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The upheavals of the world have recently tested employees” stress levels and in-
creased the risk of burnout. These challenges affect employees in the workplace
and thereby also impact the productivity of organizations. The aim of the study
was to investigate the factors that challenge the well-being of payroll accountants,
and how their well-being could be developed. The client is an accounting firm and
the objective of the work is to provide information on how well-being at work can
be supported and increase productivity.

The theoretical framework of the study consists of central themes, which are sal-
ary administration, well-being at work and productivity. The framework examines
these topics for research and the framework supports the empirical section. For
the quantitative research, data was collected using a questionnaire, the target
group of which was the client's payroll accountants operating in Finland.

The biggest factor challenging the work well-being of the client's payroll account-
ants is schedule pressures and rush. The demands of the job challenge coping, but
well-being at work can be developed by strengthening work resources.
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LITELUETTELO

LIITE 1. Kyselylomake



1 JOHDANTO

Viime vuosina maailman myllerrykset ovat koetelleet tyontekijoiden stressitasoja
ja nostaneet loppuun palamisen riskia. Pandemia, jyrkka inflaatio ja elinkustannus-
ten nousu ovat tuoneet haasteita ihmisten jokapadivdiseen eldamaan ja jaksami-
seen. TyOntekijat arvioivat tyopaikkoja siitd ndakékulmasta, miten ajattelevat jak-
savansa tyodssa, ja kuinka tyéhyvinvointi on otettu organisaatiossa huomioon. Ta-
man vuoksi tydhyvinvointiin panostaminen on entista tarkeampaa henkiléston py-
syvyyden ja osaavan tyévoiman Iéytymisen kannalta. (Ketola, 2023.) Epdavarmassa
tilanteessa on hyva hetki kyseenalaistaa totuttuja rutiineja, jonka vuoksi myller-

ryksen keskelld on hyva hetki tarttua kehittdamaan tyéhyvinvointia.

Henkilostd on yrityksen menestymisen kannalta erittdin tarked voimavara. Voi-
daan ajatella, etta henkildston avulla joko menestytaadn tai epaonnistutaan, koska
henkilosto tekee paatokset ja tyon. Henkiloston tydhyvinvointi vaikuttaa yrityksen
tuottavuuteen, kilpailukykyyn, taloudelliseen tulokseen sekda maineeseen. Tyohy-
vinvointiin laitetut panokset maksavat itsensa takaisin moninkertaisesti. (Kauha-
nen, 2016, s.12.) Kokonaisymmarryksen lisdédminen on arvokasta, silld tyéhyvin-
voinnin epdkohtien parantamisen lisdaksi tydhyvinvoinnin ongelmia tulisi jatkuvasti
my0s ennaltaehkadistda. Tyodsuojelun lisaksi tulisi ymmartaa tyéhyvinvointia koko-
naisvaltaisesti ja sitd kautta [6ytda myds tydhyvinvoinnin tuottavuusvaikutukset.

(Manka & Manka, 2023.)

Pahoinvointi nakyy tyopaikoilla tydntekijoiden vahadisena sitoutumisena, ennenai-
kaisena eldakoitymisena seka lisdantyneina sairauspoissaoloina. Tutkimusten mu-
kaan eriasteinen uupuminen koskettaa joka neljatta tyossa kayvaa ihmista ja mie-
lenterveyteen liittyvat ongelmat ovat lisanneet sairauspoissaolojen maaraa kah-
den vuoden aikana puolella. Tédma vaikuttaa yritysten menestykseen, silla henki-
|6stolla on konkreettinen vaikutus yrityksen tuottavuuteen ja tulokseen. (Mattila-
aalto, 2020) Tyoéhyvinvointi syntyy pienista teoista ja jatkuvasta tekemisesta, eika

yksittdisista tempauksista.



1.1 Tutkimuksen tausta ja tavoitteet

Palkanlaskijoiden tyénkuva on muuttunut viime vuosina digitalisaation myota ru-
tiinin omaisesta tydskentelystda kohti asiantuntijuutta. Muuttuneen tydkuvan
myota myds tyon piirteet seka haasteet ovat erilaiset, ja ndin ollen tyéhyvinvoin-
nissa tulee ottaa eri asioita huomioon. Tdman opinnadytetyon tavoitteena on 16y-
taa toimeksiantajan palkanlaskijoiden tyéhyvinvoinnin haasteita tuottavat piirteet
ja selvittaa, kuinka toimeksiantaja voisi kehittdaa tyéhyvinvointia. Tydn tarkoituk-
sena on toimia informaatiotydkaluna toimeksiantajan palkkahallinnon esimiehille
seka tyontekijoille. Opinndytetyon tarkoitus on edistda tyontekijoiden jaksamista

ja tukea toimeksiantajaa pyrkimyksessaan edistaa tuottavuutta.

Opinndytetydn toimeksiantaja on tilitoimisto, joka tarjoaa ulkoistetun palkanlas-
kennan palveluita. Tilitoimistolla on toimintaa suomen lisaksi myds ulkomailla,
mutta kohderyhma rajataan koskemaan suomessa toimivia palkanlaskijoita. Ta-
man avulla voidaan tuottaa tietoa nimenomaisesti suomen palkanlaskentaproses-

sin ja lainsdadanndn nakokulmasta.

1.2 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tutkimusongelma, eli se mihin tutkimuksella pyritdadan saamaan rat-

kaisu, on: Miten palkanlaskijoiden tyéhyvinvointia voidaan kehittaa?

Tutkimusongelman pohjalta asetetaan tutkimuskysymykset, joiden avulla voidaan
hahmottaa tutkimuksen kokonaiskuvaa. Empiirisen osuuden suunnittelu ja toteu-
tus helpottuu tutkimusongelman- seka tutkimuskysymysten madrittamisen
myotad. Niiden avulla voidaan myds kerata oleellista teoriaa ja varmistaa, etta tut-
kimus vastaa tutkimusongelmaan. (Heikkila, 2014.). Taman tutkimuksen tutkimus-

kysymykset, joiden avulla tutkimusongelmaan haetaan vastausta, ovat:

Mitka tekijat aiheuttavat tyohyvinvoinnin haasteita palkanlaskijoiden tydssa ja mi-
ten aikataulupaine vaikuttaa tydhyvinvointiin? Miten palkanlaskijoiden tuotta-

vuutta voisi parantaa? Miten palkanlaskijoiden tydhyvinvointia voitaisi tukea?
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1.3 Tutkimusmenetelmat

Opinndytetydn empiirinen osuus toteutetaan kvantitatiivisena eli maarallisena
tutkimuksena. Tutkimus toteutetaan survey-tutkimuksena eli suunnitelmallisena
kyselytutkimuksena, jonka avulla voidaan kerata tietoa taloudellisesti ja tehok-
kaasti, kun tutkittavia on paljon. (Heikkild, 2014.) Tutkimusaineisto kvantitatiivista
survey-tutkimusta varten kerataan kyselyn avulla, joka lahetetdan toimeksianta-

jayrityksen Suomessa ja tarkemmin Pohjois-Suomessa toimiville palkanlaskijoille.

1.4 Tutkimuksen rakenne ja teoreettinen viitekehys

Opinndytetyo sisdltaa teoreettisen viitekehyksen seka tutkimuksen. Viitekehys oh-
jaa tutkimuksen empiirista osiota ja liittda teoreettisen seka empiirisen osuuden
toisiinsa. (Heikkild, 2014.) Teoriaosuus koostuu kolmesta keskeisestd teemasta,
jotka ovat palkkahallinto, tyohyvinvointi seka tuottavuus. Nama teoriat on kasi-
telty erillisissa luvuissa ja nama auttavat 16ytamaan tutkimuskysymyksiin teoreet-

tisia vastauksia.

Opinndytetyon toinen luku kasittelee palkkahallintoa. Luvun alussa kdydaan lapi
palkkahallintoa kasitteenad, palkanlaskennan prosessia seka palkan maaraytymista
ja ohjaavaa lainsadadant6a ja sopimuksia. Luvun lopussa paneudutaan palkanlaski-
joiden ty6hon. Kolmas luku kasittelee tydhyvinvointia. Luvussa kdydaan lapi tyo-
hyvinvointia, siihen vaikuttavia tekijoita seka tyéhyvinvoinnin tukemista ja mittaa-
mista. Neljas luku kasittelee tuottavuutta ja siind kdydaan lapi tuottavuutta kasit-
teend, henkilostétuottavuutta, tydhyvinvointipddaomaa seka tydhyvinvoinnin vai-

kutuksia tuottavuuteen.

Teoriaosuuden jalkeen tulee opinndytetydn empiirinen osuus, jonka alussa esitel-
|adn kohdeyritys. Esittelyn jdlkeen kdydaan lapi kvantitatiivisen tutkimuksen suun-
nittelua, toteutusta seka tutkimuksen aineistonkeruumenetelma. Taman jalkeen

kdydaan lapi tutkimustulokset seka niiden tulkinta, ja esitetdan tulosten tuottamat
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kehitysehdotukset. Lopussa tulee tutkimuksen yhteenveto, jossa kdaydaan lapi tut-
kimuksen johtopadatokset ja arvioidaan tutkimuksen patevyytta ja luotettavuutta.

Opinndytetyon paatteeksi esitellaan jatkotutkimusehdotukset.

Tyohyvinvointia on tutkittu jo yli sata vuotta, mutta tutkimuksen painopisteissa on
tapahtunut muutoksia ajan myo6ta. Alussa tutkimukset ovat pohjautuneet stressi-
malleihin, jotka eivat ole huomioineet tyon, organisaation ja teknologian seka
tyontekijan ja tydyhteison roolia tydhyvinvoinnissa. Myéhemmin tutkimuksiin on
tuotu myods nakokulma siitd, miten tydyhteisdssa voidaan tuottaa tyoniloa ja onko

silla yhteytta organisaation tuloksellisuuteen.



12

2 PALKKAHALLINTO

Tassa luvussa kdaydaan lapi palkkahallintoa kasitteend, palkanlaskennanprosessia,
palkanmaadraytymistd, sopimuksia ja lainsaadantoa, seka palkanlaskijan tyon piir-
teitd. Nama auttavat ymmartamaan palkkahallintoa, palkanlaskijoiden tyota, ja

sitd kautta palkanlaskijoiden tydhyvinvointia ja sen kehittamista.

2.1 Palkkahallinto kasitteena

Palkkahallinto on tydnantajan palkanmaksuun liittyvien velvollisuuksien hoita-
mista ja tyontekijoiden oikeuksien toteuttamista. (Kondelin & Peltomaki, 2023, s.
63.) Palkkahallinnon tehtadva on vastata henkiloston palkka- ja tydsuhdeasioista, ja
sithen kuuluu muun muassa palkkojen laskenta ja maksatus, laissa sadadettyjen il-
moitusten tekeminen, palkkakirjanpito sekd muut hallinnolliset tyésuhteisiin liit-
tyvat tehtava. (Tilitoimisto Kota.) Palkkahallinto on sopimusten tulkintaa, palkko-
jen maarittamistd, laskemista ja maksamista, palkkojen tilastointia ja tietojen ar-
kistointia, palkkahallinnon tehtdvien ohjeistamista sekd tyonjohdon ja johdon

avustamista. (Kouhia & kuusisto, 2017, s. 11.)

Palkkahallinnon tehtdava on huolehtia siitd, ettd palkanlaskennassa noudatetaan
sithen kuuluvia laki- ja sopimusmaarayksid. Palkat maaritelldadan mahdollisimman
oikein tehtavan ja tyosuhteen mukaisesti, seka lasketaan, maksetaan ja ilmoite-
taan virheettdmasti ja ajallaan. Sen lisdksi palkkahallinto huolehtii siita, etta palk-
katilastointi vastaa seka yrityksen tarpeita, ettd ulkopuolelta asetettuja maarayk-
sid. Palkkahallinnon tehtdava on myds huolehtia kaikki ilmoitukset tulorekisteriin.
Tulorekisteri on vuonna 2019 kadyttdon otettu rekisteri, jonne tallennetaan kaikki
palkka-, eldke- ja etuustiedot. Tulorekisterid yllapitaa verohallinto. (Stenbacka &

Soderstrom, 2018, s. 14.)
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2.2 Palkanlaskennan prosessi

Palkkahallinnon ydintoiminto on palkanlaskenta. Palkanlaskennan prosessi muo-
dostuu erilaisista vaiheista, jotka on kuvattu kuviossa 1. Ensin varmistetaan tyon-
tekijoiden perustietojen oikeellisuus ja pdivitetdan verokorttitiedot. Taman jal-
keen perustetaan palkanlaskennan kausi, ja syotetaan palkkatapahtumat jarjestel-
maan. Palkkatapahtumat sisaltavat tiedon rahapalkan osista, luontoiseduista, ve-
rottomista korvauksista, seka tulorekisterin edellyttamat tiedot esimerkiksi pois-
saoloista. Jarjestelmdan tallennetaan myds vuosilomat, ja paattyneet tydsuhteet
lomakorvausten maksua varten. Tietojen syottamisen jalkeen palkkatapahtumat
tarkistetaan, hyvaksytdaan ja maksetaan. Palkkalaskelmat lahetetdan tyontekijoille,
ja mahdolliset ulosotot sekd ammattiyhdistysjasenmaksut tilitetdan. Lopussa palk-

katiedot ilmoitetaan tulorekisteriin. (Mattinen ja muut, 2022, s. 326-327.)

