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This thesis discusses the factors that burden well-being at work in Company X.
The purpose of the thesis was to find out the biggest load factors from the em-
ployees' point of view and to find ways to reduce them. The objective was to
promote the employees' well-being at work and increase awareness of harmful
load factors.

Both quantitative and qualitative methods were used in the research of the thesis.
The results showed that the biggest load factors were interruptions, constant
changes and uncertainty, managing many different work tasks at the same time
and physical ergonomic factors. The analysis revealed that harmful load was ex-
perienced more often in larger than smaller operational units and that the means
to reduce the harmful load were aimed especially at the actions of the company's
management.

Concrete action proposals were created to reduce the biggest load factors in
Company X. These include clear methods of action to reduce interruptions, intro-
duction of break programs and sharing achievements and enjoying them to-
gether. Regarding management, the proposals emphasize taking a coaching
role, participating in the prioritization of employees' tasks, taking care of work
ergonomics and encouraging exercise.
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1 JOHDANTO

Rekrytointiprosessin ulkoistaminen seka henkilostovuokraus ovat yleistyneet yri-
tyksissa ympari Suomen. Henkilostopalvelualan jatkuvan kasvun myota myos toi-
mihenkildiden seka tyontekijoiden maara kasvaa. Paivat tyopaikalla ovat usein
hektisia ja taynna ennalta-arvaamattomia muutoksia. ToimihenkilGilta vaaditaan
joustavuutta ja organisointikykya. Kiireinen arki seka jatkuvat keskeytykset ja
muutokset aikatauluissa aiheuttavat stressia monille alan tyontekijoille. Toimihen-
kiloiden tyohyvinvointiin seka tyon kuormitusta aiheuttaviin tekijoihin on kiinnitet-
tava entista enemman huomiota, jotta valtyttaisiin tyduupumukselta, pitkittyneilta

sairaslomilta seka ylimaaraiselta henkildstdvaihtuvuudelta.

Opinnaytetydn toimeksiantajana toimii suomalainen yritysketju, jota kuvataan
opinnaytetyossa yrityksen toiveiden mukaisesti anonyymisti nimella Yritys X. Yri-
tys X tarjoaa henkildstopalveluja, joihin kuuluvat henkildstovuokraus, kansallinen
ja kansainvalinen rekrytointi, suorahaku eli headhunting, soveltuvuusarvioinnit,
koulutus sekad muutosturva. Opinnaytetyon tekijat ovat tydskennelleet eriaikai-
sesti yrityksen samassa toimiyksikdssa. Opinnaytetydn aihe on yritykselle tarkea,
silla yksikoissa on koettu lisaantynytta tyon kuormitusta seka tyduupumusta, joi-
den syitd pyritdaan selvittdmaan opinnaytetydssa toteutettavan tutkimuksen
avulla. Opinnaytetydn myoéta Yritys X saa kayttdonsa lisaa tietoa toimihenkilita

kuormittavista tekijoista seka keinoja kuormittavuuden vahentamiseksi.

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa henkildstopalvelualan yrityksen suurim-
mat tyohyvinvointia kuormittavat tekijat toimihenkildiden nakokulmasta seka kei-
noja niiden vahentamiseksi. Opinnaytetyon tavoitteena on edistaa toimihenkildi-
den tydhyvinvointia. Tutkimuksen tuloksia voivat hyodyntaa Yritys X:n toimihen-
kilot, toimiyksikdiden johtajat sekd muut henkildstdopalvelualalla tydskentelevat
henkilot.

Opinnaytetyon tutkimus suoritettiin sahkoisena kyselytutkimuksena ja lomake-

haastatteluna Yritys X:ssa tyoskenteleville toimihenkilille. Tutkimusongelmana
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on, mitka ovat suurimmat tyohyvinvointia kuormittavat tekijat henkilostopalvelu-
alalla toimihenkiloiden nakdkulmasta. Toisena tutkimusongelmana on, milla kei-

noilla tydon kuormittavuutta voitaisiin vahentaa.

Raportissa kaydaan ensimmaiseksi lapi tutkimuksen teoreettinen viitekehys, joka
toimii pohjana tutkimuksen toteutukselle. Viitekehys muodostuu tyohyvinvoinnin
ja tyon kuormittavuutta aiheuttavien tekijoiden seka itseohjautuvuuden kasitteen
avaamisesta. Tata seuraa tutkimuksen tarkoituksen, tavoitteiden seka tutkimus-
kysymysten maarittely, minka jalkeen perehdytaan tutkimuksen toteutukseen.
Tutkimuksen toteutustavaksi valikoitui seka kvantitatiivinen etta kvalitatiivinen
menetelma. Lopuksi kasitellaan tutkimustuloksia, johtopaatoksia ja kehitysehdo-

tuksia seka arvioidaan opinnaytetyon toteutusta.



2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

2.1 Henkilostopalveluala

Henkilostopalvelualan yritykset tarjoavat monenlaisia ratkaisuja tyoelaman haas-
teisiin eri toimialojen yrityksille seka julkiselle sektorille. Yleisimpiin henkilostopal-
veluihin kuuluvat rekrytointi, henkilostovuokraus, ulkoistuspalvelut, soveltuvuus-
arvioinnit, suorahaku seka koulutus ja valmennus. Henkilostopalveluyrityksissa
tyoskentelee tyomarkkinoiden ja henkilostohallinnon asiantuntijoita. Henkilosto-
palveluyrityksien avulla asiakasyrityksille jaa enemman aikaa keskittya omaan

ydinosaamiseensa ja -liketoimintaansa. (Henkilostdpalveluyritysten liitto n.d.)

Henkilostopalvelualan yritykset toimivat usein henkilostokumppanina laajalle yri-
tysverkostolle (Henkilostopalveluyritysten liitto n.d.). Vuokraty6suhteessa henki-
|6stdpalveluyritys toimii tydntekijan juridisena tydnantajana ja vastaa tyosuhteen
hallinnoinnista seké palkanmaksusta. Varsinainen tyonteko tapahtuu asiakasyri-
tyksessa eli kayttajayrityksessa. Kayttajayritykselle kuuluu direktio-oikeus eli yri-

tys vastaa tyon johdosta seka valvonnasta. (Vuokraty6 2022.)

2.2 Toimeksiantaja

Toimeksiantajayrityksesta esitetdan vain opinnaytetyon kannalta oleelliset paa-
piirteet, kuten yrityksen koko ja toimialaan liittyvat kuvaukset, jotta yrityksen ano-
nymiteetti sailyy. Toimeksiantajayritys on henkilostopalvelualalla toimiva yritys-
ketju, johon kuuluvat yli 20 eri puolilla Suomea sijaitsevaa toimipistetta. Toimipis-
teissa eli yksikdissa tydskentelee vaihtelevasti HR-asiantuntijoita, HR-koordi-

naattoreita, asiakkuuspaallikoita seka harjoittelijoita.

Kohdeyrityksessa asiakassuhteiden hoitamisesta ja uusien asiakkaiden hankki-
misesta vastaavat asiakkuuspaallikot. Asiakkuuspaallikdon tehtavana on asiakas-

tyytyvaisyyden varmistaminen ja kehittdminen. Asiakkuuspaallikkd ymmartaa
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asiakkaiden tarpeita ja hakee naihin ratkaisuja. Kaytannon tyotehtavat muodos-
tuvat tapaamisista asiakkaiden kanssa seka aktiivisesta yhteydenpidosta, joka

yllapitaa palvelujen jatkuvaa kehittamista asiakaslahtdisemmaksi.

HR-asiantuntijoiden ja HR-koordinaattoreiden tydnkuvaan kuuluvat monipuoliset
henkilostohallinnon tehtavat. Kohdeyrityksessa HR-asiantuntija huolehtii asiak-
kaiden toiveiden mukaisesti yritykseen sopivien henkiloiden rekrytoinnin seka
tydsuhteessa olevien vuokratyontekijoiden tydosuhdeasioiden hoitamisen. Asiak-
kuuden mukaan, HR-asiantuntijan tehtaviin kuuluvat muun muassa haastattelut,
asiakas- ja hakijaviestinta, tyopaikkailmoitukset, tyontekijoiden avustaminen ja

tyosuhteen hoitaminen.

HR-asiantuntijoiden, HR-koordinaattoreiden seka asiakkuuspaallikbiden valilla
viestinta on tarkeassa roolissa palvelukonseptin toimivuuden kannalta, jotta asi-
akkaiden tarpeet ja toiveet osataan ottaa huomioon heti uusien tyontekijoiden
rekrytointi vaiheessa. TyoOntekijan rekrytoinnin jalkeen tydsuhteen hoitaminen
vaatii aktiivista viestintda asiakkaan kanssa. Tall6in HR-asiantuntijoiden ja HR-
koordinaattoreiden viestinta asiakkuuspaallikon kanssa vaikuttaa vahvasti asia-

kaskokemuksen luomiseen.

Yritys X:n liikevaihtoluokka on 2—10 miljoonaa euroa ja paaasiallinen toimiala
henkilostovuokraus. Yrityksessa tyoskentelee alle 50 toimihenkilda, ja sen liike-
vaihto oli alle 50 miljoonaa euroa vuonna 2021, mika tarkoittaa, etta yritys laske-
taan pieniin ja keskisuuriin yrityksiin. Yrityksen liikkevaihto kasvoi lahes 30 %

vuonna 2021. Yritys X kuuluu henkildstopalveluyritysten liittoon (HPL).

2.3 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvoinnin kokonaisuus muodostuu tyodsta ja tyon mielekkyydesta, tervey-
desta, turvallisuudesta ja hyvinvoinnista. Tyohyvinvointiin voidaan vaikuttaa po-
sitiivisesti tyoyhteison ilmapiirilla, hyvalla ja motivoivalla johtamisella seka tyon-
tekijoiden ammattitaidolla. Tydhyvinvointia parantamalla véahennetaan sairaus-

poissaoloja seka kasvatetaan tyon tuottavuutta ja tydhon sitoutumista. Tyohyvin-
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voinnilla on merkitysta muun muassa tyossa jaksamisen kannalta, ja sen edista-
minen kuuluu niin tyénantaijille kuin tyontekijoille. (Sosiaali- ja terveysministerio
n.d.)

Meisterin (2021) mukaan Future Workplace 2021 HR Sentiment -tutkimus osoitti,
etta 68 % ylemmista henkildstdjohtajista piti tydntekijdiden hyvinvointia ja mielen-
terveytta ensisijaisena prioriteettina. Nykyaan kasitys tyontekijoiden hyvinvoin-
nista on laajentunut fyysisen hyvinvoinnin yli keskittyen kokonaisvaltaisen hyvin-
voinnin kulttuurin rakentamiseen, johon lukeutuvat fyysinen, emotionaalinen, ta-
loudellinen ja sosiaalinen hyvinvointi seka ura, yhteiso ja tarkoitus. Taman yti-
messa on kasvava tarve joustavuudelle sen suhteen, missa, milloin ja miten tyon-
tekijat tyoskentelevat. (Meister 2021.) Yrityksen johdon tulisi tarkastella tyonteki-
jéiden hyvinvointia kokonaisvaltaisesti ja ndhda sen edistdminen mahdollisuu-

tena tukea tyontekijoita seka henkilokohtaisen etta tydelaman osa-alueilla.

Tyohyvinvoinnin vaikutukset yrityksen liiketoimintaan nakyvat suoraan liiketulok-
sessa. Sairauspoissaolot aiheuttavat tydnantajalle vuosittain 5—-15 tyopaivan me-
netyksen tydntekijad kohden. Sairauspoissaoloilla on valittémia ja valillisia kus-
tannuksia, esimerkiksi sairausajan palkka ja organisaation palvelujen laadun hei-
kentyminen sairausloman ajalta. Lisaksi pitkittynyt stressi ja sen seurauksena
mahdollinen tyduupumus tarkoittaa yleensa pidempaa sairauslomaa ja pitkaa toi-
pumisjaksoa tyosta seka suunnitelmallista palautumista normaaliin tyoarkeen.
Yleensa yksi uupunut tyontekija tyoyhteisdssa tarkoittaa, etta koko tydyhteison
jaksamista olisi syyta tarkastella ja arvioida. (Terveystalo, 2021a.) Yritys X:ssa

on havaittu lisaantynytta kuormittuneisuutta ja tyduupumusta.

2.4 Stressin vaikutus hyvinvointiin

Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihmiseen kohdistuu niin paljon haasteita ja
vaatimuksia, etta ihmisen oma sietokyky ylittyy. Niin kielteiset kuin myonteiset
asiat voivat saada aikaan stressireaktion. (Terveystalo 2021b.) Asiat itsessaan
eivat valttamatta ole stressaamisen arvoisia, vaan oma suhtautuminen ja asenne

vaikuttavat siihen, miten kukin reagoi. Stressi voidaan jakaa lyhytaikaiseen stres-
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siin (eustressi), joka antaa virtaa tekemiseen ja on talloin positiivista stressia, va-
hingoittavaan stressiin (disstressi), joka on lyhytaikainen hyvin korkea reaktio ja
jonka voi aiheuttaa pitkaan jatkunut stressin tunne seka metastressiin, joka on
jatkoa disstressille ja jolloin stressitila alkaa aiheuttaa toimintoja ja mielen kulkuja.
(Mattila 2022.)

Stressin tekijat ovat yksildllisia, mutta yleisia syita ovat alituinen kiire, sopimaton
tyo tai tyottomyys seka akilliset elamanmuutokset. Tydelamassa stressia voivat
aiheuttaa tyon hallinnan puute, kohtuuttomat vaatimukset, esimiehen vahainen
tuki, epatasa-arvoinen tyoyhteiso seka arvostuksen puute. Kiire ja syyllisyyden

tunne tekemattomista toista voivat vaivata vapaa-ajalle asti. (Mattila 2022.)

Stressi koetaan psykologisesti, mutta oireet voivat olla fyysisia ja vaikuttaa sosi-
aalisiin suhteisiin. Psyykkisia oireita voivat olla ahdistuneisuus, joka saattaa vai-
kuttaa keskittymiseen ja muistiin seka uneen. Tasta voi seurata artyneisyys, jol-
loin pienetkin asiat tuntuvat isoilta. Psyykkiset oireet vaikuttavat useimmiten so-
siaalisiin suhteisiin, esimerkiksi perhe- ja parisuhteisiin. Psyykkisten oireiden
vuoksi voi olla uupunut, mika johtaa eristymiseen ystavista. Stressin fyysisia oi-
reita voivat olla sydamen tykytys, paansarky, vatsavaivat ja huimaus. (Terveys-
talo 2021b.) Lisaksi krooninen stressi voi heikentdd immuunijarjestelmaa ja ai-
heuttaa ahdistusta, unettomuutta, korkeaa verenpainetta, masennusta, liikaliha-

vuutta ja sydansairauksia. (American Psychological Association 2018).

2.5 Tyouupumus ja uupumuksen seuraukset

Tyouupumus on pitkittyneen tyostressin seurauksena syntynyt tila. Tyouupumuk-
sen seurauksena henkilolla esiintyy yleensa uupumusasteista vasymysta, joka ei
helpota levolla. Lisaksi kyynistynyt asenne ty6ta kohtaan ja heikentynyt ammatil-
linen itsetunto ovat tyduupumuksen tyypillisimpia oireita. Ammatillisen itsetunnon
heikentyminen johtaa ajatukseen, ettd joku muu pystyisi tahan, vaikka itse ei

pysty. (Terveystalo 2021c.)
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TyOuupumusta ei luokitella sairaudeksi, mutta se voi johtaa sairastumiseen. Ma-
sennus, unihairiot, paindehairiot ja stressiperaiset somaattiset sairaudet ovat sai-
rauksia, jotka voivat puhjeta tyouupumuksen takia. Usein motivoitunut tyontekija
ja tyontekijan kannalta huonot tydolosuhteet ajavat tyduupumukseen. Tyduupu-
mukselle ei ole olemassa Suomessa yksiselitteisia maaritelmia eika raja-arvoja.
Vakavalla tyduupumuksella tarkoitetaan oireilua keskimaarin viikoittain ja lievalla
keskimaarin kuukausittain. Vasymysta kokee ajoittain suurin osa vaestosta,
mutta tyduupumusta epailtdessa on hyva selvittda laajemmin henkilon terveyden-

tilaa. (Terveyskirjasto n.d.)

Tyoturvallisuuslaki maaraa, etta tyonantajan on selvitettava ongelmallinen ti-
lanne, mikali esihenkildn tietoon tulee, etta tyontekija kuormittuu tydssaan hanen
terveyttdan vaarantavalla tavalla. Tyduupumuksen hoito onnistuu parhaiten en-
nakoimalla, ja puuttumalla uupumukseen johtaviin tekijoihin tyOpaikalla. Tassa
tyonantajan tukena toimii tyoterveyshuolto. Lisaksi tyontekijan huolehtiminen
omasta jaksamisesta lievittaa stressia ja voi ehkaista tyduupumusta. Tilanteessa,
jossa henkild on jo uupunut, toipuminen kaynnistyy silla, etta tyontekija hyvaksyy
tarpeen muutokseen. Omia palautumiskeinoja pitaa tunnistaa ja kehittda. Uni on

tarkein asia palautumisen kannalta. (Terveyskirjasto n.d.)

Tyoterveyshuollossa arvioidaan tilannetta kokonaisvaltaisesti ja paatetaan sai-
rauslomasta. Sairausloma on yleensa uupumustilassa valttdamaton, ja sen tueksi
laakehoito voi auttaa univaikeuksiin seka ahdistus ja mielialahairidihin. Pysyva
toipuminen edellyttaa toimia tydn uudelleen jarjestelyssa tyontekijan voimavaro-
jen vahvistamiseksi. Esihenkilon kanssa tulisi selvittaa tyodtilanne ja jatkon kan-

nalta tarvittavat muutokset. (Terveyskirjasto n.d.)

