tekemisessaan flow-tilaan eli uppoutumaan kokonaan tydhonsa seka saa tekemisestaan energiaa
ja hyvaa oloa. Hyodynnettdessa vahvuuksia voi huomata lukuisten toistojen jalkeen

oikeansuuntaista kehittymista. (Kvist ym. 2020, 112-113.)

Tiimin jasenilla on oma roolinsa tiimissa. Rooli kuvaa jasenen keskeisimmat tehtavat ja vastuut
seka roolissa vaadittavat tiedot, taidot ja ominaisuudet. Yhteistyd toimii, kun timisséa on hyva
roolitus, vastuunjako ja yhteiset tavoitteet. Ne saavat jasenet ottamaan vastuuta kokonaisuudesta
ja olemaan avuksi muille. Hyvan energian saavuttamiseksi tiimissa roolijakoja on syyta tarkastella
saanndllisesti. Rooleista voi keskustella avoimesti tiimin jasenten keskuudessa, jotta saadaan

yhteen sovitettua roolit ja vastuut tasapuolisesti. Tavallisesti jasenet haluavat kokeilla uusia rooleja
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taitojen kehittyesséa ja se on syytd mahdollistaa, jotta hyva energia timissa sailyy. (Kvist ym. 2020,
113.)

Kvistin ja kumppanien (2020, 121) mukaan nykyaikaisessa organisaatiossa oppimisen
perusyksikko on tiimi, ei yksilo. Haasteet kasvavat, kun tyo kay monimutkaisemmaksi ja yksilon
oppimiskyky ei enaa yksinaan riita. Tiimioppiminen on siinakin mielessa tarpeellista, etta strategian
toteuttaminen ja kriittisten tehtdvien suorittaminen ovat tiimien varassa. Tiimioppimisesta
puhuttaessa tarkoitetaan, ettd jasenet loytavat yhdessa toimivampia tapoja tydskennella ja
suoriutua tehtavistd. Jatkuvaa oppimista hyodyntaessaan tiimi akfiivisesti tarkastelee omaa

toimintaansa opetellen uutta ja samalla opittua soveltaen.

Opettelu ja tekeminen kulkevat kasi kadessa. Oppimiseen kuuluu epamukavuusalueelle
menemista, epavarmuutta ja virheiden tekemista. Tiimin jasenet saavat psyykkistad turvaa
opettelusta ja @@neen todetusta toteamuksesta: “me vasta opettelemme téta.” Viisaasti toimiva tiimi
pohtiikin jatkuvasti mita tiimin kannattaisi erityisesti oppia seuraavaksi, miten hyddynnetaan

vahvuuksia oppimisessa ja miten oppiminen jarjestetaan. (Kvist ym. 2020, 121.)

3.4.2 Esihenkilon rooli tiimityossa

Tiimit tarvitsevat erilaista johtamista, riippuen tiimin kehitysvaiheesta ja tehtavasta. Esihenkilon
rooliin vaikuttaa tiimin sisainen organisoituminen, vastuut ja itsendisyys. Mikali tiimiin on valittu
erillinen tiiminvetaja, on esihenkilon ja timinvetajan suositeltavaa laatia toimiva keskinainen
tyonjako. Esihenkilon johtamistavan on tuettava yhteensopivasti seka yksilotyoskentelya etta

tiimitydskentelya. (Hyppéanen 2007, 78.)

Puhuttaessa perinteisesta tydryhmatydskentelysta, ryhmalla on tavallisesti selked johtaja ja tyota
tehdaan yksiloina, omista vastuista huolehtien. Tiimitydskentely eroaa tyoryhméatydskentelysta
siten, etta tiimissa voidaan puhua yhteisesta johtajuudesta ja vastuusta, kun tiimit pyrkivat kohti
yhteisia tavoitteitaan. Tiimitydskentelyn johtaminen voi olla esihenkil6lle haaste, sillé se tarkoittaa
tasapainoilua johtamisen ja itseohjautuvuuden, seurannan ja luottamuksen, vallan ja vastuun seka
yhteisdllisyyden korostamisen ja yksilon tukemisen valilld. Tavallisimmin parhaan johtamistavan

|6ytaakin kokemuksen myéta. (Hyppanen 2007, 78, 83.)
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Esihenkilotyon ytimend on asianmukainen toimivalta. Siten huomionarvoista on, etta
timiorganisaatiossa toimiessa timeille ei siirrettaisi perinteisia esihenkildiden tehtavia, koska
toimivalta tehtavien hoitamiseen puuttuu. (Huusko 2007, 59-60.) Tiivistetysti esihenkildn tehtaviin
kuuluu tiimin perustehtavan selkeyttaminen tiimille, tarpeen mukaan tehtavien uudelleen jarjestely
ja resursointi, yhteisista pelisaannoista sopiminen tiimin kesken seka uuden tyovoiman hankinta
(Kariniemi 2022).

3.5 Vuorovaikutus tiimityossa

Vuorovaikutus tapahtuu kahden tai useamman ihmisen valillé. Se on tiedon ja ajatusten jakamista
ja yhteisten merkitysten rakentamista. Yhteisollisyyden kokemus lisda vuorovaikutusta, silla sen
ansiosta syntyy aitoa ja tuottavaa yhteistyota. Yhteenkuuluvuuden tunne ilmenee ihmisissa eri
tavoin, mutta erityisesti etatyossa yhteisollisyyden tunne vaatii erityishuomiota tai se lahtee
hajoamaan vahentyvien reaalimaailman ihmiskontaktien vuoksi. Tiimin jasenten oppiessa
tuntemaan toisiaan, tunne yhteenkuuluvuudesta vahvistuu. Tyokaverit voivat oppia tunnistamaan

toistensa ominaisuuksia, osaamista, vahvuuksia ja heikkouksia. (Vilkman 2016, 41-42.)

Yleista on, etta timi tapaa toisiaan kerran viikossa etana, esimerkiksi kokoustaessa. Tyon
luonteesta riippuen on arvioitava, kuinka usein tapaamisia on tarpeen jarjestaa. Myos kasvotusten
tapaaminen on hyaodyllista tiimille, silla se mahdollistaa tiimin jasenten keskenaan tutustumisen
koska usein tapaamisissa on aikaa myds vapaamuotoiseen yhdessaoloon. Se taas voi auttaa
tuntemaan tyokavereita, ja siten vaikuttaa suoraan yhteisollisyyteen ja vuorovaikutukseen.
(Vilkman 2016, 42.)

Digitaalisten viestintakanavien- ja tyokalujen rooli tulee vain kasvamaan, ja niita kaytetaankin
tydpaikoilla toimialasta rippumatta. Yh& useampi tekee tydtddn koneen kanssa tekoalyn
yleistyessa: koneelta oppien, konetta opettaen seka dynaamisessa vuorovaikutuksessa sen
kanssa. Uudet kanavat ja tyokalut vaikuttavat vuorovaikutuksen luonteeseen; vuorovaikutus on
erilaista videopuhelimitse, sahkopostitse tai pikaviestisovelluksessa. Puhelimitse kuulee
keskustelukumppanin @anensavyn, videoneuvottelussa iimeet ja pikaviestisovelluksessa sévyja

ilmaistaan emojeilla. Kuitenkin vaarinymmarryksen mahdollisuus on aina lasnd, viestitaan sitten
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kasvotusten tai digitaalisesti. Olennaista on siis valita tilanteeseen tarkoituksenmukaisin tapa

viestia valttaakseen eri viestimien tuomat haasteet. (Hiila ym. 2019, 200-201.)

3.6 Etatyo ja etdjohtaminen

Tyoelaman pelikentta on muuttunut huimasti viime vuosina, ja sitd ovat edesauttaneet
teknologiaratkaisujen kayttoonotto ja ratkaisujen kehittyminen kayttajaystavallisempaan muotoon.
Tyontekijat kaipaavat joustavuutta tyohon, kun kaikki tapahtuu entista enemman digitaalisesti ja
digiajassa. Moni tyontekija on siirtynyt ndiden muutosten my6ta etatydhon. Samalla voidaan todeta,
ettd se muuttaa esihenkildtyota vaikeuttaen sita ja tuoden siihen uudenlaisia haasteita. Etaisyys
ihmisten valilla vaikuttaa kommunikointiin ja vahentaa ihmiskontakteja. Silloin tarkeda on saavuttaa
yhteenkuuluvuuden taso, jotta tyontekija sailyttaa tyonteon ilon ja motivaationsa tyota kohtaan.
(Kataja, Vuorinen 2021.)

Etatydskentelyn yleistyminen vaikuttaa vahvasti vuorovaikutukseen. Etaty6 tarjoaa mahdollisuuden
syventya vaativiin tehtaviin iiman keskeytyksia ja tydpaikan halinda. Olennaista on siis maaritella,
miten etatyossa olevaan saa yhteyden. Heraa myos kysymyksia, milla periaatteilla hanta saa
hairita, ja voiko haneltd odottaa samaa vuorovaikutustahtia kuin toimistolla? Ty6nteon siirtyessa
pois toimistoilta enemman muihin ymparistoihin, nousee tamankaltaisia kysymyksia ratkottaviksi.
Siksi on tarkeaa viestia yhteisistd toimintatavoista ja huolehtia ettd seka tiimin ettd koko

organisaation yhteiset pelisaanndt ovat kaikkien tiedossa. (Hiila ym. 2019, 200.)

Kun tyoskennellaan etana, yksi esihenkilon tarkeimmista tehtavista on motivoida tyontekijoita ja
saada heidat tavoittelemaan vyhteisia paamaaria. Tyostaan innostuneet tyontekijat ovat
sitoutuneempia tyohonsa ja toimivat aloitteellisemmin. Motivoitunut tyontekija suuntaa energiansa
organisaatiolle hyédyllisiin toimintoihin ja etsii sinnikkaasti ratkaisuja haasteiden sattuessa.
Esihenkilo vaikuttaa valillisesti tydntekijdidensa motivaatioon, silld han voi luoda hyvat edellytykset
toimivalle tydymparistolle. Tydn sisaltodn, tyotapoihin ja henkilostovalintoihin  vaikuttamalla
esihenkild paasee vaikuttamaan tyontekijoiden motivaatioon. Erityisesti etatydssa merkittaviin
motivaatiotekijoihin kuuluvat vapaus, itseohjautuvuus, tekemisen ilo sekd@ yhtenaisyys ja
yhteisollisyys. (Vilkman 2016, 72-73.)
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Erityisen tarkeaksi tekijaksi nousee osallistuva johtajuus, kun tydskennelldén etana. Osallistuva
johtajuus tarkoittaa kaytannossa sita, ettd valta ja vastuu jakautuvat ryhman sisalla.
Lahtokohtaisesti tavoitellaan, etta jasenten osaamista hyodynnetdan suunnittelussa ja
paatoksenteossa, ja jasenet paasevat vaikuttamaan asioihin, jota myoten motivaatio syntyy.
(Vilkman 2016, 73.)

Etajohtaminen voi edellyttad enemman aikaa ja erityishuomiota, koska johtaminen ei tapahdukaan
arkipaivan ftilanteissa tyOpaikalla. Kehittynyt tieto- ja viestintateknologia mahdollistaa
yhteydenpidon ja tiedon jakamisen monipuolisia kanavia pitkin. Tyontekijoiden tyoskennellessa
hajautetusti, kaikki samat kaytannot eivat kuitenkaan toimi. Tarkeaa on sopia yhteisesti, miten eri
teknologioita hyodynnetaan ja milla tavoin yhteistyota tehdaan viestintavalineiden kautta. (Vilkkman
2016, 23.)

Luottamus, arvostus tiimin jasenten valilla ja avoin keskustelu rakentavat pohjan hyvalle
yhteistyolle. Hyvan yhteistyon sujumista edesauttavat toimiva vuorovaikutus ja selkeat
toimintatavat seka pelisaanndt. Etatyohon siirryttaessa voi olla tarpeen tehda uudelleenmaarittely
yhteisille pelisaanndille. Tarkeaa on, etta esihenkilo ei paata niita yksin ja tiedota tyoryhmaa, vaan
etta niista sovitaan yhteisesti, jotta sitoutuminen yhteisesti sovittuihin saantdihin on varmempaa.
Tyoyhteison jasenille on merkityksellista kokea olleensa mukana vaikuttamassa paatoksiin.
(Vilkman 2016, 37.)

