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Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli kehittda organisaation toimintaa, ennaltaehkaisemalla ja
vahentdmalla henkiléston vaihtuvuuden aiheuttamia kielteisid vaikutuksia. Tilannetta tarkasteltiin
systeemitoiminnan ja tydyhteison hyvinvoinnin nakdkulmasta. Tutkimuksen tavoitteena oli kehittaa
malli, jonka avulla vaihtuvuuden Kielteisiin vaikutuksiin pystytdan varautumaan ennakkoon ja
vahentdmaan henkildstomuutosten mukana tuomia Kielteisia vaikutuksia tydyhteis6on. Uudesta
mallista 16ytyy toimintamallit tutkimuksen Iahtdtilanteessa esiin nousseiden kehityskohteiden
parantamiseksi.

Tutkimus toteutettiin  toimintatutkimuksena. Tutkimusmenetelmind kaytettin eri  tyyppisia
haastatteluja;  puolistrukturoitua haastattelua, teemahaastattelua ja ryhma&haastattelua.
Haastattelujen tukena kaytettin havainnointia sekd SWOT -analyysimenetelmaa. Erilaisia
haastattelumenetelmida apuna kayttden pystyttiin kartoittamaan nykytilaa seka kaymaan lapi
tutkimustuloksia. Havainnointia hyddynnettiin organisaatiossa toimivaan systeemiin perehdyttaessa
ja kehityskohteiden etsimisessa.

Tutkimuksen viitekehys koostui kolmesta kehitystyota tukevasta teoriakokonaisuudesta; henkildston
vaihtuvuus, systeemin toiminta ja tydhyvinvointi. Teoriakokonaisuudet pyrittiin rajaamaan siten, etta
ne tukevat tutkimuksen tavoitetta vahentaa ja ennaltaehkaistd vaihtuvuuden aiheuttamia kielteisia
vaikutuksia kehittdmalla systeemin toimintaa tydyhteisén hyvinvoinnin ndkékulmasta.

Nykytila-analyysin perusteella esiin nousi kolme teemaa, joihin henkildstdon vaihtuvuus ensisijaisesti
vaikuttaa; tyotehtavien jakautuminen, perehdyttaminen ja tiedon sailyminen. Naihin teemoihin
haluttiin vaikuttaa kehittdamalla toimenpiteet aihe-alueiden parantamiseksi. Kehittamishankkeen
tuloksena syntyi malli, jonka avulla organisaatiossa toimiva yksikkd pystyy varautumaan
henkildstomuutoksiin sekad ennaltaechkaisemaan ja vahentamaan muutoksen aiheuttamia kielteisia
vaikutuksia systeemiin. Mallissa esiteltyjen toimenpiteiden avulla voidaan vaikuttaa tydyhteison
hyvinvointiin kehittdmalla systeemin toimintaa ja tuomalla tydkaluja henkiléstdmuutosten kasittelyyn.

Tutkimuksen ja kehitystoimenpiteiden voidaan katsoa onnistuneen, vaikka mallia ei ole sen kaikilla
osa-alueilla vield paasty testaamaan. Kehitystyon jalkeen malli otettiin organisaatiossa kayttoéon ja
siihen pystytaan palaamaan aina kun yksikdssa ilmenee henkildstdmuutoksia. Mallin avulla pystyttiin
selventamaan, mita vaikutuksia vaihtuvuudella on ja miten henkildstd ne kokee. Uusi malli auttaa
organisaatiota jatkossa varautumaan muutoksiin ja antaa tydkaluja ja toimintamalleja
henkildstomuutosten tueksi.

Avainsanat henkildstdon vaihtuvuus, systeemin toiminta, tydhyvinvointi
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The objective of this Master’s thesis was to develop a financial services organization’s systems
operation by preventing and reducing unwanted effects of staff turnover. This process was examined
from the point of view of system operations and well-being at work community. The aim of this study
was to reduce and prevent staff turnover’s unwanted impacts to organization’s Business Support -
unit by developing a model to handle changes in personnel. The new model was to provide
operational tools to improve the most critical areas in systems operations and well-being at work that
emerged from the current state survey that was carried out to identify the development targets.

This thesis was conducted as a development project following action research methods. As research
methods, the study included various types of interviews; semi-structured, theme and group interviews.
Observation and SWOT -analysis were used to support interviews and to analyse information
gathered by the interviews. By using these research methods, it was possible to analyse the current
state of organization’s staff turnover and to review the research results. Observation was used to
familiarize with the system operations and to find areas for improvement.

The thesis framework consisted of three sets of theory supporting the research; staff turnover, system
performance and well-being at work. It was functional to limit the set of theories to support the aim of
the research to reduce and prevent the unwanted effects of staff turnover. Theory was focused to
support the development of system operations and staff’s well-being at work as well as directing the
research to the desired direction.

As a result of the action research, a new model was created to support the system operations in the
unit. The model enables the unit to be better prepared for personnel changes. It helps to prevent and
reduce negative effects of staff turnover to the performance of the system. By improving these
operations, the team’s well-being at work will also improve. The new model includes concrete actions
to improve system operations and personnel’s well-being at work and gives the organization an insight
to the most critical areas of stuff turnover.

The research and it’s development activities can be considered successful, although not all aspects
of the model have yet been tested. After the development work, the new model was adopted in the
organization and it can be reverted whenever there are personnel changes in the unit. The model
clarifies the effects of turnover and how it is perceived by the staff. This action research will help the
organization to be more prepared for future changes and it provides tools and operating models to
support the organization in changing environment.

Keywords stuff turnover, system operations, well-being at work
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1 Johdanto

1.1 Kohdeorganisaation esittely ja toimintatutkimuksen Iahtétilanne

Taman kehittamishankkeen kohdeorganisaationa toimii kansainvalinen finanssialan
yhtié. Kohdeorganisaatio on osa konsernia, joka toimii laajemmin Pohjoismaissa seka
Baltian alueella, ja on Suomessa yksi merkittdvimmista toimijoista alalla.
Kehittdmishankkeen kohdeorganisaatio on keskeinen toimija kansainvalisilla
paaomamarkkinoilla ja pohjoismaisessa investointipankkitoiminnassa, ja on keskittynyt
erityisesti  taloustutkimukseen, kaupankayntiin, talouden riskienhallintaan seka

monipuolisiin sijoitusinstrumentteihin. (Yrityksen intranet 2019.)

Tama toimintatutkimuksen periaatteita noudattava kehittdmishanke keskittyy yksikkoon,
joka vastaa oman organisaationsa liiketoiminnan tuki —tehtavista. Liiketoiminnan tuki -
yksikon tehtdva on tukea organisaation ydinliiketoimintaa ja siihen liittyvia prosesseja.
Yksikkd on keskittynyt erilaisiin prosessi- ja projektitehtaviin, monipuolisiin liketoimintaa
tukeviin kaytadnnon tyotehtaviin ja hallinnollisiin toimenpiteisiin. Tutkimuksen kohteena
oleva yksikkd koostuu toimintatutkimuksen aloitushetkelld seitsemasta tyontekijasta

(esimiehesta, 3 vakituisesta tydntekijasta, 1 maaraaikaisesta ja kahdesta harjoittelijasta).

Kehittamishankkeen kohdeorganisaatio on lapikdynyt useita organisaatiomuutoksia
edellisten vuosien aikana. Organisaatiomuutosten ohella on tapahtunut myoés
henkiléstdomuutoksia. Kuluneiden vuosien aikana lapikaytyjen muutosten pohjalta tdman
opinnaytetyon aiheeksi on valikoitunut henkiléston vaihtuvuus ja sen aiheuttamat

seuraukset, erityisesti kielteiset vaikutukset organisaation toiminnan kannalta.

Tydvoiman vaihtuvuus on yleinen ilmid, johon liittyy monia eri syita. Tyontekijat vaihtavat
tydpaikkaa tai alaa, ja yrityksiin tulee uutta tydvoimaa, kun valmistuneet opiskelijat tai
tyéttdmana olleet tyollistyvat. Toisaalta tydelamasta poistutaan elakkeelle ja yrityksista
jaadaan tyottdmaksi, jos tydt syystd tai toisesta loppuvat. Vaihtuvuus on edella
mainittujen seikkojen perusteella myo6s jossain maarin suhdanteista riippuvainen ilmio.
Kokonaiskuvaa katsottaessa palvelualoilla vaihtuvuusprosentti oli keskimaarin noin 20
% vuosina 2016-2017. Merkittavin syy palvelualojen suurelle vaihtuvuudelle on niiden
tehtava- ja henkilostorakenteessa. Perinteisissa palvelusektorin tyOpaikoissa kuten

kaupassa, ravintoloissa ja paivakodeissa tydskentelevista suuri osa on nuoria henkilo6ita,



joille ensimmainen tybtehtdva on usein lyhytaikainen ja toimii askelmana tyéuralla
eteenpain. Pienemmissa yrityksissa vaihtuvuus on tilastojen mukaan suurempaa kuin
isommissa yrityksissa. Tata selittaa osittain se, etta suurissa organisaatioissa urat voivat
olla moninaisempia ja vaihtelevampia ja vaihtuvuutta tapahtuu enemman organisaation

sisalla tyétehtavasta toiseen. (Elinkeinoelaman keskusliitto. 2018.)

Verrattaessa perinteista palvelualaa ja finanssialaa on vaihtuvuus melko lailla saman
suuruista prosentteina. Korkea vaihtuvuusprosentti on melko yleistd pankki -ja
finanssialalla. Tama johtuu siita, etta yritysten ja tydpaikkojen valilla on ajoittain kovaa
kilpailua, korkeasta stressistd tydpaikalla sekd monista muista syista. (Henkiloston

vaihtuvuuden suuri vaikutus liikevaihtoon.)

Vaihtuvuuden merkitystd kohdeorganisaatiolle ja vaihtuvuuden aiheuttamia vaikutuksia
ei ole viela aikaisemmin tutkittu Liiketoiminnan tuki -yksikdssa. Tutkimuksen aihe on
hyvin ajankohtainen johtuen organisaatiomuutoksista, jotka osaltaan ovat aiheuttamassa
henkiléstdmuutoksia ja lisddmassa vaihtuvuutta tietylla ajanjaksolla.
Kehittamishankkeen on tarkoitus olla hyodyllinen niin tutkijan kuin tydelamakumppanin
nakodkulmasta ja tuoda lisdarvoa organisaatiolle kehitystydn aikaansaamien parannusten

kautta seka lisata tietoisuutta vaihtuvuuden mukana tuomista haasteista.

1.2 Kehittamishankkeen tavoite

Tassa tydssa syvennytdan toimintatutkimuksen menetelmid apuna kayttaen tutkimaan
henkildston vaihtuvuuden aiheuttamia Kielteisia vaikutuksia tutkittavaan kohteeseen.
Kehittdmishankkeena suoritettavan tydn kohde on Liiketoiminnan tuki -yksikkd ja tavoite
on pyrkia kehittdmaan yksikdn toimintaa ennaltaehkdisemalld ja vahentamalla
vaihtuvuuden aiheuttamia kielteisia vaikutuksia. Henkildston vaihtuvuutta on tarkasteltu
vaihtuvuuden lisaksi systeemitoiminnan ja tydyhteison hyvinvoinnin nakokulmasta.
Systeemitoiminta ja tydhyvinvointi liittyvat kumpikin tutkimuksen aiheeseen; systeemin
toiminta toimintatutkimukseen tutkimustapana seka yksikdn rakenteeseen ja toimintaan

perehdyttdessa, ja tydyhteisdén hyvinvointi osaltaan vaihtuvuutta selittdvana asiana.

Hankkeen osatavoitteena on luoda uusi toimintamalli, jonka avulla vaihtuvuuden
kielteisiin  vaikutuksiin  pystytddn vaikuttamaan antamalla niihin konkreettisia
toimintamalleja ja tydkaluja. Tutkimuksen tuloksena odotettavasti syntyvan

toimintamallin avulla pystytdan konkreettisten toimenpiteiden lisdksi kohdentamaan
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huomio seikkoihin, joihin vaihtuvuudella on merkitystd ja nostamaan organisaation

tietoisuutta kyseisista kehityskohteista.

Asetettuun tavoitteeseen parantaa yksikon toimintaa, pyritdan padsemaan vahentamalla
ja ennaltaehkaisemalla uuden toimintamallin avulla henkildéstén vaihtuvuuden kielteisia
vaikutuksia. Tarkoitus on parantaa systeemin eli yksikdn toimintaa ja sita kautta parantaa
myds henkildston hyvinvointia tydssa. Kuten edelld on mainittu, tdma tutkimus keskittyy
henkiloston vaihtuvuuden seurauksiin ja syventyy erityisesti vaihtuvuuden kielteisiin
vaikutuksiin suhteessa organisaation toimintaan. Systeemi kuvaa tassa tutkimuksessa
organisaation Liiketoiminnan tuki -yksikk6a ja siihen kuuluvia tydntekijoita, joihin

kehittamishankkeen kehitystoimenpiteet kohdistuvat.

Perinteisissa tutkimuksissa selvitetdan, kuinka tutkittavat asiat ovat ja tehdaan
havaintojen pohjalta teoreettista tietoa. Perinteisestd tutkimuksesta poiketen,
toimintatutkimus tavoittelee kaytannén hyotya ja etenkin kayttOkelpoista tietoa.
(Heikkinen & Rovio & Syrjala 2008, 19-20). Tama tutkimus keskittyy vaihtuvuuden
kielteisiin vaikutuksiin tydhyvinvoinnin nakdkulmasta ja selvittaa miten kehittdmistoimien
avulla voidaan parantaa systeemin eli yksikdn toimintaa. Vaihtuvuuden seurauksia
pyritddn  selvittdmaan valittujen tutkimusmenetelmien avulla ja saamaan
kehitysnakdkulmia siihen, kuinka vaihtuvuuden aiheuttamia Kielteisia vaikutuksia
voidaan ennaltaehkaistd ja valttda. Toimintatutkimukseen tutkimusmenetelmana

syvennytaan tarkemmin kappaleessa 2.3 (s. 6).

Suuri vaihtuvuus organisaation henkildstdéssa voi aiheuttaa haasteita johtamisessa,
ongelmia tydyhteisdn ilmapiirissd ja ryhmadynamiikassa ja lisatd yrityksen
kustannuksia. Vaihtuvuudella voi olla myds positiivisia vaikutuksia organisaation
toimintaan ja tydyhteison ilmapiiriin. Yrityksen kehittymisen kannalta vaihtuvuus luo
uusia mahdollisuuksia, silla uudet henkilot tuovat mukanaan uusia nakokulmia
henkilokunnan tyoskentelyyn ja toimintatapoihin. Organisaatioiden tulisi olla
kiinnostuneita ja pyrkia selvittdmaan syita, miksi tyontekijat l1ahtevat ja mitkd ovat ne
asiat, jotka saavat tyontekijat jddmaan organisaatioon. Yksinkertaistettuna voidaan
todeta, ettd tyontekija todennakdisesti pysyy yrityksen palveluksessa, jos han on

tyytyvainen tyéhénsa ja sitoutunut organisaatioon. (Haapanen 2013; Ghosh ym. 2013.)

Henkiléstomuutokset vaikuttavat olennaisesti yksikon toimintaan ja tydyhteisén

hyvinvointiin. Tutkimuksen osatavoitteena on luoda toimintamalli, esimerkiksi
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dokumentoitu tietokanta, jonka avulla vaihtuvuuteen pystytddn varautumaan
ennakoidusti hyédyntamalla toimintamallin tydkaluja. Vaihtuvuuden aiheuttamiin
vaikutuksiin halutaan perehtya ja tuoda ne nakyviksi. Henkildstén vaihtuvuuden nykytilaa
analysoimalla on tarkoitus selvittdd henkildstomuutosten aiheuttamat haasteet ja
selventdd mitd ne konkreettisesti ovat ja millaisia vaikutuksia niilld on tydyhteison
toiminnan kannalta. Nykytila-analyysin tavoitteena on selvittdd henkildstdomuutosten
aiheuttamat kriittisimmat kehityskohteet ja I6ytaa toimintatapoja, joilla pystytdan
vahentamaan ja ennaltaehkdisemaan vaihtuvuuden tuomia haasteita tydyhteisolle.

Nykytila-analyysiin tarkennutaan perusteellisemmin kappaleessa 4 (s. 21).

Tassa tutkimuksessa ei ole tarkoitus kasitelld kovin laajasti tekijoita, jotka aiheuttavat
vaihtuvuutta kohdeorganisaatiossa. Henkildston vaihtuvuutta aiheuttavat tekijat ovat
suurelta osin tiedossa ja niitéa pystytaan jossain maarin ennakoimaan. Syyt, joiden vuoksi
vaihtuvuutta yksikdssa esiintyy, ovat suurelta osin organisaation rakenteesta johtuvia
seikkoja. Tutkimuskohteena oleva yksikkd on rakenteeltaan sellainen, jossa henkiloston
vaihtuvuutta esiintyy saanndllisesti ja henkildston vaihtuminen on osittain toistuva ilmio.
Maaraajoin tapahtuva saanndllinen vaihtuvuus johtuu organisaation yksikdssa
esiintyvasta harjoittelijan -tydtehtavastda. Muu yksikdssad esiintyva vaihtuvuus on
paaosiltaan henkiléstdén luonnollista vaihtuvuutta, johon perehdytdan enemman tdman
tutkimuksen kappaleessa 3.1 Henkildston vaihtuvuus (s. 13). Vaihtuvuus on tekija, joka
kuitenkin vaikuttaa yksikon ja sen systeemin toimintaan oleellisesti ja toistuvasti ja siksi
on haluttu tuoda esiin sen merkitys ja kehittdmishankkeen tarpeellisuus

kohdeorganisaatiolle.