2.6 Palautuminen osana hyvinvointia

Palautuminen on fysiologinen prosessi, jossa yksilon fyysinen ja psyykkinen tila
palautuu normaaliin tilaan, jota kutsutaan homeostaasiksi. Ihmiset kohtaavat pai-
vittain tilanteita, joiden seurauksena vireystila nousee, eli ne kdynnistavat fysio-

logisen stressireaktion. Tama stressireaktio on osittain hyodyksi, silla se parantaa
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suorituskykya. Kuitenkin vireystilan jalkeen kehossa pitaisi kaynnistyttya palautu-

misprosessi, joka palauttaa takaisin tasapainotilaan. (Tuominen 2020.)

Kun keho palautuu, autonomisen hermoston parasympaattinen haara aktivoituu
jalaskee kehon vireystilaa. Esimerkiksi tyopaivan taukojen aikana tapahtuu nain,
ja viimeistaan younien aikana keho paasee palautumaan normaaliin tasapainoti-
laan. Palautumisprosessi ei kuitenkaan ole pelkkaa fysiologiaa, eika palautumi-
nen kaynnisty niin sanotusti itsestaan. Esimerkiksi huolet, murheet, ja epaterveel-
linen ravitsemus seka tupakka ja alkoholi heikentavat tai estavat jopa kokonaan
palautumisprosessin kaynnistymisen. Palautumisprosessia voi edesauttaa ter-

veellisella ruokavaliolla ja likunnalla. (Tuominen 2020.)

Etenkin toimistoty® voi olla nykyaan erittain joustavaa, silla tarkkojen toimistoai-
kojen tilalle on tullut joustavat tydajat, ja toita voi tehda siella missa itselle sopii.
Etatoita tehdessa koti toimii myos tyopaikkana. Joustavuus ja etatyd mahdollis-
tavat paljon, mutta toisaalta tama voi johtaa tilanteeseen, jossa on aina tdissa.
Ty0 saattaa olla monelle tarkea osa identiteettid, ja ilman sita voi olla vaikea ir-
rottautua. Tyon ja vapaa-ajan irrottaminen toisistaan on kuitenkin tarkeaa, silla
muuten palautumista ei tapahdu. Tama onnistuu kuitenkin vain, jos tydomaara py-
syy kohtuudessa. (Tuominen 2020.) Toimistotyota voi olla vaikea tauottaa stres-
saantuneena ja kiireisena, mikali tietokoneen aaresta ei ole varsinaista tarvetta
poistua. Toimihenkildiden on tarkeaa pitaa huolta kunnollisista tauoista, kuten

lounastauoista, eika ottaa tavaksi tyopoydan aaressa lounastamista.

2.7 Tyon kuormitus

Tyon kuormituksella tarkoitetaan ihmisen fyysisten ja psyykkisten ominaisuuk-
sien kayttda ja hyodyntamista tydprosessissa. Tydkuormitus voi olla ihmiselle
hyodyllista ja kehittavaa, tai naannyttavaa. Kuormittumisen suuruus riippuu tyo-
kuormasta ja tavoista tehda tyota, seka elimiston toiminnasta ja ihmisen oman
hyvinvoinnin tilasta. Absoluuttinen kuormittuminen tarkoittaa elintoimintojen muu-

tosta, joka voidaan havaita elimistdssa kuormituksen aikana. Suhteellinen kuor-
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mittuminen tarkoittaa absoluuttisen kuormittumisen suhdetta ihmisen kuormituk-
sen sietokykyyn, joka on yksilOllista. Toisin sanoen toiset ihmiset kestavat enem-

man kuormittavia tekijoita elimistéssaan kuin toiset. (Leppanen & Takala 2007.)

2.7.1 Psykososiaalinen kuormitus

Psykososiaalinen kuormitustila syntyy tyon sisaltoon ja jarjestelyihin liittyvista te-
kijoista seka tyoyhteison ilmapiirin epatasapainosta. Taman seurauksena henki-
I6lle voi syntya kuormitusta, joka on haitallista ja kuluttavaa. (Psykososiaalinen
kuormitus 2022).

Psyykkinen kuormitus syntyy tyontekijan omista resursseista ja tyotehtavien vaa-
rasta suhteesta tahan. Tyotehtavat saattavat olla liian vaativia suhteessa tyonte-
kijan osaamiseen, tai niita saattaa olla liikaa tydaikaan sisallytettyna. Lisaksi ai-
kapaine saattaa huonontaa tyon laatua. Liiallisen tydmaaran seurauksena saat-
taa myoOs tybaika alkaa valua vapaa-ajalle. Jatkuvat muutokset ja epavarmuus
voivat olla yksi kuormitustekija. Muutokset tydssa ja samaan aikaan iso vastuu
esimerkiksi inmisista ajavat keinojen puutteen tunteeseen, joka vaikuttaa kuormi-
tukseen. (Paijat sote n.d.) Henkildstopalvelualalla muutokset ovat osa jokapai-
vaista rutiinia, ja tydtehtavat vaativat itsenaista paatoksentekokykya seka jatku-

vaa soveltamista.

Sosiaaliset kuormitustekijat liittyvat tydyhteisdon ja tydyhteison ilmapiiriin. Han-
kalat sosiaaliset suhteet tyOyhteisdssa ja yleinen ilmapiiri ovat yksia kuormituste-
kijoista. Jos tyoyhteisdssa on esimerkiksi epatasa-arvoista kohtelua tyontekijoi-
den kesken, saattaa tasta koitua erimielisyyksia. Lisaksi tyytymattomyys esimies-
tydhon ja tydn organisoinnin ongelmat voivat kiristaa ilmapiiria. Jos erimielisyyk-
sia ei kayda lapi, ne kuormittavat koko ilmapiiria ja vaikuttavat yrityksen toimin-
taan. (Paijat sote n.d.) Yritys X:n toimiyksikdissa tydskennellaan tiiviissa yhteis-
tyossa tiimien kesken, jolloin toimivien sosiaalisten suhteiden ja ilmapiirin tarkeys

korostuu.



15

Yksin tyoskentely ja eristyneisyys, esimerkiksi etatyon ollessa mahdollista, voivat
ajaa kuormittuneeseen tilaan. Etatyossa saattaa karsia sosiaalisuuden puut-
teesta ja heikosta tiedonkulusta. Verkostomaisessa tyossa muiden kanssa voi
olla vaikeaa saada tavoitettua henkil6ita, mista saattaa tulla turhautunut olo. (Pai-
jat sote n.d.) Kohdeyrityksessa hoidetaan monia tyotehtavia ja ollaan yhteydessa

muihin yksikoihin paaosin sahkopostin valityksella.

2.7.2 Fyysinen kuormitus ja ergonomia

Tyon fyysinen kuormitus tarkoittaa tyétehtavien fyysista kuormitusta tydntekijalle,
joka vaikuttaa esimerkiksi tuki- ja liikkuntaelimiin. Naita ovat muun muassa tyo-
asennot, tyoliikkeet, likkuminen ja fyysinen voiman kayttd. Jotta ihminen jaksaa
toimia tyossaan, on tyopaikan Kkiinnitettava huomiota tyOymparistoon ja er-

gonomisiin tydskentelytapoihin. (Tyoturvallisuuskeskus n.d.)

Fyysiseen kuormittumiseen tydssa vaikuttavat tydympariston lisaksi tyontekijan
yksilOlliset ominaisuudet ja tyd itsessaan. Suoriutuminen tydsta niin fyysisesti
kuin psyykkisesti on yksilollista, samallakin henkilolla tama saattaa vaihdella. Esi-
merkkiselld tauotuksella ja tydn monipuolisuudella on iso vaikutus siihen, miten
tydssa jaksaa. (Tyoturvallisuuskeskus n.d.) Yritys X:ssa tehdaan toimisto- ja
nayttopaatetyota, jolloin tulee huomioida erityisesti istumisen seka tyopisteen toi-

mivuuden vaikutukset kuormitukseen.

Yksi tarkeimmista asioista tydssa fyysisen jaksamisen kannalta on hyva ergono-
mia. Fyysinen ergonomia tarkoittaa tyOpisteen ja ympariston soveltuvuutta inmi-
sen fysiikkaan. Kognitiivinen ergonomia keskittyy jarjestelmiin ja niiden sovelta-
miseen ihmisen tiedonkasittelyn ominaispiirteiden mukaisiksi. Organisatorinen
ergonomia puolestaan tarkoittaa jarjestelmien ja organisaation yhteensovitta-

mista henkildston osaamiseen. (Suomen ergonomia yhdistys 2019.)
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2.7.3 Kognitiivinen ergonomia

Kognitiivinen ergonomia tarkoittaa tiedon prosessoinnin ergonomiaa. Ergonomi-
asta puhuttaessa se usein liitetaan fyysiseen ergonomiaan, jolla tarkoitetaan tyo-
tilojen toimivuutta ja esimerkiksi tydasentoa. Kognitiivinen ergonomia tarkoittaa
sen sijaan sita, mita mielen rauhan parantamiseksi voidaan tyoymparistossa
tehda, ja sita, mita voidaan omassa mielessa tehda. Keskeisia asioita ovat tyon

sujuminen ja siita palautuminen. (Finla 2020.)

Nykyajan tyoelamassa on kaytossa lukuisia viestintavalineita, ja tyotehtavia ja
informaatiota tulee useasta eri kanavasta. Tama aiheuttaa tyéhon jatkuvia kes-
keytyksia. Keskeytyksesta seuraa keskeytysviive. Talloin on tehtava tarvittavat
toimenpiteet tehtavalle, jolla on keskeytetty, ja vasta tdman jalkeen voi siirtya ta-
kaisin aiemman pariin. Aivoilla kestaa palauttaa mieleen se, mita aiemmin oli te-
kemassa. Aina keskeytyksia ei koeta kuormittavaksi. Kuitenkin keskeytyksien ol-
lessa aikaa vievia ja paljon toimenpiteitad vaativia, tulee tydsta multitasking tyods-
kentelya, joka tarkoittaa monen eri tyotehtavan hallitsemista samaan aikaan. Var-
sinaisesti yleista kiiretta ei koeta tassa haasteeksi, vaan monen eri tehtavan si-

sallot ja niista selviytyminen. (Finla 2020.)

Yritys X:ssa tyoskennellaan osittain avokonttoreissa, jolloin ollaan jatkuvassa
vuorovaikutuksessa muiden toimihenkildiden kanssa. Taman lisaksi tyota teh-
daan tietokoneella ja puhelimitse. Keskeytyksia voi aiheutua muun muassa sah-
kOposteista, viesteista, puhelimen tai toimiston ovikellon soimisesta seka tyoka-
vereista. Avokonttorissa on harvoin hiljaista, silla muut toimihenkilét tyoskentele-
vat myos puhelimitse. Avotilassa tyoskentely voi kuitenkin edistaa tiimityota ja

esimerkiksi neuvojen kysyminen on nopeampaa.

Tyotehtavien sisalla saattaa olla aikarajallista painetta, jolloin naita voi olla vai-
keaa priorisoida. Lisaksi ltsenaisen tyo ja jatkuvat paatoksenteot, seka uusien ei
olemassa olevien ratkaisujen keksiminen tekevat yksittaisista tehtavista kuormit-
tavia. Tyotehtavia ei ole mahdollista tehda puolitiehen, silla pelissa saattaa olla
yrityksen kasvot. Asiakkaat odottavat monelta eri taholta palvelua ja talldéin mo-

neen eri kokonaisuuteen fokusoituminen on pakollista. (Finla 2020.)
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Kognitiivisesti kuormittavana moni kokee myos sen, etta joutuu ikaan kuin todis-
telemaan omaa hyodyllisyyttaan ja tyonkuvaansa yrityksessa. Tyontekija haluaa
todistaa, etta on ammattitaitoinen ja hanella on valmiuksia oppia ja sisaistaa tie-
toa. Lisaksi tyotiimissakin voi joutua todistelemaan omaa paikkaansa, ja etta oma

toimenkuva on yritykselle hyodyllinen. (Finla 2020.)

Kognitiivisen ergonomian suhde on kasvanut lahes jokaisessa ammatissa, ja
kognitiiviset tekijat jaavat helposti piileviksi, silla tulokset eivat nay verikokeissa.
Jotta kognitiivinen ergonomia toteutuu tyopaikalla, on oltava ymmarrys siita, mita
tyo vaatii. Esimiehen on oltava perilla tyon vaativuudesta ja tehtavien laajuu-
desta, jotta han osaa ottaa huomioon henkilokunnan tyotaakan. Henkiloston jat-
kuvalla kuormituksella on kalliit seuraukset, silla sairaspoissaolot vaikuttavat suo-
raan tulokseen, ja sairasloma uupumuksen takia on yleensa pitka. Jotta kognitii-
vinen ergonomia, toisin sanoen mielenrauha tyon teossa toteutuisi, on oltava ti-
lannetietoisuutta ja perilla siita, mita on aiemmin tehty ja mita pitaisi tehda asioi-

den eteen. On luotava uusia ratkaisuja, joita ei ole vielad olemassa. (Finla 2020.)

2.8 Kuormituksen hallinta ja vahentaminen

Kuormittavuuden hallinnassa tarkeaa on seka yksilon etta tydyhteisdon toiminta,
johtamistavat ja ty6paikan kulttuurinen yhteisymmarrys. Oikeanlaisen johtamisen
avulla tyontekijat voivat tehda valintoja, jotka edesauttavat tyontekijan tyossa
suoriutumista seka kehittavat tyontekijan ammattitaitoa, tyon laatua ja tuotta-
vuutta. Myds tydpaikan ulkopuolinen tuki voi olla tarpeellista. (Kantolahti & Tikan-
der 2010.)

Seka psykososiaalisia etta fyysisia kuormitustekijoita voidaan hallita jarjestelmal-
lisesti. Tama vaatii, ettd haitalliset kuormitustekijat tunnistetaan ja arvioidaan
huolellisesti. Arvioinnin avulla tydnantajan on mahdollista valita tarpeelliset keinot
seka aikataulu kuormitustekijoiden vahentamiseksi. Ensimmaiseksi tyonantajan
tulee puuttua tyontekijoitd eniten kuormittaviin tekijoihin, silla niistd on suurin
haitta tyontekijoiden hyvinvoinnille. (Haitallisen tydkuormituksen vahentaminen
2021.)
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TyOnantajalla tulee olla kaytdssa toimia, joita yhdistamalla voidaan hallita psyko-
sosiaalisten kuormitustekijoiden vaikutuksia. Naita toimia ovat haitallista kuormi-
tusta aiheuttavien tekijoiden poistaminen tai vahentaminen, hallintakeinojen tar-
joaminen seka tukikaytantdjen luominen haitallisesti kuormittuneille tyontekijoille.
Kuormitustekijoita on lahtokohtaisesti vahennettava jollakin mainituista tavoista,
mikali ne aiheuttavat tyontekijalle merkittavan riskin eli terveysvaaran. Toimivat
kaytannot haitallisen kuormituksen varalta seka hallintakeinojen tarjoaminen voi-
vat riittda vahaista vaaraa osoittavien kuormitustekijdéiden kohdalla. (Haitallisen

tyokuormituksen vahentaminen 2021.)

Valittujen toimien tulee keskittya haitalliseen kuormitustekijaan eli syyhyn, joka
aiheuttaa merkittdvaa terveysvaaraa ja estaa vaaran aiheutuminen tyontekijoille.
Tallaisia toimia ovat esimerkiksi esimiestyon kehittaminen, henkildostoresurssien
seka henkiloston vaikutusmahdollisuuksien varmistaminen, tiedonkulkukanavien
luominen, tyén suunnittelu ja mitoitus seka tydprosessien selkeyttaminen. (Hai-

tallisen tyokuormituksen vahentaminen 2021.)

TAULUKKO 1. Haitallisen tydkuormituksen vahentaminen (Tyosuojeluhallinnon

verkkopalvelu, muokattu. https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-

kuormitus/vahentaminen)

. Esimerkkeja, miten estetaan, ettei kuormituste-
Kuormitustekija L .
kija aiheuta vaaraa tyontekijoille

tehtavien uudelleenorganisointi tai -mitoitus
Liiallinen tyo- o tydnjaon tarkistaminen
maara o tydprosessien selkeyttaminen

o tehtavien priorisointi

e esimiesvastuiden maarittely

o « riittavat resurssit esimiestyohon
Esimiehen puut-
o esimieskoulutus
teellinen tuki o o _ L
o esimiestyon toimintamallien selkeyttaminen

o tyokalut esimiestydohon


https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-kuormitus/vahentaminen
https://www.tyosuojelu.fi/tyoolot/psykososiaalinen-kuormitus/vahentaminen
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Useat kuormitustekijat kuuluvat tydnkuvaan, eika niita voi vahentaa tai poistaa
kokonaan. Tyonantajan tehtaviin kuuluu varustaa tyontekijat keinoilla, joilla he
voivat hallita haitallista kuormitusta aiheuttavia tekijoita. Naihin keinoihin kuuluvat
koulutus, tauotus, joustavat tydajat, sosiaalisen tuen lisaaminen, palautteenanto
seka tyon myonteisten piirteiden vahvistaminen. Tyonantajan taytyy antaa tyon-
tekijalle tarpeeksi tietoa tyopaikan kuormitustekijoista seka ohjata tyontekijaa tur-
vallisiin tyotapoihin, joilla valtytaan haitalliselta kuormitukselta. Tietotyossa voi
esimerkiksi ohjata ajanhallinnassa seka oikeanlaisten tyovalineiden kaytossa,
jotta tyontekija valttyy sahkopostitulvalta tai muistikuormitukselta. Tyontekijan
kuuluu myos saada opastusta, miten ottaa kuormittumisensa puheeksi tyopai-

kalla, mikali tarve ilmenee. (Haitallisen tydkuormituksen vahentaminen 2021.)

Tyontekijan haitalliseen kuormittumiseen tulee varautua etukateen, mika tarkoit-
taa, etta tydonantaja on velvollinen huolehtimaan tyontekijan haitallisen kuormituk-
sen havainnoinnista ajoissa, jotta tyontekija kykenee jatkamaan tydssaan. Lisaksi
tydnantaja huolehtii tydokykya yllapitavien toimintakaytanteiden sopimisesta tyo-
terveyshuollon kanssa. Naihin kuuluvat tyokyvyn varhaisen tuen toimintamallit
seka tyohon paluun ja kuntoutuksen toimintakaytannot. Tyonantajan tehtaviin
kuuluu myos toteutettujen toimien seuranta, lisatoimet tarvittaessa seka kuormi-
tustekijoita koskevan selvityksen ja arvioinnin paivittdminen, mikali tydolosuhteet

muuttuvat. (Haitallisen tydkuormituksen vahentaminen 2021.)