Tyontekijoiden
perustietojen paivitys
ohjelmaan

Verokorttitietojen Palkkakauden
paivitys perustaminen

Palkkatapahtumien
kirjaaminen/siirto
tyOaikajarjestelmasta

Palkkatapahtumien
tarkistus ja
hyvaksynta

Palkkojen
maksaminen

Palkkalaskelmien
lahetys tyontekijoille

Mahdollisten
ulosottojen ja ay-
jasenmaksujen tilitys

Palkkatietojen
ilmoittaminen
tulorekisteriin

Palkkakirjanpidon
tulosteet

Tydnantajasuoritusten
maksu verohallinnolle

Erillisilmoitus
tulorekisteriin

Kuvio 1. Palkanlaskentaprosessi (Mattinen ja muut, 2020, 5.326-327)
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Kuukausittain palkkaprosessiin liittyy kaikkien palkkojen laskemisen ja maksami-
sen jalkeen tehtdvat tyot, jotka on kuvattu kuviossa 1 harmaalla. Niitd ovat tulos-
teet palkkakirjanpitoon, veroilmoituksen lahetys ja tydnantajasuoritusten maksu
Verohallinnolle, seka erillisiimoituksen tekeminen tulorekisteriin. Erillisilmoituk-
sessa ilmoitetaan tydnantajan sairausvakuutusmaksujen kokonaissumma kultakin

kuukaudelta. (Mattinen ja muut, 2022, s. 326-327)

Palkanlaskentaan liittyy my&s neljannesvuosittain ja vuosittain tehtdvia toita. Nel-
jannesvuosittain tehtdvia toita ei ole jokaisessa yrityksessa, mutta niita voivat olla
esimerkiksi KTA-laskenta ja ay-jasenselvitykset. KTA-laskenta on tydsopimuksiin
perustuva keskituntiansiolaskenta ja hyvan palkkahallintotavan mukaan siind hy6-
dynnetdan jarjestelman automatiikkaa. Ay-jasenselvitykset tehddaan ammattilii-
toille vuosineljanneksittdin, mikali liitto ei ole toimittanut henkil6kohtaisia viitenu-
meroita. Vuosittain tehtdva tyo on tietojen tasmayttaminen palkkahallinnon ja kir-
janpidon valilla vahintaan tilikausittain. Tasmaytyksissa huomioidaan rahapalkat ja
luontoisedut, matkakustannusten korvaukset, tyontekijoilta perityt tyottomyys- ja
eldakevakuutusmaksut seka tyonantajan sosiaaliturvamaksut. (Procountor; Matti-

nen ja muut, 2022, s. 326-327)

2.3 Palkan maardytyminen

Palkalla tarkoitetaan tyo- tai virkasuhteessa tehdystda tyosta maksettavaa kor-
vausta. Palkan muodostaa varsinainen palkka, palkkio, erilaiset palkanlisat, bonuk-
set, provisiot ja ylityokorvaukset. Palkanlisid voivat olla esimerkiksi vuorotydlisa tai
varallaololisa. Padosin palkka maksetaan rahapalkkana eli rahana, mutta se voi-
daan maksaa myds luontoisetuna. Erilaisia luontoisetuja ovat esimerkiksi autoetu
ja ravintoetu. (Mattinen ja muut, 2022, s. 22.) Palkkana kasitelladn myds ennakko-
perintalaissa (1118/1996) erikseen maaritellyt palkkiot, kuten kokouspalkkiot, hal-
lintoelimen jasenyydesta saatu palkkio, toimitusjohtajan palkkio ja luottamustoi-

mesta saatu korvaus. (Ennakkoperintalaki 1118/1996)
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Palkka voi olla tunti- tai kuukausipalkka, jolloin puhutaan aikapalkasta tai urakka-
tai provisiopalkka, jolloin puhutaan suorituspalkasta. Palkka voi olla myds aikapal-
kan ja suorituspalkan yhdistelma. Palkanmaksun perusteesta sovitaan tydsopi-
muksella, joka voi olla kirjallinen, suullinen tai sahkdinen. Tyésopimuksessa tulee

maaritelld myos muut tydsuhteen keskeiset ehdot. (Mattinen ja muut, 2022, s. 22)

2.4 Ohjaava lainsaadanto ja sopimukset

Palkanlaskijan tulee olla palkkaa laskiessa tietoinen palkanmaksun perusteista
seka siita, mita tyontekijalle maksetaan ja kuinka paljon. Palkanmaksun ensisijai-
nen peruste on tyolainsdadanto, kuten tydsopimuslaki (2001/55), tyoaikalaki
(2019/872) ja vuosilomalaki (2005/162). Toissijainen peruste on tydéehtosopimuk-
set. Lainsaadanndssa on maardyksia, joista ei voida poiketa tydehtosopimuksilla ja
maarayksid, josta tydnantaja ja tyontekija voivat keskendan sopia toisin. (Mattinen

ja muut, 2022, s. 19.)

Tyb6ehtosopimukset ovat jonkin toimialan, kuten kaupan alan tai rakennusalan so-
pimus, joka on solmittu ammattiliiton ja tydnantajajarjeston valille. Tyéehtosopi-
mukset voivat olla noudatettavana normaalisitovana tai yleissitovana. Yleissitovaa
tydehtosopimusta tulee noudattaa, vaikka yritys ei kuuluisi tydnantajajarjestdoon.
Mikali vahintdan puolet toimialalla tyoskentelevistd on tyonantajajarjestoon kuu-
luvissa yrityksissa toissd, sopimus on yleissitova. Tydehtosopimuksissa on maari-
telty vahimmaisehtoja esimerkiksi ty0ajoista, palkan lisistd ja palkanmaardytymis-

perusteista. (Stenbacka & Séderstrom, 2018, s. 12.)

Lainsdadadannon ja tydehtosopimusten jalkeen noudatetaan tydsopimusmadrayk-
sid. Tyosopimuksissa voidaan sopia osapuolia sitovia tydsuhteen ehtoja, kunhan
ne eivat ole lainsaadanndn tai tydehtosopimuksen vastaisia. Tydnantajalla voi
my0s olla noudatettavia vakiintuneita kdytantoja, joita ei voida yksipuolisesti ku-
mota. Madraykset eivat aina ole selvid, jonka vuoksi voidaan tarvita tulkinta-apua

oikeuskaytanndssa. (Mattinen ja muut, 2022, s. 21-22.) Palkanlaskijan tulee olla
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perilld lainsaadannon ja sopimusten muutoksista, joilla on vaikutusta maksettaviin

palkkoihin ja erilaisiin kustannusten korvauksiin.

2.5 Palkanlaskijan tyo

Palkanlaskijan tehtdava on huolehtia siitd, etta tyontekijéiden palkat lasketaan oi-
kein ja maksetaan ajallaan. Ty6ssa vaaditaan monenlaisia taitoja, jotka ovat viime
aikoina muuttuneet automatisaation myotd. Tyonkuva on muuttunut rutiinin-
omaisesta tyosta kohti asiantuntijuutta. Palkanlaskentaohjelmistot osaavat laskea
jo paljon palkanlaskijan puolesta, mutta tyota tehdessa tarkedssa roolissa on tar-

kistusten ja tasmadytysten tekeminen.

Palkanlaskijan tyo vaatii tarkkuutta, laskutaitoja, jarjestelmallisyytta seka huolelli-
suutta. Tyo sisaltaa tarkkoja aikatauluja ja on vastuullista. Tarkat aikataulut aiheut-
tavat tyossa kiiretta ja painetta. Virheet voivat johtaa veroseuraamuksiin ja tyyty-
mattomiin asiakkaisiin. Palkanlaskennan osaamisen lisdaksi palkanlaskijan tulee
tuntea lait, saadokset ja niissa tapahtuvat muutokset ja ohjelmistot. Palkkatiedot
ovat ihmisille henkil6kohtaisia tietoja, joten palkanlaskijan ty® vaatii myds hieno-
tunteisuutta, taitoa kasitelld luottamuksellista tietoa, asiakaspalvelutaitoja seka

hyvia vuorovaikutustaitoja. (Kouhia & kuusisto, 2017, s. 13.)

Palkanlaskija kasittelee tydssaan tydntekijoiden henkilokohtaisia tietoja. Tasta on
sdddetty EU-tasoisessa tietosuoja- asetuksessa GDPR, joka on lyhenne sanoista
General Data Protection Regulation. (yleinen tietosuoja-asetus). Palkanlasken-
nassa kasitellddn aineistoja, jotka sisdltyvat taman tietosuoja-asetuksen piiriin.
Palkanlaskijan tulee toimia tietosuoja-asetuksen mukaisesti ja ottaa tydssdaan huo-
mioon tietosuojaan ja henkilotietojen turvallisuuteen liittyvat seikat. (Stenbacka

& Soderstrom, 2018, s. 15.)

2.6 Hybridityo

Tybelamadssa tapahtuu jatkuvasti muutosta ja yksi muutos on tietoyhteiskuntaan

siirtyminen. Teknologian kehityksen myo6ta tyo ei ole enda sidottuna aikaan, eika
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paikkaan. Palkanlaskennan tekeminen onnistuu myds etdatyéna. Koronapande-
mian ja lisdantyneen hybriditydn myo6ta yhteisollisyys on heikentynyt, silla kasvok-
kaiset kohtaamiset ovat vahentyneet. Yhteisollisyyden edistamiseksi on tarkeaa
kutsua myo6s hybridityota tekevat tyopaikalle edistadkseen tyéhyvinvointia ja yh-
teisollisyytta. Heikko tyohyvinvointi voi lisdata halua tehda etatyota. Etatyontekijan
voimavaroja voidaan edistda organisaaton tuella, kodin toimivuudella etatyopaik-

kana, itseluottamuksella sekd tyon tuunaamisella. (Manka & Manka, 2023, s. 194.)

Yhteisollisyys vaikuttaa positiivisesti tyontekijan hyvinvointiin ja kasvattaa myos
tyopaikan sosiaalista pddomaa ja suorituskykyd, jotka ovat yrityksen menestyste-
kijoitda. (Manka & Manka, 2023, 5.198.) Tyoterveyslaitoksen toteuttaman tutki-
muksen mukaan tyon kuormitustekijat lisadvat tyontekijoiden halua tehda eta-
toita enemman. Naita kuormitustekijoita ovat tyopaikan rooliristiriidat, byrokra-
tiahaitat, kiire ja aikapaineet. Tutkimuksen mukaan myds heikko ty6hyvinvointi
on yhteydessa etdatyon lisdantymiseen. Esihenkilon on siis hyva olla tietoinen tyon-
tekijan lisddantyneen etatydn syystd. Tdssa tydssa kasitelldan voimavaroja, joita
vahvistamalla voidaan vahentda tyontekijoiden halua tehda etatoita ja lisata

myonteista suhtautumista hybridityéhon. (taloustaito)
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3 TYOHYVINVOINTI

Tassa luvussa kasitelldan tyohyvinvointia, tydhyvinvoinnin osa-alueita ja siihen vai-
kuttavia tekijoitd, tyon hallintaa, johtamisen vaikutusta tydhyvinvointiin, stressin
ja tyokuormituksen vaikutusta tyohyvinvointiin sekd tyon imua ja voimavarateki-
joita. Lopussa lyhyesti tydhyvinvoinnin tukemisesta ja mittaamisesta. Tyohyvin-
voinnin ymmartaminen on tarkeaa, jotta voidaan I6ytaa ja ymmartaa tyohyvin-

vointiin vaikuttavia tekijoita, kehityskohteita ja sen tuottavuusvaikutuksia.
3.1 Tyoéhyvinvointi kasitteena

Ty6hyvinvointia on tutkittu jo 1920-luvulta I3ahtien, jolloin tutkimuksen kohteena
oli yksild. Tutkimuksen painopiste oli fysiologisessa stressitutkimuksessa ja stres-
sin ajateltiin syntyvan fysiologisena reaktiona esimerkiksi myrkyllisiin aineisiin tai
kylmaan. Myéhemmin tutkimukseen lisattiin myds tyon, ymparistdn ja tydolosuh-
teiden aiheuttamat stressitekijat, ja alettiin korostamaan tydyhteisén toimivuu-
den sekd terveyden edistamista. Nykydan tyohyvinvointia tutkitaan laajasti eri
osa-alueilla ja henkiléston hyvinvointi nahddaan myds strategisena menestysteki-

jana. (Manka, 2020, s. 68-69.)

Tyohyvinvointi kasitteena on syntynyt vasta 2000-luvulla, vaikka se on sisalléltaan
vanha ja organisaatiot ovat aina pyrkineet huolehtimaan tavalla tai toisella henki-
|6ston tyokyvysta, terveydesta ja hyvinvoinnista. (Kauhanen, 2016, s. 22.) Aiem-
min puhuttiin tyokyvysta ja taman kasitteen mukaan henkilon tyokyvyn maarittaa
henkil6kohtainen terveys, oma kompetenssi, tydyhteiso, tyoolot ja arvot, asenteet
seka johtaminen. Tyohyvinvointi laajentaa tata tyokyvyn kasitetta ja lisaa siihen
myos tuloksellisuuden. (Gould ja muut, 2008) Tyéhyvinvointi voidaan ndhda mo-

nella tavalla ja kadsitteelle 16ytyy useita maaritelmia.

Ty6hyvinvoinnin on kuvattu tarkoittavan turvallista, terveellista ja tuottavaa tyota,

jota tehdaan hyvin johdetussa organisaatiossa ammattitaitoisten tyontekijdiden ja
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tyoyhteisdjen toimesta. (Tyoturvallisuuskeskus) Sosiaali- ja terveysministerid ku-
vaa ty6hyvinvointia laajempana kokonaisuutena, johon kuuluu tyo, tyon mielek-
kyys, terveys, turvallisuus ja hyvinvointi. (Sosiaali- ja terveysministerid) Tyohyvin-
vointi voidaan ajatella neliulotteisena ilmidnd, joka sisaltaa nykyisen tyokyvyn,
tyopaikan tuloksellisuuden, tydn ja vapaa-ajan tasapainon seka tyohyvinvoinnin

tulevaisuusvaikutukset. (Ahonen 2015)

Kokonaisvaltainen tydhyvinvointi sisaltaa fyysisen, psyykkisen seka sosiaalisen hy-
vinvoinnin. TyOpaikan tulee olla fyysisesti terve, mutta siihen panostaminen ei
enaa pelkdstaan riitd. Fyysisen pahoinvoinnin taustalla on usein henkisid, sosiaali-
sia ja psyykkisid haasteita ja sen vuoksi myds niiden tunnistaminen ja ehkdisemi-
nen on tarkeda. Manka korostaa aivojen, informaatiotulvan, tunteiden ja vuoro-
vaikutuksen kuormituksen vaikutuksia nykydaan hyvinvointiin. Nama kuormituste-
kijat vaikuttavat tyontekijdiden stressitasojen nousuun ja aiheuttaa pitkdkestoi-

sena tyduupumusta. (Manka & Manka, s.8.)