2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Tutkimusongelman tadsmentaminen on osa tutkimuksen aloitusta, jota ilman ratkaisun
edistaminen on mahdotonta. Perinteinen laadullinen tutkimus etenee vaihe vaiheelta:
tutkimusongelma, tutkimuskysymykset, vastaukset ja johtopaatokset.
Tutkimusongelman maaritysvaiheessa tasmennetaan ongelma ja mitka tekijat siihen
vaikuttavat. Ongelman hahmottamisen apuna voidaan kayttda tutkimuskysymyksia.
Mita-kysymykset ovat tarkeitd hahmottamaan ongelmaa syvemmin. (Kananen 2009, 25.)

Tama kehittdmishanke suoritetaan toimintatutkimuksena, jolloin vaiheet ovat hieman
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erilaiset kuin perinteisessa tutkimuksessa. Tassa tutkimustavassa korostuu syklisyys ja

kehittamisperiaatteen kulkeminen mukana lapi tutkimuksen.
Tassa tutkimuksessa haetaan vastausta tutkimusongelmaan: Millaisilla toimilla
henkiléstéon vaihtuvuuden kielteisia vaikutuksia voidaan vahentda ja

ennaltaehkaista?

Tutkimusongelman  havainnoimiseksi ~ voidaan  kayttdd apuna  seuraavia

tutkimuskysymyksia:
1. Mihin seikkoihin organisaation toiminnassa vaihtuvuus vaikuttaa kielteisesti?
2. Miten kehitystoimenpiteet tuodaan mukaan olemassa olevaan systeemiin?
3. Millaisia keinoja kielteisten vaikutusten selvittamiseen on?
4. Milla keinoilla kehitystoimenpiteet saadaan implementoitua onnistuneesti?

Tutkimuskysymykset pyrittiin valitsemaan siten, etta ne tukevat tutkimuksen tavoitetta ja
paamaaraa kehittda organisaation toimintaa vahentamalla ja ehkaisemalla vaihtuvuuden
aiheuttamia haasteita. Tutkimuskysymykset auttavat selkiyttdmaan eri vaiheita, joita
kehittdmisprosessin  onnistumiseksi vaaditaan. Kysymysten avulla pystytaan
vertaamaan tutkimuksen eri vaiheissa, onko kehittdmisprosessi menossa kohti
paamaara ja asetettuja osatavoitteita. Edella esitettyjen kysymysten avulla voidaan
tutkimuksen loppuvaiheessa mitata kehittdmistoimenpiteiden onnistumista ja
paamaaran saavuttamista. Tutkimuksen aikana saadut vastaukset tutkimuskysymyksiin

kaydaan lapi kappaleessa 5.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin (s. 42).

2.2 Tutkimuksen rajaus

Tutkimusongelman hyva rajaaminen ja maarittely ovat edellytyksid onnistuneeseen
toimintatutkimukseen. Tutkimusongelma ohjaa tutkimusprosessia ja sen rajaamisella
maaritetdan miten tutkittava ilmié hahmotetaan ja mita tekijoitd tarkastelussa otetaan
huomioon. Kun tutkimusongelma on selvilla, siita johdetaan tutkimuskysymykset, joiden

avulla lahdetaan ratkaisemaan ongelmaa. (Kananen 2015, 45-55.)

Tutkimusongelma on rajattu kasittelemaan organisaation henkiloston vaihtuvuuden
vaikutuksia yksikon toimintaan. Tassa tyossa yksikkda kuvataan systeemitoiminnan
nakokulmasta ja systeemin toimintaan perehdytaan tutkimuksen

teoriakokonaisuudessa. Tarkoitus on |oytaa keinoja organisaation toiminnan
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parantamiseksi henkildstén vaihtuvuuden aiheuttamien kielteisten vaikutusten
vahentamiselld ja ennaltaehkaisylld. Henkiléstomuutosten vaikutusta organisaation
systeemiin tarkastellaan lisdksi tydhyvinvoinnin nakokulmasta. Tydhyvinvointi on
merkittava tekija organisaation ja tydyhteisén toimintaa ja siksi se on haluttu nostaa

osaksi tietoperustaa.

Henkildston vaihtuvuus vaikuttaa organisaation toimintaan eri tavoilla ja vaihtuvuudella
on kielteisten vaikutusten lisaksi luonnollisesti myos myonteisia vaikutuksia. Myonteiset
vaikutukset nousevat omalta osaltaan esille tutkimuksen edetessa, mutta niihin ei taman
kehittdmishankkeen puitteissa syvennytd sen laajemmin, koska Kkyseessd on
kehittamiseen tahtdava tutkimus. Yritykselle on tarkeampaa tarkastella vaihtuvuutta
nakokulmasta, joka mahdollistaa konkreettisten kehitystoimenpiteiden sisallyttamisen
toimintaansa tutkimuksen aikana syntyvien uusien toimintamallien ja toimenpiteiden
avulla. Kehittdmistoimenpiteiden on tarkoitus auttaa organisaatiota tuomaan
havaittavaksi vaihtuvuutta ja sen aikaan saamia vaikutuksia organisaation toiminnassa.
Tydn osatavoitteena on pystya luomaan malli, joka kasittaa kehittamiskohteet ja
toimenpiteet yksikdn toiminnan parantamiseksi ja sitd kautta tyohyvinvoinnin
lisddmiseksi. Kehittdmishankkeen tuloksena syntyvd uusi malli rakennetaan
soveltumaan juuri kyseiseen yksikkdon, mutta kehittdmistoimenpiteitd voi mahdollisesti

hyddyntaa sovellettuna myds muualla organisaatiossa.

2.3 Toimintatutkimus

Tama kehittamishanke toteutetaan toimintatutkimuksena, johon sisaltyvat yhtaaikaisesti
tydelaman kehittdaminen ja tutkimus. Toimintatutkimus voi koostua kvalitatiivisista ja
kvantitatiivisista tutkimusmenetelmista. Toimintatutkimusta ei voida rajata pelkastaan
tutkijoiden tyoksi, silla siind on mukana ihmisia tydelamasta, joita kehittamisprojekti
koskee. Oleellinen elementti toimintatutkimuksessa on yhteistyd, silla sitd tekevat ja
siihen osallistuvat ne, joita ongelma koskee. Toimintatutkimus on jatkuvaa toiminnan
parantamista tydyhteisdssa. (Kananen 2009, 9, 11.) Seuraavan sivun kuviossa 1. on

havainnollistettu tutkimuksen spiraalimainen eteneminen.
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Kuvio 1. Toimintatutkimuksen spiraalimainen eteneminen.

Tutkimuksen tavoitteena on saada aikaan muutos. Jotta muutos voidaan saada aikaan,
edellyttda se muutettavan ilmioén tuntemista ja siihen vaikuttavien asioiden selvittamista.
Tutkimukseen liittyy osallistuva havainnointi, joka on tietoista ja systemaattista
osallistumista, tutkittavan prosessin toimintaan ja sen jaseniin. Tarkoitus on pystya
keradmaan aineistoa osallistumalla suoraan eri tilanteisiin, joissa tutkijan vaikutus

ulkopuolisena on pyritty minimoimaan. (Kananen 2009, 10.)

Toimintatutkimuksessa aineisto keratdan ennakkoon valitulla menetelmalla, joka riippuu
tutkimusotteesta. Tutkimusmenetelman valitseminen aineiston kasittelyyn on tarkea
valintaprosessi. Saman aineiston analysoimiseen voidaan kayttda useita
tutkimusmenetelmia, jotka voidaan jakaa kahteen ryhmaan: kvantitatiiviseen ja
kvalitatiiviseen tutkimusotteeseen. Menetelmat voidaan myds jakaa tiedonkeruu- ja
analysointimenetelmiin, jotka riippuvat tutkimusotteesta. Toimintatutkimus alkaa siita,
mihin perinteinen laadullinen tutkimus loppuu. Toimintatutkimukseen liittyy aina
havainnointi yhtena tiedonkeruumenetelmana. Toisin kuin laadullinen tutkimus,
toimintatutkimus pyrkii vaikuttamaan toimintaan, mutta se pitaa usein sisallaan

laadullisen tutkimuksen eri tiedonkeruu- ja analysointimenetelmia. Kun halutaan
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varmistua muutoksen vaikutuksista, voidaan toimintatutkimuksessa kayttaa maarallisen

tutkimuksen menetelmia, kuten kyselya. (Kananen 2009, 17-18, 22.)

Toimintatutkimukseen liittyy aina havainnointi osana valittuja tutkimusmenetelmia.
Havainnointi pyrkii ymmartamaan havainnoinnin kohteiden arvoja, motiiveja ja
kaytantdja. Havainnointi on erittdin avoin menetelma, jonka kayttamiseen liittyy tiettyja
arvioitavia tekijoitd ennen toteutusta. On syytd harkita soveltuuko menetelma
tutkimuksen tarkoitukseen, kustannusrakenteeseen, luottamuksellisuuteen ja

ajankaytdnsuhteuttamiseen. (Metropolia 2015.)

Tutkijan rooli on tarkea toimintatutkimuksen toteuttamisessa. Tutkijan rooliin kuuluu
osallistuminen tutkimuksen toimintaan tehden kehittamiskohteeseen tarkoitukselliseen
muutokseen tahtaavid huomioita ja kehitysehdotuksia. Toimintatutkija on roolissaan
aktiivinen, eikd tutkijan voida olettaa muiden tutkimustyyppien mukaisesti olevan
ulkopuolinen tai neutraali. Toimintatutkimuksen tarkoitus on saada ihmiset uskomaan
omiin kykyihin ja toimintamahdollisuuksiin. (Heikkinen & Rovio & Syrjala 2008, 19-20.)
Tutkijan aktiivinen rooli ndkyy tassa tyossa, silla tutkija on osa kohdeorganisaatiota,

vaikkakin osittain poissa tydpaikalta tutkimuksen aikana.

Tama tutkimus lahti liikkeelle kehittdmishankkeena tydeldamakumppanille, joka on
ennestaan tuttu hankkeen vetdjalle eli tutkijalle. Kehittdmishanke noudattaa
toimintatutkimuksen periaatteita ja menetelmid, mutta ei ole puhtaasti pelkastaan
toimintatutkimus, koska tutkija itse ei ole ollut aktiivisesti osana kohdeorganisaation
tydyhteisda projektin alku- ja keskivaiheessa. Hankkeen loppuvaiheessa tutkimus sai
kuitenkin puhtaan toimintatutkimuksen piirteita, tutkijan palattua itse tybeldamaan ja
osaksi kehittdmiskohteena olevaa kohdeorganisaatiota. Se miten kehittdmishankkeen
edistdminen verrattuna toimintatutkimukseen nakyy tutkimuksen eri vaiheissa ja itse

tutkijan roolissa, kaydaan lapi taman raportin lopun pohdinnassa.

2.4  Tutkimus- ja tiedonkeruumenetelmat

Tassd  kehittdmishankkeessa  tutkimusmenetelmana  kaytetdan  kvalitatiivista
menetelmaa. Nykytila-analyysia varten luodussa kyselylomakkeessa on yksi maarallinen
kysymys, jonka voidaan katsoa lukeutuvan kvantitatiiviseen menetelmaan (kts. liite 1.)
Tiedonkeruumenetelmina kaytetaan puolistrukturoitua haastattelua seka

teemahaastattelunrungon mukaisesti toteutettua ryhmahaastattelua. Haastattelujen
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lisdksi toimintaymparist6a, systeemin toimintaa ja kehityskohteita pyritaan selvittamaan
kayttdmalla hyvaksi havainnointia. Tutkimustavaksi sopii parhaiten kvalitatiivinen
tutkimusmenetelma siksi, ettad tutkimusotanta on suhteellisen pieni. Puolistrukturoidun
kyselylomakkeen yksi maarallinen kysymys tuo mukaan kvantitatiivisen nakdkulman,
mutta vain pienessd maarin. Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus antaa tassa
tilanteessa kokonaisvaltaisemman ja syvemman kasityksen tutkittavasta ongelmasta ja
mahdollistaa perehtymisen haastateltavan nakokulmiin, kokemuksiin ja tunteisiin

syvemmin kuin maarallinen tutkimus.

Taman opinnaytetydn nykytilan  analysoinnissa  haastateltin  organisaation
Liiketoiminnan tuki -yksikdn jasenia. Tutkimuksen luonteen vuoksi haastattelu suoritettiin
puolistrukturoituna yksildhaastatteluna tyopaikalla. Tutkimuksen mySdhemmassa
vaiheessa kehittdmistoimenpiteiden kartoittamiseksi kaytettiin kahteen otteeseeen

ryhmahaastattelua, jotka noudattivat teemahaastattelun runkoa.

2.5 Haastattelut

Kuten edellisessa kappaleessa todettiin, tdssa tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista
tutkimusotetta seka pienessd maarin kvantitatiivista menetelmaa. Haastateltaville
l&hetettiin ennen haastatteluja puolistrukturoitu kyselylomake, jossa oli yksi maarallinen
kysymys valmiin vastausvaihtoehdon kanssa ja loput kysymyksista olivat laadullisia,
avoimia kysymyksia. Laadullisen menetelman avulla kerattiin tietoa nykytilan
kartoittamiseen seka mydhemmassa vaiheessa uuden kehittamistoimenpidemallin
kehittamisessa, kayttoonotossa ja jatkokehittamisessa. Tutkimuksessa hyodynnettiin
yksildhaastatteluja  nykytilan  selkeytysta varten. Haastattelin  organisaation
Liiketoiminnan tuki -yksikdssa tyoskentelevia henkildita. Talla tavalla oli mahdollista
saada eri ndkdkulmista paras tilannekuva siitd, miten henkildstdon vaihtuvuus on
yksikdssa aikaisemmin nayttaytynyt ja mita kehitettdvaa siina on. Kehitystoimenpiteiden
implementoinnin eli kayttdonoton jalkeen pidin ryhmahaastattelun. Ryhmahaastatteluun
osallistui henkil6itd, jotka eivat olleet osa tydyhteisda kehittdmishankkeen alussa vaan
olivat tulleet osaksi yksikk6d myohemmin. He olivat mukana yksikolle pidetyssa
ryhmahaastattelussa, jossa haettiin kehitysehdotuksia nykytila-analyysin perusteella
tehtyihin kehittamistoimenpiteisiin. N&in ollen uusien tydyhteison jasenien kautta
pystyttiin saamaan uusia nakdkulmia nimenomaan henkiléstdmuutosten osalta. Lopuksi

kdavimme kohdeorganisaation kanssa lapi tutkimuksen tuloksena syntyneen uuden
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kehittamistoimenpidemallin toisessa ryhmahaastattelussa, kun edellisen

ryhmahaastattelun mukaiset muutokset malliin oli tehty.

Yksilbhaastatteluna suoritettu puolistrukturoitu  haastattelu valikoitui  nykytilan
selvittdmista varten, koska kohdeorganisaation tutkittava joukko on pieni eivatka kaikki
kysymykset ole sellaisia, joihin pystyisi vastaamaan yksinkertaisesti vain kylla tai ei.
Haastattelun avulla voidaan paastd parhaiten suoraan vuorovaikutukseen
haastateltavan kanssa ja voidaan esittdd mahdollisia tarkentavia kysymyksia (Hirsjarvi
& Hurme 2008, 34). Tutkimuksen tekijand ja organisaation jasenend minulla oli
kohdeorganisaation vaihtuvuuden nykytilasta jo suhteellisen hyva kasitys, joten
haastattelut olivat mahdollista ja jarkevaa pitdd yksinkertaisina seka suorittaa ne siten,
ettd ne eivat kuormita organisaation jasenid liikaa. Haastattelutilanteen selkeyden
varmistamiseksi oli  jarkevdd tehdad kysymysrunko ennakkoon ja lahettaa se

haastateltaville, jotta he pystyivat etukateen valmistautumaan haastatteluun.

2.5.1 Puolistrukturoitu haastattelu

Puolistrukturoidussa haastattelussa jokaiselle haastateltavalle esitetaan samat
kysymykset lahestulkoon samassa jarjestyksessa. Esimerkiksi teemahaastattelussa
voidaan joidenkin maaritelmien mukaan vaihdella kysymysten jarjestystd eikd taysin
yhtenaista maaritysta osittain strukturoitujen haastattelujen toteutuksesta ole olemassa.
Osittain jarjestelty ja osittain avoin haastattelu sijoittuu formaaliudessaan strukturoidun
lomakehaastattelun ja teemahaastattelun valille. Puolistrukturoidusta haastattelusta
kaytetaan toisinaan nimitysta teemahaastattelu; esimerkiksi niissa tapauksissa, kun
haastattelussa esitetdan tarkkoja kysymyksia tietyista etukateen valituista teemoista,
muttei valttamatta kaytetd tdsmalleen samoja kysymyksid kaikkien haastateltavien
kanssa. Haastattelulle on etukateen mietitty tietyt maaritellyt teemat, mutta niiden lisaksi
on valmisteltu tarkkoja kysymyksia, jotka kaikki esitetddn haastateltaville.
Puolistrukturoitu haastattelu sopii tilanteisiin, joissa halutaan tietoa juuri tietyista asioista,
eikd haastateltaville nain ollen haluta tai ole tarpeellista antaa kovin suuria vapauksia

haastattelutilanteessa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 47.)