2.9 lItseohjautuvuus tydoelamassa

Itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilon kykya tehda tyota itsenaisesti ilman oh-
jauksen ja kontrollin tarvetta ulkopuolelta. Itseohjautuvuus tydelamassa on vah-
vasti kytkOksissa tyontekijan kykyyn johtaa itseaan. Lisaksi tyontekijaltd vaadi-
taan itsemotivointia, paamaaran tiedostamista seka tarvittua osaamista, jotta it-
seohjautuminen onnistuisi. (Martela & Jarenko 2017, 12.) Toimihenkiliden tyd
Yritys X:ssa on suurilta osin itsenaista ja vaatii toimihenkilGilta kykya johtaa itse-

aan muun muassa ajanhallinnan seka tydtehtavien priorisoinnin vuoksi.
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Pahimmillaan itseohjautuvuus nayttaytyy johdolle itsepaisyytena ja epajohdon-
mukaisuutena. Itseohjautuvan henkiloston toiveet ja tarpeet voivat tuntua jatku-
vilta vaatimuksilta seka liiallisilta mielipiteilta. ltseohjautuvuus vaatii itsereflektoin-
tia ja nOyrtymista seka pienen turhautumisen hyvaksymista koko henkilokunnalta.
Kun itseohjautuvuus toimii, se auttaa tyontekijoita I6ytamaan potentiaalinsa ja ku-
koistamaan. Tama heijastuu asiakkaisiin seka muihin sidosryhmiin ja edistaa yri-

tyksen taloudellista hyvinvointia. (Savaspuro 2019, 157-158.)

Kokonaisuutta, jossa paatokset yrityksen strategiaan ja liiketoimintaan kuuluvista
henkiloston vastuista tekee johto, kutsutaan itseohjautuvuuden johtamiseksi.
Johdon tehtavana on siis tukea henkilostoa seka mahdollistaa tydntekijoiden toi-
minta jaetun johtajuuden kautta. Itseohjautuvuuden johtamisessa tarkeaa on sel-
keiden vastuiden ja tavoitteiden maarittdminen seka tiimien ja yksildiden tehta-
vien rajaaminen liiketoimintaa tukevaksi. (Aura, Ahonen, Hussi & llmarinen
2021.)

Yritys X:ssa tyotehtavia jaetaan muun muassa HR-asiantuntijan ja -koordinaatto-
rin tehtaviin seka asiakkuuksista vastaavien henkildiden tehtaviin. Lisaksi asian-
tuntijoiden tulee jakaa tyotehtavat ja vastuualueet keskenaan, mika voi tapahtua
esimerkiksi jakamalla asiakasyritykset, jolloin molemmat vastaavat tiettyjen asia-
kasyrityksien rekrytoinneista ja tydsuhteista. Tyotehtavat eivat yleensa ole samat,
vaikka toimihenkilGilla olisi sama titteli, ja eri toimiyksikoissa asiakaspaallikdilla ja
HR-asiantuntijoillakin voivat olla hyvin eri tehtavat. Vastuualueita voi olla vaikea
jakaa muun muassa suomalaisten ja ulkomaalaisten vuokratyontekijoiden rekry-
tointien kohdalla, eikd asiakasyrityksia voida jakaa yksinkertaisesti esimerkiksi
puoliksi, silla toimihenkilolta vaadittu tydmaara vaihtelee yrityksen koon ja kayt-

totarpeen mukaan.

Auran ym. (2021) tutkimuksen mukaan voidaan katsoa, etta itseohjautuvuus so-
veltuu hyvin asiantuntijapainotteisiin pk-sektorin yrityksiin. Itseohjautuvan organi-
saation ajattelutapa on tulevaisuuteen seka asiakastyon jatkuvaan kehittamiseen
suuntautunut. Toimintatavassa painottuu henkildstdon rooli seka jatkuvan tiedon-
kulun toimivuus tyontekijan, tiimin ja muun organisaation valilla, mika voi olla hen-

kilostolle kuormittavaa. Tilanteessa vaaditaan yhteisten toimintatapojen paatta-
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mista ristiriitojen ratkaisemiseksi seka roolien ja alustojen valitsemista vuorovai-
kutukselle. Henkiloston toiminnan jalustana arjessa seka etenkin ristiriitatilan-

teissa on luottamuksen rakentaminen. (Aura ym. 2021.)

Martelan, Hakasen, Hoangin ja Vuoren (2021) kansallisesti edustavaan aineis-
toon perustuvassa tutkimuksessa selvitettiin itseohjautuvuuden yhteytta tyohy-
vinvointiin seka tyopahoinvointiin. Tutkimuksen mukaan vahvempi kokemus itse-
ohjautuvuudesta ja vapaus paattaa omaa tyotaan koskevista valinnoista on yh-
teydessa tyon imuun, tyohyvinvointiin ja alhaisempaan tyduupumukseen. Itseoh-
jautuvuuden kokeminen kasvattaa tyon merkityksellisyytta ja sitouttaa tyonteki-
joita. Tutkimuksen perusteella suurempaa itseohjautuvuutta kokevat pienikokoi-
sissa organisaatioissa, korkeammassa ja parempi palkkaisessa asemassa tyos-
kentelevat, korkeakoulutetut henkilot. Tutkimustulokset tukevat itseohjautuvuu-
den myonteista vaikutusta tyohyvinvointiin, mutta itseohjautuvuuden onnistuneen

toteuttamisen kerrotaan olevan haasteellista. (Martela ym. 2021, 4-5.)
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3 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittda suurimmat tyohyvinvointia kuormittavat
tekijat henkilostopalvelualan yrityksen toimihenkildiden nakokulmasta seka 10y-
taa keinoja kuormitustekijoiden vahentamiseksi. Kuormitustekijoita vahentamalla
valtytaan kuormituksen aiheuttamalta tyduupumukselta seka ylimaaraisilta sai-
rauspoissaoloilta ja henkildstovaihtuvuudelta. Opinnaytetyon tavoitteena on edis-
taa toimihenkildiden tyOhyvinvointia seka lisata tietoisuutta kuormitustekijoista

henkilostopalvelualalla.

Tutkimuksen tuloksia voivat hyodyntaa Yritys X:n toimihenkil6t, yrityksen johto
seka muut henkildstopalvelualalla tai vastaavissa tehtavissa tyoskentelevat hen-
kilot. Tuloksien avulla voidaan kehittaa tyohyvinvointia seka ennaltaehkaista tyon

haitallista kuormittavuutta ja siitd aiheutuvia kustannuksia.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset:
1. Mitka ovat suurimmat tyohyvinvointia kuormittavat tekijat henkilostopalve-
lualalla toimihenkildiden nakdkulmasta?

2. Milla keinoilla tydn kuormittavuutta voidaan vahentaa?
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4 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA RAPORTOINTI

4.1 Tutkimusmenetelmat

Opinnaytetyon tutkimuksessa kaytettiin seka maarallista eli kvantitatiivista etta
laadullista eli kvalitatiivista tutkimusmenetelmaag, silla valikoituneet menetelmat
tukivat parhaiten tutkimuskysymyksiin vastaamista. Maarallisella menetelmalla
pyrittiin selvittdmaan, mitka ovat suurimmat tyohyvinvointia kuormittavat tekijat
henkilostopalvelualalla toimihenkildiden nakokulmasta. Laadullisen tutkimuksen
tarkoituksena oli saada selville, milla keinoilla tyon kuormittavuutta voitaisiin va-
hentaa. Laadullisella menetelmalla tavoiteltiin syvempaa tietoa ja ymmarrysta ai-
healueista, jotka ilmenivat maarallisella tutkimuksella saaduista vastauksista.
Tutkimusten kohderyhmat muodostuivat eri toimiyksikoissa tyoskentelevista toi-

mihenkildista.

4.2 Maarallinen menetelma

Kvantitatiivinen eli maarallinen menetelma on tutkimustapa, jolla saadaan yleinen
kuva muuttujien valisista suhteista ja eroista. Tutkimus on objektiivinen eli puolu-
eeton, kun tutkijat eivat vaikuta tutkimustulokseen eli tutkimus on riippumaton tut-
kijoista. Tutkimus vastaa muun muassa kysymykseen: kuinka usein. Maaralli-
sessad menetelmassa tarkastellaan tietoa numeerisesti eli tutkimuksen kohteita
kuvataan numeroita kayttden. Ennen aineiston keraamista tutkittavat asiat struk-
turoidaan eli vakioidaan kysymyksiksi ja vaihtoehdoiksi niin, etta ne ovat kaikille

ymmarrettavissa samalla tavalla. (Vilkka 2007, 13-15.)

Maarallisen tutkimuksen tavoitteita ovat ennakoivan selityksen muotoilu, teorian
hyodyntaminen mittaamisessa seka tutkittavien ilmididen tai asioiden valisten
eroavaisuuksien selvittaminen ja eron selittaminen syy-seuraus-suhteina. Maa-
rallisella tutkimuksella pyritaan selittamaan, kuvaamaan, kartoittamaan, vertaile-
maan tai ennustamaan ihmisia tai luontoa koskevia ominaisuuksia ja ilmioita. Tut-

kimusprosessi alkaa teoriasta ja etenee kaytantoon eli kyselyyn, jonka jalkeen
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palataan takaisin teoriaan hyodyntaen analyysia, tuloksia ja tulkintaa. (Vilkka
2007, 18-19, 25.)

Maarallisen tutkimuksen edellytyksena on havaintojen mittaaminen. Mittaaminen
voidaan toteuttaa kayttamalla asenneasteikkoja tai mitta-asteikkoja. Kysely on
yksi maarallisen tutkimuksen aineiston keraamisen tapa. Kyselyssa kysymysten
muoto on standardoitu eli vakioitu, jolloin kysely on kaikille vastaaijille taysin sa-
manlainen. Kyselylomaketta voidaan kayttaa henkilokohtaisten asioiden, kuten
ihmisen terveys, tutkimiseen ja se soveltuu hyvin toteutettavaksi internetissa. Ky-
selylomake voi muodostua suljetuista ja strukturoiduista monivalintakysymyk-
sista, avoimista kysymyksista ja sekamuotoisista kysymyksista. Monivalintakysy-
mysten vastausvaihtoehdot ovat valmiiksi asetettuja, kun taas avoimiin kysymyk-
siin vastaamista rajataan mahdollisimman vahan. Avoimilla kysymyksilla yrite-
taan kerata spontaaneja mielipiteita. (Vilkka 2007, 50, 28, 67—68.)

Kyselylomake on testattava esimerkiksi asiantuntijoilla tai perusjoukkoon kuulu-
villa henkil6illa ennen todellisen aineiston keraamista. Testaamisen jalkeen lo-
makkeesta korjataan mahdolliset virheet, minka jalkeen lomake testataan viela
uudestaan ennen aineiston keraamista. Sahkoisesti lahetetyssa kyselylomak-
keessa on aina oltava mukana riittdvan informaation antava saatekirje. Saatekir-
jeen avulla vastaajat voivat tehda paatdksen tutkimukseen osallistumisesta.
(Vilkka 2007, 78-79, 88.)

Maarallisessa tutkimuksessa noudatetaan hyvaa tieteellista kaytantéa, mika tar-
koittaa, etta tutkimuskysymys seka tutkimuksen tavoitteet, toteutus, tulosten esit-
taminen ja aineiston sailytys eivat loukkaa tutkimuksen kohderyhmaa, tiedeyhtei-
soOa tai hyvaa tieteellista tapaa. Tutkijan tulee ottaa huomioon seka tutkimus-
etiikka etta voimassa oleva lainsaadanto, silla tutkija on vastuussa valinnoista ja

perusteluista, joita tutkimuksessaan suorittaa. (Vilkka 2007, 90-91.)

4.2.1 Kyselylomakkeen laatiminen

Maarallisen tutkimuksen vastaukset kerattin Google Formsissa muodostetulla
kyselylomakkeella (Liite 1). Lomake laadittiin opinnaytetydssa lapi kaytya teoriaa
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eli aiempaa tutkimustietoa ja kirjallisuutta hyodyntaen. Kyselylomake muodostui
yhden vastauksen monivalintakysymyksista seka yhdesta avoimesta kysymyk-
sesta. Kysymystyypit valittiin kysymyksien muotoilun mukaan ja niiden tarkoituk-
sena oli kerata vastaajilta mahdollisimman ajankohtaista tietoa kuormitusta ai-

heuttavista tekijoista.

Kyselylomakkeen ensimmaiset nelja kysymysta kasittelivat vastaajien taustatie-
toja: ika, sukupuoli, tydbkokemus yrityksessa seka oman toimiyksikon lilkkevaihdon
suuruusluokka. Taustatietoja kerattiin, jotta voitaisiin tarkastella niiden merkitysta
tyossa koetun kuormituksen osalta eri kuormitustekijoiden kohdalla. Liikevaihdon
suurusluokan avulla pystyttiin vertailemaan kuormitustekijoita eri kokoistein toi-
miyksikoiden valilla niin, ettd kyselyyn vastanneet toimihenkildt pysyivat anonyy-

meina koko tutkimuksen ajan.

Seuraavana lomakkeessa kartoitettiin kolmenkymmenenkahden (32) kysymyk-
sen avulla, kuinka usein toimihenkilot ovat kokeneet haitallista kuormitusta eri
kuormitustekijoiden osalta viimeisen kuuden kuukauden aikana. Kysymykset ja-
ettiin kolmeen alaluokkaan, jotta lomakkeesta saatiin selkea ja jasennelty koko-
naisuus. Alaluokat muodostivat tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat, tyon
sisaltoon liittyvat kuormitustekijat seka tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liit-
tyvat kuormitustekijat. Vastausvaihtoehtoina olivat: en osaa sanoa, en lainkaan,
harvoin, melko usein ja erittain usein. Lisaksi kyselylomakkeen lopussa oli avoin
kysymys, jossa vastaajille annettin mahdollisuus kertoa omin sanoin muista

kuormitusta aiheuttavista tekijoista.

Tutkimuksen kohderyhmaa ei rajattu vain HR-asiantuntijoihin vaan kysely lahe-
tettiin kaikille Yritys X:n toimiyksikoissa tyoskenteleville toimihenkildille, silla tyo-
tehtavat vaihtelevat suuresti toimihenkildiden valilla eri yksikdissa. Mikali tutkimus
olisi keskittynyt vain HR-asiantuntijoihin, olisi toimihenkildista jaanyt oleellinen
osa tutkimuksen ulkopuolelle ja otanta saattanut jaada liian pieneksi. Yksikoiden
johtajat jatettiin tutkimuksen ulkopuolelle, silla tutkimuksessa haluttiin selvittaa
kuormitustekijoita toimihenkildiden nakdkulmasta. Ennen aineiston keraamista,
kyselylomake kuitenkin testattiin eraan toimiyksikon yksikdnjohtajan seka tutki-

muksen ulkopuolisen asiantuntijan toimesta, joilta saimme positiivista palautetta
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kyselyn selkeydesta ja johdonmukaisuudesta. Myos saatekirjeessa (Liite 2) ilmoi-

tettu todennakoinen vastausaika oli arvioitu oikein.

4.2.2 Aineiston kasittely ja analysointi

Kyselylomake lahetettiin sahkdpostitse 12.9.2022 kolmellekymmenelle (30) toi-
mihenkil6lle, ja siihen vastaamiseen oli aikaa 18.9.2022 asti. Tutkimukseen osal-
listuminen oli toimihenkilGille vapaaehtoista ja vastaaminen tapahtui anonyymisti.
Tama kerrottiin saatekirjeessa (Liite 2), jonka ohessa linkki kyselyyn lahetettiin.
Lisaksi saatekirjeessa kerrottiin tutkimuksen tarkoituksesta selvittaa toimihenki-
I6iden tyohyvinvointia kuormittavia tekijoitéd sekd keinoja vahentaa niita. Viikon
aikana kyselyyn vastasi kahdeksantoista (18) toimihenkil6a. Vastausprosentti oli
60 %.

Maarallisen tutkimuksen aineiston kasittely muodostuu lomakkeiden tarkistami-
sesta, aineiston muuttamisesta numeraalisesti kasiteltdvaan muotoon seka tal-
lennetun aineiston tarkastamisesta (Vilkka 2007, 105). Tarkistusvaiheessa todet-
tiin, etta lomakkeiden tiedot olivat asiallisesti taytettyja, eika tutkimuksesta tarvin-
nut poistaa lomakkeita. Monivalintakysymyksien vastaukset eivat olleet puutteel-
lisia, silla kaikkiin kysymyksiin oli vastattu. Avoimeen kysymykseen, joka koski
muita kuormittavia tekijoita, ei saatu vastauksia. Kysymyksella pyrittiin saamaan
kohderyhmalta spontaaneja vastauksia, mutta kysymykseen vastaaminen ei ollut

tutkimuksen toteutumisen kannalta tarpeellista.

Tutkimusaineiston tarkistuksen jalkeen lomakkeet numeraoitiin, ja tiedot kirjattiin
seka tallennettiin taulukkoon Microsoft Exceliin, jossa aineistoa voitiin tutkia nu-
meraalisesti. Vilkan (2007, 111) mukaan taulukkoa, johon havainnot syotetaan,
kutsutaan data- tai havaintomatriisiksi, mika tarkoittaa, ettd havaintomatriisi on
sama kuin aineisto. Lomakkeen kysymykset oli strukturoitu ja vakioitu ennen ai-
neiston keraamista, mika teki kasittelyvaiheesta nopeampaa. Kirjaamisen jalkeen
aineistosta tarkistettiin, ettd lomakkeen tiedot oli syotetty havaintomatriisiin oikein
ja ettd muuttujien nimet ja arvot vastasivat kyselylomakkeen asioita. Vilkka (2007,
114) kertoo, etta vastaavuuden sailyttdmisessa on tavoitteena, ettei muuttujien
virheellinen maarittely johda tulkintavirheisiin analyysivaiheessa.
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Analyysimenetelmalla saadaan tietoa siita, mita ollaan tutkimassa, jolloin mene-
telman valinta tapahtuu tutkimusongelman ja -kysymysten seka muuttujien mu-
kaisesti. Valintaan vaikuttaa, tutkitaanko yhta vai kahta muuttujaa, useamman
muuttujan valista riippuvuutta vai muuttujien vaikutusta toisiinsa. Maarallisen
analyysin perusmenetelmiin kuuluvat tunnusluvut, kuten sijainti-, keski- ja hajon-

taluvut seka ristiintaulukointi ja korrelaatiokerroin. (Vilkka 2007, 118-119.)