Tyohyvinvointiin vaikuttavat eri tekijat. Tyéhyvinvointi ilmenee karkeasti ajatel-
tuna joko hyvinvointina tai pahoinvointina. Hyvinvointiin liittyy flow- tila, tydén imu
ja tyotyytyvaisyys. Pahoinvointi ndkyy leipaantymisend, stressina ja tyduupumuk-
sena. Tyohyvinvoinnilla on suuria vaikutuksia niin yksilétasolla kuin organisaatio-
tasollakin. Yksilotasolla tydhyvinvointi vaikuttaa tuloksellisuuteen, tyotyytyvaisyy-
teen, motivaatioon, tydyhteisotaitoihin seka yksilon tyokykyyn ja terveyteen. Or-
ganisaatiotasolla tyohyvinvointi nakyy tuottavuudessa ja tuloksellisuudessa, sai-
rauspoissaoloissa, vaihtuvuudessa, tydnantaja- ja yrityskuvassa seka asiakastyyty-
vaisyydessa. (Tampereen yliopisto.) Tassa tydssa tuodaan esille nditd tychyvin-
vointiin vaikuttavia tekijoita, tydhyvinvoinnin ilmentymista seka sen vaikutuksia

yksil66n ja organisaatioon.
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3.2 Tyoéhyvinvoinnin osa-alueet

Ty6hyvinvoinnin osa-alueet on kuvattu kuviossa 2. Jokaisella ndilla osa-alueilla on
vaikutusta siihen, milla tasolla tyéhyvinvointi on. Osa-alueita on mm. tyéympa-
ristd, osaaminen ja kehittymismahdollisuudet, yksilon terveys ja tyokyky, tyoyh-
teisotaidot ja johtaminen, ja tyon mitoitus ja organisointi. Nditd osa-alueita on
hyddynnetty tyon viitekehyksessa sekda empiirisessd osiossa. (Kauhanen, 2016,

5.28)

Tyéymparisto

Tyo, tyon
organisointi ja
tyon mitoitus

Osaaminen ja
kehittymismahdol-
lisuudet

Tyoyhteisotaidot
ja sosiaaliset
suhteet

Johtaminen ja

tiedonkulku

Yksilon terveys ja

tyokyky

Kuvio 2. Tydhyvinvoinnin osa-alueet (Kauhanen, 2016, s. 28)

Ty6hyvinvointiin vaikuttavat seuraavat tekijat: yksilon vastuu omasta hyvinvoin-
nista, tydyhteison toimivuus, tydn organisoinnin tapa, organisaation rakenne ja
toiminta sekd johtamisen tapa. (Tampereen yliopisto) Kauhanen jakaa tyéhyvin-
vointiin vaikuttavat tekijat karkeasti yksiloon ja olosuhteisiin liittyviin tekijoihin,
seka organisaatioon liittyviin tekijoihin. Yksil6on ja olosuhteisiin liittyvina tekijoina
voidaan nahda geeniperima, kasvu- ja tydolosuhteet, arvot, asenteet, osaaminen,

terveys ja motivaatio. Nama tekijat ovat osaltaan sellaisia, joihin yksil® ei voi vai-
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kuttaa. Sen sijaan joihinkin, kuten osaamiseen, yksil6 voi vaikuttaa. Organisaa-
tioon liittyvia tekijoita on esimerkiksi tydymparistd ja olosuhteet, tyon sisalto ja
palkitseminen, paatoksentekoon osallistuminen, tydyhteisén toimivuus, osaami-
nen, tydn hallinta ja ammattitaito, esimiesty6 seka kehittymismahdollisuudet seka
kasvupolut. (Kauhanen, 2016, s.28-29.) Tyohyvinvoinnin kannalta on tarkeaa kiin-
nittad huomiota tydn ja tyopaikan kuormitustekijoiden hallintaan ja samalla tyon
voimavarojen vahvistamiseen ja lisddmiseen. (tyoterveyslaitos). Tyén vaatimus-
ten, voimavarojen, tuen ja hallinnan tunteen tasapaino synnyttda painetta, josta

tyontekija selvida ja jopa hyotyy. (Manka & Manka, 2023, s. 220.)

3.3 Tyon hallinta

Hyvaan tyohon liittyy hallinnan tunne, joka tarkoittaa tyontekijan mahdollisuuksia
vaikuttaa omaan tyohon seka tyon itsendisyyttd. Tyon hallinnan tunne on yksi tar-
keimmista tyohyvinvoinnin ldhteista. Hallinnan tunteella tarkoitetaan sitd, kuinka
paljon tyontekija voi vaikuttaa tyotehtaviin ja tyotahtiin. (Manka & Manka,2023,
s.34.)

Tyolla tulee olla kannustearvoa eli tydn tulee olla monipuolista ja tarjota uuden
oppimismahdollisuuksia. Tyon tulee tarjota myos ulkoisia palkkioita eli rahallista
korvausta seka etenemismahdollisuuksia. Naiden lisaksi myds aineettomat palk-
kiot eli kiitokset ja kannustukset ovat tarkeita. Naiden avulla voidaan lisdta tyon
hallinnan tunnetta. Hallinnan tunne tarkoittaa omaan tyohon liittyvia vaikuttamis-
mahdollisuuksia. Jotta tyo tehdaan hyvin, tyon tulee olla motivoivaa, merkityksel-
listd ja hallinnassa. Tyon tulee tarjota vapautta, itsendisyytta sekda mahdollisuutta

vaikuttaa aikatauluihin ja toimintatapoihin. (Manka & Manka, 2023, s. 148.)

Tyon hallintaa heikentaa kiire, jota aiheuttaa tiukat aikataulut ja niukat resurssit

suhteessa tydn maaraan. Pitkddn jatkuessa kiire aiheuttaa stressia ja heikentaa
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tyohyvinvointia seka tuottavuutta. Kiirettd voidaan helpottaa maarittamalla tyo-
tehtavat ja niiden tarkeysjarjestys selkedsti. Myds ongelmien ratkominen yhdessa
ja avoimella ongelmista kommunikoimisella voidaan saada kiiretta kuriin. (tyoter-

veyslaitos)

3.4 Johtamisen vaikutus tyéhyvinvointiin

Esihenkildlla ja johtamisella on tdrkea vaikutus tyéhyvinvoinnin toteutumiseen.
Johtamisessa korostuu nykyaan yhteistyo seka itseohjautuvuus, eika hierarkkinen
johtaminen toimi enda. Hyvalla johtamisella ja toimivalla tydyhteisolla voidaan
synnyttaa sosiaalista pddomaa. Oksasen tutkimuksen mukaan sosiaalinen padaoma
vaatii syntyakseen vastavuoroisuutta, luottamusta, yhteisia arvoja ja normeja, so-
siaaalisia suhteita ja verkostoja seka osallistumista. Sosiaalisella padaomalla tarkoi-
tetaan yhteiséllisyyden sekd yhteison jasenten valisen vuorovaikutuksen synnyt-
tamaa padomaa. Sosiaalisella padomalla on tavoitteiden saavuttamiseen vaiku-
tusta. Yhteisollisyys voi olla my6s negatiivista, ja esimerkiksi jos yhteisdssa ei sie-
deta erilaisuutta, se voi olla sulkevaa. Liian tiivis yhteis® puolestaan voi ilmeta esi-

merkiksi kiusaamisena tai kateutena. (Manka & Manka, 2023, 5.204.)

Johtajan tarkea tehtdva on luoda sellainen ympadristd, jossa ihmiset tuntevat ole-
vansa hyodyllisia ja tarkeitd, ja jossa heita kohdellaan yksiléina. Sen lisaksi ympa-
ristdon tulee olla sellainen, jossa ihmiset paasevat kayttamaan kaikkia kykyjaan. Po-
sitiivisen johtamisen teorian mukaan keskeista johtamisessa on vahvistaa myon-
teisia tunteita, huomioida vahvuuksia seka edistaa hyvinvointia. Positiivinen orga-
nisaatio-oppi (Positive Organizational Scholarship POS) katsoo hyvinvointia orga-
nisaation ja sen rakenteiden seka prosessien nakdkulmasta. Opin tavoitteena on
saada organisaatio seka tyontekijat kukoistamaan kehittamalla sitd edistavia toi-
mintatapoja ja ympadristoja. Sen myota saavutetaan laatua seka tuloksellisuutta.

(Manka & Manka, 2023, 5.204)
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3.5 Stressin ja tyduupumuksen vaikutus ty6hyvinvointiin

Stressi ja tyduupumus haastavat tyohyvinvointia. Tyoterveyslaitos maarittelee
stressin olevan tilanne, jossa tyontekija kokee, ettei ole kykenevdinen selviyty-
maan tyon vaatimuksista ja odotuksista. (Tyoterveyslaitos.) Stressin oireita ovat
mm. hermostuneisuus, nukkumisvaikeudet sekd ahdistuneisuus, ja ihmisen ko-
kiessa stressia han ei palaudu tyon rasituksesta. Stressilla on laajat vaikutukset ty6-
tyytyvaisyyteen, tuottavuuteen, mielenterveyteen, fyysiseen terveyteen seka tyo-
poissaoloihin, jonka vuoksi stressin hillitsemiseen on tarkea kiinnittdaa huomiota
tyopaikoilla. Ty6- ja elinkeinoministerion tyéolobarometrin mukaan eniten stres-
sid, ahdistusta ja masennusta tydssa aiheuttavat kova aikapaine seka ylikuormit-
tava tyo. Pitkdaikaisena tyostressista voi kehittya tyduupumus, jossa tyontekijan

voimavarat ehtyvat. (Manka & Manka, 2023, s. 38-40.)

Manka ja Manka kuvaa stressia tyon aiheuttaman paineen mukaan. Oikeasuhtai-
nen tyon paine on tarkeaad, koska liian suurena se aiheuttaa ylikuormitusta, ja liian
vahadisend tylsistymista ja vahaistd sitoutumista. Sopivaa painetta tyohon voi
tuoda esimerkiksi tydn moninaisuus, ylimadrdinen vastuu seka merkitykselliset ta-
voitteet. Tallainen tydn paine on tiettyyn rajaan asti positiivista, ja nakyy myontei-
senad aikaansaamisena seka tyontekijan henkilokohtaisena kehittymisena. Negatii-
vinen paine puolestaan aiheuttaa stressia ja vaikeuttaa tavoitteiden saavutta-
mista. Negatiivista painetta voi tuoda roolin epaselvyys, tyén epavarmuus, hallin-
nan puute sekd epdrealistiset aikaraja ja epaselvat tavoitteet. (Manka & Manka,

2023, 5. 220.)

Ty6uupumus on nykyajan ty6tapaturma ja se voi syntya silloin kun tyo ei tuota
tyydytysta tyohon laitetuista panostuksista huolimatta. Lyhytaikaisena tallainen
tila ei kuitenkaan johda tyéuupumukseen. (Manka & Manka, 2023, s. 151.) Tyo-

uupumuksen oireita ovat kroonistunut vasymys, keskittymisen vaikeus, kyynisyys
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seka vaikeus hallita tunteita. Ty6terveyslaitoksen maarittelee tybuupumuksen hai-

riotilaksi, joka aiheutuu pitkittyneesta tydstressista. (tyoterveyslaitos)

Tietotydn lisdantymisen myota tydelaman kehittamiseen on tullut uusia ulottu-
vuuksia ja haasteita. Tietoty0 vaatii suurien tietomaarien muistamista, hahmotta-
mista ja muokkaamista. Lisdksi pitdaa lukea teksteja ja puhua puhelimessa. Tyohon
sisaltyy informaatioylikuormaa, jonka myo6ta stressi lisaantyy ja yleinen hyvinvointi
heikkenee. Informaatioylikuorma heikentdaa muistia ja huomiokykya. Taman lisaksi
se vaikuttaa myods tyon tuottavuuteen negatiivisesti ja vahentaa tyon hallinnan
tunnetta. Monitehtavaisyys ja jatkuvat keskeytykset voivat ylittaa tydmuistin in-
formaatiokasittelykapasiteetin ja sen myota stressitaso kohoaa ja kokemus tyon

hallinnasta heikkenee. (Manka & Manka, 2023)

Stressilla on suuret vaikutukset talouteen. Stressi aiheuttaa organisaatiolle niin
suoria, epdsuoria kuin ndakymattémiakin kustannuksia. Suoria kustannuksia muo-
dostuu tyoterveyden jarjestamisestd, epdsuoria kustannuksia sairausajan pal-
koista ja tuottavuuden vahenemisesta ja ndakymattomia kustannuksia muodostaa
stressin tuottama kipu ja eldamanlaadun heikkeneminen. Stressi vahentamalla voi-
daan saada vahennettya kustannuksia, vaikka kokonaan niita ei saada poistettua.
Tyouupumuksen ja tydssa tylsistymisen vastakohtana on tyén imu. (Manka &

Manka, 2023, s. 53.)