2.5.2 Teemahaastattelu laadullisessa tutkimuksessa

Teemahaastattelu on puolistrukturoitu haastattelumenetelma ja se voi olla joko

kvalitatiivinen tai kvantitatiivinen. Kuten edellisessd kappaleessa todettiin,
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puolistrukturoidulle haastattelulle on ominaista, ettd jokin haastattelun nakdkohta on
ennakkoon paatetty, mutta eivat kuitenkaan kaikki. Teemahaastattelussa haastattelu
kohdennetaan tiettyyn tai tiettyihin aihepiireihin. Tutkimusmenetelmalle on ominaista,
ettd haastateltavat ovat kokeneet tietynlaisen tilanteen, jonka perusteella haastattelu
suunnataan tutkittavien henkildiden subjektiivisiin kokemuksiin. Teemahaastattelulla
voidaan perehtya yksildon ajatuksiin, tuntemuksiin, kokemuksiin ja saamaan lisaksi
sanatonta kokemustietoa. Teemahaastattelussa korostuu haastateltavien oma
elamysmaailma ja kokemukset, joiden kautta tutkittavien aani paasee kuuluviin.
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 47—48.)

Teemahaastattelu soveltuu tutkimusmenetelmaksi silloin, kun ei tiedetda, millaisia
vastauksia haastattelun avulla tullaan saamaan, tai kun vastaus perustuu haastateltavan
henkildbn omaan kokemukseen. Haastattelua kaytetddn myds, kun halutaan syventaa
tietoa jostakin ennalta maaritellystd asiasta. Haastattelun etuna esimerkiksi
kyselytutkimukseen verrattuna voidaan pitaa myds sita, etta haluttu informaatio saadaan

juuri oikeilta henkiléilta. (Hirsjarvi ym. 2000, 35.)

Teemahaastattelun avulla saadaan joustavasti huomioitua haastateltavat ja kerattya
tietoa eri tilanteissa. Haastatteluaiheiden jarjestysta voi myos tarvittaessa muuttaa, ja
vastaajiksi suunnitellut henkildt saadaan helposti mukaan haastatteluun (Hirsjarvi &
Remes & Sajavaara 2008, 200-201). Teemahaastattelussa saatu tieto on aina
sidoksissa siihen tutkimusymparistéon, josta tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita.
Laadullisessa haastattelussa korostuu kokemukset tutkittavasta tilanteesta seka kyky ja
halukkuus keskustella aiheesta. (Kylma & Juvakka 2007, 79-80.)

Taman toimintatutkimuksen puolistrukturoidut haastattelut nauhoitettiin
haastatteluhetkelld ja haastattelut litteroitiin sen jalkeen helpommin kasiteltdvaan
kirjalliseen muotoon. Haastattelut ja niiden tallennus kuuluu olennaisena osana
tutkimuksen nykytila-analyysin selvittdmiseen ja koko tutkimuksen luotettavuuden el

reliabiliteetin arvioimista myéhemmassa vaiheessa.

Nauhoittaminen on kateva keino saada taltioitua haastattelutilanne objektiivisena ja juuri
sellaisena kuin se on. Haastattelun nauhoittaminen sailyttda keskustelusta olennaiset ja
tarkeat seikat kuten haastateltavan sanatarkan puheen ja 4anenkayton ja naiden lisaksi
my6s mahdollisen tunnelatauksen. On todettu, ettd haastateltavat unohtavat nauhurin

olemassaolon hyvin pian, vaikka tilanteen alussa sitd jannittaisivatkin. Jotta
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haastattelutilanteesta tulisi mahdollisimman luonteva ja vapaa keskustelu, haastattelijan
on hyva osata teema-alueet ulkoa, jotta valtytdan turhalta papereiden selailulta ja
keskeytyksilta. (Hirsjarvi ym. 2000, 92.)

2.5.3 Ryhmahaastattelut

Ryhmahaastattelun eduksi voidaan katsoa se, ettd menetelman avulla saadaan nopeasti
tietoa useilta henkililta samanaikaisesti ja nain voidaan saastda aikaa.
Ryhmahaastattelussa joukko ihmisia, maaraltaan 6-12 henkiléa, keskustelee teemasta,
jonka haastattelija on maaritellyt keskustelun aiheeksi. Tassd menetelmassa
tutkittavissa asioissa paastaan usein paljon syvemmalle kuin yksiléhaastatteluissa.
Ryhmahaastattelu tai toisin sanoen ryhmakeskustelu on hyvin kayttdkelpoinen
menetelma kehittamistydssa, sillda sen avulla pystytddn usein saamaan arvokkaita
ideoita kehittdmisen tueksi. Haastateltavan ryhman toimiessa hyvin yhteen, jasenet
voivat auttaa toisiaan muistamaan jotain sellaista, mitd yksin haastateltaessa ei
valttdmatta tulisi mieleen. Ryhmahaastattelussa mielipiteen esittaja voi myos juotua
perustelemaan kantaansa perusteellisemmin, kun muut haastattelun jasenet reagoivat
esitettyihin mielipiteisiin. Ryhmahaastattelu menetelmalla saadaan usein merkittavasti
todenmukaisempi kuva ilmiésta kuin yksildhaastatteluissa. Tama johtuu siita, etta
haastattelijalla ei ole niin voimakasta roolia keskustelun ohjaamisessa vaan ryhma vie
keskustelua eteenpain ja kayttda ilmiosta kaikkien ymmartamaa arkikielta. (Ojasalo &
Moilanen & Ritalahti 2014, 41-42.)

Ryhmahaastattelu tuottaa erilaista tietoa kuin yksildhaastattelu. Ryhmahaastattelun
avulla saadaan tietoa tutkittavasta ilmiosta, mutta kyseiseen tietoon sekoittuu myds
ryhman vaikutus keskustelun kulkuun. Menetelman avulla voidaan saada tarkempaa
tietoa siita, miten iimi6étad kasitellddn ryhmassa, ei niinkdan siita, ettd mika on ilmién
totuus sen aidossa kontekstissaan. Ryhmahaastattelun kulussa on osattava varoa
vahvojen persoonallisuuksien dominointia haastattelun pohjalta saadussa aineistossa.
Ryhmatilanteen vaikutukset tulevat mukaan ryhmahaastattelun kulkuun, esimerkiksi
ryhmakoostumus ja ryhmadynamiikka voivat vaikuttaa tuloksiin. Jasenten valinen
vaikutus toisiinsa voikin olla joko tietoa lisdava eli positiivinen tai tietoa vahentava eli
negatiivinen. (Kananen 2009, 65-66.)

Tutkimuksen haastattelumenetelmaksi kehitystoimenpiteiden suunnittelun,

implementoinnin ja jatkokehityksen osalta muodostui ryhmahaastattelu. Menetelma
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valikoitui osin sen vuoksi, ettd luotin organisaation jasenten ryhmadynamiikkaan sen
verran, ettd sen avulla paastaan positiiviseen eli tietoa lisdavaan vaikutukseen. Taman
menetelman avulla oli mahdollista saavuttaa syvempi taso ja kasitelld tutkimuksen

aihetta todenmukaisesti.

2.6 Analyysimenetelmat ja mittarit

Tutkimustuloksia analysoidaan SWOT-analyysin avulla. SWOT-analyysi on
yksinkertainen matriisimalli, joka perustuu nelikenttdruudukkoon. Sen avulla pystytaan
saamaan kuva liiketoiminta-alan kulloisestakin tilanteesta. Analyysin avulla pyritdan
selvittdmaan organisaatiossa tarkasteltavaksi valitun osa-alueen heikot ja vahvat puolet
seka tulevaisuuden mahdollisuudet ja uhat. (Hokkanen & Karhunen & Luukkainen 2010,
190.)

SWOT-analyysin perusteella valitaan kriittisimmat kehityskohteet, jotka sen avulla
nousevat esiin. Esiin nousseisiin kehityskohtiin [dhdetdan miettimaan ratkaisuja nykytila-
analysoinnin pohjalta. Tarkoitus on kehittaa toimintamallit, joiden avulla yksikon

toimintaa pystytdan parantamaan ja sitd kautta lisdamaan tydhyvinvointia.

Tutkimuksen perusteella tehtyjen kehittamistoimenpiteiden onnistumista voidaan
pidemmalla tahtaimella mitata seuraavien kayttéonottojen suunnittelun ja toteutuksen
onnistumisella, seka luotujen tuotosten ja mallien kaytettavyyden ja hyddyllisyyden
arvioinnilla. Onnistumista voi mitata myos projektin ja tyohyvinvoinnin seka
tyotyytyvaisyyden paranemisella. Toimintatutkimuksen kehitystoimenpiteiden
kayttoonotto voi kestda vuosia. Taman toimintatutkimuksen onnistumista arvioivat
mittarit ovat kehitetty lahtokohtaisesti uuden toimintamallin ja tydkalujen kehittamisen

nakokulmasta.

3 Teoreettinen viitekehys

3.1 Henkiloston vaihtuvuus

Vaihtuvuudella tarkoitetaan yrityksissd vuoden aikana aloittaneiden ja lopettaneiden
henkildiden osuutta kaikista yrityksen tydntekijoistd. Henkiléston vaihtuvuus johtuu
esimerkiksi elakditymisesta, tyottdmaksi jaamisestd, opiskelujen paattymisesta tai

tydpaikan vaihdosta. Vaihtuvuutta on tutkittu suhteellisen pitkaan, 1900-luvun alusta
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lahtien, ja kasitetta on jaoteltu ja luokiteltu eri tavoin eri aikoina. Vaihtuvuus voidaan
maaritella olevan lyhyesti sanottuna yksildiden siirtymista organisaation palvelukseen ja
sieltd pois. Vaihtuvuus -termillda tarkoitetaan usein kuitenkin vain tyontekijdiden
lahtemista organisaation palveluksesta pois, eli irtisanoutumisia ja irtisanomisia (Lee &
Hsu & Lien 2006).

Organisaation  vaihtuvuuteen  vaikuttaa moni tekija.  Yksinkertaisemmillaan
vaihtuvuudessa voi olla kyse tyotyytyvaisyydesta, sitoutuneisuudesta organisaatioon
sekd mielenkiintoisista vaihtoehtoisista tydmahdollisuuksista muualla kuin omassa
organisaatiossa. Tydntekija voi olla tyytymatdn tydhdnsa eika ole sen vuoksi kovinkaan
sitoutunut organisaatioon, jolloin han vertailee eri tydpaikkavaihtoehtoja nykyiseen
tydhdnsa. Vertailun perusteella tydntekijd lopulta tekee paatdksen jadkd nykyiseen
tydpaikkaan vai vaihtaako uuteen. Vaihtuvuuden syiden taustalla voi olla kuitenkin monta
eri ndkokulmaa ja kategoriaa, joihin kasite voidaan jaotella. Vaihtuvuus voidaan jakaa
kahteen kategoriaan; vetoteoriaan ja tyontoteoriaan. Vetoteoria tarkoittaa eri
tyopaikkavaihtoehtoja markkinoilla seka tyomarkkinoiden kysynnan ja tarjonnan
vaikutuksia vaihtuvuuteen. TyoOntoteoria tarkoittaa asioita ja syitd joiden perusteella
tydntekijat tyontyvat ja hakeutuvat pois organisaatiosta. (Haapanen 2013, 17.)
Vaihtuvuus voi myds olla toimimaton, jossa organisaatio epaonnistuu hyvien
tydntekijoiden pitdmisessa tai tarkoituksenmukainen, jossa huonosti suoriutuvat tippuvat
pois (Ghosh & Satyawadi & Joshi & Shadman 2013, 290).

Kuten johdannossa kerrottiin, tassa tutkimuksessa keskitytddn vaihtuvuuden
aiheuttamiin vaikutuksiin ja nimenomaan kielteisiin vaikutuksiin yksikdén toiminnan ja
tydhyvinvoinnin kannalta. Edelld mainittujen teorioiden lisdksi vaihtuvuus voidaan jakaa
valtettavissa olevaan seka ei-valtettavissa olevaan vaihtuvuuteen. Ei-valtettavissa oleva
vaihtuvuus on sellaista, johon organisaatiolla ei ole vaikutusmahdollisuutta. Sellainen
irtisanoutumissyy voisi olla esimerkiksi tyontekijan puolison siirto toiseen kaupunkiin.
Valtettavissa oleva vaihtuvuus on sita vastoin luonnollisesti sellaista vaihtuvuutta, johon

organisaatiolla olisi mahdollisuus vaikuttaa. (Barrick & Zimmermann 2009, 183-206.)

Henkildston vaihtuvuuteen liittyy myds vaihtoalttius, joka tarkoittaa yksilon kasitysta siita,
aikooko han vaihtaa tydpaikkaa vai pysya nykyisessa tyOpaikassaan, kun taas
vaihtuvuudella tarkoitetaan todellista, jo toteutunutta vaihtuvuutta eli tydntekijoiden
lahtemistd pois yrityksen palveluksesta. Vaihtoalttius siis ennustaa merkittavasti

vaihtuvuutta, mutta ei kuitenkaan taydellisesti. Todelliseen vaihtuvuuteen vaikuttaa usein

metropolia.fi WM etropolia



15

muutkin kuin yksilén henkildkohtaiset aikomukset, kuten esimerkiksi uuden tydpaikan
saamisen mahdollisuus ja tydmarkkinoiden yleinen tilanne ja mahdollisuus tydllistya
jatkossa. (Preenen & Pater & Van Vianen & Keijzer 2011, 308 — 344.)

Suomessa on 1990-luvulta lahtien ollut kaytéssd vaihtuvuuden kolmiomalli.
Vaihtuvuuden kolmiomallissa tyokykya ja tydhyvinvointia yllapitava toiminta on sellaista,
jossa samanaikaisesti ja koordinoidusti kehitetdan tydntekijan terveytta ja toimintakykya,
tydympariston terveellisyytta ja turvallisuutta seka tyoyhteisoa itseaan. Lisaksi
kolmiomalliin kuuluu tarkednad seikkana henkiléstdon osaamisen kehittdminen. Naiden
osatekijoiden kehittaminen edellyttdd organisaation tydyhteison ja tydpaikan eri
osapuolten yhteistoimintaan perustuvaa aktiivista sitoutumista ja osallistumista. (Manka
2016.)

Henkildstd on organisaation tarkeimpia resursseja, jonka vuoksi henkildkuntaan olisi
hyva panostaa ja kayttda yrityksen resursseja. Henkiloston tieto- ja taitotason
yllapitamiseen seka tydn kehittdmiseen kannattaa panostaa. Suuri henkildston
vaihtuvuus aiheuttaa organisaatiolle huomattavia lisdkustannuksia, sillda uuden
tydntekijan rekrytointi, perehdyttdminen ja kouluttaminen ovat aina kalliita ja ajallisesti
pitkakestoisia prosesseja. Henkildstoon investoitujen resurssien vuoksi organisaation on
tarkeda suunnitella toimia henkildston sitouttamiseksi ja motivaation yllapitamiseksi eli
keskittya tekijoihin ja toimintamalleihin, joilla henkildstd sitoutuu organisaatioon myos
jatkossa.. (Liukkonen & Jaakkola & Suvanto 2002. 129, 130.)

Haettaessa uutta tydntekijaa, yritykselle koituu kuluja jo ennen kuin on edes tietoa siita,
I0ydetdankd sopivaa tydntekijdd ja kuka yritykseen lopulta palkataan. Avoimeen
tydpaikkaan voi tulla niin paljon hakemuksia, ettd niiden kasittelemiseen kuluu
merkittavasti kallisarvoista tydaikaa. Lisdksi haastattelut ja mahdolliset jatkohaastattelut
kuluttavat tyopaikan resursseja ja pahimmillaan koko prosessi joudutaan aloittamaan

alusta jos sopivaa henkil6a ei |6ydy.

Marko Kestin (Henkilostotuottavuuden laskentatydkalu, 9.) esimerkkilaskelman mukaan
tyéntekijan rekrytoiminen maksaa yritykselle noin 2700 euroa. Kuluja aiheuttavat muun
muassa tyonhakuilmoitukset, ehdokkaiden valinta ja mahdollinen testaaminen ja
tydhontulotarkastus. Piilokuluja aiheutuu kulutetuista aikaresursseista, joita kaytetaan

haastattelemiseen ja muuhun hallinnolliseen tyéhén. Vaihtuvuus voi lisdksi aiheuttaa

metropolia.fi WM etropolia



16

kielteisia muutoksia tydhyvinvointiin, joka osaltaan lisda sairaspoissaolojen maaraa ja

aiheuttaa sitd kautta merkittavia kustannuksia organisaatiolle. (Kesti, 2019)

Vaihtuvuuden tutkiminen tassa kehittdmishankkeessa antaa uutta tietoa henkildston
vaihtuvuuden haasteista kohdeorganisaatiolle ja parantaa organisaation kykya vastata
vaihtuvuuden aiheuttamiin paineisiin. Taman hetkiseen tydéelamaan kohdistuu yleisesti
enemman muutospaineita kuin aikaisemmin on kohdistunut. Maailmantalouden murros
on muuttanut ja muuttaa edelleen liike-eldaman rakenteita ja edellytyksid myds
tyontekijoiden nakdkulmasta. Organisaatioiden niin julkisella kuin yksityisella sektorilla
on mietittava toimintatapojaan seka haettava kilpailuetua joustavuudesta, nopeudesta ja
innovaatioiden tuottokyvystd oman arvonsa lisdamiseksi. Tyota tehdaan nykyaan eri
puolilla maailmaa vuorovaikutteisten tieto- ja viestintdteknologioiden ansiosta ja uudet

toimintamallit mahdollistavat yha monipuolisemman kirjon tyétehtavien suorittamiseksi.