Aineiston analysoinnissa laskettiin ensin eri kuormitustekijoiden keskiarvot ja
asetettiin tekijat jarjestykseen kuormittavimmasta vahiten kuormittavaan. Seuraa-
vaksi vastauksien keskiarvoista selvitettiin suurimmat haitallista kuormitusta ai-
heuttavat tekijat kussakin alaluokassa ja muodostettiin vastauksista kuvioita,
joissa nakyy eri vastausvaihtoehtojen prosentuaalinen osuus. Moodin eli tyyp-
piarvon avulla tutkittiin, mita vastausvaihtoehdoista (en osaa sanoa, en lainkaan,
harvoin, melko usein ja erittdin usein) esiintyi aineistossa eniten. Suurimpien
kuormitustekijoiden kohdalla selvitettiin, miten toimiyksikon koko vaikutti vastaa-
jien kokeman kuormituksen maaraan. Tama tapahtui vertaamalla pienemman lii-

kevaihtoluokan vastauksia suuremman liikkevaihtoluokan vastauksiin.

4.3 Laadullinen menetelma

Laadullisella eli kvalitatiivisella tutkimuksella voidaan tutkia erilaisia ilmidita ja ha-
kea vastauksia monenlaisiin ongelmiin. Laadullinen tutkimus tahtaa jonkin ilmion
tai tapahtuman kuvaamiseen, tietyn toiminnan ymmartamiseen tai teoreettisen
tulkinnan antamiseen. Tutkimukselle on eduksi, etta kohderyhmalla on koke-
musta tai paljon tietoa tutkittavasta ilmiosta. Tiedonantajien valinnan tulee siis

tapahtua harkitusti ja tarkoitukseen sopivasti. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Laadullisen tutkimuksen menetelmiin kuuluvat muun muassa lomake-, teema- ja
syvahaastattelut, joiden erona on strukturoinnin aste haastattelun pohjana toimi-
vassa kyselyssa seka tutkimuksen toteutuksessa. Haastattelumuodoilla on erilai-
nen suhde teoriaan ja teoreettisiin oletuksiin. Lomakehaastattelua kaytetaan

usein maarallisen tutkimuksen aineistonkeruumenetelmana, mutta sitad voidaan
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kayttaa laadullisessakin tutkimuksessa, jolloin vastauksia on mahdollista analy-
soida laadullisen tutkimuksen analyysimenetelmin. Lomakehaastattelussa kysy-
mysten tulee perustua teoriaan ja niiden on oltava merkityksellisia tutkimuksen

tarkoituksen seka tutkimusongelman kannalta. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Tutkijalla on velvollisuus noudattaa tutkimusetiikkaa. Maarallista ja laadullista tut-
kimusta koskevat samat eettiset periaatteet. (Vilkka 2007, 92.) Tutkimuksessa
lomakehaastattelua kaytetaan laadullisen tutkimusmenetelman valineena. Va-
linta perustuu tutkimuksen tarkoitukseen, tutkimusongelmaan seka laadullisen

tutkimuksen analyysin muotoihin.

4.3.1 Aineiston keraaminen ja analysointi

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruu suoritettiin strukturoidulla sahkdisella
haastattelulomakkeella. Lomake koostui kymmenesta (10) kysymyksesta (Liite
3), jotka nayttaytyivat kaikille vastaajille samassa jarjestyksessa. Kysymykset
muodostettiin opinnaytetyon teorian seka maarallisen tutkimuksen vastausten
perusteella. Lomakehaastattelun avulla pyrittiin vastaamaan toiseen tutkimusky-
symykseen eli selvittamaan, milla keinoilla tydon kuormittavuutta voitaisiin vahen-
taa toimihenkildiden nakokulmasta. Lisaksi kysymyksilla haluttiin saavuttaa sy-
vempaa ymmarrysta maarallisessa tutkimuksessa esiin nousseista suurimmista
kuormitustekijoista, jotta yksikoiden toiminnan kehittamiselle saataisiin tarkempia

ehdotuksia.

Haastattelulomakkeen valinta perustui tiedonantajien aikatauluun ja anonymi-
teettiin. Sahkoinen vastaaminen on nopeampaa kuin suullinen, ja sen toivottiin
lisdavan vastauksien maaraa ja laatua. Tutkimuksen aihe on henkildkohtainen,
minka vuoksi uskottiin, ettd kohderyhma vastaa kysymyksiin avoimemmin ja sy-

vallisemmin anonyymina.

Tutkimuksen kohderyhma pidettiin samana kuin maarallisessa tutkimuksessa,
silla vastauksissa haluttiin kuulla mahdollisimman monipuolisesti eri toimiyksi-
koissa tyoskentelevien toimihenkildiden kokemuksia ja nakokulmia. Lisaksi haas-

tattelun vastausprosentin arvioitiin jadvan pienemmaksi kuin kyselytutkimuksen,
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silla lomakehaastattelun kysymyksiin vastaaminen omin sanoin vaati vastaajilta
enemman aikaa ja vaivaa. Kysymykset pyrittiin muotoilemaan yksinkertaisiksi,
jotta vastaaminen olisi helppoa ja miellyttavaa. Kysymyksien maarasta ei tehty

liilan suurta, jotta saataisiin mahdollisimman perusteellisia vastauksia.

Kohderyhmalle lahetettiin saatekirje (Liite 4) seka linkki lomakkeelle sahkdpos-
titse. Lomake lahetettiin 10.10.2022 kolmellekymmenelle (30) henkildlle, ja vas-
taamiseen oli aikaa 16.10.2022 asti. Lomakehaastattelu muodostettiin Google
Forms verkkotyokalulla, ja siihen vastaaminen oli vapaaehtoista ja anonyymia.
Viikon aikana haastatteluun vastasi kuusi (6) henkil6a, jolloin vastausprosentti oli
20 %. Vastausprosentti jai odotettua pienemmaksi, mutta vastaukset olivat katta-
via. Tutkimusaineistot seka maarallisesta ettd laadullisesta tutkimusmenetel-
masta sailytettiin opinnaytetyon kirjoittamiseen asti, minka jalkeen tutkimusai-
neistot havitettiin. Tutkimukseen osallistuneille iimoitettiin asiasta saatekirjeessa
(Liite 4).

Haastatteluvastauksien analysointi toteutettiin teoriasidonnaisesti eli teoriaohjaa-
valla analyysimuodolla. Teoriaohjaavassa analyysissa analyysi pohjautuu aineis-
toon, mutta sita ohjaa aikaisempi tieto eli teoria (Tuomi & Sarajarvi 2018). Tassa
tutkimuksessa analysoitiin haitallista kuormitusta aiheuttavia tekijoita ja niiden va-
hentamisen keinoja henkilostdpalvelualan yrityksessa. Analyysin perusteella teh-

tiin tulkintoja ja paatelmia tutkimuksen aiheesta suhteessa tutkimusongelmaan.

Analyysin valineena kaytettiin teemoittelua, jota voidaan pitdd yhtena sisal-
I6nanalyysin muotona. Teemoittelun valinta perustui tutkimusaineistoon seka tut-
kimuskysymykseen. Tutkimusaineistossa korostui selkeasti erilaiset keinot eri
kuormitustekijoiden vahentamiseksi tyontekijan ja tyonantajan toimesta. Tee-
moittelussa aineisto pilkotaan ja ryhmitellaan eri aihepiirien mukaisesti, jolloin voi-
daan vertailla, miten eri teemat esiintyvat aineistossa ja etsia teemoja, jotka ku-
vaavat tiettyja nakemyksia (Tuomi & Sarajarvi 2018). Teemoittelun avulla pystyt-
tiin selkeyttamaan vastausta tutkimuskysymykseen. Lisaksi analyysiin liitettiin
suoria lainauksia tutkimusaineistosta. Airan (2005) mukaan suorat lainaukset aut-
tavat muodostamaan kasitysta tutkimusaineiston laadusta seka analyysin osu-
vuudesta. Lainauksien yhteydessa tulee kayttaa haastateltavien koodinumeroita
(Aira 2005).
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5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

5.1 Taustatiedot

Kyselyyn vastanneista 61,1 % kuuluu 30—49-vuotiaiden ikdryhmaan, ja loput 38,9
% 18-29-vuotiaiden ikdryhmaan. Vastanneista 61,1 % tydskentelee toimiyksi-
kOssa, jonka liikevaihto on kahdesta viiteen miljoonaa euroa ja 38,9 % yksikossa,
jonka liikevaihto on alle kaksi miljoonaa euroa vuodessa. Vastaajista 72,2 % on
naisia ja 27,8 % miehia. Puolet vastaajista (50 %) ovat tydoskennelleet yrityksessa
alle vuoden, 33,3 % vastaajista vuodesta viiteen vuotta ja 16,7 % yli viisi vuotta.
Alle vuoden tydskennelleiden maarasta voidaan paatella, etta yritykseen on pal-
kattu paljon uusia tyontekijoitd, mika voi kertoa muun muassa henkildstovaihtu-

vuudesta tai yrityksen kasvusta.

5.2 Suurimmat kuormitustekijat

Kyselylomakkeella selvitettiin, kuinka usein toimihenkilot ovat kokeneet haitallista
kuormitusta eri tekijoiden kohdalla viimeisen puolen vuoden aikana. Tulosten
avulla vastataan tutkimuskysymykseen: Mitkd ovat suurimmat tydhyvinvointia

kuormittavat tekijat henkilostdpalvelualalla toimihenkildiden nakékulmasta?

Taulukossa 2 esitetaan kaikki haitallista kuormitusta aiheuttavat tekijat kyselylo-
makkeen vastauksista saatujen keskiarvojen mukaisessa jarjestyksessa. Kuor-
mitustekijat esitetdaan suurimmasta pienimpaan, ja jokaisen tekijan keskiarvo on
luettavissa taulukon oikeassa reunassa. Keskiarvot on laskettu vastausvaihtoeh-
doista: 0=en osaa sanoa, 1=ei lainkaan, 2=harvoin, 3=melko usein ja 4=erittain
usein. Kaikki keskiarvot jaivat kolmosen (melko usein) alapuolelle. Koko aineiston
moodi eli useimmin esiintyva arvo oli kaksi (2) eli harvoin. Edempana kuormitus-

tekijoita tarkastellaan alaluokissa, joihin ne oli jaettu kyselylomakkeella.

TAULUKKO 2. Haitallista kuormitusta aiheuttavat tekijat
Kuormitustekija Keskiarvo
1. keskeytykset 2,7
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2. jatkuvat muutokset ja epavarmuus 2,6
3. monen eri tydtehtavan hallitseminen samaan aikaan 2,6
4. tydasento, tyoymparisto tai muut ergonomiset tekijat 25
5. epaselvat roolit ja vastuut 24
6. epaselvat ohjeet 24
7. liiallinen tietomaara 2,4
8. liiallinen tydomaara tyoaikaan nahden 2,3
9. keskittymista hairitsevat tekijat esim. melu 2,2
10. tauottaminen ja palautuminen 2,2
11. esimiehen tuen puute 2,2
12. tydn ja vapaa-ajan irrottaminen toisistaan 2,1
13. kommunikaatio-ongelmat tydyhteisdssa 2,1
14. palautteenannon ja palkitsemisen puute 2,1
15. kohtuuttomat tavoitteet tai vaatimukset 2,0
16. toisten tyontekijoiden tydtehtavien hoitaminen 2,0
17. henkilokohtaisen elaman vaikutus tyohon 1,9
18. yksilon hyvinvoinnin tukemisen puute esim. lounas- tai lii- | 1,9
kuntaedut

19. omista tyotehtavista suoriutuminen 1,9
20. epatasa-arvoinen tyoyhteiso 1,9
21. useiden laitteiden tai jarjestelmien hallinta ja toimivuus 1,8
22. yhteiset pelisaannot ja niiden noudattaminen 1,8
23. itsenainen tyo ja paatoksenteko 1,8
24. uusien ratkaisujen keksiminen 1,8
25. molemminpuolinen joustavuus 1,7
26. tyoyhteison ilmapiiri 1,7
27. tyon yksitoikkoisuus 1,6
28. osaamisen jakamisen puute 1,6
29. oman hyodyllisyyden todistaminen tyoyhteisdssa 1,6
30. koulutus- ja etenemismahdollisuudet 1,5
31. etatydskentely 1,3
32. vakivallan pelko ja uhkaavat tilanteet 1,1
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5.2.1 Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat

Tyoasento, tydymparisto tai muut ergonomiset tekijat

Kun kysyttiin, vaikuttiko fyysisen ergonomian tekijat toimihenkildiden tyohyvin-
vointiin, puolet eli 50 % vastaajista vastasi harvoin. 33 % vastasi melko usein, ja
11 % erittain usein. 5,6 % vastasi ei lainkaan. Koska vastauksissa oli vaihtelua,
tarkasteltiin viela, miten fyysisen ergonomian koettu kuormitus jakautui eri toi-

miyksikoiden valilla.

TyOasento, tyoymparisto tai muut ergomiset
tekijat (n=18)

50,0 %

=
o

33,4%

11,1%

—

en lainkaan harvoin melko usein erittdin usein
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KUVIO 1. Fyysisen ergonomian osa-alueista aiheutuva haitallinen kuormitus

Alle kahden miljoonan liikevaihdon toimiyksikdssa 42,9 % vastasi, etta kokee har-
voin kuormitusta. 2—-5 miljoonan suuruisen liikevaihdon toimiyksikossa kuormi-
tusta koki harvoin 54,5 %. Melko usein kuormitusta fyysisen ergonomia kohdalla
koki 45,5 % 2-5 miljoonan liikkevaihdon suuruusluokasta. Alle kahden miljoonan
liikevaihdon suuruusluokasta 14,3 % koki tata melko usein. 14,3 % alle kahden
miljoonan liikevaihdon suuruusluokasta ei kokenut lainkaan kuormitusta, mutta

28,6 % koki heista tata erittain usein.

Tuloksista voidaan paatella, etta fyysisten kuormitustekijoiden kohdalla tulokset
ovat vaihtelevia. Isommissa yksikoissa on koettu hieman useammin prosentuaa-
lisesti kuormitusta naista tekijoista, mutta vastausten vaihtelevuuden vuoksi paa-
tettiin selvittdad tarkemmin laadullisessa tutkimuksessa, mista fyysisen er-

gonomian tekijoista toimihenkilot kokivat kuormitusta.



60,0 %
50,0 %
40,0 %
30,0 %
20,0 %
10,0 %

0,0 %

33

TyOasennosta, -ymparistosta tai muista
ergonomisista tekijoista aiheutuva kuormitus
erikokoisissa toimiyksikoissa
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M Liikevaihto 2-5 miljoonaa (n=11) H Liikevaihto alle 2 miljoonaa (n=7)

KUVIO 2. Fyysisen ergonomian osa-alueista aiheutuva haitallinen kuormitus eri-

kokoisissa toimiyksikoissa

Liiallinen tyomaara tyoaikaan nahden

Kun tutkittiin, aiheuttiko liiallinen tyomaara tydaikaan nahden kuormitusta toimi-

henkildille, vastaajista 38,9 % vastasi harvoin. 38,9 % vastasi melko usein, 16,7

% ei lainkaan, ja 5,6 % erittain usein. Tuloksista voitiin paatella, etta tydmaaran

ja ajan suhteen koettiin jonkin verran kuormitusta.

o B N W »~ U O N
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en lainkaan harvoin melko usein erittdin usein

Liiallinen tyomaara tyoaikaan nahden (n=18)

38,9 % 38,9 %

5,6 %

KUVIO 3. Liiallisesta tydomaarasta aiheutuva haitallinen kuormitus
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Kohtuuttomat tavoitteet tai vaatimukset

Kohtuuttomien tavoitteiden ja vaatimusten kuormittavuutta tutkiessa vastaajista
38,9 % vastasi harvoin, 33,3 % melko usein, 22,2 % ei lainkaan ja 5,6 % en osaa
sanoa. Vastauksista voitiin huomata, etta joissakin yksikoissa kohtuuttomat vaa-

timukset ja tavoitteet koettiin kuormittavammaksi kuin toisissa.

Kohtuuttomat tavoitteet tai vaatimukset (n=18)
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KUVIO 4. Kohtuuttomista tavoitteista tai vaatimuksista aiheutuva haitallinen kuor-

mitus

Jatkuvat muutokset ja epavarmuus

Jatkuvat muutokset ja epavarmuus koettiin 50 % melko usein kuormittavaksi,
27,8 % harvoin kuormittavaksi, 11,1 % ei lainkaan kuormittaviksi, ja 11,1 % erit-
tain kuormittavaksi. Vastausten perusteella otettiin tarkasteluun vastausten ja-

kaantuminen eri suuruisten toimiyksikoiden valilla.
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Jatkuvat muutokset ja epavarmuus (n=18)
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KUVIO 5. Jatkuvista muutoksista ja epavarmuudesta aiheutuva haitallinen kuor-

mitus

Jatkuvat muutokset epavarmuus koettiin 2—-5 miljoonan suuruisessa liikevaihto-
yksikossa 9,1 % harvoin kuormittavaksi, kun taas alle kahden miljoonan suurui-
sessa yksikoissa 57,1 % vastasi harvoin. 28,6 % alle kahden miljoonan liikevaih-
don yksikossa koki jatkuvat muutokset ja epavarmuuden melko usein kuormitta-
vaksi, kun taas 2—-5 miljoonan suuruisessa liikevaihdon yksikdssa 63,6 %. En koe
lainkaan oli vastannut 14,3 % pienemman liikevaihdon yksikosta, kun taas isom-
man lilkkevaihdon yksikosta 9,1 %. Erittdin usein vastauksia oli suuremman liike-
vaihdon yksikodssa 18,2 %, kun taas pienemmassa ei yhtakaan. Vastausten pe-
rusteella suuremman liikkevaihdon yksikoissa koetaan enemman kuormitusta jat-

kuvista muutoksista ja epavarmuudesta kuin pienissa.
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Jatkuvista muutoksista ja epavarmuudesta
aiheutuva kuormitus erikokoisissa

toimiyksikoissa
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KUVIO 6. Jatkuvista muutoksista ja epavarmuudesta aiheutuva haitallinen kuor-

mitus erikokoisissa toimiyksikoissa

Epaselvat roolit ja vastuut

Epaselvat roolit ja vastuut koettiin 39 % harvoin kuormittavaksi, 28 % melko usein
kuormittavaksi, 17 % ei lainkaan kuormittavaksi ja 17 % erittain usein kuormitta-
vaksi. Vastauksissa oli vaihtelua, joten kuormitustekijaa paatettiin tarkastella eri

suuruisten yksikoiden kesken.