3.7 Haasteet ja ongelmat tiimissa

Tiimi koostuu ihmisista, jolloin luonnollisesti voi ilmentya monisyisia ongelmia tydskennellessa.
Selvyytena voidaan pitéa, etta ongelmilta ei pystyta taysin valttymaan. Ongelmat on yhdessa
kohdattava ja niihin taytyy etsia ratkaisuja. Tyypillisia tiimin pulmia voivat olla esimerkiksi: tiimilaiset
eivat ole tarpeeksi sitoutuneita tiimiin, klikkiytyminen — eli tiimin keskion ulkopuolelle muodostuneet
pikkutiimit, tydskentelytavat tarvitsevat paivitysta, tdiden kuormituksen jakautuminen epéatasaisesti

tai kehittymisen esteena oleviin ongelmiin ei puututa. (Heikkila 2002, 313-315.)

Edella mainitut tilanteet voivat johtaa siihen, etta ongelmat kasvavat huomaamatta niin suuriksi,

etté koko tiimin tavoitteinen toiminta lamaantuu joksikin aikaa. Siksi on toivottavaa, ettd iimapiiri
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tiimissa koetaan psykologisesti turvalliseksi, jotta kuka vain voi toimia ennakoivasti tiimin hyvaksi

ja sanoa havaintonsa aaneen. Tavallista on, etta teknisiin ongelmiin haetaan herkasti apua, mutta

henkilokohtaisiksi koetuista ongelmista vaietaan liian pitkaksi aikaa, eika siten paasta selvittamaan

ongelmia tarpeeksi ajoissa. (Heikkila 2002, 315.)

Alla esitettyna tavallisia pulmia tiimin toiminnassa seka ratkaisuehdotuksia niihin:

1.

Turhautuminen ja kyseenalaistaminen: Jos tiimissa on ongelmana, etta tiimin jasenet
kokevat turhautumista ja sen vuoksi kyseenalaistavat asioita liiankin paljon, se hairitsee
itse tydntekoon ja tarkeisiin asioihin keskittymista. TallGin taytyisi muistuttaa tiimille, mika
on tiimin tarkoitus ja sen rooli osana organisaation missiota. Kyseenalaistamisen tarve
poistuu ja kokonaiskuvan ymmartaminen luo tiimille merkityksen tunnetta.

Yhteinen suunta on hukassa ja resurssien hukkaaminen: Resurssien valuminen hukkaan
tuottaa haastetta tiimin toiminnassa. Se on seurausta siitd, ettd yhteinen suunta on
hukassa ja tavoitteet epaselvia. Keskustelujen myota saadaan koko tiimille kirkastettua
yhteiset tavoitteet seka jatkuvan seurannan avulla saadaan tiimitoiminta pyorimaan
halutulla tavalla.

Tiimi karsii luottamusvajeesta: Tiimissa vallitseva luottamusvaje saa ihmiset ajautumaan
kaymaan keskusteluja kahden kesken tai pienella porukalla, koska koko tiimin kesken ei
koeta olevan riittavasti luottamusta. Taman seurauksena tieto voi kulkeutua yllattaen ja
vaarien kanavien kautta. Taman korjaamiseksi on hyodyllista alkaa rakentamaan yhteyksia
ihmisten valilla, eika vain niiden, kenen kanssa yhteistyo on luontevaa ja helppoa.
Epéselkeét tiimiroolit ja tiimin toimintatavat: Jossain vaiheessa saatetaan huomata, etta
tiimiroolien ja pelisaantojen sopiminen on voinut unohtua tyotapojen muuttuessa tai uusien
jasenien tullessa tiimiin. Uusien jasenten on haastavaa ymmartaa kirjoittamattomia
saantoja ja toimintatapoja. Avuksi tiimiroolien selkiyttamiseen voisi olla yhteinen tyopaja,
jossa tiimilaiset keskenaan laativat itselleen pelisdannét ja roolijaot.

Muutospaineesta huolimatta tydskennelléén totuttuun tapaan: Tiimin toiminnan haasteena
koetaan my6s muuttuva toimintaympéristd. Kun muutosvalmiutta odotetaan, mutta tiimi
jatkaa toimintaansa totuttuun tapaan, tarkoittaa se, etté tiimi on jamahtanyt paikoilleen eika
osaa kehittya. Esihenkild voi ohjata tiimin tydskentelya haluttuun suuntaan esimerkiksi
herattelemalld tiimin tarkastelemaan ympariston trendejd tai haastaa tiimildiset

ongelmanratkaisuun yhteisesti. (Kanninen 2022.)
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4 TUTKIMUS

Opinnaytetyon tutkimusmenetelmina kaytetaan osittain kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusta ja
osittain kvantitatiivista, eli maarallista tutkimusta. Tutkimusmenetelmalla tarkoitetaan tapaa, jolla
tutkija hankkii tietoa ja havaintoja tutkimuskohteestaan (Pitkaranta 2014, 70). Opinnaytetyon
aineistonkeruumenetelmina kaytetaan puolistrukturoitua haastattelua seka kyselylomaketta.
Tutkimuksessamme haluamme ottaa huomioon tyontekijoiden ja esihenkildiden nakokulmat
erikseen saadaksemme kattavan kuvan siitd mitd TES-timimalliin siirtyminen palkkahallinnossa

tarkoittaa ja minkalaisia ajatuksia se herattaa.

Kvalitatiivisen tutkimuksen eli laadullisen tutkimuksen ideana on tulkita, mallintaa ja ymmartaa
tutkittava ilmio. Kvalitatiivinen tutkimus painottuu yleensa tulevaisuuteen, silla sen avulla voidaan
uudistaa, parantaa ja kehittdaa tutkittavaa kohdetta. (Pitkaranta 2014, 27, 9.) Kvalitatiivisessa
tutkimuksessa on tavallisesti mukana pieni maara tapauksia, jotka analysoidaan niin tarkasti kuin
mahdollista. Tutkittavat on valittu harkiten eika tavoitteena ole tilastolliset yleistykset. Kvalitatiivisen
tutkimuksen avulla voidaan selvittaa "miksi” ja "miten” -kysymysten avulla syita tutkimuskohteen

paatoksille ja kayttaytymiselle. (Heikkild 2014, 15.)

Kvalitatiivinen tutkimus on luonteeltaan aineistovetoista, joka tarkoittaa sitd, ettd tutkimuksen
muodostumisessa keskeisessa roolissa on aineiston tuottaminen ja sen analysoiminen (Gunther &
Hasanen 2021). Laadullisessa tutkimuksessa aineistoilla tarkoitetaan pelkistettyna tekstia, joka voi
olla joko tutkijan tuottamaa tekstia esimerkiksi haastattelun tai havainnointien avulla, tai se voi olla
jo valmiiksi olemassa olevaa tekstia kuten paivakirjoja, omaeldmankertoja tai kirjeita (Eskola &
Suoranta 1998, Aineistonkeruumenetelma). Kvalitatiivisen tutkimuksen aineistonkera@misessa on
hyva pyrkia monikanavaisuuteen. Aineistona voidaan hyodyntaa haastatteluja, havainnointia, omia

muistiinpanoja seka alkuperaisia asiakirjoja. (Pitkaranta 2014, 27.)

Puolistrukturoidulle haastattelulle on suunniteltu teemat seka niiden lisaksi on suunniteltu tarkkoja
kysymyksia. Puolistrukturoitu haastattelu sopii hyvin sellaisiin tilanteisiin, joissa halutaan tietoa
tietyista asioista, eikd siten haastateltaville haluta haastattelutilanteessa antaa kovin isoja
vapauksia haastattelun etenemisesta. (Puusniekka & Saaranen-Kauppinen 2006.)
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Valitsimme  opinnaytetyomme  toiseksi  aineistonkeruumenetelmaksi  puolistrukturoidun
haastattelun, jonka avulla saamme tutkittavasta aiheesta mahdollisimman paljon tietoa ja aineistoa.
Tutkittava aihe oli meille entuudestaan jo jonkin verran tuttu, mutta halusimme ymmartaa aihetta
enemman ja kysya tarkentavia kysymyksia asioista, jotka eivat olleet meille tuttuja entuudestaan.
Puolistrukturoidussa haastattelussa pysytellaan ennalta suunniteltujen teemojen sisalla, mutta

haluttiin etta haastateltavilla on myos mahdollisuus tuoda omia ajatuksia vapaasti esille.

Tilastollinen eli kvantitatiivinen tutkimus taas selventdd muun muassa lukumaariin liittyvia
kysymyksia. Silloin taytyy olla tarpeeksi suuri ja edustava otos. Tavallisesti aineistonkeruu tapahtuu
standardoituja tutkimuslomakkeita ja valmiita vastausvaihtoehtoja hyodyntéen. Tilastollisen
tutkimuksen ilmiditd voidaan kuvata taulukoiden ja kuvien avulla. Numeeristen tietojen pohjalta
saadaan kartoitettua nykyinen tilanne, mutta pelkastaan tilastollisen tutkimuksen avulla ei kyeta

selvittdmaan asioiden syita. (Heikkila 2014, 15.)

Tilastollisen tutkimuksen otantaan vaikuttaa oleellisesti perusjoukon, eli tutkimukseen valitun
ihmisjoukon koko. Se maarittaa tehdaanké tutkimuksessa kokonaistutkimus vai hyddynnetaankd
jotain otantamenetelmaa. Kokonaistutkimus kannattaa tehda silloin, kun otoskooksi tulee yli puolet
perusjoukosta. Otantamenetelmia tavallisesti hyddynnetddn suurissa tutkimusaineistoissa
kustannustehokkuuden  vuoksi.  Tutkimusryhma  valitsee  tarkoituksenmukaisimman
otantamenetelman ottaen huomioon tutkimusongelman, tutkimustavoitteet seka kaytossa olevat
resurssit. Lahtokohtana kuitenkin on, etta kaikilla perusjoukkoon sisaltyvilla tilastoyksikailla on

mahdollisuus valikoitua otokseen, riippumatta kyselyn toteutustavasta. (Vilkka 2021, 80.)

Internetissa tehtavat kyselyt ovat nopeasti yleistyneet. Internetkyselyn toteuttaminen ja
tutkimuksen onnistuminen vaatii asiantuntemusta seka taitoa luoda teknisesti toimiva lomake. On
pohdittava, milla tavoin tietty kohderyhma saavutetaan ja rajataan tutkimukseen kuulumattomien

vastaaminen pois. (Heikkila 2014, 17.)

Ennen kyselylomakkeen valmistelua teoreettisen viitekehyksen seka keskeisten kasitteiden tulee
olla paatettyna, koska niiden avulla mitataan tutkittavaa asiaa. Lisaksi lomakkeen suunnittelun
edellytyksena on, etta tutkijalla on tiedossa tutkimuksen tavoite, jotta tiedetaan mihin kysymyksiin
vastauksia etsitaan. Kysymykset ovat oleellista muotoilla niin, etta yksi kysymys sisaltaa vain yhden
asian. Muuten tiedon analysoinnista tulee vaikeaa. Kysymyslomake on tarkea testata ennen
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varsinaista mittausta, jolloin joku perusjoukkoa vastaava ihminen arvioi lomakkeen sisaltoa,

vastausvaihtoehtojen toimivuutta seka lomakkeen pituutta. (Vilkka 2021, 83-85.)

Tutkimusta voidaan pitda silloin patevana (validina), kun késitteet, perusjoukko, muuttujat,
aineistonkeruu seka mittarit ovat huolella suunniteltuja. Siten voidaan varmistaa, etta tutkittavat
ymmartavat esimerkiksi kaytettavan kyselylomakkeen seka sen sisaltamat kysymykset ja mittarin
kuten tutkija on olettanut. Validissa tutkimuksessa tutkimusmenetelma tai mittari on luotu siten, etta
kyetadan mittaamaan sita, mita tutkimuksella on tarkoitus mitata. Tutkimuksen luotettavuudella taas
tarkoitetaan tulosten tarkkuutta. Toisin sanoen, jos mittaus toistetaan saman henkilon kohdalla,
mittaustulos olisi taysin sama riippumatta tutkijasta. Luotettavuutta saattaa heikentaa esimerkiksi

satunnaisvirheet vastaamisessa seka vaarinmuistaminen tai ymmartaminen (Vilkka 2021, 152.)