3.2 Tyobhyvinvointi

Tybhyvinvointia voidaan kuvailla monelta eri nakdkulmalta katsottuna. Tarkeinta
tydhyvinvoinnin jasentelyssa ja kuvaamisessa on kuitenkin se, miten tyontekijat kokevat
olonsa tyopaivan aikana. Tyohyvinvointi tarkoittaa jokaisen henkildston jasenen
hyvinvointia eli henkilokohtaista tunnetta ja vireystilaa. Toisaalta se tarkoittaa myos koko
tyoyhteisdn yhteista hyvinvointia ja vireytta. Tydhyvinvointi on ennen kaikkea ihmisten ja
tyoyhteison jatkuvaa kehittamista niin, ettd jokaisella tyOyhteison jasenellda on
mahdollisuus olla mukana onnistumassa ja kokemassa tyon iloa. (Otala & Ahonen 2005,
27-28.)

Tyohyvinvointia voidaan tarkastella Maslowin tunnettuun tarvehierarkiaan nojautuen.
Teorian mukaan alimman tason tarpeet ovat fyysisid perustarpeita kuten ravinto.
Tybhyvinvoinnin kannalta ajateltuna talla tasolla ovat esimerkiksi ihmisen terveys ja
fyysinen hyvinvointi, jotka ovat molemmat perusta tyohyvinvoinnille. Toisen tason
tarpeita ovat turvallisuuteen liittyvat seikat. Tydhyvinvoinnin ndkdkulmasta tarkeda on
kokea niin ymparistd ja valineet, kuin henkinen ymparist6 turvallisiksi. (Otala ym. 2005,
28.)
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Henkisyys ja sisdginen draivi, omat
arvot ja ihanteet

Itsensd toteuttamisen ja kasvun Oman tyon ja osaamisen
tarpest jatkuva kehittdminen B
Peyykkinen
Oman osaamisen arvostus, hyvinvainti
Arvostuksen tarpeet .
Oman tyon arvostus .
Tydyhteisin yhteisallisyys -
Liheisyyden tarpeet L E_,Imn y_ EI.S.D _I ' Sosiaalinen
TyGkaverit, Tiimi o
hywinvointi
Tvéinaikan henki . .
Turvallisuuden tarpeet ',.rap_al an eT |.nenja fwsmen _
turvallisuus, Tydn jatkumisen turva
Fyysinen
hywinvointi

Fysiologiset perustarpeet Terveys, fyysinen kunto ja jaksaminen

Kuvio 2. Tybhyvinvoinnin portaat Maslowin tarvehierarkian avulla.

Tyon jatkumisen epavarmuus, kiire ja huonot tydjarjestelyt ovat tyéhyvinvointiin
haitallisesti vaikuttavia tekijoita. Toisaalta erityisen tyytyvaisia ollaan usein tyduran
etenemis- ja kehittymismahdollisuuksiin. Tybelamassa on hyvin yleista tyén ja vapaa-
ajan vaikea erottaminen toisistaan. Toitd tehdaan entistd enemman kotona ja
useimmiten vapaaehtoisesti siten, ettei tydoskentelystad ole sovittu tydnantajan kanssa,
vaan omat aikataulut voidaan itsendisesti jarjestda. Toisaalta toiden maaran
lisdantyminen voi aiheuttaa ongelmia varsin nopeasti, etenkin silloin, jos itse ei pysty
vaikuttamaan ylitdiden maardan. Tutkimusten mukaan hyvat etenemis- ja

kehitysmahdollisuudet lisaavat tyytyvaisyytta tydhan. (Viitala 2009, 222, 226.)

Tyohyvinvointi on mukana toimintatutkimuksen teoriaperustassa, jotta siihen tukeutuen
voidaan havainnoida yksikon ja systeemin toiminnan kehittamista. Kuten edelld on
mainittu, tydhyvinvointia pyritdadn parantamaan systeemin toiminnan nakdkulmasta ja
kehittdamalld siind ilmenevid haasteita vaihtuvuuden nadkokulmasta. Henkildston
vaihtuvuudella on merkitystd tydyhteisdn hyvinvointiin ja vaihtuvuuteen voidaan
vaikuttaa parantamalla tydyhteisdén hyvinvointia. Tassa tyéssa vaihtuvuutta kasitellaan
suurelta osin tekijana, johon ei pystytd vaikuttamaan yksikdssa esiintyvan harjoittelijan
maaraaikaisen toimenkuvan vuoksi, mutta sen aikaansaamiin haasteisiin voidaan

vaikuttaa ja kehittaa niitd myonteisempaan suuntaan.
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3.3 Systeemin toiminta

Systeemi tarkoittaa kokonaisuutta, johon kuuluvat toimijat sekd niiden ympaéristd ja
kaikkien naiden tekijdiden valinen vuorovaikutus. Klassisessa jasentelyssa
havainnoitsijan oma vaikutus ja etenkin havainnoijan sisaiset vuorovaikutukset jatetaan
huomiotta tai niillda ei ole merkitystd. Systeemisessd hahmotuksessa edetaan
vastakkaiseen suuntaan ja tiedostetaan toimijan oma rooli toimintaymparistossa.
Systeemisessa ajattelussa ollaankin erittdin 1ahelld toimintatutkimuksen kasitetta
(Reason & Bradbury 2004). Toimintatutkimuksen ollessa aktiivisesti osaaottavaa ja
tutkijan omaa toimintaa ja vuorovaikutusta korostavaa, on systeemialyn kannalta
oleellinen havainto oman toiminnan sisallyttdminen tarkasteltavaan systeemiin.
(Hamalainen R. P. & Saarinen E. 2006. 34.)

Systeemiajattelun ottaminen mukaan tahan toimintatutkimukseen tuli tarpeelliseksi, kun
systeemitoiminnan perusteisiin syventyi enemman ja pystyi [6ytamaan yhteyden teorian
ja kaytannoén valilla. Systeemitoiminnan periaatteita hyddyntaden on mahdollista pureutua
syvemmin organisaation toimintaan ja hyddyntda teoriaa tiimin rakenteen
tutkimusvaiheessa nykytila-analyysia varten. Organisaation systeemin toiminta vaikuttaa
oleellisesti henkildstén vaihtuvuuteen. Jos systeemi ei toimi hyvin ja siind esiintyy
puutteita, se vaikuttaa henkiléstdon hyvinvointiin, joka taas osaltaan aiheuttaa
valtettavissa olevaa vaihtuvuutta. Systeemitoimintaan perehtyminen tukee tavoitetta
kehittda tiimissad esiintyvid haasteita vaihtuvuuden osalta. Systeemitoiminnan eri
iimenemismuodot ja tydhyvinvoinnin teoriakokonaisuus tukevat toisiaan, ja niitd avuksi
kayttaden on mahdollista 10ytaa uusia nakokulmia havainnoida ja tulkita tutkimuksen eri
vaiheita. Systeemialykkaalld toiminnalla tahdatdan tekemaan parannuksia pienilla
toimenpiteilld, joten teoriapohja soveltuu erinomaisesti toimintatutkimuksen

luonteeseen.

3.3.1 Systeemialykkyys

Systeemialylla tarkoitetaan alykasta toimintaa, jonka avulla voidaan hahmottaa
vuorovaikutusta sisaltavia takaisinkytkentdjen kokonaisuuksia. Systeemialykkaassa
tiimissa henkilo osaa huomioida luovasti ja tarkoituksenmukaisesti ymparistonsa, itsensa
seka naiden muodostaman vuorovaikutuskokonaisuuden ja toimia siina alykkaasti.
Systeemiadly tahtda kehittdmaan organisaatiota pienilla asioilla, joista seuraa suuria

muutoksia. Se pyrkii korvaamaan pelon ja latistavuuden ilmapiirin vapaudella,
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innostavuudella ja arvonannolla, sekd korostamaan tunne- ja vuorovaikutustaitoja.
(Saarinen E. & Hamalainen P. & Handolin V. 2004, kappale 1.)

Systeemidly voidaan jakaa kahteen eri teoriaan: nakyvdan systeemiin ja
haamusysteemiin. Nakyva systeemi on hahmotettavissa oleva kokonaisuus.
Organisaatiota voidaan kehittda nakyvan systeemin keinoin, usein esimerkiksi etsimalla
kustannussaastoja tai tehostamalla jotain sen osaa. Haamusysteemi on nakyvan
systeemin takana oleva kokonaisuus, jota ohjaa ihmisten tunne- ja symboliolemus.
Tassa teoriassa subjektiiviset eli yksildlliset ndkemykset ja kokemukset ohjaavat
toimintaa. Haamusysteemi ohjaa organisaation toimintaa yhta paljon tai jopa enemman

kuin nakyva systeemi. (Saarinen E. & Hamalainen P. & Handolin V. 2004, kappale 4.)

Jotta organisaatiossa voidaan hyotya systeemialykkyydesta, on tiettyjen seikkojen oltava
kohdallaan edellytyksien tayttymiseksi. Muutos vaatii tavan hahmottaa tyéta ja
yhteistoimintaa systeemidlykkyyden nakokulmasta. Teoria korostaa tiimin jasenten
kykya ilmaista tunteita ja hyvaksyda myos ristiriitaisia nakokulmia samanaikaisesti.
Saarinen ym. listaavat teoksessaan systeemidlyn olevan esimerkiksi tilannetajua,
kokonaisuuksien hallintaa, aktiivista muutoksen tuottamista, tervetta jarkea, askel ulos
itsekkyydesta seka yhdessa aikaan saamista. (Saarinen & Hamalainen & Handolin 2004,

kappale 1.)

Avoin ilmapiiri ja tunteiden avoin nayttaminen voi usein olla vaikeaa organisaatiossa ja
etenkin konservatiivisissa tydyhteisdissa, joissa on totuttu noudattamaan tiettyad linjaa
kommunikoinnissa. Tydhyvinvoinnin nakokulmasta avoimuus ja uusien nakokulmien
tarkastelu lisdavat varmasti tyoyhteisén hyvinvointia. Se, ettd omia nakokulmia on
helppo tuoda esiin luo tunteen turvallisesta tyOymparistosta, jossa jokaista jasenta
arvostetaan. Henkil6ston vaihtuvuus ja sitoutuneisuus linkittyy suoraan tyéhyvinvointiin
ja sitéd voidaan parantaa systeemialykkyytta lisdaamalla. Saarinen ym. (2004) esittavat

teoksessaan nama kuusi eri asiaa, joita systeemialy tuo organisaatioon:

Tuottavuutta

Inhimillisyytta

Asioiden sujuvuutta
Kokonaisuuden nakokulmaa

Kykya hahmottaa asioita toisten kannalta

I T o

Kehityksen kvanttihyppyja
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3.3.2 Systeemimalli ja systeemiajattelu

Systeemimallin kautta voidaan ldhestya lahitydyhteisdon toimivuutta ja kehittamista.
Systeemimallissa on useita erilaisia osatekijoitda. Systeemimallin ulkoiseen ymparistéon
kuuluvat perustehtava, vuorovaikutus, rakenne, fyysinen tydymparistd, kulttuuri ja
tyoskentely. Mallin keskidssa on henkilosto seka johtajuus ja johtaminen. Tyoskentely -
osatekijaan sisaltyy useita eri tekijoita esimerkiksi tyohyvinvointikaytannot, joihin
lukeutuu esimerkiksi perehdyttdminen ja tyonopastus. (Tarkkonen 2012, 155-161.)
Systeemimallia on kuvattu alla olevassa kuviossa 3. Lahitydyhteison systeemimalli.

Perustehtiava

Vuorovaikutus

Johtajuus ja
johtaminen

HENKILOSTD

Tyoskentely

Kuvio 3. Systeemimalli Tarkkosta (2012) mukaillen.

Systeemimallin  kuvaaminen I3hitydyhteison avulla on mukana tutkimuksen
tietopohjassa, koska mallin kautta pystytdan havainnollistamaan tyoyhteison rakennetta.
Tarkkosen (2012) systeemimallissa henkilostd on keskidssa ja sen ymparille rakentuu
kokonaisuus, joka sisaltdd prosessit kuten tydyhteisdn perustehtdvan, organisaation
kulttuurin ja vuorovaikutuksen. Mallia pystytddn soveltamaan kohdeorganisaation
systeemin rakennetta selvitettdessa ja miettimalla mihin systeemimallin osa-alueeseen

kehitettavat toimenpiteet kohdentuvat.
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Systeemiajattelu tarkoittaa kykya hahmottaa kokonaisuuksia ja asioiden yhteyksia niiden
valilla. Lisaksi systeemiajattelu kasittelee kokonaisuuksien toimintadynamiikkaa.
Systeemiajattelun teorian mukaan kokonaisvaltaisuus auttaa jasentdmaan muutosta
sekd yhteyksia asioiden valilla. Ihmiselld on tapana hahmottaa asioita lineaarisella
tavalla eli suoraviivaisesti. Mukana on lineaarisen ajattelun lisdksi myds muita

vaikutussuhteita, jotka yhdistyvat toisiinsa prosesseiksi. (Sarala & Sarala 2010, 60.)

Systeemialyn teorian voidaan katsoa olevan systeemiajattelun laajennus, joka sisaltaa
kontekstiin, emootioihin ja yksityiskohtiin liittyvid kokonaisvaltaisia paattelyita ja
kokonaisuuksia. Systeemialyn kasite on suhteellisen nuori, ja siten jo pelkastaan

teoriana hyvin tuore. (Hamalainen & Saarinen 2006, 34.)

Tassa toimintatutkimuksessa pyritaan kehittdmaan yhta organisaation osa-aluetta ja
tuomaan siihen systeemialykkyyden avulla uusia nakokulmia ja tapoja toimia.
Systeemialykkyyden teoriaa on kannattavaa soveltaa organisaation toimintaan, koska
se nimenomaan pyrkii tehostamaan toimintaa ja sitd kautta 16ytdmaan
kustannussaastdja ja parantamaan tuottoa. Nama seikat ovat tuottoa tavoittelevalle

osakeyhtidlle elinehto ja toiminnan lahtdékohta.

4 Toimintatutkimuksen kaytannon toteutus

4.1 Henkiloston vaihtuvuus tutkimuksen lahtokohtana

Henkildston vaihtuvuus tarkoittaa tyontekijamaaraa, joka tietyn seurattavan ajanjakson
aikana aloittaa tai lopettaa tydsuhteen. Henkildstén vaihtuvuuden ja vaihtuvuutta
aiheuttavien syiden seuranta antaa organisaatiolle tietoa esimerkiksi tyontekijoiden
sitoutumisesta yritykseen, uusien tydntekijdiden palkkaamisen ja perehdytyksen
onnistumisesta seka organisaation Kkilpailukyvysta rekrytointimarkkinoilla. Korkea
vaihtuvuus voi olla merkki toistuvasta aaltoliikkeesta, esimerkiksi tuotannollisten ja
taloudellisten syiden aiheuttamien tydsuhteiden paattymisten ja noususuhdanteen
aikana tehtavien rekrytointien vuoksi. Lahtéhaastattelulla on suuri merkitys, silla sen
avulla saadaan tietoa siita, mitka ovat olleet tydsuhteen paattymisen syina. Tiedon avulla
voidaan vaikuttaa turhien lahtemisten estdmiseen. Turhilla [&htemisillda menetetdan
etenkin hiljaista tietoa ja tietamysta ja kerrytetdaan tyhjakaynnista ja rekrytoinneista
aiheutuvia kustannuksia. Myos liian alhaisella vaihtuvuudella voi olla riskitekijoita. Nain

voi kayda jos tyopaikan ja tydntekijan arvomaailma tai osaamistarpeet ovat jyrkassa
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ristiriidassa, mutta tydpaikkaa ei jostain syysta uskalleta tai pystyta vaihtamaan, vaikka
halua siihen olisii Tama voi lisatd omalta osaltaan toiminnan jahmettymista.
Organisaation on tarkedd mieltda, millainen vaihtuvuus on sen kannalta tervettd ja
tavoiteltavaa. (Manka & Hakala 2011, 19-20.)

Seuraavassa kappaleessa perehdytdan tarkemmin kohdeorganisaation henkildstdon
vaihtuvuuden tdman hetkiseen tilaan ja siind ilmenneisiin kehityskohteisiin nykytila-

analyysin perusteella.