3.6 Tyon imu ja voimavaratekijat

Tyon imu on positiivinen tunne- ja motivaatiotila, joka saa tydntekijan kokemaan
tyonsa mielekkaaksi. Tyoterveyslaitoksen maaritelman mukaan tydn imulla tarkoi-
tetaan innostusta seka merkityksellisyytta tydssa, ja siitd on hyotya seka tyonteki-
jalle, etta organisaatiolle, jossa han tydskentelee. Tyon imu parantaa tydyhteiso-
taitoja, ja vaikuttaa positiivisesti tyosta palautumiseen, seka psyykkiseen ja fyysi-
seen terveyteen. Organisaatiolle tydn imu tuo hyotya parantamalla tuottavuutta
paremman voiton, asiakastyytyvdisyyden ja sitoutumisen kautta. (tyoterveyslai-

tos.)
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Tyon imu nakyy kolmena piirteend, jotka ovat tarmokkuus, omistautuminen seka
uppoutuminen. Tarmokkuuteen liittyy energisyys ja tydbhdn panostaminen, ja sen
vastakohta on vasymys. Omistautumisessa ty® koetaan merkityksellisena ja innos-
tavana, ja sen vastakohta on kyynisyys. Uppoutuminen nakyy flow-tilana eli voi-
makkaana keskittymisena. (Manka & Manka, 2023, s.150) Tyon imua voivat estaa
toimimattomat tietojarjestelmat, rooliristiriidat ja jatkuva kohtuuton tyomaara ja
aikapaine. Nama aiheuttavat tyon kasaantumista, eika aika riitd niiden tekemi-
seen. Sopiva tydmaara onkin tarkea tekija tyon imun kokemuksessa. (Manka &

Manka, 2023, s. 53.)

Ty6hyvinvointia ja tydn imua voidaan lisata kiinnittamalla huomiota tyén voima-
varojen kehittamiseen. Kuviossa 3 on esitetty voimavaramalli, jossa tuodaan esille
naita voimavaroja ja niiden vaikutuksia yksil66n ja organisaatioon. Voimavarat voi-
daan jakaa tyon ja yksilon voimavaroihin. Tydn tarkeitd voimavaroja ovat esimer-
kiksi johtaminen, kehittyminen, tyon hallinta seka tydyhteison tuki. Yksilén voima-
varoja ovat esimerkiksi itseluottamus ja sitkeys. Tyon tulee olla palkitsevaa, kehit-
tavaa ja monipuolista. Tyoyhteison ilmapiiri, tyon ja vapaa-ajan tasapaino seka ta-
voitteiden selkeys lisdadvat tydn imua. Voimavaroja ovat myos oikeudenmukainen
johtaminen, vaikuttamismahdollisuudet ja tydaikojen joustavuus. Naitda kaikkia
voimavaroja lisadmalla saavutetaan tyon imua ja innostusta, seka tyon merkityk-
sellisyytta ja sitoutuneisuutta. Nama tyohon liittyvat kokemukset ja asenteet vai-
kuttavat positiivisesti niin yksiléon hyvinvointiin ja terveyteen, kuin organisaation

tuloksellisuuteen.



26

/ Tyon voimavarat \
-Johtaminen
-Organisaation rakenne
-Kehittyminen
-Ty6n hallinta
\_ -Tydyhteisén tuki Y, N Tybhon liittyvit Tu:;l;sat;ti sv:::z: ja
kokemukset ja asenteet nikokulmasta
-Tyén imu ja innostus ‘ Tuloksellisuus
\ -Tyon merkityksellisyys ~Hyvinvointi
Yksilon voimavarat -Sitoutuneisuus e
-ltseluottamus
-Toivo ,
-Optimismi
\ -Sitkeys
4

Kuvio 3. Voimavaramalli (Christensen ym. 2008)

Ty6n imua voidaan lisdta myds tarjoamalla mahdollisuutta tydén tuunaamiselle.
Tama tarkoittaa tyontekijan toimia, joilla muokataan omaa tydta voimavarojen,
tavoitteiden ja intohimojen mukaisiksi. Tyontekijoita voidaan auttaa tuunaamaan
tyota lisaamalla rakenteellisia voimavaroja, kuten itsendisyytta, tyon sosiaalisia
voimavaroja, kuten sosiaalista tukea ja palautetta seka tyon vaatimuksia lisdaamalla
ja pohtimalla tyon merkitysta. (Manka & Manka, 2023, s. 154.) Tyon tuunaamisella
on muitakin hyvia vaikutuksia kuin tydn imun edistaminen. Se parantaa tydssa suo-
riutumista, vahentaa tyopaikan eroaikeita, edistda luovuutta ja ehkdisee tyéuupu-

musta. (tyoterveyslaitos)

3.7 Tyohyvinvoinnin tukeminen ja mittaaminen

Ty6hyvinvoinnin kehittamisen on tarkea olla ennaltaehkdisevaa, silla mita aikai-
semmin siihen kiinnitetadan huomiota, sitd pienemmat ovat ongelmien aiheutta-
mat kokonaiskustannukset. On siis tarkeda luoda tyoolot, jossa tyohyvinvointi ku-
koistaa, eika vain korjata ongelmia, jotka ovat padsseet jo syntymaan. Tyohyvin-

voinnin kehittamisessa on hyva keskittya siihen, miten tyohyvinvointia voitaisiin
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lisata, eika sen miettimiseen, ettd mitka asiat eivat toimi. Sosiaali- ja terveysminis-
terion (STM) mukaan tyohyvinvoinnin edistiminen on seka tydnantajan, etta tyon-
tekijan vastuulla. (Sosiaali ja terveysministerio.) Tyohyvinvoinnin kehittdminen tu-
lee toteuttaa prosessinomaisesti, eika kaikkia asioita kannata lahted muuttamaan
yhdelld kerralla. Henkiléston osallistaminen tyéhyvinvoinnin kehittdmisessa on

tarkeda ja arvokasta.

Ty6ssa jaksamisen ongelmia ldhestytdadn usein yksiléiden ongelmina ja pidetdan
heikkoutena. Kilpailullisessa tydelamassa tulkitaan, ettd uupuminen kuvastaa
tyontekijan heikkoa tyokykya, osaamista, motivaatiota tai eldmanhallintaa. Tyohy-
vinvoinnissa ilmenevat ongelmat tulisi ndhda tydpaikan, eika yksiléiden ongel-
mana. Tyopaikan ongelmat syntyvat tydpaikalla, jonka vuoksi ne myos pitdad nahda

tyopaikalla. (Mattila-Aalto, 2020, s. 10.)

TyOssa jaksamista voidaan edistda osaamisen kehittamiselld. Substanssi- seka eri-
tyisosaamisen kehittamisen lisdksi tarvitaan jatkuvasti enemman myds erilaisten
metataitojen, kuten oppimis- ja ongelmanratkaisutaitojen seka sosiaalisen alyk-
kyyden osaamisen kehittamista. Tyontekijdiden tietojen ja osaamisen yllapitami-
nen ja padivittdminen on tarkedaa mydos tyduran jatkumisen kannalta. Uusien asioi-
den oppiminen ei ole yksilon taidosta kiinni vaan sen on tdrkeaa olla tyépaikan

asenteissa ja organisaatiokulttuurissa. (Manka & Manka, 2023 s. 27, 86.)

Ty6hyvinvoinnin kehittamiseksi on hyva luoda henkildstén kanssa tydhyvinvointi-
suunnitelma. Suunnitelman pohjana on tyéhyvinvoinnin tilanne. Tama voidaan to-
teuttaa kyselyilla tai esimerkiksi kehityskeskustelulla. Arvokasta tietoa tyohyvin-
voinnin tilasta voidaan saada myos henkilostohallinnon tietojarjestelmista, kuten
tiedot sairauspoissaoloista ja henkildston vaihtuvuudesta. Hyvinvoinnin puutteita
voidaan ajatella my6s euroina, koska tall6in niiden vaikutus ndhdaan paremmin.

(Manka & Manka, 2023, s.136.)
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Pelkka suunnitelma ei viela riitd, vaan toimenpiteet tulee siirtda kdytantéon. Tata
tulee seurata ja se voidaan toteuttaa esimerkiksi tunnusluvuilla. Tallaisia tunnus-
lukuja ovat esimerkiksi tyohyvinvointi-indeksi, jossa on tiedot johtamisen laa-
dusta, tyon vaikutusmahdollisuuksista seka tyokavereilta saadusta tuesta. On tar-
keda siis luoda toimenpiteet sekd mittarit, joilla toimenpiteiden toteutumista seu-
rataan. Organisaation hyvinvointi vaatii systemaattista johtamista. Hyvinvoivan
organisaation tunnusmerkkeja ovat tavoitteellisuus, rakenteellinen joustavuus,
jatkuva kehittyminen seka turvallisuus. Tyohyvinvoinnin kehittamisen on hyva olla
organisaation tavoitteista tapahtuvaa ja parhaimmillaan henkildstén tyohyvin-
vointi tukee organisaatiota tavoitteiden saavuttamisessa. (Manka & Manka, 2023,

5.115.)

Perinteisesti tydhyvinvointia voidaan mitata esimerkiksi sairauspoissaoloilla, hen-
kiloston vaihtuvuudella, tyotapaturmien maaralla seka erilaisilla tyotyytyvaisyys-
kyselyilla. Tydpahoinvoinnista kertovien sairauspoissaolojen ja vaihtuvuuden mit-
tareiden lisaksi voidaan kdyttaa myos yrityksen tuloksesta kertovia mittareita. Uu-
denaikaisesti stressin maaraa seka hyvinvointia voidaan mitata hyvinvointitekno-
logian avulla, joka kertoo objektiivisesti kehon tapahtumista. Hyvinvointiteknolo-
giaa l6ytyy esimerkiksi rannekelloista, sormuksista ja puhelimista. Naiden avulla

voidaan mitata liikkeitd, sykkeita tai hermoston toimintaa (Tanskanen)
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4 TUOTTAVUUS

4.1 Tuottavuus kasitteend

Taloustieteessa tuottavuus on panosten ja tuotosten valinen suhde. Tuottavuus
tarkoittaa sitd, ettd samalla padaoma-, tyo-, materiaali-, ja energiapanostuksella
saadaan enemman aikaan. Viimeisten vuosikymmenien aikana tyon tuottavuus on
kohonnut Suomessa. EK:n (Elinkeinoeldaméan keskusliitto) mukaan suuri osa tuotta-
vuuden kehittymisestd on tuotantorakenteiden muutoksista johtuvaa. Heikosti
tuottavilta aloilta on siirrytty tuottavimpiin aloihin. Tuottavuuden mittari on kan-
santaloudessa tyypillisesti bruttokansantuote tehtya tyotuntia kohden. Talous-

kasvu on loppujen lopuksi aina tyon tuottavuuden kasvua. (Yritystoiminta)

Yritysten menestymista pyritdan aina jollakin tavoin mittaamaan. Tuottavuus on
yksi organisaation menestymisen taloudellinen mittari ja tavallisin tuottavuuden
mittari on tyon tuottavuus. Tyon tuottavuus lasketaan jakamalla tuotettujen yksi-

kdiden maara tehdyilla tyotunteilla. (Kauhanen, 2016, s.49,56.)

4.2 Henkilostotuottavuus

Henkildstotuottavuus tarkoittaa tyontekijoiden kykya tehda tuottavaa ja teho-
kasta tyotd. Yksilon kautta ajatellen tuottavuus perustuu osaamiseen, motivaati-
oon seka sitoutumiseen ja hyva henkildstdtuottavuus on yhteydessa organisaation
taloudelliseen tulokseen ja henkilostén hyvinvointiin. Henkiléston tuottavuus
muodostuu monista eri tekijoista. Tuottavuutta lisaa yksildiden osaaminen ja ha-
lukkuus tyon hyvin tekemiseen. Sen lisdksi henkiloston tuottavuuteen vaikuttavat

tyoyhteison ilmapiiri, hyvinvointi ja johtaminen. (Aura, 2022)

Henkildstdtuottavuutta voidaan nostaa panostamalla rekrytointeihin ja tukemalla
tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista. Motivaatioon voidaan vaikuttaa tuke-
malla tyonhallintaa osaamisen, vaikutusmahdollisuuksien ja palautteen kautta.
Henkilostotuottavuutta laskee tydntekijoiden motivaation heikkeneminen esi-

merkiksi heikon palautteen saamisen tai merkityksellisyyden puutteen myo6ta.
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Henkiloston motivaatio- ja sitoutumistasoa on tarkea aika ajoin mitata, koska se
tukee henkiléstotuottavuutta, jolla on myds suora yhteys yrityksen kannattavuu-

teen. (Aura 2022)

4.3 Tyohyvinvointipdaoma

Tyohyvinvointipddoma on strateginen resurssi ja sen yllapitaminen vaikuttaa pit-
kalla aikavalilla kilpailukykyyn. Tyéhyvinvointipddomaan tasoon voidaan vaikuttaa
erityisesti ennaltaehkaisevalla toiminnalla. Tydhyvinvoinnin pohjan muodostaa
joustavat tyoprosessit seka omaan tyohon vaikuttaminen. Sen jdlkeen tyéhyvin-
vointi ilmenee tydyhteisétaitosuutena ja tydohon sitoutumisena. Nama vahvistavat

tyon sosiaalista pddomaa seka tuloksellisuutta. (Manka & Manka, 2023, s. 51-53)

Aineellisen padoman lisdksi yrityksissa on aineetonta padomaa eli tyéntekijoihin ja
rakenteisiin sisaltyvaa osaamispadomaa. Kaikista kuluista aineettoman padaoman
kulut ovat suuret, ja sen tehokkaalla kaytolla ja kehittamisella on uskottu olevan
50-90 prosentin vaikutus organisaation tulokseen. Henkil6stoon sitoutunut paa-
oma on yrityksen historiassa, kulttuurissa, tydénteon prosesseissa seka ihmisten
tyontekijoiden asenteissa ja osaamisessa. Taman vuoksi organisaatiokulttuuriin
sekd henkiléston motivaatioon ja asenteisiin on tarked kiinnittdd huomiota.