Toisena aineistonhankintamenetelmand on kaytetty kyselylomaketta sen helppouden ja
saavutettavuuden vuoksi. Kohderyhma on tutkijoille tuttu, jonka vuoksi kysymysten muotoilu oli
luontevaa. Internetissa oleva kysely on helppo jakaa kohderyhmalle, johon kuuluu iso joukko
ihmisia ja kaikilla kohderyhmalaisilla on ollut teknisesti mahdollisuus vastata kyselyyn. Tutkimuksen
luotettavuuden varmistamiseksi toteutimme kyselytutkimuksen siten, ettd siihen vastataan

anonyymisti, jotta vastaukset ovat taysin totuudenmukaisia.

4.1 Tutkimustavoitteet

Tutkimustavoitteena tyontekijdiden kyselyn osalta oli selvittdd TES-timimalliin liittyen
tyontekijoiden omia kehitysehdotuksia, odotuksia, ajatuksia tyonkuvan ja tyotavan muutoksista,
seka myos muita ajatuksia timimallista. Tutkimustavoitteena esihenkildiden haastattelun osalta oli
saada kattava kuva siita, mitka tekijat johtivat muutosideaan, minkélaisia haasteita kayttoonotossa
on ollut, joiden takia kayttddnotto on viivastynyt, minkalaisia toimenpiteita kayttdonottoa varten on
jo tehty seka millaisia muutoksia tyontekijoiden tyonkuvaan tulee. Tutkimuksemme avulla
tarjoamme toimeksiantajayrityksen esihenkildille informaatiopaketin, jota he voivat hyodyntaa TES-

tiimimallin suunnittelu vaiheessa ja sitten kun TES-tiimimallin toteutus on ajankohtaista.
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4.2 Tutkimusaineisto

Kun opinnaytetyoprosessi oli tarpeeksi pitkalla ja haastattelun teemat olivat tutkimuskysymysten ja
teorian pohjalta muotoutuneet, jarjestimme haastattelun toimeksiantajayrityksen esihenkilGille.
Haastattelu jarjestettiin kesakuussa ja siihen osallistui kolme esihenkiloa, jotka ovat olleet
suunnittelemassa ja toteuttamassa TES-tiimimallia toimeksiantajayrityksessa. Haastattelun teemat
ja tarkentavat kysymykset lahetettiin esihenkildille sahkopostitse kolme paivaa ennen haastattelua,
jotta esihenkilot pystyivat tutustumaan niihin etukateen. Haastattelun kolme teemaa olivat:
palkanlaskijan tydonmuutokset, timitydskentelyyn siirtyminen seka pilotti. Naiden teemojen pohjalta
oli etukateen suunniteltu kysymyksia, joita oli ynhteensa 11. Varsinaisten kysymysten lisaksi oli
my0s muutamia lisakysymyksia, jotka voitaisiin kysya, jos niille ja& aikaa. Kysymykset ja teemat oli
suunniteltu  siten, ettd niiden vastausten perusteella voitaisiin vastata opinnaytetyon
tutkimuskysymyksiin. Haastattelu toteutettin etdna Teamsissa ja se kesti noin tunnin verran.

Haastattelu nauhoitettiin seka siita kirjoitettiin ylos muistiinpanoja.

Tyontekijoille  jarjestettin - kysely ~ Webropol-ohjelman  avulla.  Kysely  suunniteltiin
tutkimuskysymyksiin pohjautuen ja se sisalsi 14 kysymysta, joista osa oli avoimia kysymyksia.
Hyvaksyttyjen kysymysten rakenne muotoiltiin toimeksiantajan kanssa sopivaan muotoon ennen
kyselyn lahettamista. Jatimme tutkimuksen kannalta epaolennaiset taustakysymykset pois tasta
kyselysta, jotta vastaajien anonymiteetti sailyy. Kysymysten maaralla ja muotoilulla pyrittiin

saamaan lomake selkeaksi, jotta vastausaika pysyy kohtuullisena.

Kysely toteutettiin kesélla ja se oli auki kolme viikkoa. Se lahetettin sahkdpostitse yhteensa 76
palkkahallinnon tyontekijalle vastattavaksi ja vastauksia tuli yhteensa 32. Hyvissa ajoin ennen
kyselyn sulkeutumista vastaajille lahetettin vielda muistutusviesti, jotta kyselyyn vastaisi
mahdollisimman moni. Vaikka kyselyn toteutusajankohta oli kesélla lomien aikaan, vastauksia
saatiin riittdvan kattavasti. Kyselyn vastausprosentti oli 42 %. Vastausten tulkintaan hyodynnettiin
Webropol-ohjelmaa seka taulukkolaskentaohjelmaa ja naiden avulla on Iluotu Kuvioita
havainnollistamaan vastauksia. Tutkimuksen tuloksissa on kyselysta poimittuja suoria lainauksia

analysoinnin luotettavuuden varmistamiseksi.
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4.3  Tiimimalli

Toimeksiantajayrityksessa toimii palkanlaskennassa eri kokoisia tiimeja, joissa ihmiset ovat
saaneet keskenaan valita tyotavan, jota tiimeissa toteutetaan. Osa kokeilee jo tydskentelya
timimalliin, mutta tavoitteena on, etta tulevaisuudessa kaikki tiimit siirtyisivat tyoskentelemaan
timimallin mukaisesti TES-tydryhmissa. Tiimimallista perusteellisempaa tietoa on saatu
haastattelemalla  toimeksiantajayrityksen  esihenkiloita, jotka ovat olleet tiimimallia
suunnittelemassa. Haastattelu toteutettiin ryhmahaastatteluna. Haastattelulla haettiin vastauksia
tutkimuskysymyksiin ja tiimimalliin siirtymisen syihin ja tdssa luvussa avataan seka tiimimallia, etta

haastattelun tuloksia.

Nykyisen tyotavan mukaan tyotd tehdaan tiimeissa, jokaisen palkanlaskijan kuitenkin vastaten
omasta vastuualueestaan. Tiimit on jaettu asiakkuuksien mukaan, ja osalla palkanlaskijoista
saattaa olla tehtavaalueessaan useampi asiakkuus, jolloin taytyy tuntea asiakkaan omia kaytantoja
palkanlaskennan prosessin sujuvan hoitamisen vuoksi. Palkanlaskijoilla voi olla pitka kokemus
tallaisesta tyoskentelysta, ja palkanlaskija on voinut oppia tuntemaan asiakkaan jo hyvin ja saattaa
kokea heidan valisensa asiakassuhteen jollain asteella henkilokohtaiseksi. Yksilosuoritteisessa
tyossa tydmaara saattaa jakautua epatasaisesti timissa, joka vaikuttaa yksittaisen palkanlaskijan

kokemaan kuormittavuuteen.

Ajatus tiimimallin kayttoonotosta tuli siita, kun toimeksiantajayrityksen toisessa toimipisteessa on
otettu aiemmin k&yttd6n samantyylinen TES-timimalli. Toisesta toimipisteestd tuli
toimeksiantajayritykseen henkilostoa esittelemaan heidan timimalliansa syksylla 2021.
Uudenlaisessa tiimimallissa ty0 jakautuisi sovellettavan tyoehtosopimuksen mukaisesti,
rippumatta asiakkuudesta. Se vaatii palkanlaskijoilta uusiin asiakkuuksiin liittyen uuden opettelua
ja erilaisten kéytantdjen muistamista. Myds pelkastaan uudenlainen yhteisvastuullinen
tiimityoskentely vaatii opettelemista tiimin keskindisten ty6tapojen ja tyonjakojen vuoksi. Tiimien
sisdlle voidaan muodostaa pienempid alaryhmia, joissa sovitaan keskendan tyonjaosta. Taméan
vuoksi tarkeaa olisi organisoida ryhmat toimivaksi ryhmén koon, asiantuntijuuden seka tiimiroolien
suhteen. Yhteisvastuullisesti toimiva tiimi saattaa helpottaa tyokuorman jakamista, jolloin
yksittaiselle palkanlaskijalle ei jaa niin suurta tydmaaraa kannettavaksi. Tiimissa taytyisi sopia
sujuvasta tyotehtavien kierrattdmisestd, jotta tyd haastaa sopivasti tyontekij6itd ja motivaatio

tyontekoon seka tiimityoskentelyyn pysyy ylla.
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431 Kayttoonoton tarkoitus ja tavoitteet

Toimeksiantajayrityksessa osassa tiimeista kaytetaan useampaa eri TES:sia, koska asiakkuuksien
palkansaaja maarat ovat pienempia, jolloin TES:n tunteminen jaa pintapuoliseksi. Kun tata vertaa
muihin tiimeihin, joissa vastaavasti kaytetdan kaikille palkansaajille samaa TES:sta, tietotaito on
suurempi, silla erikoistapauksia tulee vastaan enemman.  Tiimimallilla halutaan turvata
palkansaajille palkat seka se, etta ne menevat oikein ja ajallaan maksuun. Tiimimallilla myos

turvataan palkanlaskijoiden osaaminen seka asiakkaiden palveleminen. (Esihenkilot 2022.)

Tiimimalli tulee vaikuttamaan palkanlaskijoiden tietotaidon vahvistumiseen. Tyohdn paasee
lempe&dmmin kiinni, kun saa aloittaa helpommista tyotehtavista ja rutiinitdista, jolloin asiantuntijuus
kasvaa pikkuhiljaa eika heti tarvitse tietaa kaikkea. Ongelmien kohdatessa on helppo kysya apua
tutulta tiimilta. Asiantuntijuus kehittyy, kun tarkoituksena on, etta yksi tiimi tietdd yhdesta TES:sta
paljon ja asiakkaallekin tulee nakyma, etta tietotaito pysyy siind yhdessa paikassa. Pienemmissa
asiakkuuksissa ei valttamatta tule sellaisia kaytannon tilanteita, mista opit saadaan, niin
laajemmalla palkansaajamaaralla naita tilanteita voi tulla esille jokapaivaisessa tyonteossa, joka

kartuttaa siten palkanlaskijan omaa osaamista. (Esihenkil6t 2022.)

Tiimimallin myota palkanlaskijan tyotehtavat eivat itsessaan muutu, mutta niitd tehdaan jatkossa
yhteistyossa tiimin kanssa. Palkanlaskijoilla ei tule enaa olemaan omia vastuualueita, joita he yksin
hoitavat, vaan tiimille on yksi yhteinen vastuualue, jota yhteistydssa hoidetaan. Tiimissa kaikki
sitoutuvat tekemaan yhdessa toita ja tyotehtavat maaritelldaan tehtavalistalla. Tehtavat jaetaan
tasapuolisesti seka niita vaihdellaan palkanlaskijoiden kesken palkanmaksukausittain, jotta tyo ei
tule kenellekaan yksitoikkoiseksi. Tyotehtavat voivat myOs laajentua uudistuksen myo6ta, kun
palkansaaja maaraa per palkanlaskija on vahennetty, niin palkanlaskijoille jaa aikaa esimerkiksi
tulorekisteritehtaviin. (Esihenkilot 2022.)