Epaselvat roolit ja vastuut (n=18)
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KUVIO 7. Epaselvista rooleista ja vastuista aiheutuva haitallinen kuormitus
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Epaselvat roolit ja vastuut kysymyksen kohdalla alle kahden miljoonan liikevaih-
don yksikdssa 42,9 % koki nama harvoin kuormittavaksi ja 2-5 miljoonan liike-
vaihdon yksikdssa 36,4 %. Melko usein kuormittavaksi koki alle kahden miljoonan
liikevaihdon yksikdssa 0 %, kun taas 2-5 miljoonan 45,5 %. Ei lainkaan kuormit-
tavaksi koki alle kahden miljoonan yksikdssa 42,9 %, kun taas 2—-5 miljoonan 0
%. Erittain usein kuormittavaksi epaselvat roolit ja vastuut kokee 14,3 % alle kah-
den miljoonan liikevaihdon yksikdiden vastaajista, ja 2—5 miljoonan yksikon vas-
taajista 18,2 %. Vastausprosenttien perusteella kuormittavuutta koettiin epasel-
vat roolit ja vastuut -kysymyksen kohdalla enemman isojen kuin pienten toimiyk-

sikdiden kohdalla.

Epaselvista rooleista ja vastuista aiheutuva
kuormitus erikokoisissa toimiyksikoissa
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KUVIO 8. Epaselvista rooleista ja vastuista aiheutuva haitallinen kuormitus eriko-

koisissa toimiyksikdissa

Etatyoskentely

Kun tutkittiin, koetaanko etatyoskentely kuormittavaksi, 61,1 % toimihenkildista
vastasi en lainkaan, 33 % harvoin, ja 5,6 % en osaa sanoa. Melko usein tai erittain
usein vastauksia ei ollut yhtakaan kappaletta. Tasta voimme paatella, etta eta-

tyota ei koeta lahes ollenkaan kuormittavaksi.
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Etatyoskentely (n=18)
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KUVIO 9. Etatyéskentelysta aiheutuva haitallinen kuormitus

5.2.2 Tyodn sisaltoon liittyvat kuormitustekijat

Keskeytykset

Tyon sisaltoon liittyvien kuormitustekijoiden kohdalla koettiin, etta eniten kuormi-
tusta aiheuttivat keskeytykset. Toimihenkildilta kysyttiin, kuinka usein he ovat ko-
keneet haitallista kuormitusta keskeytysten takia viimeisen 6 kuukauden aikana.
Vastaajista 16,7 % ei kokenut lainkaan keskeytyksista johtuvaa kuormitusta. Lo-
put mielipiteet jakautuivat tasaisesti 27,8 % kullekin vastausvaihtoehdolle, joita

olivat harvoin, melko usein ja erittain usein.

Keskeytykset (n=18)
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KUVIO 10. Keskeytyksista aiheutuva haitallinen kuormitus

Kun tutkittiin, vaikuttaako toimiyksikon koko vastaajien kokeman kuormittavuu-
den maaraan, huomattiin, ettd vastaajat, jotka tydskentelivat pienemman liike-
vaihdon toimiyksikossa, kokivat keskeytyksista aiheutuvaa haitallista kuormitusta

harvemmin kuin toimihenkilot, jotka tyoskentelevat liikevaihdoltaan suuremmissa
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toimiyksikoissa. Vastaajista, joiden toimiyksikon liikevaihto oli alle kaksi miljoo-
naa, 42,9 % ei kokenut keskeytyksien aiheuttavan lainkaan haitallista kuormi-
tusta. Samasta liikkevaihdon suuruusluokasta yksikaan vastaajista ei kokenut kes-

keytyksien aiheuttavan haitallista kuormitusta erittain usein.

Vastaajista, jotka tyoskentelivat toimiyksikossa, jonka liikevaihto oli 2—5 miljoo-
naa, yksikaan ei ollut sitéd mielta, etta ei kokisi lainkaan keskeytyksista aiheutuvaa
kuormitusta. Toimihenkildistd 45,5 % kertoo kokeneensa haitallista kuormitusta
saman asian kohdalla erittdin usein. Tutkimustuloksiin voi vaikuttaa, etta vastaa-
jista enemmistd (61,1 %) kuului 2-5 miljoonan lilkkevaihdon suuruusluokkaan ja

loput 38,9 % alle kahden miljoonan liikevaihdon suuruusluokkaan.

Keskeytyksista aiheutuva kuormitus
erikokoisissa toimiyksikoissa
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KUVIO 11. Keskeytyksista aiheutuva haitallinen kuormitus erikokoisissa toimiyk-

sikoissa

Monen eri tyotehtavan hallitseminen samaan aikaan

Seuraavaksi eniten tydn sisaltdoon liittyvista kuormitustekijoista haitallista kuormi-
tusta aiheutti monen eri tyotehtavan hallitseminen samaan aikaan. Toimihenki-
I6ista 61,2 % koki monen eri tydtehtavan hallitsemisen samaan aikaan aiheutta-
van kuormitusta harvoin tai ei lainkaan. Saman kysymyksen kohdalla 38,9 % ko-

kivat kuormitusta melko usein tai erittain usein.
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Monen eri tyotehtavan hallitseminen samaan
aikaan n=18)
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KUVIO 12. Monen eri tyotehtdavan samanaikaisesta hallitsemisesta aiheutuva

haitallinen kuormitus

Kun tutkittiin, miten monen eri tydtehtavan hallitseminen samaan aikaan aiheut-
taa kuormitusta eri suuruisissa toimiyksikoissa, todettiin, etta haitallista kuormi-
tusta koettiin useammin yksikoissa, joiden liikevaihto oli 2—-5 miljoonaa kuin yksi-
koissa, joiden liikevaihto oli alle kaksi miljoonaa. Suuremman liikevaihdon yksi-
koista yksikaan vastaajista ei valinnut "en lainkaan” vaihtoehtoa, kun taas pie-
nemman liikevaihdon yksikoista 14,3 % kertoi, ettei koe lainkaan kuormitusta ky-
seisesta kuormitustekijastd. Suuremmissa yksikoissa 54,6 % koki kuormitusta

melko usein tai erittain usein, ja pienemmissa 14,3 % erittain usein.

Monen eri tyotehtavan samanaikaisesta
hallitsemisesta aiheutuva kuormitus erikokoisissa

toimiyksikoissa
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KUVIO 13. Monen eri tydtehtdvan samanaikaisesta hallitsemisesta aiheutuva

haitallinen kuormitus erikokoisissa toimiyksikdissa
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Epaselvat ohjeet ja liiallinen tietomaara

Toimihenkiloista 44,5 % koki epaselvista ohjeista aiheutuvaa haitallista kuormi-
tusta melko usein tai erittain usein viimeisen kuuden kuukauden aikana. Loput
55,5 % vastaajista kokivat epaselvista ohjeista aiheutuvaa kuormitusta harvoin
tai ei ollenkaan. Vastaajista 44,5 % koki liiallisen tietomaaran aiheuttavan haital-

lista kuormitusta melko usein tai erittain usein ja 55,5 % harvoin tai ei ollenkaan.

Epdselvat ohjeet & liiallinen tietomaara (n=18)
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KUVIO 14. Epaselvista ohjeista ja liiallisesta tietomaarasta aiheutuva haitallinen

kuormitus

Kun selvitettiin, miten epaselvista ohjeista aiheutuvan haitallisen kuormituksen
maara eroaa erikokoisissa toimiyksikoissa, huomattiin, ettéd kuormitus oli suurem-
paa toimiyksikdissa, joiden lilkkevaihto oli 2—5 miljoonaa kuin yksikoissa, joiden
likevaihto oli alle kaksi miljoonaa. Suuremman liikevaihdon toimiyksikoissa 9,1
% vastaajista koki epaselvien ohjeiden aiheuttavan kuormitusta erittain usein.
Pienemman liikevaihdon yksikdissa 28,6 % koki, ettei epaselvista ohjeista aiheu-
tunut lainkaan kuormitusta, eika yksikaan vastaajista kokenut kuormitusta erittain
usein. Suuremmissa yksikoissa vastaajista yhtd moni (45,5 %) koki kuormitusta
harvoin kuin melko usein. Pienemmissa yksikoissa suurempi osuus (42,9 %) koki

kuormitusta harvoin.
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Epaselvista ohjeista aiheutuva kuormitus
erikokoisissa toimiyksikoissa
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KUVIO 15. Epaselvista ohjeista aiheutuva haitallinen kuormitus erikokoisissa toi-

miyksikoissa

Kun perehdyttiin liiallisen tietomaaran aiheuttamaan kuormitukseen erikokoisissa
toimiyksikoissa, todettiin, etta liiallisen tietomaaran koettiin kuormittavan useam-
min yksikoissa, joiden liikevaihto oli 2—5 miljoonaa kuin yksikoissa, joiden liike-
vaihto oli alle kaksi miljoonaa. Alle kahden miljoonan liikevaihdon toimiyksikoissa
85,7 % vastaajista koki liiallisesta tietomaarasta aiheutuvaa kuormitusta harvoin
tai ei ollenkaan ja 14,3 % vastaajista melko usein. Yksikaan pienemman liikevaih-
don yksikodssa tyoskenteleva toimihenkild ei kokenut liiallisen tietomaaran aiheut-

tavan kuormitusta erittain usein.

Vastaajista, jotka tyoskentelivat 2—5 miljoonan liikkevaihdon yksikdissa, 63,7 %
koki liiallisen tietomaaran aiheuttavan haitallista kuormitusta melko usein tai erit-
tain usein. Loput 36,4 % vastaajista kokivat saman asian kohdalla kuormitusta
harvoin tai ei lainkaan. Kuten aiemmissakin toimiyksikon kokoa tarkastelevissa
kuvioissa, tutkimustuloksiin voi vaikuttaa, etta vastaajat eivat jakautuneet tasai-
sesti, vaan 61,1 % vastaajista kuului 2—5 miljoonan liikevaihdon suuruusluokkaan

ja 38,9 % vastaajista alle kahden miljoonan liikkevaihdon suuruusluokkaan.
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Liiallisesta tietomaarasta aiheutuva kuormitus
erikokoisissa toimiyksikoissa
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KUVIO 16. Liiallisesta tietomaarasta aiheutuva haitallinen kuormitus erikokoi-

sissa toimiyksikoissa

Tyon yksitoikkoisuus, vakivallan pelko ja uhkaavat tilanteet

Vahiten tyon sisaltoon liittyvista kuormitustekijoista kuormitusta aiheuttivat tyon
yksitoikkoisuus seka vakivallan pelko ja uhkaavat tilanteet. Tyon yksitoikkoisuu-
desta aiheutuvaa kuormitusta koki melko usein tai erittain usein 16,7 % ja harvoin
tai ei lainkaan 83,4 %. Vakivallan pelosta ja uhkaavista tilanteista aiheutuvaa

kuormitusta kokivat harvoin 11,1 % ja 88,9 % ei lainkaan.

Tyon yksitoikkoisuus & vakivallan pelko seka
uhkaavat tilanteet (n=18)
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KUVIO 17. Tydn yksitoikkoisuudesta seka vakivallan pelosta ja uhkaavista tilan-

teista aiheutuva haitallinen kuormitus
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5.2.3 Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat

Esimiehen tuen puute

TyOyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvia kuormitustekijoita kartoittamalla
todettiin, etta eniten haitallista kuormitusta aiheutti esimiehen tuen puute. Vas-
taajista kolmasosa (33,3 %) koki esimiehen tuen puutteesta aiheutuvaa kuormi-
tusta erittain usein tai melko usein. Loput 66,6 % vastaajista kokivat esimiehen

tuen puutteen aiheuttavan kuormitusta harvoin tai ei lainkaan.

Esimiehen tuen puute (n=18)

/ 33,3% 33,3%
6
> 22,2 %
4
3 11,1%
2
1 -
0
en lainkaan harvoin melko usein erittdin usein

KUVIO 18. Esimiehen puutteellisesta tuesta aiheutuva haitallinen kuormitus

Kommunikaatio-ongelmat, palautteenanto ja palkitseminen

Esimiehen puutteellisen tuen lisaksi toimihenkildita kuormittivat kommunikaatio-
ongelmat tydyhteisdssa seka palautteenannon ja palkitsemisen puute. 27,8 %
vastaajista koki, etta kommunikaatio-ongelmat olivat haitallisen kuormituksen
syyna melko usein tai erittain usein. Vastaajista 72,2 % koki saman asian koh-
dalla kuormitusta harvoin tai ei lainkaan. Puutteellisesta palautteenannosta ja
palkitsemisesta aiheutuvaa kuormitusta tunsivat toimihenkildista 27,8 % melko

tai erittain usein ja 72,2 % harvoin tai ei lainkaan.
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Kommunikaatio-ongelmat tyoyhteisossa &
palautteenannon seka palkitsemisen puute
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KUVIO 19. TyOyhteison kommunikaatio-ongelmista seka puutteellisesta palaut-

teenannosta ja palkitsemisesta aiheutuva haitallinen kuormitus

Oman hyodyllisyyden todistaminen ja osaamisen jakaminen

Vahiten haitallista kuormitusta tydyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvien
kuormitustekijoiden osalta aiheuttivat oman hyodyllisyyden todistamisen tarve
tydyhteisdssad sekd osaamisen jakamisen puute. Vastaajista 50 % koki, ettei
oman hyodyllisyyden todistamisen tarve kuormittanut haitallisesti lainkaan ja 27,8
%, etta kyseinen asia kuormitti harvoin. Oman hyddyllisyyden todistamisen tar-
peesta aiheutuvaa haitallista kuormitusta koki melko usein tai erittain usein 16,7
% vastaajista. Yksi vastaajista (5,6 %) valitsi vastaukseksi en osaa sanoa. Puut-
teellisesta osaamisen jakamisesta aiheutuvaa haitallista kuormitusta koki melko
usein 16,7 % vastaajista. Loput 83,4 % toimihenkildista kokivat kuormitusta sa-

man asian kohdalla harvoin tai eivat lainkaan.
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Oman hyédyllisyyden todistamisen tarve &
osaamisen jakamisen puute (n=18)
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KUVIO 20. Oman hyodyllisyyden todistamisen tarpeesta ja puutteellisesta osaa-

misen jakamisesta aiheutuva haitallinen kuormitus

5.3 Kuormitustekijoiden vahentaminen

Kyselytutkimuksen perusteella suurimmat haitallista kuormitusta aiheuttavat teki-
jat yrityksessa olivat keskeytykset, jatkuvat muutokset ja epavarmuus, monen eri
tyotehtavan hallitseminen samaan aikaan seka tydasento, tydymparisto tai muut
ergonomiset tekijat. Laadullisen tutkimuksen lomakehaastattelussa perehdyttiin
syvallisemmin kuormitusta aiheuttaviin tekijoihin, niiden syihin seka keinoihin nii-
den vahentamiseksi. Vastauksien avulla vastataan toiseen tutkimuskysymyk-

seen: Milla keinoilla tydon kuormittavuutta voitaisiin vahentaa?

Analyysi toteutettiin teemoittelulla. Toimihenkildiden vastauksista haettiin eri ai-
hepiireja kuvaavia nakemyksia, jotka jaettiin omiin alaryhmiinsa. Suurin osa toi-
mihenkildiden esittamista kuormitusta vahentavista keinoista koski maarallisessa
kyselytutkimuksessa esiin nousseita suurimpia kuormitustekijoita. Muiden kuor-
mitustekijoiden vahentamista edistavia keinoja esiintyi muutamia. Taulukossa 3
esitetaan, miten toimihenkilot, yksikon johto seka tydyhteisé voivat omalta osal-
taan vaikuttaa suurimpien kuormitustekijoiden vahentamiseen toimihenkildiden
nakokulmasta. Eniten esiin nousi yrityksen johdon toiminnan vaikutukset haitalli-

sen kuormituksen vahentamisessa.
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TAULUKKO 3. Suurimpien kuormitustekijoiden vahentamista tukevat keinot

Kuormitus- Toimihenkilo Yksikon johto Tyoyhteiso
tekija
Keskeytykset Etatydomahdollisuus,
tyotehtavien
organisointi
Jatkuvat Avoimuus, Johdon  vastuunotto | Muiden

muutokset  ja

kommunikointi,

omasta roolista

yksikoiden tuki,

epavarmuus neuvojen yksikonjohtajana, avoimuus,
kysyminen joustavuus, tavoitetta- | kommunikointi
vuus, selkeys,
kuunteleminen
Monen eri Aikataulutus, Tyontekijamaaran
tyotehtavan tyotehtavien lisaaminen, tyotehta-
hallitseminen priorisointi vien organisointi,
samaan aikaan selkeiden tavoitteiden
asettaminen
Tybasento, Tyonteko Liikunta- ja kulttuurietu
tydymparisto tai | seisten, (esim. Smartum),
muut ergonomi- | likunnan mahdollisuus ja kan-
set tekijat harrastaminen, | nustus liikkumiseen
taukojumppa tydaikana, tyonantajan
jarjestamat liikkuntatoi-
met, sahkopoydat ja
kunnolliset tuolit
Muut Vapaa-ajan Liukuva tyoaika, neli- | Tykypaivat,
kuormitustekijat | harrastukset, paivainen  tyoviikko, | hyva tydilmapiiri
paivarytmin ongelmatilanteisiin
yllapito, puuttuminen,

stressinhallinta

koulutukset, tydkalut ja
valmennus itsensa

johtamiseen
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ToimihenkilGilta kysyttiin, millaisista keskeytyksista he kokivat kuormitusta tyopai-
van aikana. Vastauksien mukaan keskeytyksia aiheuttivat puhelimen soiminen,
viestit ja sahkopostit, tyokaverit seka yllattavat kiireelliset asiat, jotka vaativat rea-
gointia ja joihin ei 10ydy suoraa vastausta tai ratkaisua. Keskeytyksista koettiin
haittaa, silla ne aiheuttavat katkoksen keskittymiskykyyn ja meneilldan olevaan
tyotehtavaan, minka seurauksena on vaikea palata takaisin tehtavan pariin tai ei
valttdmatta edes muista mita oli tekemassa. Henkild C:n vastauksesta voidaan
kuitenkin ymmartaa, etta keskeytyksien koettiin olevan osa asiantuntijoiden tyon-

kuvaa:

Henkilbstopalveluita vélittdvéssé yrityksessé koko tyopéiva koostuu
keskeytyksisté. Pé&ivig ei voi etukédteen aikatauluttaa tarkasti, koska
péaivan kulku on riippuvainen asiakkaiden ja tybnhakijoiden tilanteista

Ja niihin reagoinnista.