4.2 Nykytila-analyysi

Tama tyd keskittyy yksikkdon, joka toimii omana systeemindan organisaation sisalla.
Tiimissa on vuosina 2014-2018 tapahtunut henkiléstomuutos 18 kertaa. Suurin osa
vaihtuvuudesta johtuu tiimissa esiintyvasta tyotehtavasta, johon saanndllisin valiajoin
tydllistyy uusi henkild ennalta sovituksi ajaksi. Muutoin tiimissa esiintyva vaihtuvuus
selittyy paadosin luonnollisella vaihtuvuudella, jossa yksiloita siirtyy organisaation
palvelukseen ja sieltd pois. Syita luonnolliseen vaihtuvuuteen ovat sisaiset siirtymiset
toisiin tydtehtaviin, ulkoiset siirtymiset toiseen organisaatioon, opiskelemaan lahteminen,
perhevapaalle jaaminen ja niistd aiheutuva tyonkierto. Tiimissa esiintyva vaihtuvuus on
edella mainittujen tietojen perusteella ei-valtettavissa olevaa seka osittain valtettavissa
olevaa vaihtuvuutta. Osa vaihtuvuuden syista selittyy useimmiten organisaatiosta
itsestaan johtumattomista syista ja paaosin tiimin rakenteella, johon liittyy tiimissa oleva
maaraajoin vaihtuva tyorooli. Edellda mainittujen syiden vuoksi tutkimus on rajattu

koskemaan suurelta osin vaistamatonta ja toistuvaa vaihtuvuutta ja sen vaikutuksia.

Organisaation nykytilaa tutkittiin analysoimalla tdman hetkinen toimintaymparist6. Tiimin
seitsemasta jasenesta kuudelle suoritettiin puolistrukturoidut yksildhaastattelut teeman
mukaisesti. Yhden tyontekijan haastattelu jai puuttumaan, koska han oli siirtyméassa pois
organisaation palveluksesta. Haastattelun tuloksena saatiin selville se, miten henkildston
vaihtuvuus vaikuttaa talld hetkelld tydyhteison toimintaan. Koska kehittamistydn
tavoitteena on ehkaista ja ennakoida vaihtuvuuden aiheuttamia kielteisia vaikutuksia,
pyrittiin haastattelun avulla saamaan mahdollisimman laaja kuva kyseisistd seikoista.
Kaikki haastateltavat kokivat, ettd henkildstdén vaihtuvuus vaikuttaa seka
henkilokohtaisella, ettd koko tydyhteison kasittavalla tasolla. Kappaleessa 4.3 Nykytila-
analyysin teemahaastatteluiden tulokset (s. 23), on eritelty tarkemmin vaihtuvuuden

aiheuttamat kielteiset vaikutukset.
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Avatakseni hieman kohdeorganisaation taman hetkista tyéhyvinvoinnin tasoa, kerron
muutamia tyShyvinvointiin liittyvia tuloksia, joita on selvitetty konsernin puolesta.
Tybhyvinvointia on mitattu organisaatiossa saannoéllisesti tehdyilla henkildstokyselyilla.
Henkildstokyselyiden perusteella saadut tulokset ovat aikaisempina vuosina olleet
paasaantoisesti useimmilla osa-alueilla hyvalla tasolla. Tydhyvinvoinnin nakdkulmasta
parannettavaa kuitenkin I6ytyy useimmiten aina joltain osa-alueelta. Viimeisimmassa
konsernitasolla tehdyssa henkildstokyselyssa (Q3, 2019) tyéhyvinvoinnin voi katsoa
olevan hyvalla tasolla. Esimerkkind; kohdeorganisaation jokainen jasen kokee olevansa
arvostettu tyontekijana. Tydn ja vapaa-ajan yhteensovittaminen toimii myds hyvin; 83%
tiimin jasenistd kokee naiden osa-alueiden olevan usein tasapainossa ja loput 17%
kyselyn kattavan ajanjakson koko ajan. Kolmas kohta, jossa tydhyvinvointi nousee esille
on kysymys, jossa selvitetdan ty6ta kohtaan tuntemaa intohimoa (eng. passion). Tiimin
jasenista 83% kokee taman toteutuvan usein ja 17% joskus. (Yrityksen henkildstokysely
2019).

4.3 Nykytila-analyysin teemahaastatteluiden tulokset

Nykytila-analyysin  perusteella  osatavoitteeksi  asetettin  esiin  nousseiden
kehityskohteiden kehittdaminen myonteisempaan suuntaan. Parannusta |ahdetaan
hakemaan luomalla uusi toimintamalli, jossa kehityskohteet on eritelty helposti
havaittavaan muotoon ja kriittisimpiin kehityskohteisiin esitetdan toimenpiteet niiden
kehittdmiseksi toivottuun suuntaan. Osa-tavoitteen saavuttamista mitataan uuden mallin
luomisen jalkeen kaytavassa tiimipalaverissa. Tiimipalaverissa on tarkoitus esitella

mallin ensimmainen versio ja keratd kohdeorganisaation jasenilta kehitysehdotukset.

Henkildston vaihtuvuuden kielteisiin vaikutuksiin voidaan ajatella lukeutuvan uusien
tydntekijdiden hankinta- ja perehdytyskustannukset, menetetty osaaminen ja osaamisen
ylldpitdmiseen kaytetyt kehittdmisinvestoinnit sekd tehokkuuden laskeminen. Suuri
vaihtuvuus voi viestid organisaatiossa vallitsevasta kehitettavasta ilmapiirista tai
yleisestd tyytymattdmyydestd sekd Ilahettdd negatiivista viestid organisaation
ulkopuolelle. Vaihtuvuudella voi myds olla kielteisid vaikutuksia koko henkildstdn
tydmotivaatiolle ja sosiaalisten suhteiden yllapitamiselle tyopaikalla. (Mowday & Porter
& Steers 1982, 153-155.)

Tassad toimintatutkimuksessa keskityttin  selvittamaan vaihtuvuuden Kkielteisia

vaikutuksia yksikén eli systeemin toimintaan. Tiimid kuvataan systeemind, jonka
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toimintaan vaihtuvuudella on merkitysta, ja jonka toimintaan Kkielteiset vaikutukset
vaikuttavat. Kielteisia vaikutuksia tutkimalla ja seurauksia selvittamalla pystytdan
saamaan hyodyllista tietoa konkreettisista vaikutuksista systeemin toimintaan ja niita

parantamalla edistamaan henkildstén hyvinvointia.

Organisaation jokainen henkildstdon jasen on tekemisissa systeemiin kuuluvien osien
kanssa ja voi omalla toiminnallaan ja tehtavilldan vaikuttaa useimpiin niistd (Kuvio 3).
Henkiloston tyokyvyn, tyossa jaksamisen ja henkisen hyvinvoinnin kannalta tarkea tekija
on osaaminen, johon kuuluu tyénhallinta ja tydyhteisttaidot. Systeemin keskitssa on
aina myos johtajuus tydyhteisdllisend roolina ja johtaminen tydnjaollisena toimintana.
Johtamisella voidaan vaikuttaa pitkalld aikavalilla 1ahitydyhteison systeemin kaikkiin
osiin. (Tarkkonen 2012, 156 — 161.)

Kaikki kuusi haastateltua totesivat henkiloston vaihtuvuudella olleen vaikutusta omaan
tydskentelyyn. Kaksi kuudesta koki vaihtuvuutta esiintyvan paljon, kaksi kuudesta jonkin
verran ja kaksi ei osannut sanoa, koska olivat tulleet tiimiin vasta hiljattain. Toistuvin
teema liittyy vaihtuvuuden aiheuttaman tyomaaran lisdantymiseen ja oman tyon

uudelleen organisoimiseen.

Nykytila-analyysia varten pidettyjen aastatteluiden perusteella esiin nousi kolme eri

teemaa, joihin vaihtuvuus vaikuttaa eniten:

1. Tyétehtavien jakautuminen
2. Uuden henkilon perehdyttaminen

3. Tiedon sailyminen tiimissa

Naiden kolmen eri teeman alle lukeutuu yksildidympid kehittdmiskohteita, joihin
kehittamistoimenpiteitd lahdetdan kohdentamaan. Esiinnousseet ja kehitettavaksi

valikoituneet kohteet on esitelty kuviossa 5. Kehittamiskohteet ja toimenpiteet (s. 31).

Tyoétehtavien jakaantuminen oli teema, joka nousi teemahaastatteluiden suurimmaksi
aihealueeksi kehitettavien toimenpiteiden osalta. Teeman alle lukeutuu kehityskohteita,
joihin uusi kehittdmistoimenpidemalli (s. 31) esittda toimenpiteitd, jotta niitd voidaan
parantaa toivottuun suuntaan. Aihe-alue Kkasittda kehittdmiskohteita kuten

henkilokohtaiset tydmaaran lisdantyminen ja tydtehtavien jakautuminen henkildkunnan
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kesken. Esimerkiksi suuret kokonaisuudet tydtehtavissa voivat jaada kesken, kun
maaraaikainen tyontekija lahtee. Silloin tydkokonaisuus siirtyy jollekin toiselle ja tilanteen
tasalle mukaan paaseminen vie aikaa. Tama osaltaan voi lisatd vaarinkasityksia ja
virheita. Kehittdmistoimenpiteita Iahdettiin kohdentamaan kriittisimpiin kohteisiin ja mallin

avulla pystytaan esittdmaan konkreettiset toimenpiteet niiden parantamiseksi.

Perehdyttaminen oli toinen teema, jonka alle lukeutuu useampia kehityskohteita. Uuden
henkilon perehdyttaminen vaatii timin voimavaroja ja tama koettiin ajoittain raskaaksi,
kun samoja asioita kdydaan lapi yha uudelleen. Oman tyon ja ajatuksen keskeytyminen
muutenkin suhteellisen hektisessa tydymparistdssa koettiin ajoittain raskaaksi. Yhden
vakituisen korvaaminen esimerkiksi kahdella maaraaikaisella koettin myds
ongelmalliseksi tilanteeksi. Kun henkildstda vaihtuu koettiin, etta tydtehtavat voivat usein
siirtyd edestakaisin vakiintumatta valttamatta kenellekaan. Tyotehtavien jakoon liittyvat
seikat ovat voineet jaada joskus epaselviksi ja tyotehtavia tulla ennakoimattomasti.
Lisaksi koettiin, etta tydtehtavat lisdantyvat jo valmiiksi tyoteliaaseen kokonaisuuteen ja
mitaan ei valttamatta lahde tilalta pois. Tarkemmat kehityskohteet ja toimenpiteet on

esitetty uudessa mallissa.

Kolmas teema kasittda kehitystoimenpiteitd tiedon katoamisen estdmiseksi l&htevan
tydntekijan mukana. Nykytila-analyysissa aihe-alue nousi kehitettdvaksi kohteeksi,
vaikka sen alle ei lukeudukaan yhtd useaa yksittaista kehityskohdetta, kuin kahteen
aikaisempaan teemaan. Aihe koettiin kuitenkin tarkedksi ja siihen haluttiin kiinnittda
huomiota uuden toimintamallin luomisessa. Kaikki edelld mainitut teemat ja niiden alle
lukeutuvat kehityskohteet seka niiden kehittdmiseksi luodut toimenpiteet kasitellaan

tarkemmin kappaleessa 4.5 Uusi malli (s. 31) ja sen alakappaleissa.

4.3.1 Yhteenveto nykytilanteesta

Paapiirteittain henkildéstén vaihtuvuus on kohdeorganisaatiossa koettu suhteellisen
myonteiseksi. Muutoksiin liittyy aina myos Kielteisia piirteitd, joihin tassa tutkimuksessa
halutaan l8hted syventymaan ja miettimaan miten systeemin toimintaa saadaan

parannettua niitd parantamalla.

On luonnollista, ettd tydyhteison jasenen korvaaminen uudella vaatii seka aikaa, etta
resursseja. Haastatteluiden pohjalta nousi esiin huoli siita, etta tietoa lahtee tyontekijan

mukana pois. Jos esimerkiksi jokin asia tai tyotehtava on pelkastaan yhden henkilon

metropolia.fi WM etropolia



26

osaamisalueella, on vaara, ettd arvokasta tietoa ja taitoa menetetddn ja sen

korvaaminen vie aikaa ja resursseja.

Naista kaikista seikoista huolimatta koetaan, etta asiakkailta saatu palaute on positiivista
ja henkiléstdn vaihtuessa vain harvoin térmataan kielteiseen palautteeseen. Tiimissa
esiintyvat ajoittaiset ongelmakohdat eivat vality asiakaspintaan kovin helposti, mika on

organisaation toiminnan kannalta hyva asia.

4.3.2 Yhteenveto SWOT-analyysin avulla

SWOT-analyysi (Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) on
nelikenttdmenetelma, jonka on kehittanyt Albert Humpry. Mallia voidaan kayttaa apuna
monenlaisissa organisaation strategisiin paatdksiin liittyvissd toimenpiteissa. Mallia
hyédyntden saadaan analysointiapua esimerkiksi oppimisen ja ongelmien
tunnistamisessa, arvioinnissa ja kehittamisessd. Menetelmd on hyddyllinen ja
yksinkertainen tydkalu lisdksi toiminnan, hankkeiden ja projektien suunnittelussa.
SWOT-analyysissa merkataan muistiin analysoidun asian sisadiset vahvuudet, sisaiset
heikkoudet, ulkoiset mahdollisuudet ja ulkoiset uhat. Vahvuudet ja heikkoudet keskittyvat
tahan paivaan ja tydyhteison nykyiseen toimintaan. Mahdollisuudet ja uhat haetaan
ymparistosta ja ne keskittyvat analysoimaan tulevaisuutta. SWOT -analyysia apuna
kayttaen pystytaan tekemaan paatelmia, miten vahvuuksia voidaan kayttada hyvaksi,
miten heikkoudet muutetaan vahvuuksiksi, miten tulevaisuuden mahdollisuuksia
hydédynnetaan ja miten uhat valtetdan. Analysoinnin tuloksena saadaan luotua
toimintasuunnitelma siita, mita tutkittavalle asialle pitaa tehda. (Lindroos & Lohivesi
2004, 217 — 218.)

Seuraavan sivun kuviossa on kuvattu teemahaastattelun pohjalta esiin nousseet aiheet
henkiléstéon vaihtuvuuteen liittyen SWOT-analyysin nelikenttdmenetelmada apuna
kayttden. SWOT-analyysi siséltda kaikki puolistrukturoiduissa teemahaastatteluissa
esiin nousseet kehityskohdat, joista analyysin avulla pystyttiin 16ytamaan kaikkein

kriittisimmat kohteet.
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Strenghts Weaknesses
Muutos on oppimisprosessi Tyétehtavien vakiintumattomuus
Uudet ndkemykset Perehdytyksen resurssien varmistaminen
Uudet toimintamallit Tydn keskeytyminen
Out of the box —ajattelun lisdantyminen Kiireen tunnun lisdantyminen
Toimintamallien kehittyminen

Opportunities Threats
Uusia vastuualueita Mahdollinen kielteinen palaute asiakkailta
Uusia ihmisia Asiakasvastuiden lisdantyminen
Muutokset virkistavat Virherekryn mahdollisuus
Uudet kehitystrendit Tiedon katoaminen
Uusi ilmapiiri Tyotehtavien jakamisen haasteet
Perehdytyksen laadun varmistamisen
haasteet

Kuvio 4. Teemahaastattelun tulosten SWOT-analyysi

Nykytila-analyysin perusteella saatu tieto vaihtuvuuden aiheuttamista Kkielteisista
vaikutuksista on koottu SWOT-analyysia hyddyntden kuvioon omiin lokeroihinsa.
Analyysimenetelman avulla on mahdollista jaotella ja luokitella ilmi tulleet seikat kuvion
mukaisesti joko vahvuuksiin, mahdollisuuksiin, heikkouksiin ja uhkiin. Téssa tydssa
keskitytaan kehitysprosessin aiheen mukaisesti analysointimenetelman kielteisiin osa-
alueisiin eli heikkouksiin ja uhkiin. SWOT-analyysid apuna kayttden pystyttiin
todentamaan, ettd kehitystd vaativat kohteet ovat: tydétehtévien vakiintumattomuus,
perehdytyksen resurssien varmistaminen, tyon keskeytyminen, Kkiireen tunteen
lisdantyminen, mahdollinen negatiivinen palaute asiakkailta, asiakasvastuiden
lisdantyminen, virherekryn mahdollisuus, tiedon katoaminen, tyétehtavien jakamisen
haasteet, perehdytyksen laadun varmistamisen haasteet. Edella mainitut kehityskohteet

kasitelldan ja avataan tarkemmin kappaleessa 4.5 (s. 29).
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Heikkoudet ja uhkat muodostavat kriittisimmat kehitysosa-alueet ja analyysimenetelman
avulla pystyttiin selventdmaan ja tarkentamaan oikeat kehityskohteet. SWOT-analyysin
avulla jaoteltuihin ja valittuihin kohteisiin keskitytadan taman kehittamisprojektin edetessa,
ja muut myonteisiksi mielletyt seikat jatetddn uuden toimintamallin ulkopuolelle.
Vaihtuvuuden myodnteisistda vaikutuksista kerrotaan hieman lisda seuraavassa

kappaleessa.

4.3.3 Henkiloston vaihtuvuuden myonteiset vaikutukset

Vaihtuvuus voi parantaa organisaation tyontekijdéiden luovuutta, innovointia ja kykya
vastaanottaa uusia ideoita ja sopeutua muutoksiin. Lisdksi se voi tuoda uusia
nakokulmia, tuoreita toimintatapoja ja kriittisyyttd vanhojen toimintatapojen tarkasteluun.
Yleisimmin vaihtuvuuden tuoma hyoty tulee esille tilanteissa, joissa uudet tyontekijat
saavat tilaa tydyhteis66n sopimattomien tai tydssaan huonosti viihtyvien tydntekijdiden

poistuessa organisaatiosta. (Mowday ym. 1982. 141-142, 152—154.)