(Manka & Manka, 2023, s. 51-53)

4.4 Tyohyvinvoinnin vaikutus tuottavuuteen

Ty6hyvinvointi on investointi, koska silla on vaikutusta yrityksen kilpailukykyyn, ta-
loudelliseen tulokseen sekda maineeseen. Tutkimusten mukaan tyéhyvinvoinnilla
on merkittava vaikutus yrityksen tulosmittareihin, kuten tuottavuuteen, voittoon,
asiakastyytyvadisuuteen, tyontekijoiden vahdisempadan vaihtuvuuteen, sairauspois-
saoloihin seka tapaturmiin. (Hakanen tyohyvinvointi) Tyoterveyslaitoksen mukaan
tutkimukset osoittavat henkiléstdon hyvinvoinnin ja yrityksen taloudellisen menes-
tyksen selvan yhteyden. Yritykset voivat saada 10-20-kertaisena takaisin tyohyvin-

vointiin sijoittaneet rahat. (Kauhanen; Kehusmaa)



31

Tyohyvinvointia edistavat toimenpiteet vaikuttavat positiivisesti henkil6stéon ja
nakyvat organisaatiossa valittdmina ja valillisina talousvaikutuksina. Tyéhyvinvoin-
tia lisddvien toimenpiteiden positiivisia vaikutuksia on esitetty kuviossa 4. Hyvin-
voiva tyontekija on motivoitunut, sitoutunut seka innovatiivinen ja saa paljon ai-
kaa toissa. Tama lisaa tehokasta tydaikaa seka yksilon tuottavuutta, ja tuokin va-
lillisia talousvaikutuksia organisaatiolle. Valillinen talousvaikutus muodostuu myoés
poissaolojen vahentymisen sekd vahdisemman vaihtuvuuden kautta. Sairauspois-
saolot ovat suuri kustannus, ja tyontekijdiden vaihtuvuus aiheuttaa yrityksille kus-
tannuksia rekrytoimisen ja perehdyttamisen kautta. Mikali tyonteko vaatii koke-
musta, uusien tyontekijéiden tuottavuus voi olla alussa matalampi. Tyéhyvinvoin-

nista huolehtimisella voidaan vahentaa naita kustannuksia. (Kehusmaa, 2011)

Toimenpide

* TyShyvinvointia
lisaavat
toimenpiteet

Vaikutus
henkilostoon

* Voimavarainen,
motivoitunut,
sitoutunut ja
innovatiivinen
henkil6sto, joka
haluaa olla toissa

Viliton
talousvaikutus
* Sairaus- ja
tapaturmakulut
vahenevat

* Tehokas tyoaika
lisdéntyy

* Yksilon tuotavuus
kasvaa

Vilillinen
talousvaikutus

» Tyon tuottavuus
paranee

* Tyon laatu
paranee

* Palvelu- ja
prosessi-
innovaatiot
lisadantyvat

Lopullinen
talousvaikutus

* Kannattavuus
lisdéntyy

Kuvio 4. (Tyoterveyslaitos)

Hyvinvoinnin puutteista aiheutuneiden valittdmien kustannusten vahenemisen li-
saksi tydhyvinvoinnilla saavutetaan myds valillisia kustannusvaikutuksia. Valillisia
talousvaikutuksia ovat tyon tuottavuuden ja laadun paraneminen seka palvelu- ja
prosessi-innovaatioiden lisdédantyminen. Tydhyvinvoinnin aiheuttaman tuottavuu-
den kehityksen myota voidaan saavuttaa taloudellisen tuottavuuden kasvua vii-

destd jopa kymmeneen prosenttiin. Sen vaikutus on samat 5-10 prosenttia lisaa
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liikevaihtoon ja jopa 20-60 prosenttia lisaa liikevoittoon. Liikevaihtoa saadaan siis
lisattya samoilla henkildstokuluilla, jolloin voitto kasvaa suhteessa enemman.
(Aura & Ahonen, 2016, 5.19.) Lopullinen talousvaikutus syntyy kannattavuuden pa-

rantumisesta. Kannattavuudella tarkoitetaan yrityksen tuottamaa voittoa.

Tutkimuksessa, jonka toteutti Aalto-yliopisto ja Tampereen yliopisto, tutkittiin
Nordea henkivakuutuksen sekda NordeaPersonal Bankinhin liiketoiminta-alueen
henkil6ston tydhyvinvoininn ja tuottavuuden suhdetta. Tutkimuksessa katsottiin
tyohyvinvointia tyduupumuksen seka tydnimun nakdkulmasta. Tutkimuksen mu-
kaan tyon imua usein kokevat olivat tuottavampia, kun sellaiset, jotka kokivat har-
vemmin tyon imua. Tutkimuksen tydhyvinvoinnin haastajana nahtiin teknolo-
giakuormitutus. Avoin vuorovaikutus oli tekija, joka paransi tydhyvinvointia ja ndin

ollen my6s paransi tuottavuutta.

Aalto-yliopiston kauppakorkeakoulun ja Tampereen yliopiton johtamiskorkeakou-
lun tutkimuksen ”Digisti tydon imuun? Tutkimus tyéhyvinvoinnista ja tuottavuu-
desta finanssialan palveluyrityksessa” mukaan hyvin tydssaan voiva tyontekija voi
olla 25% tuottavampi kuin tyontekija, joka on uupunut. Taman mukaan tydhyvin-

vointiin panostaminen on taloudellisesti perusteltua. (Digisti tydn imuun)

Tyohyvinvoinnilla on selkea vaikutus organisaation tuloksellisuuteen, koska tyohy-
vinvointi ndkyy sairauspoissaoloissa, tyotapaturmissa seka eldakoitymisessa. Tulok-
sellisuudella tarkoitetaan sitd, kuinka hyvin organisaatio kykenee jarjestamaan toi-
mintansa taloudellisen vaikuttavuuden, tuotteiden ja palveluiden laadun, toimin-
taprosessien sujuvuuden seka henkil6ston aikaansaamisen nakokulmasta. Taman
onnistumiseksi henkildston tulee olla osaavaa, hyvinvoivaa, motivoitunutta seka
sitoutunutta. Tyohyvinvoinnin tilanteen selvittdmisen ja sen tuottavuusvaikutuk-
sen tuntemisen jalkeen voidaan asettaa tavoitteet ja nahda tyéhyvinvoinnin kehit-
tamisen taloudelliset perusteet. Tyéhyvinvoinnin kehittamisella voidaan vaikuttaa
organisaation tuottavuuteen sitd paremmin, mita aikaisemmin tartutaan hyvin-

voinnin esteisiin. (Manka& Manka, 2023, s. 82.)
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5 KYSELYTUTKIMUKSEN SUUNNITTELU JA TOTEUTUS

Tassa luvussa esitelldaan kohdeyritys ja kdaydaan lapi empiirisen tutkimuksen suun-
nittelua ja toteutusta. Luvussa kasitellaan tutkimus- ja aineistonkeruumenetelmat,

tutkimuksen suunnittelu, seka kyselylomake.

5.1 Kohdeyrityksen esittely

Toimeksiantajayritys on vuonna 1972 perustettu edistyksellinen seka kettera tili-
toimisto. Tilitoimisto tarjoaa tilitoimistopalveluita, taloushallinnon ohjelmistoja ja
digitaalisia palveluita seka erilaisia asiantuntija-, neuvonta-, maksu- ja korttipalve-
luita. Yrityksen kilpailuetuna on oma ohjelmistokehitys seka tilitoimistoalan osaa-

minen.

Palkanlaskentapalvelua kohdeyritys tarjoaa kaikille toimialoille ja kaikenkokoisille
yrityksille. Yritykselld on kdytdssa nykyaikaiset palkanlaskentajarjestelmat ja sah-
kdiset prosessit, seka nimetyt palkka-asiantuntijat kullekin asiakkaalle. Yrityksessa
on yli 130 palkanlaskennan asiantuntijaa, joille taman opinndytetydn kysely ldahe-

tettiin.

5.2 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelma voi olla joko kvantitatiivinen eli laadullinen, tai kvalitatiivinen
eli maarallinen menetelma. Kvalitatiivisella tutkimuksella saadaan tietoa, jonka
avulla ymmarretdaan tutkimuskohdetta ja selitetdan sen kayttaytymista ja paatos-
ten syitd. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa keskitytdaan yleensa pieneen maaraan ta-
pauksia, mutta tehddan tarkkaa analyysia. (Heikkila, 2014, s.14.) Kvantitatiivisella
eli maaralliselld tutkimuksella kerdatdan numeraalista tietoa ja se edellyttaa, etta
tutkimusaineisto on muutettavissa mitattavaan ja testattavaan muotoon. (Vilkka,
2021) Kvantitatiivista tutkimusta voidaan nimittdd myos tilastolliseksi tutki-
mukseksi, silla sen avulla selvitetdaan kysymyksia, jotka liittyvat prosenttiosuuksiin
ja lukumaariin. Naita tutkimusmenetelmia voidaan kdyttdaa myds rinnakkain toisi-

aan tdydentden.
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Tutkimusmenetelman valinta riippuu tutkimusongelmasta ja tutkimuksen tarkoi-
tuksesta. Taman opinndytetyon tutkimusmenetelmdnda on kvantitatiivinen eli
maarallinen tutkimus, jonka kohderyhmana on toimeksiantajayrityksen palkanlas-
kijat. Kvantitatiivinen tutkimusmenetelma sopii taman tyoén tutkimukselle, koska
tutkittavia on paljon ja aineisto kerataan ilman kontaktia kohderyhmaan. Tulosten

esittdmisessa kaytetadn taulukoita ja tulokset esitetdaan numeerisesti.

5.3 Tiedonkeruumenetelma

Tutkimusongelman perusteella paatetdaan, mita tiedonkeruumenetelmaa tutki-
muksessa kdytetadn. Tiedonkeruumenetelmana voi olla esimerkiksi postikysely,
puhelin- tai kdyntihaastattelu, tai niiden yhdistelma eli informoitu kysely. Suunni-
telmallista kysely- tai haastattelututkimusta nimitetaan syrvey-tutkimukseksi.
Siind aineisto keratdaan standardoidusti eli asiaa kysytaan vastaajilta taysin samalla

tavalla. (Hirsjarvi ja muut, 2009, s.193)

Taman opinndytetydn tiedonkeruumenetelmana kaytetdan viime vuosina yleisty-
nytta internet kyselya ja tutkimus on nimeltdaan survey-tutkimus. Kysely toimii tie-
donkeruumenetelmana hyvin, koska sen avulla voidaan kerata laajasti ja standar-

doidusti tietoa palkanlaskijoiden keskuudesta.

5.4 Kyselylomake

Kysely- ja haastattelututkimuksen olennainen osatekija on kyselylomake. Kysely-
lomakkeen laatimisessa olennaista on tiedostaa, mita kyselylla halutaan selvittaa
ja mika on tutkimuksen tavoite. Kyselylomakkeen tarkoitus on kerdta aineistoa
tutkimuskysymysten kannalta oleellisiin asioihin, joten kysymykset ja vastausvaih-
toehdot tulee asetella sen mukaisesti. Taman opinndytetydn kyselylomake on laa-
dittu niin, etta kysymysten ja vastausvaihtoehtojen avulla kerataan aineistoa tut-

kimuskysymysten kannalta oleellisista asioista. (Heikkild, 2014)
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Heikkild (2014) on maaritellyt hyvan kyselylomakkeen ominaisuuksia ja niitad ovat
esimerkiksi kysymysten ryhmittely aihepiireittdin, alussa helppoja kysymyksia, loo-
gisuus, kysymysten ja niiden asettelun selkeys, seka kysymysten tarpeellisuuden
pohtiminen. Naita hyvan kyselylomakkeen piirteita on hyédynnetty taman opin-
naytetyon kyselylomaketta laatiessa. Kysymykset on jaoteltu aiheisiin, jotka ete-

nevat samassa jarjestyksessa kuin ne on opinndytetydssa esitetty.

Kyselysta 1oytyy eri kysymystyyppeja. Kyselyssa on muutamia avoimia kysymyksia,
joiden tarkoitus on tuoda mahdollisesti uusia nakdkantoja ja parannusehdotuksia.
Kyselyn vastausvaihtoehdoissa on my6s hyédynnetty erilaisia asteikkoja. Kysely on
jaettu kahdeksaan nimettyyn aihealueeseen, jotka on tiivistetty hyvin mietittyihin
kysymyksiin. Alussa kysytadan muutama yleinen kysymys, jonka jalkeen kartoite-
taan yleista tyytyvadisyytta tyohon. Kolmas aihe on tyon hallittavuus ja resurssit,
jossa on esitetty kymmenen vaittamaa. Neljas aihe on tydilmapiiri ja vuorovaiku-
tus ja myos siind on vaittamia aiheeseen liittyen. Viidennessa aiheessa kysytaan
tyon kuormittavuudesta ja kuudennessa aiheessa tyon imusta. Seitsemas aihe on
tyon ja vapaa-ajan tasapaino. Viimeisessa aiheessa on kaksi avokysymysta liittyen

tyohyvinvoinnin tukemiseen.

Kyselylomakkeen yhteydessa lahetetdan yleensa saatekirje, jonka tarkoitus on
motivoida vastamaan kyselyyn ja samalla esitella tutkimuksen taustaa. (Heikkila,
2024, s.59; Vilkka, 2021) Taman tutkimuksen yhteydessa lahetettiin myos tarkoin
kirjoitettu saatekirje, jonka tarkoituksena oli motivoida palkanlaskijoita vastaa-

maan.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tassa luvussa kasitelldan empiirisen tutkimukset tulokset kyselyn mukaisessa jar-

jestyksessa.

6.1 Tulosten analysointi

Kysely lahetettiin noin 150 palkanlaskijalle ja tavoitteeksi ennen lahettamista ase-
tettiin 30 vastausta. Vastauksia tuli yhteensa 37. Kysely lahetettiin tarkoituksella
kuun vaihteen jdlkeen, jolloin palkanlaskijoilla on mahdollisesti seesteisempi vaihe
tyotilanteiden osalta, ja ehtisivat ndin vastaamaan kyselyyn. Kysely oli avoinna
2.5.2024-10.5.2024 eli 8 paivaa. Vastaukset tulivat anonyymina, joten vastauksia
ei pystyta yhdistamaan vastaajaan. Kysely oli jaoteltu aiheittain 7 eri aiheeseen,

josta ensimmainen kasittelee taustatietoja.