Jatkuvat muutokset ja epavarmuus ilmenivat pelkona omasta osaamattomuu-
desta tai jonkin asian unohtamisesta, henkilostovaihtuvuutena, tiedonkulun on-
gelmina, myynnin ja tuloksen tekemisen paineena seka ilmapiirin kireytena. Eten-
kin uudet tyontekijat kokivat epavarmuutta siita, etta tydssa on paljon muistetta-
vaa ja kaikessa on oltava tarkka. Henkil6 A:n kuvaus jatkuvista muutoksista ja
epavarmuudesta toi esiin muutoksien aiheuttamia epaselvyyksia ja vaikeuksia

kommunikoinnissa:

Koskaan ei tiedé, kelta kysyé neuvoa, kun henkiléstén vaihtuvuus on

suurta. Syntyy paljon tietokatkoksia.

ToimihenkilGilta kysyttiin, minka tyotehtavien samanaikainen hallitseminen ai-
heutti eniten kuormitusta tyopaivan aikana. Vastauksissa korostui, kuinka toimi-
henkildiden tydnkuvat vaihtelivat keskenaan. Toisessa toimiyksikdssa HR-asian-
tuntijan tyotehtaviin saattoi kuulua monia eri toimia ja asioita kuin toisessa toi-
miyksikossa. Toiset vastaajista kertoivat eniten kuormitusta aiheuttavan myynnin
ja paivittaisten HR-tehtavien yhdistaminen, toiset tyontekijoiden tuntikirjauksien

ja rekrytointien samanaikaisuuden ja toiset erilaisten asiakkuuksien hallinnan.
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Lisaksi kuormitusta aiheuttivat haastattelut ja kiire seka tyonhakijoiden haastat-
telusta myohastyminen tai haastattelun ilmoittamatta valiin jattaminen, vaikeat
asiakas- ja tyontekijatapaukset ja niiden valikatena toimiminen seka monen eri
asian samanaikainen selvittaminen tiimin kesken. Henkild E:n vastauksesta voi-
daan paatella, ettd monen tyétehtavan hallinnalla samaan aikaan on yhteys myos

liialliseen tydmaaraan tyoaikaan nahden:

Tydtehtéavilla ei ole merkitystd vaan méérélla, jossain kohtaa kaikkien

tehtéavien laatu héviaa, jos on liikaa samaan aikaan meneillaan.

Fyysisen ergonomian osa-alueista kuormitusta aiheutui istumisesta, huonosta
tydasennosta seka nayttopaatetyoskentelysta. Toimisto- ja tietokonetyon koettiin
kuormittavan niskaa, hartioita seka silmia. Henkilé B:n vastaus kertoo, etta aina-
kin osassa toimiyksikoista on kaytdossa sahkopoydat, jotka mahdollistavat tyon-

teon seisten:

Istuminen. Kun en muista, ettéd minulla on séhképdyta ja voisin tehdéa

toité valilla seisten.

ToimihenkilGilta kysyttiin, milla tavoilla tydn kuormittavuus vaikuttaa omaan hy-
vinvointiin toissa tai vapaa-ajalla. Vastauksissa toistuvasti esiin nousi, etta tyo-
asiat vaivasivat ja pyorivat mielessa vapaa-ajalla. Lisaksi kuormitus aiheutti lihas-
ten jaykkyytta seka stressia asioista, joihin ei voi itse vaikuttaa. Myos tyOkaverei-
den kuormitustilan ja negatiivisuuden kerrottiin vaikuttavan omaan intoon tehda

toita. Henkildo A kuvasi kuormituksen vaikutuksia uuvuttavina:

Vaikea léhteé toihin, kun tietda, ettd moni asia vaatii selvittdmisté ja
kiire painaa pé&élle. Viikonloput eivét riitd palautumiseen ja joka aamu
vasyttaa. Kiire nédkyy myads tybilmapiirissé, miké liséé téihin lahtemi-
sen epdmukavuutta. Sunnuntai menee miettiessé tulevaa tyéviikkoa.

Toiden jélkeen ei jaksa tehda mitaén.
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6 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

6.1 Johtopaatokset

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa suurimmat kuormitustekijat Yritys X:ssa
toimihenkildiden nakdkulmasta seka keinoja kuormitustekijoiden vahentamiseksi.
Maarallisen tutkimuksen avulla saatiin asetettua haitallista kuormitusta aiheutta-
vat tekijat jarjestykseen suurimmasta pienimpaan. Laadullisessa tutkimuksessa
perehdyttiin neljan suurimman kuormitustekijan syihin seka toimihenkildiden esit-
tamiin keinoihin haitallisen kuormituksen vahentamiseksi. Tutkimuksen tavoit-
teena oli edistaa tyohyvinvointia, jonka kokonaisuus muodostuu tyon mielekkyy-
desta ja fyysisesti seka psyykkisesti koetusta hyvinvoinnista tydssa. Tyohyvin-

vointiin vaikuttaa organisaation, johdon ja tyontekijan oman toiminnan tulos.

Seka kyselytutkimuksesta ettd lomakehaastattelusta ilmeni, etta toimihenkildiden
kokema kuormitus vaihtelee suuresti niin yksikdiden kuin yksildidenkin valilla.
Suuremman liikevaihdon toimiyksikdissa kuormitusta koettiin useammin kuin pie-
nemmissa yksikdissa. Suurimmaksi nousseiden kuormitustekijdiden kohdalla
haitallista kuormitusta on koettu melko usein, mika kertoo, ettéd kuormitukseen on
puututtava toimihenkildiden tydhyvinvoinnin edistdmiseksi. Toimihenkildiden vas-
tauksista ilmeni, etta eri kuormitustekijat ovat usein yhteydessa toisiinsa. Haas-
tattelulla keratyn tiedon perusteella suurimpia kuormitustekijoita voitaisiin vahen-
taa merkittavasti etenkin erilaisilla johdon toimenpiteilla, mutta myos yksilon seka

organisaation toimesta.

Tutkimuksen avulla pyrittiin loytamaan toimiyksikoista kuormitusta vahentavia toi-
mintatapoja, joita voitaisiin jakaa toisiin toimiyksikdihin. Vastausten perusteella
toimiyksikdissa oli hyvin vahaisesti kaytdssa kuormitusta vahentavia kaytantoja
tai keinoja, joita olisi voitu suoraan hyddyntaa toisissa yksikoissa. Puolet vastaa-
jista eivat nimenneet yhtakaan jo olemassa olevaa kuormittavuutta vahentavaa
keinoa omassa toimiyksikdssaan. Esiin kuitenkin nousivat etatydmahdollisuus,

avoin keskustelu, muiden yksikdiden tuki, tydhyvinvointipaivat seka sahkdpdoydat.
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Tutkimuksen mukaan toimihenkilGilla on hyvin tietoa tekijoista, joilla tydhyvinvoin-
tia voidaan parantaa, silla vastauksissa esiintyi monia tapoja kuormituksen va-
hentamiseksi. Haastattelusta ilmeni, etta eri yksikdissa on pulaa melko saman-
kaltaisista konkreettisista asioista, jotka lisdisivat tyohyvinvointia. Koska kuormi-
tusta eri tekijoiden kohdalla koettiin melko usein, voidaan paatella, ettd ongelma
piilee tiedon viemisessa kaytantoon. Kuormitusta vahentavat keinot kasittelivat
eniten erilaisia toiveita yrityksen johdolle, mika kertoo joko tyontekijoiden vaikeuk-
sista esittaa ehdotuksia johdolle tai johdon vaikeuksista toteuttaa kyseisia ehdo-
tuksia. Toisaalta syyna voi olla my0s resurssien riittdmattomyys tyohyvinvoinnin

tukemiseksi.

Tyohyvinvoinnin edistamisen ohella opinnaytetyon tavoitteisiin kuului tietoisuu-
den lisdaminen kuormitustekijoistd henkildstopalvelualalla. Opinnaytetyon tutki-
muksen toivotaan herattaneen ajatuksia seka mahdollisesti luoneen keskustelua
kuormittavista tekijoista ja niiden vahentamisesta yrityksessa. Tutkimuksen tulok-
sia voivat hyddyntaa Yritys X:n johto ja yrityksessa tyoskentelevat toimihenkilot.
Taman lisaksi opinnaytetyo toimii tietopakettina tyon haitallisesta kuormituksesta
ja sen vahentamisesta henkilostopalvelualan yrityksessa muille vastaavanlai-

sissa tehtavissa tyoskenteleville henkildille.

6.2 Kehitysehdotukset

Tutkimuksen vastauksien avulla saatiin selville, mita toimihenkilot toivovat orga-
nisaatiolta ja johdolta, seka milld asioilla he kokevat itse voivansa vaikuttaa
omaan tyohyvinvointiinsa. Toimihenkildiden vastauksien seka aiemman tutki-
mustiedon ja teorian pohjalta luotiin kehitysideoita toimeksiantajayritykselle. Ke-
hitysehdotuksissa keskitytaan kolmeen eri osa-alueeseen: yksilon omiin toimin-
tatapoihin ja itsensa johtamiseen kuormittumisen vahentamiseksi, johdon toimin-
tatapoihin oman yksikon toimihenkildiden kuormituksen vahentamiseksi seka or-
ganisaation toimintatapoihin koko tyoyhteison kuormituksen vahentamiseksi. Toi-
menpide-ehdotuksia esitetaan kuormitustekijakohtaisesti, ja niiden tarkoituksena
on antaa Yritys X:n johdolle seka yrityksen tydntekijoille konkreettisia tydkaluja ja

toimintatapoja kuormituksen vahentamiseksi ja tyohyvinvoinnin parantamiseksi.
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6.2.1 Keskeytykset

Kuormitustekijoistd useimmiten haitallista kuormitusta aiheuttivat keskeytykset.
Toimihenkildiden mukaan keskeytykset kuuluvat HR-asiantuntijan tyonkuvaan,
eika niitd voida kokonaan poistaa. On kuitenkin huomioitava ero valttamattémien
ja ylimaaraisten keskeytyksien valilla. Toimistolla tydoskentelysta ja tyokavereista
aiheutuvia keskeytyksia voidaan vahentaa esimerkiksi omilla tyohuoneilla, va-
lisermeilla seka etatyoskentelymahdollisuudella. Osa toimihenkiloista kertoi yksi-
kossa olevan mahdollisuus etatyoskentelyyn, kun osa taas toivoi liukuvaa tyoai-

kaa seka etatydmahdollisuutta kuormituksen vahentamisen keinona.

Mind Sourcen (2020) tutkimuksen mukaan etatyoskentely saastaa tyontekijoiden
aikaa, silla sita ei kulu tydmatkaan. Tutkimuksessa 64 % kertoivat saastavansa
1-3 tuntia paivittain, mika kaytettiin joko tyontekoon tai henkilokohtaisiin tarkoi-
tuksiin. Tyontekijoista yli puolet (52 %) alkoivat tydskennella 1-2 tuntia enemman
joka paiva. Tutkimuksen perusteella yrityksen tuottavuus pysyi samana tai jopa
kasvoi etatydoskentelyn aikana. Tutkimuksessa selvitettiin, montako paivaa tyon-
tekijat haluaisivat tyoskennella etana, ja vastauksissa korostui 2—4 paivaa vii-
kossa. (Mind Source 2020.) Opinnaytetyon kyselytutkimuksessa ilmeni, etta eta-
tydskentelysta koettiin kaikista kuormitustekijoista toiseksi vahinten kuormitusta,
minka perusteella voidaan suositella etatydomahdollisuutta myos yksikaihin, joissa

se ei viela ole kaytossa.

Vaikka keskeytyksia ei voida kokonaan poistaa toimihenkildiden tyonkuvasta, on
olemassa toimintatapoja, joilla keskeytysten aiheuttamaa kuormitusta voidaan
helpottaa. Toimihenkilot voivat pyrkia vahentamaan ylimaaraisia keskeytyksia
seuraavilla Finlan (2020) webinaarista koostetuilla ohjeilla:
- Pida sahkoposti aanettomalla ja pois silmista, sovi itsesi kanssa
aika, jolloin katsot viestit.
- Pyritekemaan yksi asia kerrallaan. Jatkuva hyppiminen asiasta toi-
seen ei ole tehokasta, ja on mielelle stressaavaa.
- Pida vain 2-3 ty6ta auki yhta aikaa. Vaikka pyrkisitkin tekemaan
vain yhta asiaa, my0s auki olevien tyotehtavien on tutkittu vievan

energiaa.
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- Varaa kalenteriin aikaa kiireettomille tehtaville.

- Tee muistiinpanoja, silla se vapauttaa aikaa muistelulta. Tee muis-
tiinpanot aina samaan paikkaan.

- Sovi tiimin kanssa pelisaannot keskeytyksille. Valitkaa jokin tietty
aika paivasta, jolloin tyOkaverin on sopivaa keskeyttaa.

- Pida taukoja, esimerkiksi aina yhden tehtavan jalkeen pieni hen-
gahdystauko. Ihminen jaksaa keskittya noin 60—-90 minuuttia kerral-
laan. (Finla 2020.)

6.2.2 Jatkuvat muutokset ja epavarmuus

Jatkuvien muutoksien ja epavarmuuden kohdalla kuormitusta aiheuttivat muun
muassa epavarmuus omasta osaamattomuudesta seka tietokatkokset. Vastauk-
sissa korostuivat avoimuuden ja kommunikoinnin tarkeys kuormituksen vahenta-
misessa. Toimihenkildiden itsevarmuutta omaan osaamiseen voidaan kasvattaa
koulutuksilla ja huolellisella perehdytyksella tehtaviin heti tydsuhteen alusta al-
kaen. Perehdyttajana voi toimia esimerkiksi yksi nimetty henkild, jolloin uudelle

tyontekijalle ei synny epaselvyyksia, kenelta kysya ohjeita ja neuvoja.

Jatkuvat muutokset voivat lisata huolestuneisuutta ja kuormittaa tyontekijoita.
Muutoksien kohtaamisessa yritys seka yrityksen henkilokunta voivat hyotya muu-
tosjoustavuudesta eli resilienssista. Resilienssilla tarkoitetaan kykya sopeutua,
ennakoida ja reagoida toimintaymparistossa tapahtuviin muutoksiin seka sovel-
taa toimintaansa muutoksien mukaisesti (Nieminen, Talja, Heikkila, Airola, Viita-
nen & Tuovinen 2017, 6). Muutoksien tai yllattavien tapahtumien sattuessa re-
silientti organisaatio on kykeneva yllapitamaan keskeisia toimintojaan, sopeutu-
maan vallitsevaan tilanteeseen ja jatkamaan toimintaymparistén seuraamista ak-
tiivisesti seka kehittamaan yrityksen toimintaa tapahtuman jalkeen. Resilientti or-
ganisaatio kykenee toipumaan nopeammin muutoksista, joita yllattava tapah-
tuma on aiheuttanut. (Resilientti organisaatio n.d.)

Resilienssin edellytyksena on kehittdd organisaation vuorovaikutusta. Kun tun-

nistetaan ja ymmarretaan vuorovaikutuksen tapoja ja malleja, on helpompi ym-
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martaa, miten ne maarittavat ja tuottavat toimintaa yrityksessa. Muutosjousta-
vuus edellyttaa, etta asioista puhutaan uudella tavalla sen sijaan, etta toistettai-
siin samanlaisia, sisalloltaan yhtalaisia keskusteluja. Organisaatiossa tulee poh-
tia, millaiset kaavat ja aiheet keskusteluissa toistuvat ja millaisia seurauksia tai
vaikutuksia niista aiheutuu. Taman jalkeen pohditaan, millaisia seurauksia tavoi-
tellaan, millaista vuorovaikutusilmapiiria keskustelukaavat vahvistavat ja millai-
silla muutoskokeiluilla vuorovaikutuskulttuuriin saataisiin rakennettua uudenlaista

keskustelua ja ajattelua. (Nieminen ym. 2017, 37-38.)

Resilientissa tyoyhteisossa tavoitellaan toiminnan uudistamista ja kehittamista
kokonaisuutena. Tahan Ioytyy kolme keskeista toimintatapaa: ihmista arvostava
johtaminen ja toimintakulttuuri, yhteistyd sekd ennakointi ja jatkuvuudenhallinta.
(Resilientti organisaatio n.d.) Yritys X:ssa voidaan edistaa resilienssia seuraavilla
toimintatavoilla:

- Osallistutaan paatoksentekoon, toiminnan kehittamiseen ja yhtei-
seen oppimiseen.