Kaikkien tyotehtavien hoitamisen varmistamiseksi tehdaan kiertava tehtavalista, jonka taytyy olla
aukoton. Jos havaitaan, etta puuttuu tehtavia, lisataan ne listaan. Tiimissa sitten sovitaan miten
kukin hoitaa tehtavat, ja ei pitaisi syntya tilannetta, etté jokin asia jaa hoitamatta, kun on maaritelty
ketk& ovat vastuussa, milloinkin ja mistakin tehtavista. Jonkin verran tama tietda sopimista tiimin
kanssa. Pelisdanndt ja toimintamallit on valmiiksi tehtynd ja kéyty lapi, jolloin myds

poissaolotilanteissa tyon jakaminen sujuu katevasti. (Esihenkilot 2022.)
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4.3.2 Tiimityoskentelyyn siirtyminen

Tiimimallia varten tehdyt toimenpiteet ovat kaiken kattava suunnittelu, aikataulutus seka uusia
tyontekijoita on palkattu paljon, jotta tiimimallin toteutus olisi mahdollista. Ainoa varsinainen
toimenpide, joka on enaa jaljella tehtdvana, on itse toteutus. Uusien tyontekijoiden myota
timimallissa pystytaan pienentamaan palkansaaja maaria per palkanlaskija. Resursseja, eli
palkanlaskijoiden aikaa pystytaan nain ollen vapauttamaan esimerkiksi tulorekisterin hoitamiseen.
Palkanlaskijoiden tyon kuuluisi olla sellaista, etta he ehtivat tydskentelyn ohessa lukemaan ohjeita
seka keskustelemaan erilaisista tapahtumista ja toiminnoista, joita paivittain tulee vastaan. Jos
tydmaara on liian iso, niin tyosta tulee pinnallista, eika palkanlaskijat valttamatta esimerkiksi tieda,
miten jarjestelma toimii tai miten tyGehtosopimusten sadannokset menevat. Palkkahallinto ja
palkanlaskenta on sellainen ala, joka kehittyy ja muuttuu koko ajan, ja toimeksiantajayrityksessakin
halutaan kehittyad koko ajan lisaa, jonka vuoksi palkanlaskijoiden tydmaaran vahentdminen on
valttamatonta, jotta pystytdan syventya miettimaan, oppimaan seka kehittymaan. (Esihenkilot
2022.)

Toimeksiantajayrityksessa markkinoidaan itseohjautuvuutta, eli tyontekijat ovat omatoimisia eika
niin sanottua paimentavaa esihenkilotyota ole. Esihenkilo ei ole kertomassa tyontekijoille, etta mita
missakin vaiheessa pitaa tehda, vaan tiimissa osataan keskustella tapahtumista ja asioista. Talla
hetkella osa timeista toimeksiantajayrityksessa on jo hyvinkin itseohjautuvia. Esihenkildo on
yleisena turvana ja tukipilarina tyontekijoille, ja jos tiimissa tulee ongelmatilanteita, niin esihenkilo
tulee tarvittaessa mukaan avuksi esimerkiksi kaytannon paatoksissa. Tyontekijat ottavat vastuun
omasta tyosta ja sopivat tiimin jasenten kesken asioista ja esihenkilot ovat taustalla ja pitavat niin
sanotusti langat kasissaan. Esihenkilot pitdvat kerran viikossa tiimin kesken palaverin, jossa

kaydaan lapi tiimin jasenten kuulumiset seka ajankohtaiset asiat ja muutokset. (Esihenkilot 2022.)

Toimeksiantajayrityksessa tyoskentelee jarjestelmaasiantuntijoita seka sopimusasiantuntijoita,
joiden puoleen voi kaantya ongelmatilanteissa. Jos esimerkiksi jarjestelman toimimattomuus
aiheuttaa ongelmia, palkanlaskija voi ottaa yhteyttd jarjestelmaasiantuntijaan ja selvittdd hanen
kanssaan ongelman. Jos taas ilmaantuu ongelmatilanteita tydehtosopimuksiin liittyen ja tiimissa ei
saada ongelmaa ratkaistua, palkanlaskija voi ottaa yhteytta sopimusasiantuntijaan ja ratkaista
ongelman hanen kanssaan. Palkanlaskijoilla on myds kaytdssaan opaskirja, jossa on ohjeistettu

kuvien kera, miten erilaisia tallennuksia ja muutoksia jarjestelmassa tehdaan. Palkanlaskijoita on
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ohjeistettu avaamaan opaskirja heti aamulla, kun aloittaa tyonteon ja jos ongelmatilanteita tulee

vastaan, tulisi ensin katsoa, [6ytyyko opaskirjasta siihen ohjeistus. (Esihenkilot 2022.)

Tiimimalli on vaatinut paljon suunnittelua esihenkiloiden kesken ja henkilostomaarat, muuttuvat
tekijat seka aikataulutus ovat olleet pinnalla suunnittelun aikana. Alun alkaen suunnitelmana oli
toteuttaa keskitetty asiakaspalvelulinja, mutta palkanlaskennassa ei ole sellaisia henkildita, jotka
osaisivat vastata kaikkiin asiakkuuksiin. Taman seurauksena idea muovautui tiimimalliin.
Haasteena on ollut henkiloston puute, jonka takia timimallia ei ole voitu lahted toteuttamaan
kaytanndssa. Kayttoonottoa on jouduttu lykkddmaan juuri resurssien puutteen vuoksi. Tiimeista
toiseen ei ole voitu siirtda tyontekijoita, koska siind samalla lahtee osaamista toisesta tiimista, ja
sita ei ole haluttu. Kesalomien aikaan ei ole sopiva hetki tallaiselle muutokselle, joten sita siirrettiin
my6hemmalle ajankohdalle. Yrityksen nykyiselld henkildstomaaralla uudistusta voidaan alkaa
toteuttamaan. (Esihenkilot 2022.)

Haastateltavat (2022) uskovat, ettd yhteisella suunnittelulla ja tekemiselld saadaan hiottua
timimalli hyvaksi. Sitoutumista siihen tarvitaan kaikilta, ja odotetaan etta se tuo helpotusta kaikkeen
tekemiseen ja tyokuormitukseen ja saadaan tyot jakautumaan tasaisemmin. Palkanlaskijat saavat

tukea omasta tiimista ja tuntevat kuuluvansa johonkin, vaikka paljon etatoita tehdaankin.

4.3.3 Pilotti

Uudistumiseen sisaltyy suunnittelu, valintojen tekeminen ja toteuttaminen. Ennen koko uudistuksen
toteutusta voidaan kaytantoa testata pienessa piirissa, jossa sita on helppo kehittaa ennen kuin
muutos laajennetaan koskemaan koko yritystd. (Ranta 2021, 124.) Kokeilun avulla saadaan
aikaisessa vaiheessa kerattya tietoa ja kokemuksia miten uudet ideat toimivat tai eivat toimi
kdytdnndssa. Tama auttaa paasemaan lopulliseen toteutusvaiheeseen nopeammin késiksi.

Periaatteena on edeta pienin askelin ja vahitellen. (Huttunen 2018, 161.)
Kokeiluja ja pilotteja tehtaesséa tarkeda on myos niiden seuranta. On muistettava, etta asiat alkavat

ja paattyvat johonkin. Turha keskeneraisyys tyoarjesta on hyddyllista karsia nopeasti pois, sillé siita

tulee ylimaaraista rasitusta tydyhteison henkiselle kapasiteetille. Pilottikokeilun jalkeen on syyta
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tarkastella koko projektia rehellisesti. Opitaan ja kasvetaan epdonnistumisista yksilona seka
tiimina. (Hiila ym. 2019, 158.)

Ajatuksen tiimimallista ollessa pinnalla, ehdotettin kyseisen tyoskentelytavan kokeilemista
kaytannossa. Pilottitiimiksi valittiin sopivan tasapainoinen tiimi, jossa on seka kokeneempia etta
uudempia palkanlaskijoita. Kokeilu nahtiin hyvaksi tehda tiimissa, jossa on isot palkansaajamaarat
palkanlaskijoilla ja alueita ei ole jaettu yksikoittain. Tassa tiimissa yhteistyd on sujunut hyvin, joten
se edesauttaa kehittamista ja toimintatapojen muuttamista. Pilotti oli kaytossa pari kuukautta ja sen
aikana kokeiltiin erilaisia tyoskentelytapoja palkanmaksupaiva kerrallaan, jotta pystyttiin
selvittamaan mika olisi se paras tapa tehda toita timimallissa. Pilotissa I0ytyi paljon onnistumisia
ja myds niita epaonnistumisia. Eponnistumiset pyrittiin karsimaan heti pois, kun niita tuli vastaan.
Jos tiimissa tultiin yhdessa siihen lopputulokseen, etta joku tapa ei toimi, niin sita muokattiin ja
kehiteltiin heti toimivammaksi. (Esihenkilot 2022.)

Tarkein huomio pilotin aikana oli se, etta tyontekijat pystyivat lahtemaan lomalle ilman stressia,
koska he tiesivat, ettd tiimi hoitaa tyot loman aikana. Aikaisemmassa tyOskentelytavassa
tyontekijan loman sijaistaminen oli yksin tyOparin vastuulla, joka aiheutti lomalle lahtevalle
tyontekijalle stressia siita, etta ennen lomaa piti saada mahdollisimman paljon t6ita tehtya, ettei
tyOpari jaa pulaan loman ajaksi, seka lomalta palattua toissa saattoi odottaa paljon rastiin jaaneita
toita. Pilotissa my0s huomattiin, etta ryhmasahkopostilaatikkoa on parempi hoitaa yhdessa, eika

siten, etta yksi ihminen hoitaisi koko paivan ajan. (Esihenkilot 2022.)

44 Kyselyn tulokset

Tassa osiossa kaydaan lapi kyselyn tulokset. Kysely sisalsi sekd avoimia ettad strukturoituja
kysymyksia. Osaan strukturoiduista kysymyksistéa vastattiin asteikolla 1-5 (1 — téysin eri mielta, 2
— osittain eri mieltd, 3 — en osaa sanoa, 4 - osittain samaa mielté, 5 — téysin samaa mielté) ja
osassa vastausvaihtoehtoina oli "tosi” ja epatosi”. Jokainen kysymys esitellaén yksikerrallaan lapi,
ja tarkastellaan, kuinka monta vastausta kuhunkin saatiin. Avoimissa kysymyksissa analysoinnin
luotettavuuden varmistamiseksi poimitaan vastauksista muutamia suoria lainauksia. Suorat

lainaukset on tekstissa merkitty lainausmerkeilld ja sisennettynd.
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Ensimmaisena kysyttiin, etta kokeeko palkanlaskija, etta palkanlaskenta voisi olla helpompaa
uudistuksen myota ryhmana. Tahan kysymykseen vastasivat kaikki 32 vastaajaa. Kuvion 7
mukaisesti vastaajista 3 % vastasi taysin eri mielta, 19 % vastasi osittain eri mieltd, 13 % vastasi
en osaa sanoa, 59 % vastasi osittain samaa mielté seké 6 % vastasi tdysin samaa mieltd. Taman

kysymyksen vastausten keskiarvo oli 3,5 ja mediaani oli 4.

441 Tiimitydskentely palkanlaskennassa

Koetko, etta palkanlaskenta voisi olla helpompaa
uudistuksen myadta ryhmana?
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Vastaajien maara: 32

KUVIO 7. Kysymys 1.

Toisella  kysymyksella haluttin ~ selvittaa, koetaanko tiimimalliuudistuksen parantavan
palkanlaskijan osaamisen ja asiantuntijuuden kehittymista. Kaikki 32 vastaajaa vastasivat tahan
kysymykseen. Kuvion 8 mukaisesti enemmistd vastaajista (56 %) on osittain samaa mielta, taysin
samaa mieltad on 19 % vastaajista, 6 % vastasi taysin eri mielta, 10 % osittain eri mielté ja 9 %
vastaajista ei osannut sanoa. Taman kysymyksen vastausten keskiarvo oli 3,7 ja mediaani oli 4.
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Koetko, etta uudistuksella voisi parantaa palkanlaskijan
asiantuntijuuden ja osaamisen kehittymista?
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Vastaajien maara: 32

KUVIO 8. Kysymys 2.

Seuraavassa kohdassa pyydettiin vastaajaa kommentoimaan aikaisempaa kysymysta, eli sita
voiko uudistuksella parantaa palkanlaskijoiden asiantuntijuuden ja osaamisen kehittymista. Tahan
vastasi 10 vastaajaa. Useissa vastauksissa mainittiin siita, etta asiantuntijuus tydehtosopimuksen
suhteen kasvaa, koska ei tarvitse perehtya kuin yhteen tydehtosopimukseen useamman sijasta.
Osaamisen jakaminen mainittiin my0s useampaan kertaan. Yksi vastaajista mainitsi siita, etta
yhteisvastuullinen toimintatapa tuhlaa aikaa jarjestelyihin, ja on vaarana, etta selvitettvia asioita

ei valttamatta saada hoidettua alusta loppuun saman ihmisen kanssa.