6.1.1 Taustakysymykset

Ensimmadisend taustakysymyksena kysyttiin vastaajien sukupuoli, jonka jakauma
on esitetty kuviossa 5. Sukupuoli jakautui seuraavasti: vastaajista naisia oli 34 eli
91,9%. Miehia 2 eli 5,4 %. Vaihtoehdolle "muu/ en halua sanoa” tuli yksi vastaus
eli 2,7%. Kyselyssa kysyttiin sukupuoli, jotta mahdollisia sukupuolten valisia eroja
voidaan verrata. Jakauma osoittaa kuitenkin, etta sukupuolten vélisten erojen ver-

tailu ei ole mielekastd, kun niin suuri osa on vastannut “nainen”.
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Sukupuoli

%

=Nainen = Mies Muu/en halua sanoa

Kuvio 5. Sukupuoli

Toinen kysymys oli vastaajien ikd. Vaihtoehdot oli jaoteltu seuraavasti: alle 20
vuotta, 20-30 vuotta, 30-40 vuotta seka yli 40 vuotta. Kuviossa 6 on esitetty ja-
kauma, joka oli seuraava: vastaajista 16 eli 43,2% oli 20-30 vuotiaita, 11 eli 29,7%

oli 30-40 vuotta ja loput 10 eli 27% yli 40 vuotiaita.

Ika

= 20-30 wuotta = 30-40 wuotta Yl 40 vuotta

Kuvio 6. Ika
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Viimeisena taustakysymyksena oli, etta kuinka kauan olet tydskennellyt palkanlas-
kijana ja vastaukset nakyvat kuviossa 7. Vastaajista 4 eli 10,5% on tydskennellyt
alle vuoden palkanlaskijana, 21 eli 56,8% on tydskennellyt 1.5 vuotta, ja loput 12
eli 32,4% yli 5 vuotta.

Kauan tyéskennellyt palkanlaskijana
1%

32 %

57 %

Alle vuoden 1-5 wuotta Yl 5 vuotta

Kuvio 7. Tydskentely palkanlaskijana

6.1.2 Yleinen tyytyvaisyys tyohon

Yleisten kysymysten jalkeen kysyttiin tamdnhetkista tyytyvaisyytta tyéhon ja asi-
oita, jotka tukevat tydhyvinvointia. Ensimmainen kysymys oli, etta kuinka tyytyvai-
nen olet nykyiseen tyohosi asteikolla 1-5. Vastaukset nakyvat kuviossa 8. Eniten
vastauksia tuli vaihtoehdolle 4, jonka vastasi 18 eli 48,6%. Toiseksi eniten vastauk-

sia tuli vaihtoehdolle 3, jonka vastasi 15 eli 40,5%.
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Tyytyvaisyys tyéhon
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Kuvio 8. Tyytyvaisyys tyéhon

Toinen kysymys oli, ettd mitka asiat tukevat tyohyvinvointiasi. Kysymykseen oli
asetettu erilaisia vastausvaihtoehtoja, joista pystyi valita yhden tai useamman. Li-
saksi vastausvaihtoehtona oli muu/mika. Vastaukset on esitetty kuviossa 9. Vas-
tauksia on tullut melko tasaisesti kaikille vaihtoehdoille. Selkedsti eniten vastaajat
kokivat, etta tyokaverit tukevat tyohyvinvointia. Sen on valinnut vastaajista 89,2%

eli 33. Muut vaihtoehdot ovat saaneet 17-25 vastausta.

Tyokaverit 33 (89,2 %)

Esihenkilén tuki 20 (54,1 %)

Mahdollisuus vaikuttaa omaan... 22 (59,5 %)
Tyoilmapiiri 25 (67,6 %)
Vapaa-aika 22 (59,5 %)
Tyoterveyshuollon palvelut 17 (45,9 %)
Tiimin tuki 23 (62,2 %)

0 10 20 30 40

Kuvio 9. Ty6hyvinvointia tukevat asiat
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6.1.3 Tyon hallittavuus ja resurssit

Kolmannessa aiheessa oli vaittamia tyon hallittavuudesta ja resursseista. Aihe si-
salsi vaittamia (taysin eri mieltd- taysin samaa mieltd) ja kaikkien vaittamien vas-
taukset ovat koottuna kuviossa 10. Ensimmaisessa vaditteessa oli, ettd tyotehtavat
vastaavat osaamistani ja koulutustani. Vastaajista 13 eli 35,1% kokee, etta tyoteh-
tavat vastaavat tdysin osaamistaan ja koulutustaan. Vaihtoehdon 4 valitsi 15 vas-
taajaa eli 40,5%. Vain yksi vastaaja valitsi vaihtoehdon 2 ja loput 8 vaihtoehdon 3.
Voimme siis ajatella, etta suurin osaa kokee, etta tyétehtavat vastaava hyvin kou-
lutusta ja osaamista. Toinen vaittama oli, ettd minulla on mahdollisuus kehittaa
ammatillista osaamista tyossani. Myos tahan vaittdmaan suurin osa eli 94,6% on
valinnut vaihtoehdon 4 tai 5. Vain yksi on valinnut vaihtoehdon 2 ja yksi vaihtoeh-

don 3.

Tyon hallittavuus ja resurssit

3.10 Tiedan, mita minulta odotetaan tydssani 1 4 19 13
3.9 Tydtehtavat on jaettu tydyhteisossa tasapuolisesti 1 12 13 8 3
3.8 Tydskentelen tiukkojen aikataulujen mukaan tai hyvin nopealla 5 17 15
aikataululla
3.7 Voin vaikuttaa tyotahtiini = 2 10 1 9 5
3.6 Saan tyossaniriittavasti arvostusta = 3 5 12 13 4
3.5 Tydni onriittdvan monipuolista = 3 9 18 7
3.4 Minulla on mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon, jolla 7 18 1 1
vaikutetaan tyohoni
3.3 Tyomaaranion sopiva = 3 7 12 1 4
3.2 Minulla on mahdollisuus kehittdd ammatillista osaamista 11 19 16
tyossasi
3.1 Tydtehtavat vastaavat osaamistani ja koulutustani 1 8 15 13
e R 0 5 10 15 20 25 30 35
1= taysin eri mielta
5= taysin samaa mielta 1m2 3 405

Kuvio 10. Tyon hallittavuus ja resurssit
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Kolmantena vaittamana esitettiin, ettd tydmaarani on sopiva. Tahan vastaukseen
on tullut enemman hajontaa. Eniten vastauksia on tullut vaihtoehdolle 3, jonka on
valinnut 12 eli 32,4% vastaajista. Vaihtoehdon 4 tai 5 on valinnut 15 eli 40,5%.
Vaihtoehdolle 1 ja 2 on tullut vastauksia yhteensa 10 eli 27%. Neljas vaittama oli,
ettd minulla on mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon, jolla vaikutetaan tyo-
honi. Vain yksi on vastannut tdysin samaa mieltd. Vastaajista 18 eli 48,6% on vas-
tannut vaihtoehdon 3, ja 11 eli 29,7% on vastannut 4. Loput 7 eli 18,9% kokee, etta
heilld on vain vahan mahdollisuutta vaikuttaa paatoksentekoon ja valinnut vaihto-

ehdon 2. Vaihtoehdolle 1 ei ole tullut yhtaan valintaa.

Viides vaittama oli, etta tyoni on riittavan monipuolista. Melkein puolet vastaajista
eli 48,6% kokee, ettd tyo on riittdvan monipuolista, sillda on valinnut vaihtoehdon
4. Vaihtoehdon 5 on valinnut 7 eli 18,9%. Vain 3 eli 8,1% on valinnut vaihtoehdon
2 ja loput 24,3% vaihtoehdon 3. Kuudentena vadittamana oli, ettd saan tydssani
riittavasti arvostusta. Vastauksissa on suuri hajonta, silla kaikkiin vaihtoehtoihin
on tullut vastauksia. Eniten vastauksia on tullut vaihtoehdolle 4, jonka on valinnut
13 eli 35,1%. Melkein yhta paljon vastauksia on tullut vaihtoehdolle 3, jonka on
valinnut 12 eli 32,4%. Vastaajista 3 eli 8,1% on valinnut 1 ja 5 eli 13,5% on valinnut

2. Loput 4 eli 10,8% on valinnut vaihtoehdon 5.

Seitsemads vaittama oli, ettd voin vaikuttaa ty6tahtiini. Vastaajista 2 eli 5,4% on
valinnut vaihtoehdon 1, 10 eli 27% on valinnut 2 vaihtoehdon ja 3 vaihtoehdon on
valinnut 11 eli 29,7% vastaajista. Vaihtoehdon 4 vastasi 9 eli 24,3% ja vaihtoehdon
5 vastasi 13,5%. Kahdeksas vaittama oli, etta tydskentelen tiukkojen aikataulujen
mukaan tai hyvin nopealla aikataululla. Kukaan vastaajista ei ole valinnut 1, eika 2
vaihtoehtoa eli hyvin harvoin ja melko harvoin. Vastaajista 5 eli 13,5% vastasi 3.
Vastaajista 17 eli 45,9% valitsi vaihtoehdon 4 eli melko usein. Loput 15 eli 40,5%

on vastannut 5 eli hyvin usein.

Yhdeksas vaittama oli etta tydtehtavat on jaettu tydyhteisdssa tasapuolisesti. Vas-

taajista 1 on valinnut vaihtoehdon 1. Vaihtoehdon 2 on valinnut 12 eli 32,4% ja
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vaihtoehdon 3 vastaajista 13 eli 35,1%. Vaihtoehdolle 4 on tullut 8 eli 21,6% valin-
taa ja loput 3 eli 8,1% on valinnut vaihtoehdon 5. Osan kymmenes eli viimeinen
vadittama oli: Tieddn, mitd minulta odotetaan tydssani. Vastaajista 1 on valinnut
vaihtoehdon 1. Vaihtoehdon 3 on valinnut 4 eli 10,8% ja vaihtoehdon 5 on valinnut
13 eli 35,1%. Eniten vastauksia on tullut vaihtoehdolle 4, jonka on vastannut 19 eli

51,4%.

6.1.4 Tyoilmapiiri ja vuorovaikutus

Neljannessa aiheessa oli viisi vaittamaa liittyen tyoilmapiiriin ja vuorovaikutuk-
seen. Vaittamat olivat asteikolla 1-5, jossa 1 vastaa tdysin eri mieltd ja 5, taysin
samaa mieltd. Osan kaikkien vadittamien vastaukset on esitetty kuviossa 11. Ensim-
maisena oli vaittama, ettad tukeeko tydoymparisto tyohyvinvointia. Vastaajista 6 eli
16,2% on vaittaman kanssa tdysin samaa mielta ja on valinnut vaihtoehdon 5. Vas-
taajista 18 eli 48,6% on vastannut 4, ja vastaajista 9 eli 24,3% on vastannut 3. Vaih-
toehdolle 2 on tullut 3 vastausta ja loput 2,7% eli 1 on vaittaman kanssa taysin eri

mielta ja valinnut vaihtoehdon 1.

Tyoilmapiiri ja vuorovaikutus

4.5. Onko tyopaikalla "me toimimme yhdessa"asenne? 1 2 9 18 7
4.4 Keskustellaan ko tydyhteisdssa avoimesti onnistumisista? 1 5 14 17
4.3 Keskustellaan ko tyoyhteisossa a voimesti epdon nistumisista ja virheista? 3 3 7 15 9

4.2 Onko sinulla mielestasti ritta vasti mahdollisuuksia kommunikoida ja vahtaa
ajatuksia tyd kavereidesikanssa?

4.1 Tukeeko tydymparisté tydhyvinvointa? 1 3 9 18 6

Kuvio 11. Ty6ilmapiiri ja vuorovaikutus vaittamat

40



43

Toisena vaittamana oli: Onko sinulla mielestasi riittavasti mahdollisuuksia kommu-
nikoida ja vaihtaa ajatuksia tydkavereidesi kanssa?. Vastaajista 45,9% eli 17 on
vaittaman kanssa tdysin samaa mielta. Vastaajista 13 eli 35,1% on valinnut vaihto-
ehdon 4. Vaihtoehdolle 3 on tullut 4 vastausta, vaihtoehdolle 2 on tullut 2 vas-

tausta ja vaihtoehdolle 1 on tullut 1 vastaus.

Kolmas vaittama oli, ettd keskustellaanko tydyhteisdssa avoimesti epdaonnistumi-
sista ja virheistd. Vastauksissa on suuri hajonta. Vaihtoehdoille 1 ja 2 on molem-
mille tullut 3 eli 8,1% vastausta. Vastaajista 7 eli 18,9% on valinnut vaihtoehdon 3,
ja vaihtoehdon 5 on valinnut 9 eli 24,3%. Eniten vastauksia on tullut vaihtoehdolle

4, jonka on valinnut 15 eli 40,5%.

Neljas vdittama muotoinen kysymys oli: Keskustellaanko tydyhteisdssa avoimesti
onnistumisista?. Vaihtoehdolle 1 ei ole tullut vastauksia. Vaihtoehdon 2 on valin-
nut 1 vastaaja. Vaihtoehdolle 3 on tullut 5 eli 13,5% vastausta ja vaihtoehdolle 4

on tullut 14 eli 37,8% vastausta. Loput 17 eli 45,9% vastaajista on vastannut 5.

Viimeinen taman osan vadittama oli, etta onko tydpaikalla “me toimimme yh-
dessd”- asenne. Eniten valintoja on tullut vaihtoehdolle 4, jonka on valinnut 18 eli
48,6% vastaajista. Vaihtoehdon 5 on valinnut 7 eli 18,9% ja vaihtoehdon 3, 9 eli

24,3% vastaajista. Loput 3 eli 8,1% on valinnut vaihtoehdon 1 tai 2.