Vaihtuvuus voi parantaa organisaation toimintaa uusien henkildiden tuomien
tarkastelutapojen ja nakdkulmien kautta. Samoin tassa tutkimuksessa, haastatteluiden
tulokset osoittivat, ettd henkiléston vaihtuvuudella koettiin olevan myds mydnteisia
vaikutuksia niin yksilotasolla kuin koko kohdeorganisaation osalta. Erityisen
myodnteiseksi koettin nimenomaan uusien henkildiden mukana tuomat uudet
toimintatavat ja myonteiset muutokset ryhmadynamiikkaan. Systeemin toiminnan
kannalta myodnteiset muutokset liittyvat enemman juuri henkildston sisaiseen

henkildkemiaan ja uusien toimintamallien oppimiseen ja omaksumiseen.

Vaihtuvuuden Kkoettiin parhaimmillaan kehittdavan systeemin toimintaa haluttuun
suuntaan tuomalla edelld mainittuja uusia myonteisia asioita osaksi tydyhteisda.
Henkildstomuutokset voivat vaikuttaa myonteisesti henkildkemiaan tydntekijdiden valilla
ja lisata tydhyvinvointia, jos uusi tyontekija koetaan sopivaksi tydyhteisdon. Uuden
henkilén mukana tuomat uudet toimintamallit ja osaaminen koettiin tydyhteisén kannalta
hyodyllisiksi ja opettavaisiksi. Esimerkiksi harjoittelijan mukana koettiin saatavan
uusimpia oppeja toimintamalleihin ja tyokaluihin liittyen. Nykytila-analyysin perusteella
koettiin, ettd usein suoraan koulusta tulevan henkildn mukana saatiin viimeisimmat tiedot
toimintamalleista tai yksityiskohdista uusiin toimintatapoihin liittyen. Vaihtuvuudella ei ole
siis pelkkia kielteisia vaikutuksia vaan ilmidén aikaansaamat muutokset voivat olla myos

myonteisia. Paljon riippuu siitd, miten valmistautunut yritys on vaihtuvuuden mukana
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tuomiin haasteisiin ja pystytdanké niihin varautumaan ennakoivasti. Tassa projektissa
pyritddn tuomaan nimenomaan ennakoivia tyOkaluja ja toimintamalleja tydyhteisén

tueksi ja lisddmaan niiden avulla vaihtuvuuden mydnteisia piirteita.

4.4 Kehittamistoimenpiteet ja mittarit

Tutkimuksen kehittamistoimenpiteet muodostuivat teemahaastattelun pohjalta esiin
nousseisiin kehityskohteisiin tarkentuen. Teemahaastattelun pohjalta rakennetun
SWOT-analyysin avulla pystyttin hahmottamaan, mitka kehittdmiskohdat nousivat
kaikista eniten esiin ja mihin on kannattavinta kohdistaa resursseja. Kappaleessa 4.5 on
esitelty kehittdmiskohteet ja toimenpiteet, joita apuna kayttden muutosta lahdetaan

viemaan eteenpain.

Jotta toimintatutkimuksen tuloksia voidaan vertailla, on ajanjaksoksi sovittava sellainen,
jolloin vaihtuvuutta esiintyisi tiimissa. Seurantajaksoksi muodostui 15.5.2019—
31.10.2019. Kehittdmistoimenpiteiden mittarit on pyritty valitsemaan siten, etta tuloksia
voidaan mitata jo lyhyemman ajanjakson jalkeen. Varsinaisena tyokaluna kaytetdan
uutta kehittamistoimenpidemallia, joka esitellddn kappaleessa 4.5. Ennen ajanjakson
alkamista sovitut kehittamiskohteet kaytiin lapi organisaation jasenten kanssa. Tuloksia

pystytaan talla tavalla vertailemaan ennen toimenpiteita ja niiden jalkeen.

Vaihtuvuuden vaikutuksiin pyritdan vaikuttamaan myodnteisesti kehittdmisajanjakson
aikana ja vahentamaan vaihtuvuuden mukanaan tuomia kielteisia vaikutuksia. Jokainen
kehitystoimenpide on valittu ennaltaehkaisemaan tyohyvinvoinnin laskua muutoksen
aikana. Systeemin eli yksikon toiminta pyritdan pitdmaan yhtenaisena ja luomaan
positiivista ilmapiiria uusien toimintamallien ymparille. Kehittamistoimien onnistumiseen

tarvitaan koko tiimin panostusta ja oikea-aikaisia toimia.

4.5 Uusi malli

Kehityskohteista ja toimenpiteistd muodostettin uusi malli henkildstomuutosten
haasteiden tueksi. Dokumenttimuodoksi valikoitui PDF muotoinen asiakirja, jonka
rakentamiseen kaytettiin Microsoft Officen Word tyokalua. Word -tyokalun avulla
pystyttin rakentamaan yksinkertainen ja visuaalisesti selkea kuvio, joka sisaltaa
kehittdmiskohteet, tiimin kommentit, toimenpiteet ja toimenpiteen vastuuhenkilét. Wordin

avulla pystyttin muodostamaan kuvio, jossa on omat erilliset sarakkeet jokaiselle
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kolmelle kehittamisteemalle ja jakamaan kuvio niin, etta sita pystyy helposti tulkitsemaan
kehittamistoimenpiteiden ja vastuullisten osalta. PDF tiedostoa on mahdollista muokata
Adobe Acrobat DC -ohjelmiston avulla. Helppo muokkausmahdollisuus on tarkeaa jatkon
kannalta toimintatutkimuksen luonteen vuoksi. Toimintatutkimuksessa kehityskertoja on
tarkoitus suorittaa my6s opinnaytetydprosessin jalkeen ja nain ollen kuviota tulee olla
mahdollista muokata mahdollisten muutosten varalta myés jatkossa. Dokumentti
tallennettiin levyasemalle kohdeorganisaation omaan kansioon, johon on paasy

jokaisella tiimin jAsenelld, jossa sailytetddn muutakin yksikdlle tarkeaa tietoa.

Tiimissd oli jo ennestddn olemassa malli uuden henkildbn perehdyttdmisen tueksi.
Vanhan mallin rinnalle rakennettiin uusi kehittamistoimenpidemalli, johon sisallytettiin
kaksi muuta teemaa perehdyttdmisen lisaksi. Uusi malli kattaa perehdyttdmisen lisaksi
teemat; tyotehtavien jakautuminen ja tiedon sailyminen. Tassa tutkimuksessa luodussa
mallissa konkretisoidaan ja tuodaan nakyvaksi toimenpiteitd, joita henkilostomuutokset
saavat aikaan. Malli antaa tyokaluja ja toimintatapoja henkildstomuutosten aikaan
saamiin haasteisiin ja pyrkii ndiden toimenpiteiden kautta parantamaan organisaation
toimintaa  systeemitoiminnan  ndkokulmasta. Kuten tdman  kehittdmistyon
systeemialykkyyttd kasittelevassa teoriakappaleessa todettiin, systeemialy tahtaa
kehittdmaan organisaatiota pienilla asioilla, joista seuraa suuria muutoksia. Uusi malli on
rakentunut pienien toimenpiteiden ymparille, jotka eivat vaadi suuria resursseja vaan
vaativat toteutuakseen sitoutuneen henkiloston ja selkeat ohjeet. Tama nakokulma tukee
tutkimuksen tavoitetta pyrkid kehittdmaan organisaation tiettyd prosessia ja

ymmartamaan miten toimintatutkimus tassa projektissa toimii.

Henkildston vaihtuvuutta kasittelevassa kappaleessa todettiin, ettd vaihtuvuus voidaan
jakaa valtettavissa olevaan seka ei-valtettavissa olevaan vaihtuvuuteen. Uusi malli on
keskittynyt kohdentamaan toimenpiteitd naiden molempien vaihtuvuuden ilmentymiin.
Kehittamismallin avulla pystytdan parantamaan systeemin toimintaa ja parantamaan sita
kautta tydyhteison hyvinvointia. Systeemin toiminta ja tydhyvinvointi vaikuttavat kumpikin
suoraan henkiléston vaihtuvuuteen ja kumpaakin parantamalla pystytaan vahentamaan
valtettavissa olevaa vaihtuvuutta. Seuraavalla sivulla olevasta mallista luotiin seuraavan
sivun kuvion (kuvio 5.) mukainen toimenpidetiedosto, joka otettiin kayttdon kun
tydelamakumppanin kanssa oli kayty alustava suunnittelu 13.5.2019 ja saatu tiimin
esimiehen loppukommentit kehitysehdotuksiin. Kehittamistoimenpidemalli on myos
litteena (Liite 1.)
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Tydtehtdvien jakautuminen

jalielle jadvien
kesken

Varasuunnitelma yllattdvien
muutosten.

Muistiinpanojen merkityksen
korostaminen.

Kuukausikeskusteluiden
merkityksen korostaminen.

Kehittdmiskohde Tiimin kehitysehdotukset Toimenpide Vastuullinen
Pyritddn ennakoimaan tulevat Kirjataan talteen hyvat o Lihteva

Tyotehtdvien muutokset ja erityisesti suuret muistiinpanot, jokaisen henkila
jakautuminen siirtyvat kokonaisuudet. tydtehtavistd o Esimies

lImaistaan halu uusia
tyatehtdvid kohtaan
Korostetaan
SuperlUserin ja
Waralserin merkitysta
Palautekeskustelu
kuukauden kuluessa
tyonmuutoksista

o Koko tiimi

Kiinnostus johonkin uuteen tai

Kdyddan jokaisen

o esimies ja

Henkildkohtaizen tulevaan tyotehtavddn tuodaan kanssa ennakoidusti tiimin jdsen
tyGmadran ilmi esimiehelle. Uusi tyatehtawia |§pi, mikd uusi yhdessa
lisg&ntyminen an siten mielekk&ampi jakaa ja mahdollinen tyatehtiva

ottaa vastaan. kiinnostaa

Enemman avointa Kaydasn o koko tiimi

kommunikointia. Tiimipalaverin tiimipalaverissa |3pi

rooli on tarked tyotilanteen tyatilanne sdannollisesti

|@pikdymisessd. Kdydaan [Gpi

tyotilanne s&anndllisesti.

Prosessien mahdollinen Enemman Ideointia, o koko tiimi

tehostaminen -> jé& aikaa miten tehostusta

ydintoiminnalle. Mietitddn mitka voidaan tehdd ja missa

ovat assistenttien vs. asiakkaiden tydtehtdvissd

tyatehtavat. Ideat toteutukseen ja

niille resurssit
.
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Perehdyttdminen

Kehittamiskohde

Tiimin kehitysehdotukset

Toimenpide

Vastuullinen

Perehdytyksen
laadun
varmistaminen

Enemman aikaa
perehdyttdmiselle

9. Warataan erillinen tila

perehdyttdmistd varten

o esimies
o harjoittelija
o perehdyttdja

Perehdytyksen
resurssien
varmistaminen

WVarataan enemman aikaa
harjoittelijalle perehdyttda
seuraavaa.

Harjoittelijan aloitus
suunnitelmallisemmin.

10. Varataan enemman
suunnitteluaikaa
perehdyttamiselle

11. Varataan enemman
gikaa harjoittelijalle
perehdyttds seuraavaa
- Mahdollisuuksien

mukaan 2 viikon
perehdytysaika

12. Harjoittelijan
starttipaketti
[toteutuksen alla)

o harjoittelija
o perehdyttdja
o koko tiimi

Oman tydn
keskeytyminen
(uuden henkilan
perehdytysvaihee
zsa ja jalkeenpdin
muu
opastaminen)

Kysytaan ja autetaan
tasapuolisesti.

13. Kysytadan ja autetaan
tasapuolisesti

14. Kommunikoidaan
avoimesti jos ei ehdi
omassa tyotilanteessa
auttaa

15. Vaatii tilannetajua

o koko tiimi

Tiedon sdilyminen

Tiedon
katoaminen
|shtevan
henkilén mukana

Minimoidaan yhden henkilan
takana olevat tehtdvat.

16. Minimoidaan yhden
henkilén takana olevat
tehtavat
-  Prosesseissa tulee
olla selkedt ohjeet

- Paivitysvastuu
ohjeen
ylldpitdmiseen ja
opastaminen
muulle tiimille
saannollisesti

- Uusien opittujen
asioiden
opastaminen koko
tiimille

o koko tiimi

Kuvio 5. Kehittamiskohteet ja toimenpiteet.
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451 Tyoétehtavien jakautuminen

Tyotehtavien jakautumiseen liittyy kolme eri kehityskohdetta. Tyotehtavien jakautuminen
tarkoittaa tassa mallissa niita tilanteita, kun henkildstomuutoksen vuoksi tyotehtavia
joudutaan jakamaan uudelleen tiimin jdsenten kesken. Tahan teemaan on otettu mukaan
tyétehtavien lisdantyminen tydntekijan henkilékohtaiseen tydmaaraan ja sen seuraukset
tydntekijan ja yksikdn toimintaan. Tydtehtavat voivat olla laajoja kokonaisuuksia pitkista
ja aikaa vievistd projekteista yksinkertaisiin ja nopeasti toteutettaviin tehtaviin.
Kokonaisuuksien ja tyotehtavien jakamisessa on tarkeda huomata, miten paljon eri
tehtavat vievat aikaa ja resursseja. Ennakoiminen nousee mallin mukaisesti tarkedan
rooliin, jotta muuttuviin tilanteiseen pystytdan varautumaan paremmin. Tydtehtavien
jakamiseen liittyen ennakointi on korostetusti esilla, jotta henkildéstdn jasenet oivaltavat,

etta tyodtilanteen lapikdyminen saanndllisesti on tarkeaa systeemin toiminnan kannalta.

Mallin mukaiset kehitystoimenpiteet ovat:

o Tyobtehtavien hyva taltiointi
e Korostetaan SuperUserin ja VaraUserin merkitysta
e Palautekeskustelu muutoksista omassa tydssa

o Kaydaan jokaisen kanssa ennakoidusti lapi, mikd uusi mahdollinen tyétehtava
kiinnostaa

o Kaydaan tiimipalaverissa lapi tyotilanne sdanndllisesti
e Enemman ideointia, miten tehostusta voidaan tehda ja missa tyétehtavissa
o Hyvat ideat toteutukseen ja varataan niille resurssit

4.5.2 Perehdyttaminen

Perehdyttdminen tassa tutkimuksessa tarkoittaa uuden henkildn perehdyttamista
hanelle kuuluviin tyétehtaviin. Perehdyttamiselld ei tdssa mallissa oteta kantaa tiimissa
jo olevien henkiloston jasenten opastamiseen esimerkiksi uusien tyotehtavien pariin,
vaan keskitytddn nimenomaan uuden harjoittelijan tai uuden vakituisen tai

maaraaikaisen tyontekijan perehdyttamiseen, kun han tulee osaksi tydyhteisoa.
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Uuden henkilon perehdyttdminen sisaltdd kolme kehityskohdetta, jotka ovat
perehdytyksen laadun varmistaminen, resurssien varmistaminen ja oman tydn
keskeytymiseen liittyvat kehitystoimenpiteet. Perehdyttdmiseen liittyvia konkreettisia
toimenpiteitd ovat kuvion 5. mukaisesti laadun ja resurssien varmistamiseen liittyva
toimenpide rauhalliseen ymparistoon liittyen. Perehdyttamiseen varataan erillinen tila,
joka mahdollistaa keskeytymattdéman session ja parantaa samalla laatua seka
perehdyttamisen tehokkuutta. Uudessa mallissa on otettu mukaan harjoittelijan
starttipaketti, joka on tyokalu uuden harjoittelijan tukemiseen tyon aloituksessa.
Starttipaketista  kerrotaan lisdd tdman  tutkimuksen kappaleessa: 5.1

Kehittamistoimenpiteiden onnistuminen (s. 37).

Mallin mukaiset kehitystoimenpiteet ovat:

e Varataan erillinen tila perehdyttamista varten

e Varataan enemman suunnitteluaikaa perehdyttamiselle

o Varataan enemman aikaa harjoittelijalle perehdyttda seuraava

o Varmistetaan mahdollisuuksien mukaan 2 viikon perehdytysaika

¢ Harjoittelijan starttipaketti (toteutuksen alla)

¢ Kommunikoidaan avoimesti, jos ei ehdi omassa tyétilanteessa auttaa

e Tilannetajun hyddyntaminen

4.5.3 Tiedon sailyminen

Kolmas teema sisaltdd kehityskohteita ja toimenpiteitd tiedon sailyttdmiseen ja
yllapitdmiseen organisaatiossa. Uuden mallin mukaisesti pyritddn minimoimaan
tilanteita, joissa vain yksi organisaation jdsen omaa tietoa jostain tiimille tarkeasta
asiasta. On tarkeaa, ettd tietoa jaetaan ja dokumentoidaan asiaan kuuluvalla tavalla
huolellisesti. Tiedon on oltava jokaisen saatavilla silloin kun sita tarvitaan.
Kehittamistoimenpiteet lisdavat tydntekijan vastuuta siita, etta informaatiota tallennetaan
ja jaetaan kollegoiden kanssa. Tiedon tallentamiseen ja dokumentoimiseen on ollut jo
aikaisemmin hyvat tietovarastot. Prosessia on kuitenkin syyta selkeyttdd uuden mallin

mukaisesti ja tuoda asiaa esille, jotta toimenpiteet siirtyvat kaytantoon.

metropolia.fi WM etropolia



35

Mallin mukaiset kehitystoimenpiteet ovat:

o Prosesseissa tulee olla selkeat ohjeet

o Paivitysvastuu ohjeen yllapitdmiseen ja opastaminen muulle tiimille
saannollisesti

o Uusien opittujen asioiden opastaminen koko tiimille

Tassad osiossa ei noussut esiin kehitystoiveita esimerkiksi tiedon formaattiin tai
sailyttdmisen sijaintiin liittyen. Tama kehitystyd keskittyi siihen, miten tieto saadaan
pidettya osana tiimia tilanteissa joissa on vaara siita, etta tietoa siirtyy Iahtevan henkilén
mukana pois. Kehittamistoimenpiteet ovat konkreettisena apuna tiedon sailyttdmiseksi

tiimissa.