“TES osaaminen syventyy, kun on vdéhemmén eri TES:ia kdyt6ssé. Hatdapu vaikeutuu,

kun osaamista katoaa. Ei voi endé kuka vaan sijaistaa tarpeen tullen.”

"Jos tiimissé kéydaén lapi palkanlaskennan poikkeavuuksia ja yleensékin keskustellaan
palkanlaskentaan liittyvisté asioista, niin jollekin jokin asia voi olla téysin uusi, joku voi olla
hyvinkin perehtynyt asiaan. Ja henkil6illd on omia vahvuuksia, joita toiset voivat

hy6dyntéd.”

"Tullaanko tilanteeseen missé kukaan ei osaa mitdén téydellisesti vain vahén kaikkea?”
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"TES-tiimimallin mukaisesti toimiessa voisi perehtyad muutamaan tes:een syvemmin, jolloin
asiantuntijuus niissé kasvaa. Nykyiselléén palkanlaskijalla voi olla useita samaan aikaan,

Jjolloin tuntemus niisté on pinnallisempaa.”

"Uudistuksen myoté aikaa jéisi enemmén tyGehtosopimuksien tulkintaan ja néin ollen

palkanlaskijat voisivat tarjota yhtd ammattitaitoisempaa palvelua asiakkailleen.”

Eras vastaajista oli huolissaan uudistuksesta, silla yhteisvastuullisuus harvoin toteutuu. Vastaajan
mukaan uudistuksen jalkeen ne henkilot, jotka ovat aiemminkin luistaneet t6ista, pystyvat
tekemaan sen jatkossa helpommin ja tunnollisemmat tyontekijat tekevat tdman vuoksi viela

enemman toita.

Kysymyksessa kolme kysyttiin, kokeeko palkanlaskija sijaistamistilanteissa tyon kuormittavuuden
pienentyvan uudistuksen myota. Kuvion 9 mukaisesti 28 % vastaajista kokee sijaistustilanteissa
tydn kuormituksen helpottavan ja osittain samaa mielta on 44 % vastaajista. Osittain eri mielta
asiasta on 9 % ja tysin eri mieltd 6 % vastaajista. 13 % vastaajista ei osannut sanoa. Taméan

kysymyksen vastausten keskiarvo oli 3,8 ja mediaani oli 4.

Koetko, etta sijaistamistilanteissa tyon kuormittavuus
pienenee uudistuksen myota?
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28%

KUVIO 9. Kysymys 3.

Neljannessa kysymyksessa kysyttiin, etta kokeeko palkanlaskija, ettd uudistus tulee rajoittamaan

tydnteon joustavuutta. Tahan kysymykseen vastasivat kaikki 32 vastaajaa. Kuvion 10 mukaisesti
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vastaajista 3 % vastasi taysin eri mieltd, 9 % vastasi osittain eri mielta, 19 % vastasi en osaa sanoa,
47 % vastasi osittain samaa mielti sekd 22 % vastasi taysin samaa mieltd. Tdmén kysymyksen

vastausten keskiarvo oli 3,8 ja mediaani oli 4.

Koetko, etta uudistus tulee rajoittamaan tyonteon
joustavuutta?
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47%

KUVIO 10. Kysymys 4.

4.4.2 Tiimien jakaminen

Viides kysymys oli avoin kysymys, jossa kysyttiin milla tavalla tiimit kannattaisi jakaa ja mika olisi
toimiva tiimin koko. Tahan kysymykseen tuli 22 vastausta. Tiimin kooksi on tavallisimmin ehdotettu
vahintaan neljan henkilon tiimia, ja tiimityon toimivuuden kannalta ehdotetaan, jos muodostetaan
isompi tiimi, sen sisalle muodostettaisiin kaksi pienempaa ryhmaa tai useampia riippuen tiimin

koosta. Ehdotetaan myos tiimin rakentamista siten, etta palkansaajamaarat pysyvat kohtuullisina.

"Koko pitéisi suhteuttaa palkansaajamééréén ja lomat niin ettd koko paketti ei jéisi yhden

henkilon varaan.”

“Tiimien siséllé pienempié ryhmié, joissa 3-5 hl6&. Henkilbmééréltaén kovin iso tiimi ei ole

foimiva...”
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Tiimin jakamiseen toivotaan, etta kovin montaa asiakasta ei tulisi yhdelle tiimille ja hoidettava alue
pysyisi selkeana. Osa vastaajista kommentoi, etté olisi hyva sisallyttaa timeihin kokeneempia seka
uudempia palkanlaskijoita tasaisen osaamisen varmistamiseksi timeissa. Yksi vastaaja
kommentoi, etta ison tiimin sisalla voisi olla kaksi pientiimia, joiden kesken jaettaisiin tietty alue.
Jaosta huolimatta pientiimissa osattaisiin kaikki sille kuuluvat asiakkuudet sijaistamista ja puheluita
varten, vaikka tiimilla olisikin oma tietty alue, johon on narut kasissa. Paatiimi voisi tarvittaessa
auttaa pientiimeja. Lisaksi yksi vastaaja ehdottaa, etta pysyttaisiin samoissa timeissa, mutta

jaettaisiin pienemmissa ryhmissa osaamista.

Tyoehtosopimuksien mukaan jakamista yksi vastaaja on kommentoinut, ja pitaa sita hyvana asiana
seka uskoo ettd asiantuntemus kasvaa, kun voi keskittya ja sisaistaa yhden TES:n asiat. Toinen
vastaaja kommentoi, ettd toimiva tiimin koko riippuu sovellettavista sopimuksista. "Helpompien”
sopimuksien alaiset voisivat ottaa enemman asiakkuuksia kuin vaativammissa tiimeissa. Vastaaja
jatkaa, ettd hanen mielesta@n suhteellisen toimiva jako havitetddn nyt muutoksen nimissa ja
keskitetty asiakaspalvelu olisi ollut toimivin ratkaisu, jonka avulla olisi onnistuttu saamaan

palkanlaskijoille enemman aikaa haastavampien asioiden hoitoon.

Kuudennessa kysymyksessa haluttiin selvittad, kokeeko palkanlaskija, etta timeissa kannattaisi
olla esihenkilon lisaksi myos tiimikoordinaattori organisoimassa tiimin tyoskentelya. Tahan
kysymykseen vastasivat kaikki 32 vastaajaa. Vastausvaihtoehtoina kuvion 11 mukaisesti oli “tosi”
ja “epatosi”. 75 % vastaajista on sité mieltd, etta timissa kannattaa olla timikoordinaattori ja 25 %

vastaajista on eri mielta.

Koen, etta tiimeissa kannattaisi olla esihenkilon lisaksi myos
timikoordinaattori organisoimassa tiimin tyoskentelya.
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KUVIO 11. Kysymys 6.
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4.4.3 Tiimimallin tuomat muutokset

Seitsemannessé kysymyksessa kysyttin, kokeeko palkanlaskija uudistuksen vaikuttavan
positiivisesti  palvelun laatuun. Kaikki 32 vastaajaa vastasivat tahan kysymykseen.
Vastausvaihtoehtoina kuvion 12 mukaisesti olivat "tosi” ja "epatosi”. Vastaajista 72 % kokee, ettd

uudistuksella on positiivinen vaikutus palvelun laatuun ja 28 % vastaajista on eri mielta.

Koen, etta uudistus tulee vaikuttamaan palvelun laatuun
positiivisesti.

100%

90%

80%

70%

60%

50%

40%

30%

20%

10% 28%

0%
Vastaajien madara: 32 Epétosi Tosi

KUVIO 12. Kysymys 7.

Seuraavaksi pyydettiin vastaajaa kommentoimaan aikaisempaa kysymysta, eli sitd kokeeko
vastaaja, etta uudistus tulee vaikuttamaan palvelun laatuun positiivisesti. Tahan vastasi 15
vastaajaa. Vastauksissa toistui paljon se, etta palvelun laatu ei tule paranemaan heti, vaan se vie
aikaa, silla ensin pitaa totutella uuteen tyoskentelytapaan. Jotkut vastaajista olivat myds sita mielta,
etta aluksi laatu heikkenee, koska asiakkuudet ja tydskentelytavat eivat ole tuttuja. Eras vastaajista
myos kirjoitti, etta hyvalla suunnittelulla ja ohjeistamalla tyontekijoita hyvin siita, miten toimia tiiming,

palvelun laatu voi parantua.

"Ty6t tehddén samalla tavalla, jolloin laatu pysyy samanlaisena. Toisiltamme oppien

voimme vaikuttaa myGs laatuun ja asiakastyytyvéisyyteen.”

"Jos tiimin siséllé pystytdén jakamaan tyot tasaisesti ja kaikki saavat tehdé kaikkea, niin

kokemus karttuu eiké ehké virheiték&an tule niin paljon.”
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"Kun tiimityGskentely on saatu toimivaksi niin jossain vaiheessa palvelun laatu paranee,

ainakin uskon néin.”

Eraan vastaajan mielestd uudistuksella ollaan siirtymassa henkilokohtaisesta asiantuntija
palvelusta liukuhihnamaiseen, kasvottomaan palveluun, kun vuosia tiettyd yksikkda/aluetta
palvellut tuttu palkanlaskija vaihtuu kiertavaan joukkoon. Myds useampi vastaaja oli huolissaan
siita, tykkaavatko asiakkaat siita, ettd puhelimeen vastaa aina eri palkanlaskija, ja asiakas voi
soittaa samasta asiasta useamman kerran, jolloin asian hoitaminen vaikeutuu. Yksi vastaajista
my6s kommentoi, ettd palvelun laatu tulee heikkenemaan, koska kenellakaan ei ole tarkkaa

tietdmysta mistaan tietysta asiakkuudesta tai alueesta.

"Tuntuu, ettd on niin paljon asiakkaita, ettd ei voi hallita kaikkea. N&issé tiimeissé on

useampia palkanlaskijoita. Miten taataan se, etté tieto kulkee kaikille?”

"Uskon néin kédyvédn paasééantdisesti. Osa asiakkuuksista tulee olemaan erimielta,
tykk&avét ettd on tietyt henkilét hoitamassa oman yksikén asioita, eivét pidé siitd etta

"omaa" palkanlaskijaa ei en&é ole.”

Kahdeksas kysymys koski perehdyttamista. Vastaajat arvioivat tuleeko uuden tyontekijan
perehdyttdminen helpottumaan tiimimalliin siirtymisen myodta. Vastausvaihtoehtoina tassa
kysymyksessa kuvion 13 mukaisesti oli "tosi” tai "epatosi”. Kaikki vastasivat tahan kysymykseen.
78 % on sita mielta, ettd uudistus vaikuttaa perehdyttdmiseen positiivisesti eli helpottavasti, ja 22

% ei koe perehdytyksen helpottuvan.

Koen, etta uuden tyontekijan perehdyttaminen helpottuu

uudistuksen myota.
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KUVIO 13. Kysymys 8.
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Yhdeksannessa kysymyksessa haluttiin selvittda, ettd kokeeko palkanlaskija etatydskentelyn
vaikeuttavan tiimitydskentelyd. Tahan kysymykseen vastasivat kaikki 32 vastaajaa.
Vastausvaihtoehtoina kuvion 14 mukaisesti oli “tosi” ja “epatosi”. 25 % vastaajista kokee, ettd

etatydskentely vaikeuttaa tiimitydskentelya ja 75 % vastaajista on eri mielta.

Koen etatyoskentelyn vaikeuttavan tiimityoskentelya.
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KUVIO 14. Kysymys 9.

Seuraava kysymys oli avoin kysymys, jossa kysyttin miten vastaajan oma tyénkuva muuttuisi
uudistuksen myota. Tahan kysymykseen tuli 25 vastausta. Useat vastaavat, etta jatkossa tyot
tehtaisiin tehtavittain, eika asiakaskohtaisesti. Vastauksissa toistuu epailys, tuleeko tyonteosta
jatkossa sekavampaa ja muuttuuko tyo yksipuolisemmaksi. Vaikka hoidettavien asiakkuuksien
maara tulisi muuttumaan, pohditaan, tuleeko tekemisen vapaus poistumaan, kun tyo tehdaankin

tiimissa, tarkemmin aikataulutettuna.