6.1.5 Tyon kuormittavuus

Viides osa kasitteli tydon kuormittavuutta. Ensimmaisend kysyttiin, ettd kuinka
usein koet tyohosi liittyvaa stressid/kuormitusta ja tulokset on esitetty kuviossa
12. Vaihtoehtoina olivat paivittdin, viikoittain, kuukausittain, en joka kuukausi ja
en koskaan. Eniten vastauksia on tullut vaihtoehdolle "viikoittain”, jonka on vas-
tannut 40,5%. Paivittdin stressid/kuormitusta tyossa kokee 24,3% ja kuukausittain
32,4%. Vastaajista 1, kokee stressida/kuormitusta harvemmin kuin kuukausittain.
Toisena kysyttiin: Onko tyossasi sellaisia tehtavid/tilanteita, jotka erityisesti ai-

heuttavat stressia? Vastaajista 91,9% on sita mielta, etta kylla on. Vastaajista 2 on
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vastannut “en osaa sanoa” ja vain yksi vastaajista on valinnut ”ei”. Tuloksista ndh-
daan, ettd ne jotka ovat tydskennelleet palkanlaskijana alle vuoden tai 1-5 vuotta,
kokivat stressia huomattavasti useammin kuin ne jotka ovat tydskennelleet yli 5

vuotta.

Tyon aiheuttama stressi/kuormitus

Paivittain Viikoittain Kuukausittain Harvem min kuin kerran
kuukaudessa

Kuvio 12. Ty6n aiheuttama stressi/kuormitus

Kolmas kysymys oli tarkentava kysymys edelliseen kysymykseen, etta mika/mitka
tehtavat aiheuttavat erityisesti stressia, ja sithen vastattiin, mikali oli valinnut edel-
lisessa kysymyksessa vaihtoehdon “kylla”. Kysymyksessa oli useita vastausvaihto-
ehtoja ja lisdksi vaihtoehto "muu/mika?”. Vastaukset on esitetty kuviossa 13. Eni-
ten stressia aiheuttaa asiakaspalvelutilanteet, jonka on vastannut 19 eli 55,9% vas-
taajista. Toiseksi eniten reklamaatio/virheidenkorjaus tilanteet, jonka vastasi 18
eli 52,9% vastaajista. Vuosittain toistuvat rutiinit vastasi 13 eli 38,2% ja kuukausit-
tain toistuvat rutiinit 3 eli 8,8% vastaajista. Viranomaisilmoituksille tuli 8 eli 23,5%
vastausta ja peruslaskentaan vain 2 eli 5,9%. Muu/mika vaihtoehdolle tuli useita
vastauksia, joissa korostuu liiallinen tydmaara ja kiire, jonka myo6ta tyot kasaantu-
vat. Ndiden lisdksi vastauksissa mainittiin dkilliset ylimaaraiset selvitykset ja lisa-

tyot asiakkailta, jotka haastavat suunniteltua aikataulua.
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Erityisesti stressia aiheuttavat tehtavat/tilanteet

Vuositin toistvat rutirt

Kuukausittain toistuvat nutinit [

Perusaskenta [l
Reklamaatio/virheiden korjaus tilanteet _
Asiakaspalvelu (puhelutja sahkopostit) [ RGN
Viranomaisilmoitukset/niden selvitykset _

Kuvio 13. Erityisesti stressia aiheuttavat tehtavat/tilanteet

Neljas kysymys koski tyon painetta ja ennen kysymysta oli tarkentava teksti tyon
paineesta kasitteend. Vastausvaihtoehdot olivat asteikolla 1-5 ja tulokset on esi-
tetty kuviossa 14. Vaihtoehdoista 3 ja 4 on tullut molempiin 15 eli 40,5% vastauk-
sista. Vastaajista 7 eli 18,9% kokee tyon paineen olevan korkeimmalla tasolla eli 5.
Viidentena kysyttiin: Onko sinulla riittdvasti mahdollisuuksia pitda taukoja ja ren-
toutua tyopdivan aikana? Vastaajista 64,9% kokee, etta kylla. Vastaajista 27% ko-

kee, etta ei ole, ja vaihtoehdon en osaa sanoa on valinnut 3 eli 8,1%.
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Tyon aiheuttama paine

14 15 15
12 40,5% 40,5%
10
8
6 7
18,9%
4
2
0
1 2 3 4 5

Kuvio 14. Tyon aiheuttama paine

6.1.6 Tyonimu

Kuudennessa osassa kysyttiin kaksi kysymysta liittyen tydn imuun. Alussa tyon
imua avattiin kdsitteenad, jotta kaikki vastaajat osaavat vastata kysymykseen. En-
simmaisena kysyttiin tydon imun tasoa asteikolla 1-5. Kuviossa 15 ndkyy vastaajien
tyon imun taso. Vastaajista 2 eli 5,4% kokee tyon imun olevan tasolla eli alhaisin.
Tason 2 on vastannut 6 eli 16,3% vastaajista ja tason 5 on valinnut 1 eli 2,7% vas-

taajista. Tasoille 3 ja 4 on tullut molempiin 14 vastausta eli 37,8%
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Tydn imun taso
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Kuvio 15. Tydn imun taso
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Toinen kysymys koski tydon merkityksellisyyttd, jonka vastaukset nakyvat kuviossa
16.. Vastaajista 8 eli 21,6% on vastannut vaihtoehdon 5 eli kokee erittdain merkit-
tavaksi. Vaihtoehdon 4 on valinnut 15 eli 40,5%, ja vaihtoehdon 3 on valinnut 10
eli 27%. Vastaajista 3 on vastannut vaihtoehdon 2 ja yksi kokee, etta tyo ei ole

lainkaan merkityksellista.

Tydn merkityksellisyys

©

(=]

S

N

2,7%

o [N
1

Kuvio 16. Tyon merkityksellisyys
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6.1.7 TyoOn ja vapaa-ajan tasapaino

Seitsemas aihepiiri koski tydn ja vapaa-ajan tasapainoa, ja siind oli 3 kysymysta.
Ensimmaisena kysyttiin, ettd voisiko tydnantaja tukea vapaa-ajan ja tyon tasapai-
noa jollakin tavalla. Vastaukset on esitetty kuviossa 17, jossa ndkyy, etta vastaa-
jista 40,5% vastasi “kylla”, 13,5% vastasi "ei”, ja loput 45,9% vastasi “en osaa sa-
noa”. Toinen kysymys oli tarkentava avoin kysymys edelliseen, eli ”jos vastasit

edelliseen kylld, miten”. Vastauksia tuli yhteensa 14.

Voisiko tydnantajasi tukea vapaa-ajan ja tyon
tasapainoa jollakin tapaa?

13%

41 %

46 %

Kyla En osaa sanoa Ei

Kuvio 17. Ty6n ja vapaa-ajan tukeminen

Vastauksissa korostui tyomaaran kohtuullistaminen ja tasapuolistaminen. Tyo6-
maaran tulisi olla sellainen, ettd normaali viikkotyoaika riittda siihen, eika vapaa-
ajasta tarvitsisi nipistaa ja jaksamista riittdisi vapaa-ajan tekemisiin. Vuosikellon
mukaiset tyot pitdisi huomioida tydmaarassa, koska silloin kun niitd on, tydaika ei
meinaa riittad. Vastauksissa tuli ilmi myds, etta tyon ja vapaa-ajan tasapainoa voi-

taisiin tukea lisaamalla mahdollisuuksia osa-aikaiseen tyéhon seka etatyéhon. Li-
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saksi kertyneiden liukumien pitamiseen toivottaisi helpotusta. Yksi vastaaja ehdot-
taa tuuraajaa liukumapaivalle, jotta tyot eivat kasautuisi liukumalla ollessa. Yksi
vastaajista toivoisi vdlineita kotitreenaamiseen ja kannustusta enemman vapaa-
ajalla liikkumiseen. Yksi vastaajista toivoisi uudistusta tydajan seuraamiseen, silla
mielestaan tehokkaasta tekemisesta pitdisi palkita, eikd rangaista miinusliuku-
milla. Ei ole motivoivaa, etta tehottomat ty6tavat tuovat liukumiin plussaa, joiden

pitdmisesta palkallista vapaata.

Kolmas kysymys oli, ettd onko tyo joustavaa eri elamantilanteet huomioiden. Vas-
taukset on esitetty kuviossa 18. Vastaajista 27 eli 73% kokee, ettd tyo on joustavaa
eri elamantilanteet huomioiden. Vastaajista 3 eli 8,1% vastasi, etta tyo ei ole jous-

tavaa. Loput 7 eli 18,9% valitsi vaihtoehdon “en osaa sanoa.”

Onko tyo joustavaa eri elamantilanteet
huomioiden?

19 %
8%

73%

Kylla Ei En osaa sanoa

Kuvio 18. Tydn joustavuus
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6.1.8 Tyohyvinvoinnin tukeminen

Tassa osassa oli kaksi avokysymysta ja ensimmainen kysymys oli, etta milla keinoin
tyohyvinvointiasi voitaisiin tukea. Vastauksia tuli 17. Vastauksissa korostui, etta
tydmaaraa tulisi sopeuttaa. Vastaajat kokevat, etta ty6ta on liikkaa ja sen tuotta-
man kiireen myota myds tyon laatu karsii. Yksi vastaaja kokee myoés, etta tyoteh-
tavat tulisi jakaa tasapuolisemmin tydkavereiden valilla. Toita joutuu tekemaan

tydajan ulkopuolella, jonka my6ta myos tydsta palautuminen karsii.

Kaksi vastaajaa kokee, ettd liikkkumisen mahdollistaminen niin vapaa-ajalla kuin
tybajalla tukisivat tyohyvinvointia. Tahan ehdotuksena kotitreenivalineiden tai
kuntosalin tarjoaminen. Lisdaksi mahdollisuus pitdaa extrataukoja pienen happihyp-

pelyn merkeissa tai mahdollistamalla muuten my6s pienta liikkumista tydajalla.

Esihenkilotyoskentely tulee esille muutamissa vastauksissa. Esihenkil6lta odote-
taan tasapuolista tyoskentelya seka tavoitettavuutta ja reagointia ajoissa, mikali
tydmaara on liian suuri. Tydpaivan aikana tulee tilanteita, jolloin tarvittaisi esimie-
hen tukea, mutta han ei ole tavoitettavissa. Kaksi vastaajaa kokee, etta tydympa-
ristd on aika ajoin liian halyinen. Avokonttori haastaa keskittymista ja tiimille toi-

vottaisi selkeammat pelisdanndt, jotta tydrauha sailyisi.

Toinen kysymys oli, etta mita asioita haluaisit muuttaa tai kehittaa tydssasi tai tyo-
ymparistossasi. Tahan kysymykseen vastauksia tuli 14. Vastauksissa korostuu, etta
tyokuorman tasaamiseen ja jakamiseen toivottaisi muutosta. Yksi vastaaja nostaa
esille, etta tiimien valista yhteistyota olisi hyva parantaa. Tyopaikalla on vastaajan
mukaan huipputyyppeja mutta tiimien valinen yhteistyd on ohutta. Vastaajat ko-
kevat myos, etta esihenkilotydskentelylla ty6hon voisi 16ytyd enemman motivaa-

tiota.

“Annettaisiin rauhassa tehdd hyvdd ja laadukasta tyotd. Pdivit ovat yleensé
tdynnd laskentaa ja pienetkin keskeytykset (tyékaverin auttaminen, asiakaspuhe-

luun vastaaminen, kiireellinen séhképosti) sekoittavat koko tydpdivén rytmin ja
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monesti joutuu sitten nédiden vuoksi venyttdmddn omaa tydpdivdad. Kiireelld tehty
tyo ndkyy sitten myds asiakastyytyvdisyydessd, kun silloin niité virheitd tulee. ” -

Anonyymi vastaaja

Moni vastaaja kokee, etta asiakkaan asioiden hoitamiseen ei ole aina aikaa keskit-
tya niin hyvin kuin haluaisi ja olisi tarpeen. Koko ajan on kiire seuraavaan tehta-
vaan ja paine asioiden hoitamisesta nopeasti. Yksi vastaaja kokee, etta etatyonte-
kijoita tulisi huomioida enemman. Vastauksissa tulee esille myds lomatuuraukset
ja liukumien pitamiset. Lomatuurauksiin toivottaisi helpotusta, jotta lomalle jaa-
minen olisi helpompaa, eika lomalle jaddessa olisi niin stressissa. Myos liukumien

pitdmisen ajalle toivottaisi tuuraajaa, jotta tyot eivat kasautuisi.
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7 YHTEENVETO

Tassa luvussa kdydaan lapi johtopaatokset, jotka on tehty tutkimuksen tulosten
pohjalta. Naiden johtopaatdsten avulla pyritaan vastaamaan tutkimusongelmaan
seka tutkimuskysymyksiin. Tassa luvussa kasitelldaan myos tutkimuksen luotetta-

vuutta ja patevyytta seka esitelldan mahdolliset jatkotutkimusehdotukset.

7.1 Johtopaatokset

Opinndytetyon tavoitteena oli kartoittaa toimeksiantajan palkanlaskijoiden tyéhy-
vinvoinnin tilannetta ja esittaa kehitysehdotuksia tydhyvinvoinnin parantamiseksi.
Tarkoitus oli 16ytaa tyohyvinvoinnin haasteet ja vaikutukset. Tutkimukselle asetet-
tiin tutkimuskysymykset, joihin haettiin vastausta kyselylomakkeen avulla. Kyselyn

tulosten ja teorian avulla koostettiin tutkimuksen johtopaatdkset.

Tutkimuksen tulosten mukaan vastaajat ovat melko tyytyvaisia tyéhonsa ja tyohy-
vinvointia tukevat erityisesti tydkaverit ja tyilmapiiri. Vastaajat kokevat, etta tyo-
tehtdavat vastaavat osaamista ja koulutusta hyvin, ja tydssa on mahdollista kehittaa
ammatillista osaamista. Kuten luvussa 3.2 tulee ilmi, osaaminen ja kehittymismah-
dollisuudet ovat tarkedssa osassa tydhyvinvoinnissa. Ty on riittdvan monipuolista
ja tiedetdaan, mita tyolta odotetaan. Tydyhteiséssa on hyva ilmapiiri ja onnistumi-
sista keskustellaan melko avoimesti. Tyon paine ja kuormitus haastavat kuitenkin
tyohyvinvointia, ja tydssa seka vapaa-ajalla jaksamista. Tydmaara aiheuttaa tyohy-
vinvoinnin haasteita ja kaikki vastaajat kokevat, etta tyoskentelevat tiukkojen ai-

kataulujen mukaan usein tai melko usein.