- Huolehditaan ettei mikaan tieto tai osaaminen jaa vain yhden ihmi-
sen harteille.

- Arvostetaan osallistumista ja osoitetaan yhteistyokykya seka em-
patiaa.

- Luodaan tietoisesti ja tavoitteellisesti luottamuksellisia yhteis-
tyosuhteita. Tehdaan aktiivista yhteistyota tyoyhteisdssa, osastojen
valilla seka verkostojen kanssa.

- Ennakoidaan toimintaympariston kehityssuuntia seka oman toimin-
nan kehitysta.

- Suhtaudutaan riskienhallintaan vakavasti sekda kunnianhimoisesti

ja harjoitellaan poikkeamatilanteita. (Resilientti organisaatio n.d.)

Koska ala on hyvin epavarma ja tydpaivat ovat usein yllatyksia taynna, on tarkeaa
pysahtya aika ajoin onnistumisten aarelle. Johdon tulisi ottaa saanndllinen kat-
saus onnistumisiin ja saavutettuihin tavoitteisiin esimerkiksi viikoittaisten palave-
rien yhteydessa ja iloita niista yhdessa tyontekijoiden kanssa. On tarkeaa, etta
johto ymmartaa henkildston taakan ja paineen muutoksien keskella, ja on heidan
tukenaan. (Finla 2020.)
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Talloin korostuu myo6s kuuntelemisen tarkeys. Marjo-Riitta Ristikankaan ja Vesa
Ristikankaan (2017) mukaan kuunteleminen on kykya vastaanottaa sanat, hy-
vaksya ne ja pyrkia ymmartamaan puhujaa. Kuuntelun avulla johtaja paasee op-
pimaan uusia asioita tyontekijoista seka rakentamaan yhteistyosuhdetta. Aktiivi-
nen kuuntelu on arvostavaa, toiseen keskittyvaa, toista kunnioittavaa ja karsival-
lista. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 105.)

Ristikangas ja Ristikangas (2017) puhuvat kommunikaatioluottamuksesta osana
valmentavaa johtajuutta. Kommunikaatioluottamuksessa on kyse vuorovaikutus-
tyylin yhteydesta luottamuksen rakentumiseen. Luottamuksen tasolla on vaikutus
tyontekijoiden ja johtajan tapaan kommunikoida. Puutteet kommunikaatioluotta-
muksessa ilmenevat yleensa yrityksen sisaisen tiedonkulun vajeina, jolloin vies-
timattomyydesta rakentuu osa tydyhteison kulttuuria. Ongelmaa voidaan yrittaa
hoitaa selkeyttamalla prosesseja, sopimalla yhteisia pelisaantoja seka investoi-
malla sahkoisiin alustoihin. Mikali nama eivat riita, on selvitettava, mista viesti-
mattdomyydessa on kyse ja kehitettdva kommunikaation kautta saatua luotta-
musta. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 184-185.)

Kaytanndssa kommunikaatioluottamusta voidaan rakentaa seuraavilla viidella
tydpaikan ihmissuhteita koskevalla toiminta- ja kayttaytymistavalla:

- Jaetaan tietoa. Kerrotaan rohkeasti ja avoimesti olennainen ja ajan-
kohtainen tieto eteenpain.

- Ollaan rehellisia. Puhutaan asioista niiden oikeilla nimilla pitaden
mielessa arvostava ja kunnioittava asenne. Valtetaan osatotuuksia
my0Os hankalissa tilanteissa, silla luottamus ja rehellisyys kulkevat
kasikkain.

- Myodnnetaan virheet ja tehdaan mokia. Nain osoitetaan vahvaa it-
seluottamusta, luodaan avointa vuorovaikutusta ja mahdollistetaan
virheista oppiminen yhdessa.

- Annetaan kriittista palautetta. Palautteen avulla kasvetaan ja kehi-
tytaan kohti toivottua suuntaa. Palautteen tarkoituksena on auttaa
saajaansa. Tyontekijdiden onnistumisten ja tekemisten arviointi on
tarpeellista. Tydntekijdiden suoritusten huomiointi, etenkin onnistu-

misten vahvistaminen, kasvattaa sitoutuneisuutta.
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- Puhutaan hyvassa tarkoituksessa. Kerrotaan asiat kasvotusten,
eika puhuta pahaa selan takana. Kasvatetaan positiivista puhetta
esimerkiksi juoruilemalla myoOnteisista asioista ja kehumalla toisia.
(Ristikangas & Ristikangas 2017, 185-197.)

6.2.3 Monen eri tyotehtavan hallitseminen samaan aikaan

Monen eri ty6tehtdvan samanaikainen hallitseminen osoittautui olevan yhtey-
dessa muihin kuormitustekijoihin, kuten liialliseen tyomaaraan tyoaikaan nahden.
Toimihenkilot voivat omalta osaltaan vaikuttaa kuormituksen vahentamiseen
priorisoimalla ty6tehtaviaan seka panostamalla aikatauluttamiseen. Tyotehtavien
ja aikataulun hallinnassa apuna voidaan kayttaa esimerkiksi sahkoista kalenteria,

johon on helppoa ja nopeaa paivittaa paivan mittaan tapahtuvat muutokset.

Yksikon johdon tehtavana on huomata, kun tarvitaan lisaa tydvoimaa ja huolehtia
uusien tydntekijoiden palkkaamisesta ajoissa. Mikali uudet tydntekijat palkataan
vasta, kun kuormitus nykyisten tyontekijoiden keskuudessa on jo liilan suurta, li-
saa uuden tyontekijan perehdytys ja omien tyotehtavien samanaikainen hoitami-
nen kuormitusta entisestaan. Lisaksi kuormitusta voidaan vahentaa tyotehtavien

organisoinnilla niin, etta jokaisella tyontekijalla on saman verran ty6ta tai tehtavia.

Yksikoissa tulisi huomioida kriittinen aikaikkuna, eli hetkittainen, esimerkiksi tietty
viikko, jolloin tyotehtavia on paljon, eika niitd kaikkia ei ole voitu ennakoida. Ai-
kaikkuna on usein aikarajoitettu, mika aiheuttaa toimihenkildissa painetta. Joh-
don tehtavana on auttaa priorisoimaan tyotehtavia kriittisten aikaikkunoiden kes-
kella, eli sopia henkiloston kanssa, mitka tyotehtavat priorisoidaan ensin tehta-
viksi ja mitka tydtehtavat ovat luvallisia jattda myohemmaksi, jotta aikarajoitteiset
tehtavat saadaan hoidettua. Konkreettinen keino tyotehtavien priorisointiin on so-
pia ainakin yksikon kesken sahkoposteihin laitettavista selkeista otsikoista, josta
nakee mita asia koskee. Talldin priorisointi onnistuu helpommin, ja toimihenkild

voi palata lukemaan sahkopostit itse sopimanaan aikana. (Finla 2020.)
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6.2.4 Tyoasento, tyoymparisto tai muut ergonomiset tekijat

Fyysinen ergonomia toimistotydssa, seka siita palautuminen nousivat vastausten
perusteella yhdeksi isoimmista kuormitustekijoista. Osalla toimihenkilbista oli jo
olemassa olevia keinoja fyysisen ergonomian tukemiseksi, kuten sahkopoyta,
mahdollisuus etatydhon seka vapaa-ajan harrastukset ja likkuminen. Sahkopoy-
dan hyodyntaminen tai omatoiminen asennon vaihtaminen koettiin kuitenkin han-
kalaksi muistaa ja palautumista viisipaivaisen viikon istumisesta ei koettu riitta-

vaksi.

Johdolta toivottiin enemman kannustusta liikunnan lisdamiseen, mika vaikuttaa
seka henkiseen etta fyysiseen palautumiseen tyosta. Lisaksi toivottiin mahdolli-
suutta likunnan harrastamiseen tyoajalla seka liikunta- ja kulttuurietuja, kuten
Smartum. Organisaatio tai yksikoiden johto voisi ottaa paikoittain kayttéon liikkun-
taedun tyontekijoille, mika kannustaisi likkumiseen vapaa-ajalla. Tyopaivan ai-
kana tapahtuva liikunta voitaisiin mahdollistaa itseohjautuvassa tyossa hyvalla

tydtehtavien ja aikataulujen suunnittelulla.

Olennaista nayttopaateyon hyvasta ergonomiasta huolehtimisessa on asennon
vaihtelu. Vaikka sahkopodyta mahdollistaa seisomaan nousun, on sitakin olennai-
sempaa vaihdella asentoa tydpaivan aikana. Asennon vaihtelun tueksi voidaan
yrityksessa kokeilla tauko-ohjelmia, jotka muistuttavat nousemaan ylos tietyin va-
liajoin. Tauko-ohjelmia on erilaisia, ja osasta I0ytyy esimerkiksi ohjeistus verryt-
telyliikkeisiin. Liikkeelle suositellaan lahtemaan ainakin kerran tunnissa ja tauoilla
suositellaan kurkottamaan yldspain, painamaan ristiselkda selkanojaan seka
punnertamaan takamus irti tuolista (Toimisto- ja tietotyé n.d.). Jo muutama ve-
nyttava liike tai seisomaan nousu tauottaa tyota ja ehkaisee istumisesta aiheutu-

vaa rasitusta.

Tybnantajan tulee selvittaa ja arvioida haitat ja vaarat, joita tyosta voi aiheutua
tyontekijan terveydelle tai turvallisuudelle. Parhaiten nayttopaatetydn ergonomi-
aan voidaan vaikuttaa tyopisteiden suunnitteluvaiheessa. Tydntekijoiden hyvin-
vointia voidaan edistdd muun muassa tyotilan valaistuksella, lampédtilalla, ilman

laadulla seka laitteiden ja kalusteiden oikeanlaisella sijoittelulla. Lisaksi tulee huo-
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mioida kaytettavien laitteiden ja ohjelmistojen soveltuvuus tyontekijoille ja tyoteh-
taviin. (Nayttopaatetyd 2020.) Ergonomiasuunnittelu tukee tyo- toimintakyvyn sai-
lymista, tyossa onnistumista ja tyoturvallisuutta seka edistaa tuottavuutta, palau-

tumista ja hyvinvointia (Kokonaisvaltainen ergonomia n.d.).

Tyotilan suunnittelulla luodaan tilat, jotka mahdollistavat tyotehtavien teon ja tu-
kevat tyon sujuvuutta seka tyontekijan terveytta. Tilasuunnittelun avulla pystytaan
kannustamaan tyontekijoita likkumaan tyopaivan aikana, mika vahentaa istumi-
sen aiheuttamaa yksipuolista kuormitusta. Yhden hengen tyétilan vahimmaisko-
kosuositus toimistotydssa on 10-12 neliota ja avotilassa 7—-8 neliota. Monipuoli-
set ja mukavat tydasennot mahdollistetaan tyopisteen kalusteilla seka tyovali-
neilla. Tyotuolille varataan pydrahtamis- ja liikkumistilaa neliometri tai enemman.
Lisaksi tyopisteen suunnittelussa on hyva ottaa huomioon muun muassa estee-
ton kulku, tyotason saadettavyys ja tukevuus, tarvittavat lisatasot, tyotuolin saa-
dettavyys ja sopiva muotoilu lanneselan tuessa, siirrettava nappaimisto, riittava

hiiren kayttotila seka tarkeimpien tyovalineiden sijainti. (Toimisto- ja tietotyd n.d.)

6.2.5 Muut kuormitustekijat

Palautuminen ja stressi

Henkiseen palautumiseen tyosta vaikuttaa niin tyopaivan aikana koettu palautu-
minen kuin tyopaivan jalkeen ja vapaapaivina koettu palautuminen. Mikali tyopai-
van aikana ei tapahdu ollenkaan palautumista tyotehtavista, on tydsta irrottautu-
minen vaikeaa my0s vapaa-ajalla. (Nahkamaki 2022.) Tutkimuksen vastausten
perusteella toimihenkildiden henkinen palautuminen ei ollut riittavalla tasolla.
Tyobasioiden pohtiminen vapaa-ajalla seka stressaaminen tyopaivan aikana ja

sitd ennen nousivat esille monen henkilon vastauksissa.

Tyopaivan aikana tapahtuva palautuminen on seka yksilon etta organisaatiokult-
tuurin vastuulla. On tarkeaa, etta tydyhteison kesken on sovittu yhteiset pelisdan-
not. Pelisaanndissa tulisi korostaa tydaikojen joustavuuden tuomaa etua puolin

ja toisin niin tyontekijalle kuin tydnantajalle, riittavan tauotuksen tarpeellisuutta
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seka henkisen etta fyysisen hyvinvoinnin kannalta ja toisten vapaa-ajan kunnioit-
tamisen seka toista irtautumisen tarkeytta oikeanlaisen organisaatiokulttuurin

luomisessa. (Nahkamaki 2022.)

Vahainen palautuminen toissa ja tyon ja vapaa-ajan valilla aiheuttaa haitallista
stressia. Stressin kartoittaminen tydyhteisdssa voi olla merkittavaa. Jos aiemmin
yksikossa on reagoitu stressiin syyllistamalla tyontekijan tapaa tehda toita, on
syyta tarkastella asiaa toiselta kannalta, eli etsia stressin tekijaa. Kaytannon ke-
hitysehdotuksena toimiyksikoihin stressia voitaisiin mitata ennakoivasti kartoit-
taen toimihenkiloiden stressiriskia. Tata voitaisiin kartoittaa etsimalla tyosta teki-
jOita, jotka aiheuttavat pitkakestoista stressia ja selvittaa keta nama voivat vahin-
goittaa tyoyhteisossa, eli ketka tekevat toistuvasti ison stressiriskin tyotehtavia ja

tehdaanko naiden haittojen ennakoimiseksi tarpeeksi. (Michie 2002, 59:67-72.)

Kun tydstressista tulee kroonista, se voi olla ylivoimaista ja haitallista seka fyysi-
selle etta henkiselle terveydelle. Aina ei voi valttaa tydssa esiintyvia jannitteita,
mutta voi kuitenkin ryhtya toimiin tydperaisen stressin hallitsemiseksi. (American
Psychological Association 2018.) Toimihenkilét voivat pyrkia hallitsemaan stres-
sia seuraavilla askeleilla:

- Seuraa stressitekijoitasi. Pida paivakirjaa viikon tai kaksi selvittdaksesi,
mitka tilanteet aiheuttavat eniten stressia ja kuinka reagoit niihin.

- Kehita terveellisia reaktioita ja vastatoimia. Harrasta liikuntaa, lue kirjaa tai
tee muita itsellesi mieluisia aktiviteetteja. Panosta terveellisten nukkumis-
tottumuksien rakentamiseen.

- Aseta tyd- ja vapaa-ajan rajat. Ala katso tydsahkoposteja tydajan jalkeen,
alaka vastaa tyopuhelimeen paivallisella.

- Varaa aikaa latautumiseen. Rentoudu, jotta palaat toihin virkeana ja val-
miina suoriutumaan parhaalla mahdollisella tavalla. Nopeaa piristysta saat
sammuttamalla alypuhelimesi ja keskittdamalla huomiosi hetkeksi muuhun
kuin tyohon.

- Opettele rentoutumaan. Tekniikat, kuten meditaatio, syvahengitysharjoi-
tukset ja mindfulness voivat auttaa sulattamaan stressia.

- Keskustele avoimesti esimiehesi kanssa. Tydntekijoiden terveys on yhdis-
tetty tyon tuottavuuteen, joten esimiehellasi on kannustin luoda tydympa-
risto, joka edistaa hyvinvointiasi.
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- Hanki tukea. Avun vastaanottaminen luotetuilta ystavilta ja perheenjase-
nilta voi parantaa kykyasi hallita stressia. Tarvittaessa ota yhteytta psyko-
logiin, joka voi auttaa sinua hallitsemaan stressia paremmin ja muutta-
maan epaterveellista kayttaytymista. (American Psychological Association
2018.)

Presenteismi

Presenteismi tarkoittaa puolikuntoisena tyoskentelya, esimerkiksi tyduupumuk-
sen aiheuttaman pitkaaikaisen henkisen kuormitustilan seurauksena. Talldin
henkil6 toimii puoliteholla, mika voi vaikuttaa merkittavasti tuottavuuteen. (Nah-
kamaki 2022.) Seuraavat Nahkamaen (2022) ohjeet on koottu tydnantajalle tyon-
tekijan presenteismin ennaltaehkaisyksi:

- Kartoita hyvinvoinnin ja tyokyvyn taso tydyhteisdssa: kartoita naita
myos esimiehen ja tyontekijan kahdenkeskisissa keskusteluissa.

- Mittaa tydkykya myos fyysisesti.

- Tyodyhteison tavat vaikuttavat presenteismiin. Jos tydyhteisossa
ihannoidaan tauot valiin jattavaa ylikuormittunutta tyontekijaa, luo
se tydyhteisoon presenteismia ihannoivaa tyokulttuuria. Edesauta
inhimillisen tyokulttuurin syntymista.

- Avoin ilmapiiri. Kannusta tyontekijoita huolehtimaan omasta hyvin-
voinnistaan. Luo ymparistd, jossa on helppo puhua kuormitusta ai-
heuttavista tekijoista. (Nahkamaki 2022.)

Itseohjautuvuuden tukeminen ja valmentava johtajuus

Yritys X:ssa toimihenkilot tydskentelevat monilta osin itseohjautuvasti, mika on
vahvasti kytkoksissa itsensa johtamistaitoihin. Osa toimihenkildista toivoi tyoka-
luja itsensa johtamiseen ja osa koki saavansa kaiken, mita tyon suorittamiseen
tarvitsee. Esiin kuitenkin nousi, ettd johdon tulisi ottaa enemman roolia ja vas-
tuuta yrityksen pyorittamisesta, mista voidaan paatella, etta johdolta tarvittaisiin
aiempaa enemman tukea itseohjautuvuuteen. Toinen vaihtoehto on siirtaa pai-

nopiste valmentavaan johtajuuteen.