“Uudistuksen myo6té koen, ettd vastuu ja vapaus pé&éttaa ja ohjata tilannetta tulevat
poistumaan. Tilalle tulee epétietoisuus ja epdvarmuus siitd, onko kaikki asiat varmasti

hoidettu. Tybnkuvaan astuu myés viikoittainen séhképosti- ja puhelinpdivystys”

“TyGsséjaksaminen paranee, toivon niin. Erityisosaamiseen jéisi enemmén aikaa. Yhden
tyévaiheen tekeminen esim. koko péivén voi kdydé tylsdksi mutta siind taas rutinoituu ja
oppii eniten. Oppiminen ja opettaminen lisdéntyy, miké on tosi kiva juttu. Tehtdvédnkuva
laajenee esim. tulorekisteritisméytysten osalta, mikd on hyvé asia ja kuuluu kiintedsti

palkanlaskennan ty6hén.”
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”

“Helpottaisi stressié ja vastuun mééraéa, kun ei ole yksin vastuussa kaikista palkansaajista.

Osa vastaajista toivoo tydbmaaran pienenevan ja etta olisi aikaa panostaa enemman tyéhon, kun
on mahdollisuus kunnolla keskittya. Eras vastaaja pohtii, miten omien selvien vastuualueiden
poistuessa hoitaisi moni palkanlaskija saman palkansaajan asioita ja aikaa kuluu pahkaillessa mita
on jo tehty, tai miksi ei ole hoidettu jotain asiaa ajallaan. Yksi vastaaja epailee, miten aivoissa tulee
kapasiteetti riittamaan kaiken hallintaan, kun asiakkuuksia tulee niin paljon. Myds asiakaspalvelun
lisdédntyminen nousee esille useassa vastauksessa ja erdan vastaajan mukaan viikoittainen

puhelin- ja sdhkopostipaivystys tulee mukaan tydnkuvaan timimallin myota.

444 TES-tiimimalliin siirtyminen

Kysymyksessa 11 haluttiin selvittdd, kokeeko vastaaja, ettd uudistus voi tuoda mukanaan
haasteita. Tahan kysymykseen vastasivat kaikki 32 vastaajaa. Vastausvaihtoehtoina kuvion 15
mukaisesti oli “tosi” ja “epatosi”. Kaikki vastanneet (100 %) kokevat, ettd uudistus voi tuoda

mukanaan haasteita.

Koen, etta uudistus voi tuoda mukanaan haasteita.
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0%
Vastaajien maara: 32 Epétosi Tosi

KUVIO 15. Kysymys 11.

Seuraavaksi vastaajat kommentoivat edelliseen kysymykseen lisaten, millaisia haasteita uudistus
tuo mukanaan. Vastauksia tuli yhteensa 24. Useat vastaajat kommentoivat, ettd uusia asiakkaita
tulee paljon, jonka myota tulee paljon uutta opittavaa. Eras vastaaja pohtii, saadaanko
asiakaspalvelu toimivaksi, ettei asiakas tunne, ettei kukaan perehdy hanen asiaansa. Myos tiimin
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muodostukseen liittyvia haasteita on nostettu esille joissakin vastauksissa. Pohditaan, minkalainen

on tiimin ryhmaytyminen seka tottuminen tekemaan ryhmana toita.

‘Alussa toimintatavat ovat hakusessa. Tuleeko kaikki tydt tehtyd. Harmittaa korjailla toisen

tekemié virheita. Itsellekin tulee virheité ja ne haluaisi itse myés korjata.”

“Yhdessé tekemista ja sopimista on enempi ja se voi muodostua haasteeksi.”

“TyGtehtévien jakaminen ja hoitaminen voi olla yksi haaste, kun pitéé olla selvasti sovittuna

"vastuujaot” ettei mitaén oleellista tehtévaa jéa tekemétta.”

Haasteeksi mainittiin myds tyon uudelleen organisoiminen ja jakaminen. Eras vastaaja sanoo, etta
tyd muuttuu yksitoikkoiseksi ja kaavamaiseksi, kun maaritelladn tarkasti, mitd milloinkin taytyy
tehda. Omien aikataulujen laatiminen ei enaa onnistu. Joidenkin vastaajien mielesta tyotehtavien
tasainen jakautuminen tiimin sisalla, seka varmistuminen tehtavien hoitamisesta muodostuu

haasteeksi.

"Teams viestittely lisdéntyy ja vie ty6rauhaa.”

“Varmasti alkuun on haasteita toiden organisoimisissa muille, kun pitkdn aikaa on totuttu

tydskenteleméén yksin ja organisoimaan tyévaiheet pelkéstéén itsensé kanssa.”

Kysymyksessa 12 kysyttiin, ettd miten vastaaja toivoisi siityman TES-timimalliin tapahtuvan,
esimerkiksi perehdytyksen, siirtymaajan ja tiedottamisen suhteen. Tahan kysymykseen tuli 22
vastausta. Lahes jokaisessa vastauksessa oli mainittu, ettd uusiin alueisiin perehdyttamiseen tulisi
panostaa enemman. Eras vastaaja nostaa esille huomion, ettd uusia tydntekijoita on paljon, joiden
tulee ensin oppia perustehtavat. Osan vastaajista mielestd olisi hyva, etté siirtyminen uuteen
timimalliin tehtdisiin osissa, eikd kaikkia muutoksia tulisi kerralla. Muutamat vastaajista
kommentoivat, ettd siirtyma tulisi ajoittaa ei niin kiireiseen kohtaan, jotta palkanlaskijat eivat ole
pulassa aikatauluihin suhteutettuna. Vastaajat toivovat myds, etta tiedottaminen olisi selkedmpaa

ja avoimempaa ja etta tiedotettaisiin asioista hyvissa ajoin ennen siirtymaa.

"Perehdytykseen sopivasti aikaa ja mahdollisuus saada neuvoja vield senkin jélkeen

uuden alueen hoitamiseen. Toivoisin tiedottamista, missd mennéan.”
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"Toivoisin, ettd uusiin tuleviin alueisiin perehdytettéisiin vanhojen palkanlaskijoiden
toimesta ja tdmé tehtéisiin rauhassa ja perusteellisesti. Tiedottaminen tulisi olla avointa

niin tyéntekijéille, kuin asiakkaillekin.”

Tiimimallin suunnittelu jakaa mielipiteita siita, tulisiko suunnittelussa olla palkanlaskijat mukana, vai
pitaisikd suunnittelun olla pelkastaan esihenkildiden vastuulla. Osa vastaajista toivoisi yhteisia
palavereja ja avointa kommunikointia palkanlaskijoiden kesken. Vastaajat toivovat myds selkeaa

johtamista ja ohjaamista eri prosessien valilla.

"Toivon kehitysvaiheessa, etté palkanlaskijat otetaan mukaan heité, jotka péivittéista tyota
tekevat. Pienempi tiimi kehittelyvaiheeseen. Tiimissémme on valtavasti kokemusta ja
uusia tekij6ité, joilla ideoita kehitysvaiheeseen annettavaksi. Toimintatavoista téytyy olla
selkeédt ja yhdenmukaiset toimintatavat, kirjalliset. Takaavat, ettd tydt tehdaén
tasavertaisesti. ~ Siirtyméaika mahdollisimman pian. Selkeé viesti esihenkil6ltd, kuinka

ldhdetdéan etenemdan, kuka tekee mitékin, kuinka tehdaan...”

"Ensin malli 100 % valmiiksi mietitty ja kaikki tarvittavat tydkalut (jarjestelmét, henkilét
yms.) valmiina. Témén jélkeen SELKEA ohjeistus/perehdytys tyontekiidille, jossa
kerrotaan, etté mité tdma tarkoittaa, mité kaikkea tahén tulee, uusien tehtévien perehdytys,
tyéntekijoille aikaa valmistella aikataulut (asiakaspalveluvuorot yms.), siitymédaikaan
ainakin pari kk jotta ehtii siséistéa ja tekeméén kaikki valmiiksi, koska ei voi unohtaa etté
siind samalla tulee myds tehdé normaalitybtkin ja hommaa on paljon. Esihenkildille

vastuuta siité, ettd asiat on selvitetty eivétka he laita tyontekijoitd selvittéméén asioita.”

Kysymyksessa 13 selvitettiin, mité ajatuksia TES-timimalli on herattanyt palkanlaskijoilla. Tahan
tuli 19 vastausta. Eras vastaaja odottaa tyotaakan pienenemista, toinen nakee positiivisena
timimallin tarjoaman paremmat edellytykset uusien tekijoiden joukkoon ottamiseen ja
sijaistustilanteisiin. Osa vastaajista on epaluuloisia tatd uudistusta kohtaan ja epailevat etta
tyonteosta katoaa mielekkyys. Yksi vastaaja kommentoi, ettd TES-jaottelu on hyva idea, mutta
timimalli itsessaan ei valttamatta toimi. Han lisaéd myds, etta tiettyihin alueisiin keskittyminen on

hyva asia, mutta miten tama vaikuttaa tyohyvinvointiin, jos tiimin dynamiikka ei mene yks yhteen.
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“Ymmérrén uudistuksen pointin eli tyd jakautuisi tasaisesti. Nyt vain tuntuu silté, etté jakoa

ajetaan aivan lifan suuriin kokonaisuuksiin.”

“‘Saadaanko tiimimallista toimiva ja kaikki todellakin tekevét tiimin siséllé kaikkea. Ja

kaikilla on halu tiimissé tydskentelyyn.”

Osasta kommenteista huokuu epavarmuus tatd uudistusta kohtaan. Tiimimallin toimivuutta

epailldaén ja eras vastaaja kommentoi, etta “yhteiset tehtdvét - yhteiset virheet” ei kuulosta

ajatuksena miellyttavalta. Yksi vastaaja sanoo, etta jos jokin malli on hyva toisessa toimipisteessa,

ei se automaattisesti tarkoita, etta se toimii myos meilla.

“Voi toimiakin, joskin ei yhtd hyvin kuin nykyinen malli. En tajua, miksi pitéé korjata
nykyinen, toimiva systeemi. TyGsté katoaa se véhéinenkin oma vaikutusvalta ja vapaus,
kun omat aikataulut ja rutiinit korvataan jollakin kaavamaisella liukuhihnamallilla. Eli ei

ainakaan meidén tyéntekijéiden kannalta hyva juttu.”

Viimeisessa kysymyksessa kysyttiin kehitysehdotuksia TES-timimallin kehittamista varten. Tahan

kysymykseen vastasi 18 vastaajaa. Kehitysideoissa nousi esiin paljolti samoja asioita, joita on

taman kyselyn muissakin kysymyksissa kommentoitu. Esimerkiksi esiin nousi useamman kerran

selkeat ohjeistukset ja perehdytys aikaisempien palkanlaskijoiden toimesta uusiin tyoalueisiin,

joiden varassa toita voisi alkaa tekemaan tiimimallissa. Tiimimallin kayttoonoton ajankohtaa pitaisi

myos miettia tarkkaan. Myds porrastettu toteutus mainittiin, eli etta kaikkia uudistuksia ei otettaisi

kayttoon kerralla. Yksi vastaajista kommentoi, etta uusille TES-timeille tulisi jarjestdd mahdollisuus

ryhmaytya ennen tiimimallin k&yttdonottoa, jotta tiimitydskentelysta tulisi helpompaa.

"Aiemmin olikin mainittu niin olisi hyva, ettd esimiehen lisksi voisi olla ns.

timikoordinaattori, joka toimisi tiimin seké esimiehen vélikétend.”

‘Avoimuutta ja selkeytté liséé. Ei &kkindisid suunnitelman muutoksia. Selvié esimerkkejé
Siitd kuinka jatkossa asiat tulisi hoitaa, eiké siten, etté timissé yhdessé péétetaén, silla
sielléd yksi jyrdd muiden mielipiteet. Esimiehelté tarvitaan selkedé roolia ja selkeité

linjauksia.”
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‘Kommunikaatio, yhdenmukaiset ohjeet, selkeét pelisdénnét, alustojen hyddyntédminen,
tehtévien jako ennakkoon, joustavuus palkanlaskijoiden kesken, miettid voisi myos

erindisten tehtévien pilkkomista (kela yms.) kiertdvéné tehtévénkiertona.”