Tietoa voidaan kuvata seuraavien termien kautta: on olemassa dataa, jossa tieto on
esitetty esimerkiksi bitteind. Informaatio on esimerkiksi liiketoimintatietoa kuten jonkin
tietyn yrityksen liikevaihto on 420 miljoonaa euroa. Tietamysta on esimerkiksi se, etta
voidaan tosiasioihin perustuen todeta, ettd yhtiét X ja Y ovat alansa merkittdvimmat
yhtiét. Viisaus on esimerkiksi ymmarrysta siita, ettd yhtié X voi auttaa ilmentyneessa
ongelmassa, mutta yhtid Y todennakdisesti ei. (Metropolia, Liiketoimintatiedon hallinta -

kurssimateriaali 2018).

4.6 Kehitysehdotusten implementointi

Kehitysehdotusten kayttéonottaminen ja testaus on tarked osa toimintatutkimuksen
periaatetta. Nykytila-analyysin perusteella esiin nousseet kehityskohdat ja niiden
merkitys systeemin toiminnalle kaytiin 1api tiimin kanssa. Kun kehityskohteet ja
toimenpiteet oli saatu sovittua tuli ajankohtaiseksi toimenpiteiden kayttdonotto eli
implementointi. Alustavan suunnitelman mukaan tuotokset oli tarkoitus implementoida
asteittain  13.5.2019-31.10.2019 valisena aikana. Suunnitelma kaytiin lapi
kohdeorganisaation kanssa ja sovittiin siita, ettd kaikkia yksikon jasenia tulee
implementointijakson aikana ohjeistaa  kehitystoimenpiteiden  kayttdonottoon.
Dokumentti tallennettiin tiimin yhteiseen tietopankkiin PDF muodossa, josta se on nain

ollen kaikkien yksikon jasenten saatavilla.
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Kehittamistoimenpidemalli jaettiin tiimin jokaiselle jasenelle ennakkoon tarkasteltavaksi
sahkopostin valityksella. Sovittiin aika, milloin malli kdydaan tiimissa lapi ja pyritdan
tuomaan toimenpiteet jokaisen tietoon ja kaytantéon. Malli kaytiin tiimissa lapi yhteensa
kaksi kertaa muokkausten ja kayttéonoton varmistamiseksi. Ensimmaisella kerralla
15.5.2019 saatiin tiimin kommentit ja kehitysehdotukset toimenpiteisiin liittyen. Toisella
kerralla 18.9.2019 malli oli muokkausten jalkeen jalleen tiimin arvioitavana ja siihen
tehtiin lopulliset muokkaukset. Toimintatutkimukselle ominaisesti
kehittamistoimenpidemallille suoritettiin  jatkuvaa kehitystydta sen tydstamiseksi
paremmaksi, ja siihen tehtiin muutoksia sen perusteella miten kohdeorganisaatio koki
toimenpiteiden onnistumisen ja hyddynnettavyyden. Tassa tydssa esitetty malli hioutui

taman projektin ajanjakson puitteissa lopulliseen muotoonsa syyskuussa 2019.

Uusi malli ja siihen liittyvat toimenpiteet kaytiin yksityiskohtaisesti kohta kohdalta Iapi
implementointi vaiheessa. Kayttoonottovaiheessa vastuu kehitystoimenpiteiden
suorittamiselle ja mallin mukaisille toimille jai suurelta osin yksikon vastuulle, koska olin
itse poissa tydelamasta viela tassa vaiheessa. Nain ollen en tutkijan roolissa paassyt
seuraamaan ja varmistamaan implementointitoimenpiteiden onnistumistumista. Jalkeen
pain tutkimuksen edetessa vield ollessani itse poissa tydyhteisdstd ja palatessani
takaisin  syyskuun alussa oli implementointi onnistunut kuitenkin  hyvin.
Kohdeorganisaation sitoutuneisuus projektiin  lisdsi luottamusta kayttédnoton

onnistumiseen.

4.7 Hyddynnettavyyden varmistaminen

Jotta kehitysehdotusten hyddynnettavyys voidaan varmistaa, kdydaan jokainen kohta
Iapi henkildstdn kanssa ja sovitaan miten niitd lahdetdan kayttdmaan. Jokaiselle
kehityskohdalle sovitaan henkild kenen vastuulla toimenpiteet ovat ja miten niita
lahdetddn viemaan eteenpain. Seuraavan sivun kuviossa 6. on havainnollistettu

implementointiprosessia.
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Vastuualueiden
ldpikdyminen
mallin avulla

Tieto henkilasts- Toimenpiteiden
muutoksesta suunnittelu

Palaute ja

kehitysehdotukset eI

latkotoimenpiteet

Kuvio 6. Implementoinnin onnistumisen varmistaminen
5 Tutkimuksen tulokset
5.1 Kehittdmistoimenpiteiden onnistuminen

Toimintatutkimuksen tuloksena syntyneen uuden kehittdmismallin  mukaisia
toimenpiteitd suoritettiin tiimissd kesan ja syksyn 2019 aikana ja tulokset olivat
myonteisia. Tiimin  myonteinen suhtautuminen kehitystybhon on edesauttanut
toimenpiteiden kayttoonottoa ja onnistumista. Kehittamistoimenpiteiden onnistumista
mitattiin ja selvitettin avoimen ryhmahaastattelun avulla, joka pidettiin koko tiimin
henkiléstdén voimin  syyskuussa 2019. Alla olevassa kuviossa on esitetty
kehittdmistoimenpiteiden jakautuminen suhteessa kehittdmistoimenpiteiden maaraan ja

toteuttamiseksi vaadittaviin resursseihin.

Toimenpiteiden suhteellinen jakautuminen
Tiedon

sailyttaminen
20 %

Tyotehtavien
jakautuminen
45 %

Perehdyttaminen
35 %

Kuvio 7. Toimenpiteiden suhteellinen jakautuminen.

Kehittamismallin osa-alueita olivat tyOtehtavien jakautuminen, uuden henkilon

perehdyttdminen ja tiedon ylldpitdminen. Tydtehtdvien jakautumisen -teema ol
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kokonaisuudessaan laajin kokonaisuus, johon nykytila-analyysin perusteella lahdettiin
miettimaan kehitystoimenpiteita. Aihe-alue sisaltdd eniten kehityskohteita ja niihin
esitettyja parannusideoita. Toiseksi suurin aihealue kehityskohteiden maaraltaan ja
toimenpiteiltd oli perehdyttdmisen kokonaisuus. Nykytila-analyysin perusteella esiin
nousi useita kehityskohteita, joihin uusi malli esittdd kehitystoimenpiteitd prosessin
parantamiseksi. Tiedon sailyttdminen on kehityskohteiltaan ja -toimenpiteiltdan suppein
kokonaisuus, jota uudessa mallissa kehitetddn. Tutkimuksen alun kartoituksessa
aihealue nousi kuitenkin siind maarin kriittiseksi teemaksi, etta siihen kannatti paneutua

ja ottaa se mukaan kehittamistoimenpidemalliin.

Systeemin toimintaa kuvaavassa kappaleessa esiteltin systeemitoiminnan malli
Tarkkosta (2012) mukaillen. Mallia apuna kayttaen pystyttiin havainnoimaan, mihin
systeemitoiminnan osa-alueisiin kehitystoimenpiteet kohdentuvat. Kehitystoimenpiteet
kohdentuvat suurelta osin systeemimallin osa-alueeseen: tyoskentely. Tama osa-alue
kattaa tyohyvinvointikdytannot, joihin kuuluu esimerkiksi perehdyttaminen ja tydhon
opastaminen. Kehittamistoimenpiteilla on taten suora vaikutus systeemin toimintaan,
joka sisaltda tydskentelyyn liittyvat asiat. Toimintatutkimuksen voidaan siis katsoa
onnistuneen parantamaan tutkimuksen alussa asetettua tavoitetta parantaa systeemin

toimintaa.

Toimenpiteiden onnistumisen mittarina kaytettiin tutkimuskysymyksia ja pohdittiin,
onnistuttinko niihin vastaamaan. Tahan asiaa perehdytdan lisdd kappaleessa 5.2
Vastaukset tutkimuskysymyksiin. Uuden mallin mukaisia kehitystoimenpiteitd on
suoritettu tiimissd kesan ja syksyn 2019 aikana, mutta kaikkia mallissa esitettyja
toimenpiteita ei ole lyhyelld aikavalilld ollut mahdollista hyddyntaa ja testata. Malli onkin
suunniteltu kattamaan vaihtuvuuden aiheuttamia kielteisid vaikutuksia ja toimenpiteita
laajalti, ja kaikkia kehitystoimenpiteita ei siten ole mahdollista eika tarpeellista hyédyntaa
yhta aikaa. Toimenpiteiden onnistumista on mitattu suorittamalla organisaatiossa
ryhmahaastattelu, jossa kaytiin [api, mitka kehitystoimenpiteet ovat olleet kaytdssa ja
hyddyllisia. Tarkeimmaksi seikaksi tdssa tutkimuksessa kuitenkin muodostui uuden
mallin merkitys tiimin toimintaan tulevaisuudessa. Oleellista oli uuden mallin saama hyva

vastaanotto ja organisaation halukkuus panostaa kehitystoimenpiteisiin jatkossa.

Kehittamistoimenpiteiden avulla pystyttin parantamaan organisaation hyvinvointia
selkeyttamalla systeemin toimintaa henkildstomuutosten aikana. Henkildston

tydhyvinvointia tullaan mittamaan tutkimustyén paatyttya, jotta useampi mallin mukainen
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kehitystoimenpide saadaan testattua. Tutkimuksen aikana tyéhyvinvoinnin parantumista
havainnoitiin avoimen ryhmahaastattelun avulla. Haastattelun perusteella pystyttiin
havaitsemaan, ettd kehitystydn aikana tydhyvinvointiin pystyttin vaikuttamaan
parantamalla yksikén toimintaa kehitystoimenpiteiden kautta ja siten, etta vaihtuvuuden
tuomat haasteet saatiin nakyviksi. Havainnoinnin ja haastattelujen pohjalta voidaan
todeta, ettd kehittdmishankkeen aikana saavutettiin osatavoite luoda uusi malli
vaihtuvuuden haasteiden tueksi ja sitd hyddyntaen onnistuttiin parantamaan systeemin
toimintaa ennaltaehkaisemalld ja vahentamalld vaihtuvuuden kielteisia vaikutuksia.
Seuraavissa kolmessa kappaleessa on syvennytty tarkemmin jokaisen kolmen

kehittamiskohteena olleen teeman kehittamistoimenpiteiden onnistumiseen.

5.1.1 Tyotehtavien jakautuminen

Tyotehtavien jakautumiseen liittyvia kehittdmistoimenpiteitd pystyttiin hyddyntamaan
organisaatiossa joidenkin toimenpiteiden osalta jo tutkimuksen aikana. Siirtyvat tehtavat
pyrittiin mallin mukaisesti tunnistamaan jo ennakkoon ja tekemaan hyvat muistiinpanot
tyotehtavien osalta. Tata toimenpidettd Kkorostettin uudessa mallissa, silla
muistiinpanojen tekeminen oli jo osa systeemin toimintaa, mutta siihen oli hyva kiinnittaa

enemman huomiota.

Tiimissa oli jo kaytdssa maaraajoin pidettdva kuukausikeskustelu, jossa on ollut
mahdollista ilmaista halukkuus uusia tyotehtavia kohtaan. Mallin mukaisesti
kuukausikeskustelun merkitysta onnistuttiin korostamaan tyoétehtaviin liittyvien asioiden
kasittelemisessa. Kuukausikeskusteluissa kaydaan lapi mita ja minka tyyppisia
tyotehtavia haluaa jatkossa mahdollisesti lisda. Toimenpiteen onnistumisen ja tulosten
arvioinnin kannalta on tarkoituksenmukaista seurata tata toimenpidetta pidemmalla
aikavalilla. Tiimi on sitoutunut toteuttamaan kehitysprosessia ja ottamaan mallin

mukaiset toimenpiteet mukaan kaytantoon.

Erityisen hyodylliseksi kehittdmistoimenpiteeksi koettiin prosessien tehostamiseen
kaytettavien resurssien lisddminen. Uuden kehitysmallin mukaisesti systeemin toimintaa
tukemaan otettiin mahdollisuus kayttéda aikaa prosessien tehostamisen suunnitteluun ja
valmistelemiseen. Prosessien tehostaminen tukee systeemin toimintaa parantamalla
tehokkuutta ja kehittamalla tyotapoja sek& tyokaluja paremmiksi. Tama
kehitystoimenpide tuki tiimin halukkuutta kehittya ja vaikutti osaltaan tyotehtavien

lisdantymisen tuoman kiireen tunteeseen vahentavasti. Toimenpiteen onnistumista
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tullaan tiimissd seuraamaan myds tulevaisuudessa ja uskon, ettd alun myodnteisen

vastaanoton jalkeen toimenpiteen hyédyntaminen parantaa henkildstén tydhyvinvointia.

5.1.2 Perehdyttdminen

Kupiaksen ja Peltolan mukaan onnistuneella perehdyttdmiselld edesautetaan uuden
tydntekijan tydn aloitusta ja kehitetdan osaamista vastaamaan ty6ta. Perehdyttamiseen
kuuluu opastamista tydtehtavaan, tydymparistéon ja organisaation toimintaan. Uuden
tydntekijan aiempi osaaminen on hyva ottaa huomioon ja pyrkia hyddyntamaan myds
nykyisessa tyotehtavassa. Hyvalld ja onnistuneella perehdyttamiselld saavutetaan
hyotya koko tydyhteisdlle. (Kupias & Peltola 2009, 19.)

Onnistuneeksi kehitystoimenpiteeksi tiimissd koettiin perehdyttdmisen suorittaminen
neuvottelutilassa, jossa on tarpeeksi rauhallinen ymparistd ja joka mahdollistaa
keskeytymattdbman perehdytyksen. Perehdyttdmisen tueksi ja uuden henkildn
vastaanottamisen sujuvuuden parantamiseksi on tiimissa kehitetty kehitysmallin rinnalle
harjoittelijan starttipaketti. Starttipaketti siséltda ennen tydsuhteen alkua lahetettavan
sahkopostiviestin uudelle tydntekijalle. Viesti sisaltda informaatiota organisaatiosta,
kaytanndn asioista ja tulevista tyotehtavista. Starttipaketin on tarkoitus auttaa uutta
tyontekijad kokemaan itsensa tervetulleeksi ja luoda organisaatiosta mydnteinen

mielikuva aloittavalle tyontekijalle.

5.1.3 Tiedon sailyminen

Organisaatiossa olevaa tietoa voidaan kasitelld ja tuoda nakyvaksi eri tavoilla.
Jasentelyyn voidaan kayttda klassista informaatiotutkimuksen maaritelmaa tiedon
arvoketjusta. Siina data jalostuu informaatiotiedoksi tai tietamykseksi ja lopulta
viisaudeksi. (Huotari & Hurme & Valkonen 2005, 38.)

Tiedon katoaminen lahtevan henkildn mukana oli yksi kehittamisen kohteena oleva
teema. Organisaatiossa esiintyvan hiljaisen tietdmyksen jakaminen on tarkeaa, jotta
toimintakyky, jatkuvuus ja laatu voidaan varmistaa. Tiedon jakaminen on tarkeaa myos
siksi, ettd osaaminen ja tietamys tulevat nakyviksi ja niitd voidaan kehittda. Lisaksi
organisaatio tulee tietoiseksi eri tyotehtavista ja niihin liittyvista toimista ja pystyy
jakamaan tietoa niihin liittyen muualle organisaatioon. Erilaista tietdmysta voidaan

hyddyntda myds tydyhteisdn jasenten hyvinvoinnin parantamiseksi. Tiedon jakaminen
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lisdd yhteisollisyyttd ja sen avulla voidaan luoda osaamista arvostava ilmapiiri.
Organisaation on mahdollista tehda tietdmyksen jakamisesta kunnia-asia, johon

jokaisella on myoénteinen velvollisuus. (Virtainlahti 2009, 107-108.)

Tiedon ja informaation jakaminen muille ja muualle organisaatioon, auttaa tietdmyksen
tulemista nakyvaksi myos henkildlle itselleen. Tiedon jakaminen muille auttaa omaa
tietdmysta avautumaan ja tiedon kehittymistd edelleen. Jaettu tietdmys lisda kaikkien
organisaation jasenten tietamysta ja sita kautta edesauttaa organisaation valmiuksia

kehittaa ja yllapitaa toimintaansa tulevaisuudessa. (Virtainlahti 2009, 107-108.)