Kun edetaan perinteisesta johtamisesta itseohjautuvuuteen, lahijohtajan tehtava
muuttuu vaiheittain osallistavaan johtamiseen seka valmentavaan, toimihenkildi-

den ty6ta mahdollistavaan rooliin (Aura ym. 2020). Yritys X:n jokaisella yksikolla
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on yksikonjohtaja, joten lahijohtajattomaan toimintamalliin ei itseohjautuvuuden
kasvaessakaan ole paadytty. Ristikankaan ja Ristikankaan (2017) mukaan val-
mentava johtajuus tahtaa jatkuvaan kasvuun ja kehitykseen. Onnistumisen edel-
lytyksend on seka keskusteleminen etta kuunteleminen, hyvien kysymyksien
muodostaminen ja arvostava palaute esimiehiltd seka kollegoilta. Vertaiskeskus-
telujen ja esimiehen roolin muutoksen myo6ta madalletaan vallitsevia hierarkioita

ja lisataan tasavertaisuutta tyoyhteisdssa. (Ristikangas & Ristikangas 2017, 19.)

6.3 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan laadullisessa tutkimuksessa hyvan tutki-
muksen merkittaviin kriteereihin kuuluvat tutkimuksen sisainen johdonmukai-
suus, joka konkretisoituu argumentaatiossa, kuten kaytetyissa lahteissa, seka
eettinen kestavyys, joka koskee tutkimuksen luotettavuutta ja laatua. Tutkimuk-
sen laatuun vaikuttavat esimerkiksi tutkimussuunnitelma, tutkimusasetelma seka
raportointi. Jotta tutkimus on luotettava ja tulokset uskottavia, on tutkimuksessa
noudatettava hyvaa tieteellista kaytantda. Tahan kuuluvat muun muassa tiedeyh-
teison tunnustamien toimintatapojen noudattaminen, tieteellisen tutkimuksen kri-
teerien mukainen ja eettisesti kestava tiedonhankinta- tutkimus- ja arviointimene-
telmien kayttd sekd muiden tutkijoiden tydn asianmukainen huomioiminen.
(Tuomi & Sarajarvi 2018.)

Opinnaytetyon tutkimuksen toteutuksessa seka tulosten esittamisessa ja arvioin-
nissa noudatettiin rehellisyytta, huolellisuutta ja tarkkuutta. Raportoinnissa pyrit-
tiin kertomaan tutkimusprosessista ja tuloksista yksityiskohtaisesti seka avoi-
mesti. Lahteita kaytettiin monipuolisesti, ja ne valittiin tarkoituksenmukaisesti ja
huolellisesti. Tutkijoiden tydkokemus henkilostopalvelualan yrityksessa voidaan
katsoa seka tutkimuksen vahvuudeksi etta heikkoudeksi. Tutkijoiden on ollut hel-
pompi ymmartaa tutkimuskohteita ja mahdollista ammattisanastoa. Tutkijoiden
tuttuus on saattanut kannustaa osaa toimihenkilista vastaamaan tutkimukseen

ja kasvattanut vastausprosenttia, mika on ollut eduksi tutkimuksen toteutukselle.

Kun pohditaan tutkimuksen puolueettomuutta, on tutkijoiden kokemus alalta voi-
nut aiheuttaa ennakkoasenteita tutkimuskysymykseen seka vaaria olettamuksia
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tai sokeutta tutkimuksen vastauksille ja ilmidille. Tuomi ja Sarajarvi (2018) totea-
vat, etta tutkijan ominaisuudet vaikuttavat vaistamatta, silla tutkija toimii tutkimus-
asetelman luojana ja tulkitsijana. Lisaksi havainnointeihin ja tulkintoihin voivat
vaikuttaa esimerkiksi tutkijan sukupuoli, ikd, poliittinen vakaumus tai uskonto.
(Tuomi & Sarajarvi 2018). Tutkimuksen luotettavuutta voi lisata, etta tutkijoita on

ollut useampi kuin yksi.

Tutkimuksen kokonaisluotettavuus muodostuu tutkimuksen reliaabeliuksesta ja
validiuksesta. Kokonaisluotettavuutta voidaan parantaa tutkimusprosessin huo-
lellisella suunnittelulla ja toteutuksella. Tutkimuksen luotettavuutta on syyta tar-
kastella ja arvioida seka tutkimuksen aikana etta sen jalkeen. (Vilkka 2007, 149—
152). Tuomi ja Sarajarvi (2018) kertovat reliabiliteetin ja validiteetin kasitteiden
syntyneen maarallisen tutkimuksen piirissa ja vastaavan enemman maarallisen
kuin laadullisen tutkimuksen tarpeisiin. Opinnaytetydssa kasitteiden avulla arvioi-

daan maarallisen tutkimuksen luotettavuutta.

6.3.1 Reliabiliteetti

Tutkimuksen reliabiliteetissa on kyse tutkimuksen toistettavuudesta ja kyvysta
saavuttaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Tutkimus on reliaabeli eli luotettava ja
tarkka, kun toistetussa tutkimuksessa saadaan tutkijasta riippumatta tasmalleen
sama lopputulos. Reliabiliteetti siis arvioi tulosten pysyvyytta. Tutkimuksen relia-
biliteetin tarkastelussa olennaisinta on mittaukseen seka tutkimuksen tarkkuu-
teen liittyvat asiat, kuten vastausprosentti, otoskoko ja laatu, tietojen syottd ha-
vaintomatriisiin sekd muut mittausvirheet. Tutkimus on tarkka, kun siina ei ole
satunnaisvirheita. (Vilkka 2007, 149-150.)

Tutkimusprosessi pyrittiin selostamaan mahdollisimman yksityiskohtaisesti. Tut-
kimuksen otos edusti perusjoukkoa, mutta otoskoko jai hieman odotettua pie-
nemmaksi. Tahan saattoi vaikuttaa tutkimuksen ajoittuminen syksyn kiireiseen
sesonkiin, ja etta osa kyselyn saaneista oli juuri lopettanut tyot ja osa oli vanhem-
pain- tai opintovapaalla. Vastausprosenttia pyrittin kasvattamaan tiedottamalla
tutkimuksesta etukateen sekd muistuttamalla tutkimukseen vastaamisesta. Sah-
koisen kyselyn tarkoituksena oli helpottaa kyselyyn vastaamista tdiden ohessa.



63

Lomakkeet seka havaintomatriisiin syotetyt tiedot tarkastettiin molempien tutkijoi-
den toimesta ennen tallentamista. Tutkimuksen analyysissa ja kuvioiden luomi-

sessa noudatettiin huolellisuutta ja tarkkuutta.

6.3.2 Validiteetti

Tutkimuksen validiuksessa on kyse tutkimuksen kyvysta mitata mittauksen koh-
teena ollutta asiaa. Tama tarkoittaa tutkijan onnistumista siirtda tutkimuksessa
hyodynnetty teoria ja kasitteet kyselylomakkeeseen eli mittariin. Validiteetissa ar-
vioidaan muun muassa teoreettisten kasitteiden muuntamista arkikielelle, lomak-
keen sisallon ja vastausvaihtoehtojen muotoilua ja ymmarrettavyytta, valitun as-

teikon toimivuutta sek& mittarin epatarkkuuksia. (Vilkka 2007,150.)

Tutkimuksessa kaytetyt kasitteet olivat arkikielisia, ja jokaiselle ymmarrettavissa.
Kyselysta muodostettiin loogisesti eteneva ja riittavan ytimekas kokonaisuus. Ky-
selylomakkeen testaajien mielesta, kysely oli selkea ja johdonmukainen, mista
voidaan paatella, etta muotoilu oli onnistunut. Valitulla asteikolla saatiin tutkimus-
kysymyksen kannalta hyodyllisia vastauksia. Vastaukset toimivat pohjana laadul-

lisen tutkimuksen toteutukselle.

6.4 Jatkotutkimusaiheet

OpinnaytetyOssa esitetyissa kehitysehdotuksissa tuotiin esille kaytannon toimen-
piteita jaettavaksi yksikoihin. Jatkotutkimusaiheina lahdettaisiin toteuttamaan eri-
laisia kaytannon kokeiluja tutkimuksessa ilmenneiden kuormitustekijoiden vahen-
tamiseksi. Yksikkoon otettaisiin kayttodon kokeilu, jossa liikuntaa lisattaisiin jokai-
sen toimihenkilon arkeen viikoittaisella likuntakokeilulla. Lisaksi otettaisiin kayt-
toon taukoliikuntaan yhteinen pelisaantd tai ohjelma, jotta tata toteutettaisiin
saanndllisesti. Tuloksia naiden hyddyista mitattaisiin joko fyysisesti mittaamalla
toimihenkildiden palautumista verrattuna normaaliin, tai vaihtoehtoisesti avoi-

mella keskustelulla tai kyselylla.
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Koettua kuormitusta tyossa voitaisiin kokeilla vahentaa koulutuksen lisaamisella,
jotta saataisiin lisda osaamista toimihenkildille. Kun koulutusta toimihenkildille
lisattaisiin, voitaisiin mitata, kuinka paljon koulutuksen lisdaminen vaikuttaa toi-
mihenkilon itseohjautuvuuteen ja koettuun kuormitukseen verrattuna aiempaan.
Uusien toimihenkildiden perehdytyksen tehostaminen otettaisiin myos koulutus-
ten lisaamisen ohella kokeiluun. Jos perehdytykseen kaytettaisiin normaalia
enemman aikaa ja vaivaa, minkalaisia tuloksia saataisiin verrattuna normaaliin.
Miten tama ehkaisisi uuden toimihenkildon mahdollisia stressitekijoita ja helpottaisi

uuteen tehtavaan siirtymista?

Keskeytyksista aiheutuvan kuormituksen kohdalla voitaisiin tutkia, miten avokont-
torista siirtyminen omiin tydhuoneisiin tai osittain etatydhon vaikuttaisi toimihen-
kildiden kokeman kuormituksen maaraan. Lisaksi voitaisiin ottaa kayttoon enem-
man tyohyvinvoinnin tilaa kartoittavia kyselyita, erityisesti selvittamaan suuren
tyontekijavaihtuvuuden syita. Kyselyissa voitaisiin kartoittaa yksityiskohtaisem-
min teema kerrallaan toimihenkilon tydhyvinvoinnin tilaa ja saada arvokasta tie-
toa henkildon viihtyvyydesta nykyisessa toimenkuvassa ja yrityksessa. Tyodsuh-
teen tullessa paatokseen toimihenkildilta selvitettaisiin paattymiseen johtaneita

syita.

Opinnaytetyota tehdessa ei I6ydetty muita tutkimuksia, jotka olisivat kasitelleet
kuormitustekijoitd henkilostopalvelualalla toimihenkildiden nakdkulmasta. Sa-
mankaltaisen tutkimuksen toteutus eri henkilostopalvelualan yrityksessa tarjoaisi
mahdollisuuden tutkimustulosten vertailulle ja toisi lisaa nakokulmia aiheeseen.
Kehitysehdotuksien myo6ta tehtyja muutoksia kuormituksen vahentamiseksi tulisi
seurata, jotta nahtaisiin, olivatko toimenpiteet riittavia. Opinnaytetydssa toteutettu

kysely voitaisiin toteuttaa yrityksessa uudelleen riittavan ajan kuluttua.

Toimihenkil6iltd odotetaan itseohjautuvuutta henkildéstopalvelualan asiantuntija-
tyossa. Tutkimuksen perusteella toimihenkilot olisivat kuitenkin kaivanneet enem-
man johdon osallistumista yrityksen arkeen. Eri johtamismallien, kuten valmenta-
van johtajuuden, ja niiden toimivuuden tutkiminen yrityksen eri toimiyksikoissa tai
laajemmin henkilostopalvelualalla lisdisi tietoisuutta mallien soveltuvuudesta alan
yrityksiin. Tama voisi auttaa yksikoiden johtajia kehittamaan omaa johtajuuttaan

oikeaan suuntaan.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomakkeen kysymykset

1(2)

Taustatiedot

Valitse sinua koskeva

1.

ikaryhma

2. sukupuoli
3.
4

. toimiyksikkdsi liikevaihdon suuruusluokka

tydkokemus (vuosina) kyseisessa yrityksessa

Kuinka usein olet kokenut haitallista kuormitusta seuraavien asioiden

kohdalla viimeisen kuuden kuukauden aikana?

Tyon jarjestelyihin liittyvat kuormitustekijat

1.

© N o o b~ DN

9.

tybdasento, tydymparistd tai muut ergonomiset tekijat
keskittymista hairitsevat tekijat esim. melu

useiden laitteiden tai jarjestelmien hallinta ja toimivuus
liiallinen tydmaara tydaikaan nahden

kohtuuttomat tavoitteet tai vaatimukset

jatkuvat muutokset ja epavarmuus

epaselvat roolit ja vastuut

yhteiset pelisaannat ja niiden noudattaminen

koulutus- ja etenemismahdollisuudet

10.toisten tyontekijoiden tyotehtavien hoitaminen

11.etatyoskentely

12.tauottaminen ja palautuminen

13.tydn ja vapaa-ajan irrottaminen toisistaan

14. henkilokohtaisen elaman vaikutus tyohon

15.yksilon hyvinvoinnin tukemisen puute esim. lounas- tai liikkuntaedut

16. molemminpuolinen joustavuus
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2(2)

Kuinka usein olet kokenut haitallista kuormitusta seuraavien asioiden

kohdalla viimeisen kuuden kuukauden aikana?

Tyon sisaltoon liittyvat kuormitustekijat

1.

© © N o 0o bk W DN

keskeytykset

epaselvat ohjeet

monen eri tydtehtavan hallitseminen samaan aikaan
liiallinen tietomaara

itsenainen tyo ja paatoksenteko

uusien ratkaisujen keksiminen

omista tyotehtavista suoriutuminen

tydn yksitoikkoisuus

vakivallan pelko ja uhkaavat tilanteet

Kuinka usein olet kokenut haitallista kuormitusta seuraavien asioiden

kohdalla viimeisen kuuden kuukauden aikana?

Tyoyhteison sosiaaliseen toimivuuteen liittyvat kuormitustekijat

1.

N o o ke

epatasa-arvoinen tydyhteiso

tydyhteison ilmapiiri

osaamisen jakamisen puute

esimiehen tuen puute

kommunikaatio-ongelmat tyoyhteisdssa

oman hyodyllisyyden todistamisen tarve tydyhteisossa

palautteenannon ja palkitsemisen puute

. jokin muu, mika?
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Liite 2. Saatekirje (kyselytutkimus)

Hei,

toteutamme kyselytutkimusta, jonka tarkoituksena on selvittaa suurimmat tyohy-
vinvointia kuormittavat tekijat henkilostopalvelualalla toimihenkildiden nakokul-

masta seka loytaa keinoja kuormitustekijoiden vahentamiseksi.

Opiskelemme liiketaloutta Tampereen ja Kuopion ammattikorkeakouluissa, ja
tutkimus on osa opinnaytetyétamme. Opinnaytetyon tavoitteena on edistaa toi-
mihenkildiden tyohyvinvointia seka lisata tietoisuutta kuormitustekijoista henki-

|6stopalvelualalla.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja tapahtuu anonyymisti. Vastaukset
kasitellaan luottamuksellisesti ja havitetaan opinnaytetydn valmistuttua.
Vastausaika on 12.9.-18.9.2022.

Vastaaminen on tarkeaa ja vie arviolta 4 minuuttia. Kiitos vastauksestasi!
Linkki kyselyyn: https://forms.gle/f8F4thX9GRArQWrqg9

Ystavallisin terveisin

Kaisa Kekki
kaisa.kekki@tuni.fi

Eeva Leppanen

eeva.leppanen@edu.savonia.fi



https://forms.gle/f8F4fhX9GRArQWrq9
mailto:kaisa.kekki@tuni.fi
mailto:eeva.leppanen@edu.savonia.fi
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Liite 3. Lomakehaastattelun kysymykset

. Millaisista keskeytyksista koet kuormitusta tydpaivan aikana? Miksi?

2. Miten jatkuvat muutokset ja epavarmuus ilmenevat tyossasi?

3. Minka tyotehtavien samanaikainen hallitseminen aiheuttaa eniten kuor-

8.
9.

mitusta tyopaivan aikana? Miksi?

. Mitka fyysisen ergonomian osa-alueista aiheuttavat eniten kuormitusta

tyossasi? Miksi?
Milla tavoilla tyon kuormittavuus vaikuttaa omaan hyvinvointiisi toissa tai

vapaa-ajalla?

. Mita keinoja toimiyksikollasi on jo kaytdossa kuormittavuuden vahenta-

miseksi?

Mita kaytannon keinoja tai toimenpiteita toivoisit otettavan kayttéon kuor-
mittavuuden vahentamiseksi?

Milla keinoilla yksikdn johto voisi vaikuttaa kuormituksen vahentamiseen?

Milla keinoilla voit itse vaikuttaa kuormittavuuden vahentamiseen?

10. Millaista valmennusta toivoisit toimihenkildiden itseohjautuvaan tyohon?
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Liite 4. Saatekirje (lomakehaastattelu)

Hei,

toteutamme tutkimuksen toisena osana lomakehaastattelun, jonka tarkoituk-
sena on selvittaa keinoja haitallisen kuormituksen vahentamiseksi henkilosto-

palvelualalla.

Opiskelemme liiketaloutta Tampereen ja Kuopion ammattikorkeakouluissa, ja
tutkimus on osa opinnaytetyétamme. Opinnaytetyon tavoitteena on edistaa toi-
mihenkildiden tyohyvinvointia seka lisata tietoisuutta kuormitustekijoista henki-

|6stopalvelualalla.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja tapahtuu anonyymisti. Vastaukset
kasitellaan luottamuksellisesti ja havitetaan opinnaytetyon valmistuttua.
Vastausaika on 10.10.-16.10.2022.

Kiitos vastauksestasi!
Linkki kyselyyn: https://forms.gle/Tj1p2ffCCYzZFLZFA

Ystavallisin terveisin

Kaisa Kekki
kaisa.kekki@tuni.fi

Eeva Leppanen

eeva.leppanen@edu.savonia.fi



https://forms.gle/Tj1p2ffCCYzZFLZFA
mailto:kaisa.kekki@tuni.fi
mailto:eeva.leppanen@edu.savonia.fi