"On hyvé miettid tes-tiimit niin ettd asiakkaiden vaatimukset ja heiddn kanssa tehdyt
sopimussiséllét huomioidaan. Sopimukset on syyta kdyda huolella lapi. TES-timimallin
suurin haaste on henkilbkemiat, miten ne huomioidaan, kun ryhmét luodaan. Asenne
"kasvatusta” olisi todella térkeé huoltaa ja yllépitda. Perustella miksi tdmé on hyvé tapa

tehdé toité.... Toivon télle projektille kaikkea hyvéé ja olen téssé innolla mukana.”

Joidenkin vastaajien mielestd kaikkea vanhasta tyoskentelytavasta ei tarvitsisi muuttaa, kuten
puhelut voisivat pysya samanlaisena kuin aiemminkin seka osa palkanlaskijoista haluaisi jakaa
aakkosjaolla palkansaajat tiimimallissakin, jotta olisi tiimin sisalla viela ns. oma alue, jota hoitaa.
Tiimimallia varten kehitelty Excel-pohja, jossa palkanlaskijat tulevat jakamaan tyotehtavat timissa
uudistuksen myota, pitaisi eraan vastaajan mukaan vaihtaa johonkin muuhun toimivampaan ja
vahemman aikaa vievaan systeemiin. Osa vastaajista mainitsi myds, ettd kehitysideoita tulee

varmasti enemman mieleen sen jalkeen, kun tiimimallia on paasty kaytannossa kokeilemaan.
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5 JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen kohteena ollutta tiimimallia on suunniteltu jo pidemman aikaa, ja tassa
opinnaytetyossa tavoitteena on ollut selvittda tahan uuteen tyoskentelytapaan siirtymisen
tarkoitusta ja haasteita, jonka vuoksi kaytantoa ei ole vield paasty varsinaisesti ottamaan kayttoon
timeissa. Tiimimallin suunnittelua varten kerattiin kehitysideoita kyselylomakkeen avulla
palkanlaskijoilta, joita tdma@ muutos tulee koskemaan ja joiden tyonkuvaan tama vaikuttaa
oleellisesti. Kyselyyn vastauksia tuli lahes odotusten mukaisesti, ja kehitysehdotuksia saatiin
kerattya hyvin. Tutkimusta voidaan pitada validina, silla kohderyhma on rajattu ja kyselyn mittarit

valmisteltiin siten, ettd vastaaminen seka analysoiminen on yksiselitteista.

Toimeksiantajan nakemys tasta tiimimallista avarsi enemman kokonaiskuvaa talle muutokselle.
Toimeksiantajan visio tahan asiaan vaikuttaa olevan vahva, ja muutosta odotetaan, vaikka
tiedetaankin etté se ei aivan taysin kitkattomasti voi aluksi sujua. Suunnittelutydta on tehty runsaasti
taman toteutusta varten, ja muun muassa henkilostoresursseja on aktiivisesti taydennetty, jotta
tiimimalli voitaisiin ottaa kayttoon. Haasteeksi kaytannon toteutukselle on muodostunut juuri
henkilostoresurssien puute, mutta se on hoidettu kuntoon ja nyt keskeisimmat haasteet pitaisi olla
ratkaistuna. Tiimityoskentelya on mahdotonta rakentaa toimivaksi, jos palkanlaskijat ovat jatkuvasti
liian Kiireisia suuren tydmaaran vuoksi. Taman vuoksi kevaalle ajateltu timimallin kayttoonotto
siirrettiin  lomien jalkeiseen aikaan ja aikomuksena olisi toteuttaa siirtyminen tiimimalliin

loppuvuodesta.

Tuloksia tulkitessa voidaan huomata, ettd palkanlaskijat eivat suurilta osin jaa samaa ajatusta
timimallista, kuin esihenkildt, jotka tatd muutosta ovat suunnittelemassa. Syy voi osittain olla siing,
ettd palkanlaskijat eivat ole niin tietoisia syista, miksi tahan ollaan siirtymésséa. Tiedottaminen on
ollut vahaista ja todennakoisesti liian paapiirteista, ettad tarkempaa kasitysta ei ole viela saatu.
Tutkimustuloksissa nousi pohdittavaksi, voisiko palkanlaskijat ottaa aktiivisemmin osaksi

suunnitteluun.

Palkkahallinnon tiimissa oltin aiemmin suunnittelemassa keskitetyn asiakaspalvelulinjan
kayttoonottoa, jonka tarkoituksena oli lisatéa palkanlaskijoille keskeytymatonta tyOaikaa, kun
paivittaisen asiakaspalvelutyon maara vahentyisi. Esihenkildiden haastattelussa kavi ilmi, etta
ajatuksesta jouduttiin luopumaan, silla asiakaspalvelulinjaan ei 16ytynyt sellaisia tyontekijoita, jotka

55



osaisivat vastata moniin eri asiakkuuksiin liittyviin asioihin. Tyontekijoiden kyselyssa useampi
vastaaja toi ilmi vastauksissaan, etta keskitetty asiakaspalvelulinja olisi parempi uudistus heidan
mielestaan enta tama tuleva TES-timimalli. Tasta voisi paéatella, etta tydntekijat eivat ole tarpeeksi

tietoisia, miksi keskitetysta asiakaspalvelulinjasta luovuttiin.

Tiimimalliin ~ siirtymisen  tarkoituksena on varmistaa palkanlaskijoiden osaaminen ja
asiantuntijuuden kehittyminen, kun paastaan perehtymaan syvemmin kaytossa oleviin
tydehtosopimuksiin ja mahdollisesti ratkomaan erityistilanteita, kun niita tulisi vastaan useammin.
Tyomaaran pienentaminen palkanlaskijoilta on myds olennaisena tavoitteena ja ryhmassa
tydskentelyn uskotaan helpottavan yksittaisen palkanlaskijan tyokuormitusta. Palkanlaskijoista
suurin osa on sita mieltd, ettd ryhmana tyoskentely olisi helpompaa, kuin talla hetkella, kun toita
tehdaan enemman yksildpainotteisesti. Voitaneen siten paatelld, ettd enemmistd palkanlaskijoista
odottaa ryhman tuomaa tukea ja turvaa tydntekoon. Iso osa kyselyyn vastanneista palkanlaskijoista
ajattelee TES-tydryhmassa tydskentelyn tuovan lisaa asiantuntijuutta ja kehittavan osaamista.
Vahemman tyoehtosopimuksia tarkoittaa syvempaa perehtyneisyytta niihin kaytossa oleviin.
Vastanneista palkanlaskijoista enemmisto uskoo sijaistustilanteissa tyokuorman pienenevan, ja se
mita ilmeisimmin johtuu ryhmatyoskentelysta, jossa tyotehtavia saadaan jaettua tasaisemmin
tekijoille, kun ei ole enaa varsinaista tyoparia, jonka taytyisi yksin selvita sijaistettavan tyotehtavista

omiensa lisaksi.

Tutkimus selvensi, etta palkanlaskijat tyoskentelevat mieluiten tiimissa, jossa ei ole likaa jasenia.
Tiimityon toimivuudenkin kannalta, selkea roolijako tiimeissa on oleellista ja se hankaloituu tiimin
ollessa liian suuri. Mikali rakennetaan isoja tiimeja, niissa olisi syyta tehda jakoja pienempiin
ryhmiin, jotta tiimitydskentely toimii ja tyon tekeminen on ryhman sisalld sujuvaa. Lisaksi tiimin
sisalld on hyva olla kokeneempia seka vasta-alkavia palkanlaskijoita. Valtaosa vastanneista
palkanlaskijoista on myodnteisia ajatukselle, ettd tiimiin sisaltyisi tiimikoordinaattori. Silloin
esihenkilon ja tiimikoordinaattorin roolit ja tehtavat taytyisi selkeasti erottaa toisistaan, jotta

vastuunjako ei ole epaselva.

Tutkimustuloksista iimenee, ettd haasteita tdman uudistuksen myéta syntyy takuulla. Tyon
uudelleen organisoiminen ja tyonjakaminen on viela kysymysmerkkina palkanlaskijoilla, ja
vaikuttaa olevan kasitys, etta henkilokohtaisesta palvelusta on nyt luovuttava ja siirrytaan
kasvottomaan palveluun asiakkaiden suuntaan. Tassa nouseekin esille seikka, jota ei tassa

tutkimuksessa ole painotettu, eli asiakaspalvelu. Miten timimallin my6ta varmistutaan, etta
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asiakaspalvelun laatu pysyy hyvana? Kuluuko liikaa aikaa tapauskohtaiseen perehtymiseen, jos ei
ole omia varsinaisia vastuualueita? Ratkaisuksi tdhan voisi olla aiemmin ehdotettu aakkosjako,
jolloin asiakkaalle olisi nimetty palkanlaskija. Mutta toimiiko tiimimalli siten tasapuolisesti ja
toteutuuko tavoiteltu yhteisvastuullisuus nain toimiessa. Tarkoittaako se, etta tyotaakka jakautuisi
taas epatasaisesti eri tyotehtavia tehdessa. Voidaanko asiakaspalvelu ja muut tyotehtavat eriyttaa

toisistaan, jos kunnollista perehtymista tapauksiin ei ehdi tapahtumaan prosessin vaiheissa?

Haastattelusta ja tyontekijoiden kyselystd saatujen vastausten perusteella palkanlaskijoiden
tyotehtavat eivat itsessdan muutu tiimimallin my6ta, vaan enemmankin tapa tydskennella tulee
muuttumaan. Jatkossa ty6t tehdaan tehtavittdin eika asiakaskohtaisesti seka tyotehtavat jaetaan
timissa yhteisvastuullisesti. Palkanlaskijoille tulee opeteltavaksi useampia asiakkuuksia
uudistuksen myota. Tyotehtavat jaetaan kiertdvan tehtavélistan mukaan ja tehtavalistalla
varmistetaan, ettd kaikki tehtavat tulee tehtya ja ettd kenenkaan tyosta ei tule yksitoikkoista.
Palkanlaskijoiden tyonkuvaan tulee myds uutena asiana viikoittaiset sahkoposti- ja puhelinvuorot.
Puhelinpaivystyksia palkanlaskijoilla on nykyisinkin, mutta niita on harvemmin kuin viikoittain.
Sahkopostivuoro tulee uutena tehtavana. Tiimimallilla pystytaan myos pienentaméaan palkansaaja
maaraa per palkanlaskija, jonka myota aikaa vapautuu myos uusille tehtaville, kuten esimerkiksi
tulorekisteritasmaytyksille. Palkansaajamaaran pienentyessa palkanlaskijoille jaa my6s enemman

aikaa syventya tyohonsa.

Tyontekijoiden mielesta tiimimalli voitaisiin ottaa kayttoon porrastetusti, jottei tule lian montaa
uudistusta kerralla. Osan palkanlaskijoiden mielestd mydskaan kaikkia tiimimallin mukana tulevia
uudistuksia ei tarvitsisi ottaa kayttoon, esimerkiksi nykyisen puhelukaytannon kayttoon jattamista
kannatti useampi palkanlaskija. Tiimimallin kayttoonoton ajankohta pitéisi suunnitella tarkkaan,
jotta palkanlaskijoilla on aikaa totutella timimallin rauhassa, eikd samanaikaisesti ole Kiireisia
tehtdvia kaynnissa, kuten lomaoikeus tarkistuksia. Palkanlaskijat toivovat perusteellista
perehdytysta uusiin asiakkuuksiin aikaisempien palkanlaskijoiden toimesta. Vastausten perusteella
perehdytykset, jotka ehdittin kevaalla jarjestdd ennen tiimimallin lykkaantymista, eivat olleet
tarpeeksi kattavaa perehdytysta. Myos uusien palkanlaskijoiden tulisi oppia ensin palkanlaskennan
perustehtavat ja prosessit, ennen kuin voisivat alkaa syventyd haastavampiin tehtaviin
timimallissa. Palkanlaskijat toivovat jatkossa selkeytta ja parempaa tiedottamista tiimimallista ja
sen kayttoonotosta. Myos esihenkildiden toivotaan ottavan selkeampaa roolia. Tiimeille olisi myos

hyva jarjestaa mahdollisuus ryhmaytya ennen timimallin kayttoonottoa, jotta tyonteko ja
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kommunikointi tiimien sisalla helpottuisi. Konkreettisempia kehitysideoita tulee varmasti sitten, kun

timimallia paastaan kokeilemaan.