Mitka tekijat aiheuttavat tyohyvinvoinnin haasteita palkanlaskijoiden tyossa ja

miten aikataulupaine vaikuttaa tyohyvinvointiin?

Tutkimuksen tulosten mukaan merkittavin tydhyvinvoinnin haastaja on epadsopiva
tydmaara ja sen aiheuttama kiire. Kiiretta on kasitelty luvussa 3.3 ja siind on esi-

tetty kiiretta vahentavia keinoja. Kiiretta voidaan hallita maarittelemalla tyétehta-
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vat seka niiden tarkeysjarjestys kaikille selkedsti. Myds ongelmien ratkominen yh-
dessa vahentavat kiiretta. (Tyoterveyslaitos) Vastaajista monet kokevat, etta tyo-
tehtavien jakaminen tyoyhteistssa ei ole aivan tasapuolista. Tyotehtdvien tasai-
semmalla jakamisella ja ”“me toimimme yhdessa” asenteen lisaamisella voitaisi pa-

rantaa tyohyvinvointia.

Tutkimuksen tuloksissa korostuu, etta aikataulupaine haastaa tyohyvinvointia ja
vaikuttaa tyon laatuun. Aikataulupaine lisda tyon kuormittavuutta, joka heijastuu
my0s vapaa-aikaan. Liian suuri aikataulupaine aiheuttaa stressia ja pitkdkestoisena
tyduupumusta. Naita on kasitelty luvussa 3.5, jossa mainitaan, ettd stressilla on
laajat vaikutukset tyotyytyvaisyyteen, tuottavuuteen, mielenterveyteen, fyysiseen
terveyteen sekd tyopoissaoloihin. Vastaajista 24,3% kokee padivittdin stressia ja
40,5% viikoittain. Tulosten mukaan stressia kokevat useammin ne, jotka ovat tyos-
kennelleet palkanlaskijana alle vuoden tai 1-5 vuotta. Stressia aiheuttaa erityisesti
asiakaspalvelu ja reklamaatio/virheidenkorjaus tilanteet. Esihenkil6t voisivat tar-
jota ndiden hoitamisessa enemman tukea ja reagoida ajoissa, mikali tyét kasaan-
tuvat ndiden myo6td. Esihenkilén tavoitettavuus auttaa tydntekijoita tuomaan
esille, mikali ty6tilanne on liian kuormittava. Esihenkil6 voisikin tyoskennella osit-
tain tiimin kanssa samassa tilassa, jotta tyotilanteista pysyttdisi paremmin tilan-

teen tasalla ja toita voisi tarvittaessa jakaa.

Tulosten mukaan arvostuksen kokeminen tydssa voisi olla korkeammalla. Vastaa-
jista 21,6% kokee, ettd ei saa tydssa lainkaan tai vain vahan arvostusta. Luvussa
3.4 kasiteltiin johtamisen vaikutuksia tyéhyvinvointiin. Johtajan tarkea tehtava on
luoda sellainen ymparistd, jossa tyontekija kokee olevansa arvostettu ja hyodylli-
nen. (Manka & Manka, 2023, s5.204.) Esihenkil6 voi viestid arvostavansa tyonteki-
joita olemalla 1dsna ja tavoitettavuutta toivottiinkin esihenkil6ilta enemman. Esi-
henkil6illa on siis tarkeaa rooli siind, etta tuo tyontekijoille ilmi, kuinka tarkeita he

ovat ja muistetaan mainita onnistumisista.

Miten palkanlaskijoiden tuottavuutta voisi parantaa?
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Tuloksissa tulee ilmi, ettd vastaajista suuri osa eli 59,4% kokee, ettd tyon imu on
tasolla 1-3. Tydn imua kehittamalla voisi parantaa tuottavuutta ja saavuttaa posi-
tiivisia vaikutuksia niin organisaatiolle kuin myds yksilolle itselleen. Tyén imua ja
voimavaroja kasitelldan luvussa 3.6. Tyon imua voidaan lisata parantamalla tyon
voimavaroja. Kyselyssa kysyttiin erilaisia tyon imuun liittyvia kysymyksia, jotta saa-
tiin tietoa tyon imuun vaikuttavien tekijoiden tilasta. Tulosten mukaan tyén moni-
puolisuus, kehittdvyys ja tyon ja vapaa-ajan tasapaino olivat melko hyvalla tasolla
ja ndin ollen tukevat melko hyvin tyon imua. Vastaajat kokivat myds, etta tyo on
melko joustavaa eri elamantilanteet huomioiden. Tydén imua mahdollisesti vahen-
tava tekija voi olla vaikuttamismahdollisuudet, jossa vastaajista vain 12 eli 31,7%
kokee, ettd on hyvin tai melko hyvin mahdollisuus vaikuttaa paatéksentekoon.
Omaan tyoéhon vaikuttaminen vaikuttaa myds luvussa 4.3 esitettyyn henkildsto-

tuottavuuteen.

Tuloksista tulee ilmi myds, etta suuri osa kokee, etta tydtehtdvia ei ole jaettu tyo-
yhteisdssa tasapuolisesti. Tyotehtdvien tasapuolisemmalla jaolla voisi vahentaa
tyon painetta ja lisata tyon imua. Tyon imua voisi lisatd myos kiinnittamalla huo-
miota oikeudenmukaiseen johtamiseen ja vahvistamalla tyontekijoiden arvostuk-

sen kokemusta.

Miten palkanlaskijoiden tyohyvinvointia voitaisi tukea?

Tutkimuksen mukaan palkanlaskijoiden tydhyvinvoinnille 16ytyy kehityskohtia.
Tyémaaran kohtuullistaminen ja tasapuolisemmin jakaminen on tutkimuksen mu-
kaan tarkein kehityskohde, jotta tyontekijat jaksavat tydssa ja vapaa-aika on pa-
lauttavaa. Tama helpottaisi tyon painetta, jonka tyontekijat kokevat hyvin korke-
aksi. Palkanlaskijoiden tyOhyvinvointia voitaisi kehittaa tarjoamalla mahdollisuu-
den pitaa extratauko pienta ulkoilua varten. Tama toisi energiaa ja jaksamista tyo-
hon. Esihenkildiden tavoitettavuuden lisaaminen ja paremmat vaikuttamismah-
dollisuudet omaan tyéhon liittyvissa asioissa tukisivat tyontekijoiden tydhyvin-

vointia.
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7.2 Tutkimuksen patevyys ja luotettavuus

Tutkimuksen patevyys eli validius on sitd, kuinka hyvin mittari tai tutkimusmene-
telma kykenee mittaamaan tutkimuksen mittauksen kohdetta. Tutkimuksessa val-
tetddn systemaattista virhetta eli sita, etta kysymyksessa tulisi esimerkiksi jokin
vadrinymmarrys. Validius on hyva huomioida jo tutkimuksen suunnitteluvaiheessa
eli mittarin kysymysten tulee vastata koko tutkimusongelmaan ja aineiston keraa-
minen ja mittari tulee suunnitella tarkkaan. Lisdksi kasitteet, perusjoukko ja muut-
tujat ovat hyva maaritelld tarkasti. (Vilkka, 2021) Tutkimuksen validius otettiin
huomioon jo tutkimusmenetelman suunnitteluvaiheessa. Systemaattisen virheen
valttamiseksi tutkimusmenetelmassa eli kyselylomakkeessa selitettiin tarvittavat
kasitteet kysymysten yhteydessa. Kyselylomakkeessa pyrittiin selkeyteen niin ky-
symysten, kuin vastausvaihtojenkin osalta ja kysymykset mietittiin niin, ettd ne

vastaisivat mahdollisimman laajasti tutkimusongelmaan.

Tutkimuksen luotettavuus eli reliabiliteetti on tulosten tarkkuutta eli kuinka hyvin
mittaus antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Luotettavuus tarkoittaa myds mittaus-
tulosten toistettavuutta eli saisiko eri tutkija samat tulokset. Tutkimusta voidaan
siis pitaa luotettavana, jos tutkimus tehtdisi uudelleen ja paadyttdisi samaan tu-
lokseen. (Vilkka 2021.) Kysely toteutettiin internetkyselyna, joten ei voida olla tay-
sin varmoja vastaajien kuulumisesta varmasti kohderyhmaan, ja ettei kukaan ole
vastannut esimerkiksi kahteen kertaan. Kyselylomakkeessa oli kuitenkin kerrottu

selkedsti kohderyhma ja sita jaettiin kohderyhmaan kuuluville.

7.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tutkimusta tehdessa mieleen tuli seuraavat jatkotutkimusehdotukset. Tyohyvin-
voinnin kartoittaminen on tarkeda tarpeeksi usein, jotta tiedetaan, millainen ty6-
hyvinvoinnin tila yrityksessa on, ja ettda epdkohdat havaittaisiin mahdollisimman
aikaisin. Tutkimuksen tuloksiin voivat vaikuttaa esimerkiksi vuodenaika ja kyseisen

hetken tyétilanteet. Sen vuoksi kyselyn voisi toteuttaa esimerkiksi syksylla, kun
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vuosikellon mukaiset ty6t ovat erilaiset. Toinen jatkotutkimusehdotus on, etta tut-

kittaisi tarkemmin tyéhyvinvoinnin vaikutusta tuottavuuden mittareihin.
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LITTEET

LIITE 1.
Kyselylomake
1. Yleiset kysymykset

1.1 Sukupuoli
Nainen

Mies

Muu/en halua sanoa

1.2 1ka

Alle 20 vuotta
20-30 vuotta
30-40 vuotta
Yli 40 vuotta

1.3 Kuinka pitkaan olet tyoskennellyt palkanlaskijana?
Alle vuoden

1-5 vuotta

Yli 5 vuotta

2. Yleinen tyytyvaisyys tyohon

2.1 Kuinka tyytyvainen olet nykyiseen tyohosi?
1-5. (en ollenkaan tyytyvainen- erittdin tyytyvdinen)

2.2 Mitka asiat tukevat tyohyvinvointiasi?
-TyOkaverit

-Esihenkilon tuki

-Mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohoén
-TyGilmanpiiri

-Vapaa-aika

-Tyoterveyshuollon palvelut

-Tiimin tuki

-Muu/mika?
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3. Tyon hallittavuus ja resurssit

Mitd mielta olet seuraavista vaitteista? (Taysin samaa mielta-Taysin eri
mielta)

3.1 Tyotehtavat vastaavat osaamistani ja koulutustani

3.2 Minulla on mahdollisuus kehittdd ammatillista osaamista tydssani

3.3. Tydmaarani on sopiva

3.4 Minulla on mahdollisuus vaikuttaa paatoksentekoon, jolla vaikutetaan
tyohoni

3.5 Tyoni on riittavan monipuolista

3.6 Saan tydssani riittavasti arvostusta

3.7 Voin vaikuttaa ty6tahtiini

3.8 Tyoskentelen tiukkojen aikataulujen mukaan tai hyvin nopealla aikatau-
lulla

3.9 Tyotehtavat on jaettu tyoyhteisdssa tasapuolisesti

3.10 Tiedan, mita minulta odotetaan tyossani

4. Tyoilmapiiri ja vuorovaikutus
Mitd mielta seuraavista vaitteista? (Vain vahan- hyvin paljon)

4.1 Tukeeko tydymparistd tyohyvinvointia?

4.2 Onko sinulla mielestasi riittavasti mahdollisuuksia kommunikoida ja vaih-
taa ajatuksia tyokavereidesi kanssa?

4.3 Keskustellaanko tyoyhteisossa avoimesti epaonnistumisista ja virheita?
4.4 Keskustellaanko tyoyhteisdssa avoimesti onnistumisista?

4.5 Onko Tyopaikalla ” Me toimimme yhdessa” asenne?

5. Tyon kuormittavuus

5.1 Kuinka usein koet tyohosi liittyvad stressia/kuormitusta?
Paivittain

Viikoittain

Kuukausittain

Harvemmin kuin kerran kuukaudessa

En koskaan
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5.2 Onko tyossasi sellaisia tehtavid/tilanteita, jotka erityisesti aiheuttavat
stressia?

Kylla

Ei

En osaa sanoa

5.2.2 Jos vastasit edelliseen kylld, mika/mitka?
-Viranomaisilmoitukset/niiden selvitykset
-Asiakaspalvelu (puhelut ja sahkopostit)
-Reklamaatio/virheiden korjaus tilanteet
-Peruslaskenta

-Kuukausittain toistuvat rutiinit

-Vuosittain toistuvat rutiinit

-Muu/mika?

5.3 Miillaiseksi koet tyon aiheuttaman paineen?
Asteikolla 1-5

Tyon paineella tarkoitetaan tyon synnyttamaa painetta. Liian suuri paine
aiheuttaa ylikuormitusta ja lilan vahainen paine tylsistymista

5.4 Onko sinulla riittavasti mahdollisuuksia pitaa taukoja ja rentoutua tyopai-
van aikana?

-Kylla

-Ei

-En osaa sanoa

6. Tydon imu
Tyon imulla tarkoitetaan myénteista ja suhteellisen pysyvaa tunne- ja mo-
tivaatiotilaa, jota kuvaa tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen.

Tyon imu on tyon innostusta ja merkityksellisyytta.

6.1 Milla tasolla koet tydn imusi olevan?
Asteikolla 1-5



63

6.2 Kuinka merkitykselliseksi koet tyosi?
(En lainkaan merkitykselliseksi- Hyvin merkitykselliseksi)

7. Tyon ja vapaa-ajan tasapaino

7.1. Voisiko tydnantajasi tukea vapaa-ajan ja tyon tasapainoa jollakin tapaa?
Kylla

Ei

En osaa sanoa

7.1.2 Jos vastasit edelliseen kylla, miten?

7.2 Onko ty0 joustavaa eri elamantilanteet huomioiden?
Kylla

Ei

En osaa sanoa

8. Tyéhyvinvoinnin tukeminen

8.1 Milla keinoin tyohyvinvointiasi voitaisiin tukea?

8.2 Mita asioita haluaisit muuttaa tai kehittaa tyossasi tai tydymparistossasi?