Yhteenvetona voidaan todeta, etta perusteet tiimimalliin siitymiseen ovat aiheelliset, mutta
toteutuksen suunnitteleminen vaatii viela viimeistelya. Palkanlaskijoiden kanssa kannattaisi kayda
timimallia lapi kattavammin, silla timimallin konkreettinen toteutus on kyselyn vastausten
perusteella vield hieman epaselvaa. Tulevaisuus nayttad, minkalaiseksi tiimityoskentely
palkkahallinnossa muodostuu, silla eri timeissa on suunniteltu timimallin toteutusta eri tavoilla.
Hyvia tyoskentelytapoja ja kaytantoja tulee varmasti esille palkanlaskijoiden toimesta, kun

tiimimallia paastaan toteuttamaan.
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6 POHDINTA

Aihe opinnaytetyolle saatiin joulukuussa 2021. Saatuna aiheena oli TES-timimalli, ja saimme itse
tarkentaa aihetta. Aluksi paatimme tutkia timimallin kayttoonottoa ja kayttoonoton vaikutuksia
palkanlaskennassa, mutta jouduimme muokkaamaan aihetta melko pian, silla tiimimalli oli tarkoitus
ottaa kayttoon tammikuussa, mutta sen kayttoonotto lykkaantyi kevaalle. Koimme, ettd emme voisi
tarpeeksi luotettavasti arvioida tiimimallin vaikutuksia, jos tiimimalli ei ole ehtinyt olla tarpeeksi
kauan kaytossa. Tiimimalliin oltiin siitymassa toukokuun alussa ja sita varten ehdittiin kayda jo
perehdytyksia uusista alueista ja tiimit ehdittiin muodostaa, mutta juuri ennen lopullista siirtymista
tultiin siihen lopputulokseen, etta tyontekijoita ei ole tarpeeksi, jotta timimalli saataisiin kayttoon.
Opinnadytety6n teoriaosuudet oli ehditty jo tdssa vaiheessa kirjoittaa kokonaan, kun aihetta
jouduttiin taas muuttamaan. Tiimimallin kayttoonotto siirrettiin loppuvuodelle, silla kesa ja syksy
ovat liian kiireisia aikoja palkanlaskennassa, jolloin tiimimallin kayttoonotto olisi lian hankalaa.
Opinnaytetyon lopulliseksi aiheeksi muovautui néiden mutkien kautta siis kayttdonoton
tarkoituksen ja haasteiden tutkiminen, koska timimallin kayttdonottoakaan ei ehdittaisi

opinnaytetyOprosessin aikana seuraamaan ja tutkimaan.

Aihevalinta ei ole aivan tyypillinen taloushallinnon opiskelijoille, mutta pyrimme ottamaan
palkanlaskennan nakokulmaa mahdollisimman paljon mukaan. Koska molemmat opinnaytetyon
tekijat ovat tyoskennelleet koko opinndytetyGprosessin ajan toimeksiantajayrityksessa, olemme
pystyneet tekeméan havainnointia, joka on hyddyntanyt opinnaytetydn kirjoittamisessa. Tyota
aloimme suunnitella ja kirjoittaa tammikuun lopussa. Prosessi kaynnistyi melko hitaasti, silla aineen
rajaaminen oli haastavaa ja tietoperustan oleellista sisaltod pohdittiin pitkaan. Ohjausseminaarista
saimme hyvid neuvoja tutkimusaineiston keradmiseen. Paatimme toteuttaa aineistonhankintana
sekd haastattelun ettd kyselytutkimuksen koska muuten opinnaytetyosta olisi tullut liian
yksipuolinen ja koimme hyvana asiana saada keréattya kehitysideoita suunnitteluvaiheeseen, kun

timimallia ei saatukaan kayttoon silloin kun oli tarkoitus.

Vaikka prosessin alku sujui hitaasti, muuten saimme tyota tehtya lahestulkoon suunnitellussa
aikataulussa. Teimme opinnaytetydta melko saanndllisesti yhdessa, jotta eteneminen on taattua.
Alkuperaisena suunnitelmana oli saada opinnaytetyd tehtya ennen kesaa, mutta huomasimme

pian, etta aikataulullisista syista johtuen se ei onnistuisi. Asetimme tavoitteeksi saada opinnaytetyo
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valmiiksi syyskuussa 2022 ja se toteutuikin, vaikka opinnaytetyoprosessin loppuvaiheessa

eteneminen viivastyi meista riippumattomista syista.

Opinnaytetyon tekeminen on tuonut lisdd oppia meille, silla olemme paasseet perehtyméaan
palkanlaskentaan ja tiimityoskentelyyn laajemmin, kuin pelkastaan tyoolosuhteissa olisi
mahdollista. Haasteeksi koimme yhtenaisen kokonaisuuden rakentamisen aiheesta, silla
palkanlaskenta ja tiimitydskentely ovat aiheina kovin erilaisia keskenaan ja niiden tuominen yhteen
vaati paljon ajatusty6ta. Haasteelliseksi koimme myos sen, kun maaritellyt tutkimuskysymykset
olivat kovin eriluonteisia, jolloin oleellisten kysymysten miettiminen seka kyselylomakkeeseen etta
haastatteluun vei aikaa. Ohjausseminaarin jalkeen emme kuitenkaan ehtineet kovin kauan pohtia
kysymyksia, silla tutkimusaineisto oli hankittava mahdollisimman pian ennen kiireisinta
kesalomasesonkia ja lopulliset versiot taytyi saada kokoon kahden viikon sisalld. Tydntekijéiden
kysely olisi kannattanut ajoittaa muuhun ajankohtaan kuin kesalle, jolloin iso osa palkanlaskijoista
on lomalla, tai sijaistamassa lomalla olevia, mutta se ei ollut opinnaytety6n aikataulujen osalta
mahdollista. Tasta huolimatta vastauksia kyselyyn tuli lahes odotusten mukaisesti ja tarpeeksi

kattavasti.

Aihe on hyddyllinen toimeksiantajayritykselle, koska tyontekijoilta kyselyn avulla kerattyjen
ajatusten ja kehitysideoiden pohjalta voidaan kehittaa toimivammaksi ja tyontekijoiden ajatukset
paasevat esille. Tyontekijat voivat myds tyon pohjalta ymmartaa paremmin tiimimallin kayttoonoton

syita ja millaisia hyotyja ja etuja silla haetaan.

Taman opinnaytetyon pohjalta jatkotutkimusta voitaisiin tehda TES-timimallin k&ayttdonotosta ja
kayttoonoton vaikutuksista sitten kun tiimimalli on ollut kdytdssa jonkin aikaa ja tuloksia ja
vaikutuksia voitaisiin nahda. Tyontekijoiden vastausten perusteella useita palkanlaskijoita huoletti
se, viekd kiertdvan tehtavélistan tayttdminen liikaa tydaikaa sekd onnistuuko tiimilla sen
tayttdminen ja ajan tasalla pitdminen. Tehtavalistan toimivuudesta riippuen, myds toiminnallisen
opinnaytetydn voisi tehda kiertavan tehtavalistan kehittdmisesta. Myds tassa opinnaytetydssa
useamman kerran esille nousseen asiakaspalvelun laadun osalta voitaisiin tehdé jatkotutkimusta,

kunhan tiimimalli on ollut k&ytdssa sen aikaa, etta luotettavia tuloksia voidaan nahda.
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HAASTATTELU ESIHENKILOILLE TES-TIIMIMALLISTA LITE 1

Palkanlaskijan tyonmuutokset

1. Miten tiimimalli tulee vaikuttamaan palkanlaskijoiden asiantuntijuuteen ja osaamisen
kehittymiseen?
2. Millaisia konkreettisia muutoksia palkanlaskijoiden tyénkuvaan tulee?

3. Miten varmistetaan kaikkien hoidettavien tyétehtavien toteutuminen?

Tiimityoskentelyyn siirtyminen

4. Mika tiimimallin kayttdonoton tarkoitus on?

5. Onko tiimimallin suunnittelu ja toteuttaminen ollut haastavaa (henkilostomaara, muuttuvat
tekijat, aikataulut yms.)

6. Minkélaisia toimenpiteita tiimimallin kayttdonottoa varten on tehty ja mita pitaa viela tehda?

7. Mita syité timimallin kayttdonoton lykkaantymiselle on ollut?

8. Muuttuuko esihenkil6tyd tiimimallin my6ta? Milla tavalla se muuttuu?

Pilotti

Pilotilla tarkoitamme paaasiassa sita pilottia, joka toteutettin X-timissa syksylla 2021 TES-
timimallin kokeilua varten. Jos kokeilussa on/on ollut muitakin pilotteja timimalliin liittyen, niista saa

myos tuoda huomioita esille naihin kysymyksiin vastatessa.

9. Kauanko pilotti oli kaytossa ja milla perusteella pilottitiimi valittiin?

10. Mita pilotista opittiin? Huomioita, onnistumisia ja epdonnistumisia, kaytantoja?

11. Lisattavaa/kommentoitavaa?
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KYSELY TYONTEKIJOILLE LITE 2

Kysely TES-tiimimallista

|:| Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

Hei,

Olemme OAMK:n opiskelijoita ja teemme opinnaytety6ta aiheesta Tiimitydskentely palkkahallinnossa.
Taman kyselyn tarkoituksena on selvittdd palkanlaskijoiden ajatuksia suunnitteilla olevaan TES-tiimimalliin
liittyen. Tiimimallilla tarkoitetaan tydn uudelleen organisointia, jossa tiimit jaetaan TES-tydryhmiin, ja tyot
jaetaan tyotehtavittain tiimien sisalla yhteisvastuullisesti.

Vastauksia voidaan hyddyntaa tiimitydskentelyn kehittdmiseen.

Kysely on téysin anonyymi ja kaikki vastaukset kasitellaan luottamuksellisesti.

1. Koetko, ettd palkanlaskenta voisi olla helpompaa uudistuksen myo6ta

ryhméana? *
taysin osittain taysin
eri osittain enosaa samaa samaa
mieltd eri mieltd sanoa mielta mielta

o O O O O

2. Koetko, ettd uudistuksella voisi parantaa palkanlaskijan asiantuntijuuden ja
osaamisen kehittymista? *

taysin osittain taysin
eri osittain enosaa samaa samaa
mieltd eri mieltd sanoa mielta mielta

o O O O O

Kommentteja
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3. Koetko, etta sijaistamistilanteissa tyon kuormittavuus pienenee
uudistuksen myo6ta? *

taysin osittain taysin
eri osittain enosaa samaa samaa
mieltd eri mieltd sanoa mielta mielta

o O O O O

4. Koetko, ettd uudistus tulee rajoittamaan tyénteon joustavuutta? *

taysin osittain taysin
eri osittain enosaa samaa samaa
mieltd eri mieltd sanoa mielta mielta

o O O O O

5. Milla tavalla mielestasi tiimit kannattaisi jakaa ja mika olisi toimiva tiimin
koko?

6. Koen, etta tiimeissa kannattaisi olla esihenkilon lisdksi myos
tiimikoordinaattori organisoimassa tiimin tyoskentelya. *

O Tosi
QO Epétosi

7. Koen, etta uudistus tulee vaikuttamaan palvelun laatuun positiivisesti. *

O Tosi
O Epéatosi

Kommentteja
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8. Koen, ettd uuden tyontekijan perehdyttiminen helpottuu uudistuksen
myota. *

O Tosi
O Epéatosi

9. Koen etatyoskentelyn vaikeuttavan tiimityoskentelya. *

O Tosi
QO Epétosi

10. Miten sinun tyénkuvasi tulisi muuttumaan uudistuksen myoéta?

11. Koen, ettd uudistus voi tuoda mukanaan haasteita. *

O Tosi
(O Epétosi

Minkalaisia?
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12. Miten toivoisit siirtyman TES-tiimimalliin tapahtuvan? (esim. perehdytys,
siirtyméaaika ja tiedottaminen)

13. Mitd muita ajatuksia TES-tiimimalli on herattanyt?

14. Kehitysehdotuksia TES-tiimimallin kehittamista varten:
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