Tiimissa korostettiin sita, ettd prosesseissa tulee olla selkeat ohjeet ja paivitysvastuu
ohjeen yllapitamiseen. Prosessien dokumentoimista tullaan jatkamaan organisaatiossa
ja siihen kiinnitetaan mallin mukaisesti huomiota. Paivitysvastuu ohjeen yllapitdmiseen
ja opastamiseen muulle tiimille tuotiin korostetusti mukaan uuteen toimintamalliin osaksi

tiimin toimintaa ja toimenpide koettiin hyodylliseksi.

Tutkimuksen tavoitteena oli kehittda yksikdn toimintaa ja edelld mainittujen
kehitystoimenpiteiden avulla tapahtui kehitysta haluttuun suuntaan. Tutkimuksen aikana
kehitetyn mallin avulla pystyttiin parantamaan kohdeorganisaation valmiuksia varautua
henkildstomuutoksiin. Parantamalla tyOyhteisdn valmiuksia henkildstdomuutosten aikana
voidaan vaikuttaa myonteisesti tydyhteison hyvinvointiin ja kehittdd organisaatiossa
toimivan  systeemin  toimintaa. Kehittamistoimenpiteet  soveltuvat  hyvin
kohdeorganisaation tarpeisiin ja niitd apuna kayttden vaihtuvuuden kielteiset vaikutukset

yksikdn toimintaan vahenevat ja niita pystytdan ennaltaehkaisemaan.

Systeemin toiminnan kannalta on ollut tarkeaa I6ytda konkreettisia kehitystoimenpiteita
tukemaan organisaation toimintaa ja auttaa parantamaan tydyhteison hyvinvointia.
Tybnjaon selkeys, perehdyttdmisen resurssit ja tiedon sailyminen yksikdssa ovat
aihealueita, joiden kehittamiseen kaytetty aika ja panostus tukevat organisaation
ydinliiketoimintaa ja parantaa yksikdn kannattavuutta. Osakeyhti® -muotoisessa
organisaatiossa yksikon tehokkuus ja kannattavuus ovat oleellisessa roolissa yksikon
menestymisen ja sailymisen kannalta, ja ne ovat asioita joihin myods tulevaisuudessa

kannattaa panostaa.
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5.2 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Tutkimuksen tuloksia arvioitaessa on syyta keskittya siihen, kuinka hyvin
kehittdmisprojekti tarjosi vastauksia tutkimuksen alussa asetettuihin

tutkimuskysymyksiin. Alla on esitetty vastaukset taman tyon tutkimuskysymyksiin.

1. Mihin seikkoihin organisaation toiminnassa vaihtuvuus vaikuttaa kielteisesti?

Tahan kysymykseen lahdettiin etsimaan vastausta tutustumalla organisaation ja
sen systeemin toimintaan ja miten vaihtuvuus ilmenee organisaatiossa.
Vaihtuvuus vaikuttaa kolmeen eri kokonaisuuteen: tydtehtavien jakautumiseen ja
tydnjaon selkeyteen, uuden henkilén perehdyttdmisen mukanaan tuomiin
haasteisiin ja tyontekijan poislahddn aiheuttaman tiedon mukana katoamiseen.
Kehitystehtavassa onnistuttiin I6ytdmaan alueet joihin henkiléston vaihtuvuudella
on yksikdn toiminnan kannalta kielteinen vaikutus. Nykytila-analyysin perusteella
pystyttiin I6ytamaan kehityskohteet, mutta kaikkia haastattelussa mainittuja
kohteita ei nostettu tahan toimintatutkimukseen mukaan. Kriittisimmat aihe-
alueet selvitettiin ja edelld mainittujen kolmen kokonaisuuden alle pystyttiin

jaottelemaan eniten keskittymista vaativat kohteet.

2. Miten kehitystoimenpiteet tuodaan mukaan olemassa olevaan systeemiin?

Toinen tutkimuskysymys liittyi kehitystoimenpiteiden kayttddnoton
varmistamiseen ja onnistumiseen. Tyon tuloksena syntyneen uuden mallin avulla
pystyttiin keskittdmaan huomio kaikkein kriittisimpiin kehitettaviin asioihin. Malli
sisdltdd kehityskohteet ja toimenpiteet sekd kenen vastuulla toimenpiteen
toteuttaminen organisaatiossa on. Uusi malli kaytiin kohta kohdalta 1api tiimissa

ja keskusteltiin, siitd miten toimenpiteet saadaan osaksi systeemin toimintaa.

3. Millaisia keinoja kielteisten vaikutusten selvittamiseen on?

Tutkimuksessa kaytettiin hyvaksi erilaisia haastattelumenetelmia. Tutkimuksen
edetessa kaytiin tiimin kanssa lapi tilannetta ja oltiin vuorovaikutuksessa, jotta
uudesta mallista saatiin mahdollisimman hyvin nykyistad tilannetta vastaava.
Apuna kaytettiin eri haastattelumenetelmia; puolistrukturoitua teemahaastattelua

ja ryhmahaastattelua. Haastattelujen tukena kaytettiin havainnointia seka SWOT
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-analyysimenetelmaa. SWOT-menetelman avulla pystyttiin kartoittamaan, mitka
teemahaastattelussa esiin nousseet kehityskohteet vaativat huomiota kaikista

eniten ja mitka kannattaa ja voidaan jattaa taman tutkimuksen ulkopuolelle.

4. Milla keinoilla kehitystoimenpiteet saadaan implementoitua onnistuneesti?

Kayttdonotossa painotettiin uuden mallin hydtyja organisaatiolle ja siina toimivan
systeemin toiminnalle. Implementoinnissa hyddynnettiin tutkijan omaa asemaa
tydyhteisdssa ja mahdollisuutta vaikuttaa kehitystoimenpiteiden onnistuneeseen
kayttdonottoon myds jatkossa. Uusi malli tallennettiin organisaation tietokantaan
ja varmistettiin kaikkien paasy siihen. Kehitystoimenpiteet ovat toteutettavissa
yksikbn olemassa olevilla resursseilla, joten ne on helppo ottaa mukaan

organisaation toimintaan.

5.3 Tulosten soveltuvuus tydelamaan

Tama tyd suoritettiin toimintatutkimuksen menetelmia noudattaen kehittdmisprojektina,
jonka tarkoitus on jatkuva toiminnan parantaminen tydyhteistssa. Tutkimuksen tulokset
viitoittavat tietd toiminnan kehittdmiseksi tydyhteisdssd myds jatkossa. Tutkimuksen
aikana luotua uutta toimintamallia on mahdollista ja toivottavaa paivittaa tarpeen tullen,
jotta se soveltuu kulloinkin vallitsevaan tilanteeseen. Henkildston vaihtuvuus on teema,
joka toistuu organisaatioissa lapi yrityksen toiminnan ja elinkaaren. Siksi se on myos
aihealue, johon perehtymalla pystytdan parantamaan organisaation toimintaa. Tassa
tydssa aikaansaadut tulokset ovat syntyneet tydelamalahtdisesti ja kehitystoimenpiteet

on kehitetty soveltumaan organisaatiossa toimivaan systeemiin.

Tyo6ssa lahtékohtana on ollut sovittaa tutkimus tydyhteis6on ja miettia kehityskohteet,
joita parantamalla pystytddn vaikuttamaan organisaation ja sen toimintaan
konkreettisesti. Tyota on tarkasteltu myo6s tydhyvinvoinnin nakékulmasta ja pyritty
l6ytamaan keinoja uuden mallin avulla, jotka suoraan tai valillisesti parantavat

tydyhteisdn hyvinvointia ja antavat kaytannon tyokaluja tydyhteison tueksi.

Kehittamishankkeen avulla pystyttin tuomaan nakyvaksi henkildston vaihtuvuuteen
liittyvia haasteita kohdeorganisaation kannalta. Henkilostomuutokset voivat olla kalliita
prosesseja ja vaativat yrityksen resursseja. Huomioimalla vaihtuvuuden erilaisia
vaikutuksia ja kehittdmalla toimivia tyokaluja ja toimintamalleja pystytaan vaikuttamaan

tydyhteisdn hyvinvointiin ja sitd kautta parantamaan organisaation kannattavuutta.
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Oikeiden toimenpiteiden avulla on mahdollista kohdistaa kehitystoimia niitd vaativiin
asioihin ja tuoda ongelmakohdat nakyvaksi, jotta niihin pystytdan vaikuttamaan. Tassa
kehittdmishankkeessa pystyttiin kehittdmaan organisaation systeemin toimintaa
kehittamalla toimintamalleja henkiléstdmuutosten aiheuttamiin haasteisiin ja uusien

toimintamallien avulla kehitysideat oli mahdollista sovittaa tydyhteison tarpeisiin.

6 Arviointi ja pohdinta

6.1 Kehittamistehtavan arviointi

Kehittdmistehtavan jalkeinen reflektointivaihe on térked osa arvioitaessa hankkeen
onnistumista ja saavutettuja tuloksia. Reflektointivaiheessa tehtyja toimenpiteitéd ja
saavutettuja tavoitteita arvioidaan saavutetun hyddyn kautta. Tarkedd on pystya
tekemaan johtopaatoksia hankkeen tulevaisuuteen liittyen. Alla oleva kuvio 8.
havainnollistaa kehittdmishankkeen prosessia ja toimintatutkimuksen syklista luonnetta

tavoitteiden nakokulmasta.

Uuden mallin Muokataan mallia Uuden mallin testaaminen  Muokataan mallia Toimenpiteiden testaus ja

kehittaminen kehitysehdotusten kehitysehdotusten uusi reflektointi
perusteella perusteella

Tammi-maaliskuu 2019 15.5.201%9 Touko-syyskuu 2019 18.9.2019 Syyskuu 2019 ->

Kuvio 8. Kehittamishankkeen eteneminen tavoitteiden nakokulmasta

Taman tyon lahtokohtana oli selvittda mita vaikutuksia vaihtuvuudella on organisaatioon
ja l6ytéa kehitystoimenpiteitd kielteisten vaikutusten ehkaisemiseksi. Tydn tuloksena
syntyi malli, jota apuna kayttden yksikkd pystyy paremmin varautumaan henkildston
vaihtuvuuden aiheuttamiin  haasteisiin. Tutkimus 1ahti kayntiin  tutustumalla
lahdekirjallisuuteen ja muuhun lahdemateriaaliin liittyen tutkimuksen suorittamiseen,
henkiloston vaihtuvuuteen, systeemin toimintaan ja tydhyvinvointiin liittyen. Teoriapohjan
myota oli mielekasta alkaa selvittdmaan kohdeorganisaation vaihtuvuuden nykytilaa ja
kartoittaa haastatteluiden avulla, mitkd seikat tiimissd koettiin kielteisiksi.
Haastatteluhetkelld tiimin henkiléston koostui hiukan erilaisesta kokoonpanosta kuin
tutkimuksen loppuvaiheessa. Tutkimus edistyi ja kehitystoimenpiteitd pystyttiin viemaan
kaytantdon ja testaamaan juuri sen vuoksi, etta tiimissa esiintyi vaihtuvuutta tutkimuksen

aikana. Uusi malli hioutui yksikdssa esiintyneen vaihtuvuuden myo6tad muotoonsa ja
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tydyhteisdn jasenet pystyivdt antamaan malliin konkreettisia nakdkulmia oman

kokemuksen perusteella.

Osatavoitteena oli kehittdd uusi toimenpidemalli, jonka avulla pystytdan viemaan
systeemin toimintaa haluttuun suuntaan ja sitd kautta parantamaan henkiléston
tydhyvinvointia. Osatavoite saavutettiin ja malli pystyttiin toteuttamaan nykytila-analyysin
perusteella. Uuteen malliin pystyttin tutkimuksen empiirisen vaiheen pohjalta
sisallyttdmaan systeemin kannalta kaikkein kriittisimmat kehityskohteet SWOT-analyysin
avulla. Osatavoitteen saavuttaminen mahdollisti uuden tavoitteen tarkentamisen, joka oli
kehittdd uudesta mallista versio, joka vastaa kohdeorganisaation tarpeita parhaalla
mahdollisella  tavalla. Kehittamistoimenpidemallia testattin  kaytdnndssa, ja
ensimmaisen implementointivaiheen  jalkeen mallia muokattiin yksikon
kehitysehdotusten perusteella toimivammaksi. Lopullista tavoitetta ei ihan kokonaan
pystytty kehityshankkeen aikana saavuttamaan, silla kaikkia mallin mukaisia
toimenpiteita ei pystytty testaamaan tutkimuksen aikana. Mallin mukaiset toimenpiteet
kuitenkin jatkuvat toimintatutkimuksen varsinaisen raportoinnin jalkeen osana yksikon ja

siind toimivan systeemin toimintaa.

Toimintatutkimuksen tuloksena syntynyt kehittdmistoimenpidemalli tallennettiin PDF -
muodossa organisaation tietokantaan. Jalkikateen ajateltuna voisi olla syytd muuttaa
malli toisenlaiseen formaattiin ja tallentaa yrityksen sahkoiseen tietokantaan. Esimerkiksi
pilvipalveluna toimiva Sharepoint -alusta voisi toimia hyvand paikkana mallin
séilyttdmiselle. Organisaatiolla on olemassa pilvipalvelun infrastruktuuri valmiina, joten

sen hyddyntadminen olisi mahdollista olemassa olevilla resursseilla.

6.2 Validiteetti

Tutkimuksen validiteetti eli patevyys tarkoittaa valitun tutkimusmenetelman tai mittarin
valmiutta mitata valittua asiaa, mika on tutkimukselle keskeista ja mita tutkimuksessa
halutaan mitata. Jotta tutkimus olisi pateva, se ei saa sisaltda systemaattisia virheita,
kuten vaarinymmarrystda siing, milld tavalla tutkittavat ovat ymmartaneet
teemahaastatteluiden kysymykset ja mitattavat asiat. Jos vastaaja ei ajattelekaan
tutkijan odottamalla tavalla, voivat tulokset olla vaarassa vaaristyd. Tutkimuksen
validiutta tarkastellaan jo tutkimusta suunnitellessa ja mittarin kysymysten tulisikin kattaa
koko tutkimusongelman. (Vilkka 2015, 193.)
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Tutkimuksen patevyytta pystytdan arvioimaan oikeilla teoriavalintojen perusteluilla ja
niiden soveltuvuudella kyseiseen tutkimukseen ja siind kaytettyihin menetelmiin.
Kehittamishankkeen aikana on kuvattu riittdvasti perusteluja menetelma- seka
teoriavalinnoille ja valittu teoria tukee tutkimuksessa tehtyja kehitystoimenpiteita ja
tutkimuksen avulla aikaansaatuja tuloksia. Kun tutkimuksessa tehtavat toimenpiteet
tuottavat tutkimuksen kannalta oikeaa tietoa, voidaan sitd pitda patevana. Tyossa
kaytetyt menetelmat, niiden avulla tehdyt tuotokset ja saavutetut tulokset ratkaisivat
taman tyon tutkimusongelman ja asetettuihin tutkimuskysymyksiin pystyttiin tutkimuksen
kehittamistydn pohjalta vastaamaan. Tassa tydssa kaytetyt mittarit olivat perusteltuja ja
ne kuvasivat kehittdmishankkeen aikana tapahtunutta muutosta sekd samalla

toimintatutkimuksen toteuttamisen onnistumista.

6.3 Reliabiliteetti

Arvioitaessa laadullisen tutkimuksen luotettavuutta, ei ole olemassa yksiselitteisia ohjeita
siihen miten se pitaisi tehda. Tutkimusta tulee arvioida kuitenkin kokonaisuutena, jolloin
tutkimuksen sisdinen johdonmukaisuus painottuu luotettavuutta arvioitaessa (Tuomi &
Sarajarvi 2013, 140.) Paaasiallinen luotettavuuden kriteeri on tutkija itse ja laadullisen
tutkimuksen lahtdkohtana on sen myontaminen, etta tutkija on tutkimuksensa keskeinen
tutkimusvaline. Tasta syysta luotettavuuden arviointi koskee koko tutkimusprosessia.
(Eskola & Suoranta 2008, 2010.)

Perinteisia kasitteita pyritdan mahdollisuuksien mukaan soveltamaan laadullisessa
tutkimuksessa. Vanhoille termeille voi kehittda uusia sisaltdja tai vanhat termit voidaan
hylatd kokonaan. Ihmistieteellisessa tutkimuksessa on pohdittava, mita millakin
kaytetylld kasitteelld tarkoitetaan ja mietittdvd uudesta kasitteellistyksesta aiheutuvia
seurauksia. Laadullisen tutkimuksen erityisluonne huomioiden kasitteiden merkitykset
ovat neuvottelunvaraisia kysymyksia. Uskottavuus luotettavuuden kriteering on sita, etta
tutkijan on tarkistettava, vastaako hanen kasitteellistyksensa tutkittavien kasityksia.
(Eskola & Suoranta 2008, 210-211.)

Tassa tutkimuksessa tulosten siirrettdvyys esimerkiksi toiseen organisaatioon on
soveltaen mahdollista. Tutkimuksen kehityskohteessa ei ole etsittdvissd vastauksia
yleistettdvyyksistd, vaan tavoitteena on havainnoida ja tuoda esiin tekij6itd eri
nakokulmista, joilla henkiloston mielestda on tutkittavaan asiaan merkitysta.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa myos tutkijan oma ennakkokasitys liittyy tutkittavan asian
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monimuotoisuuteen ja havainnointiin. Huolimatta siitd, ettd tutkimus on rajattu
tarkastelemaan tutkittavaa ilmiéta, liittyy siihen monia eri osatekij6ita, jotka ovat
vuorovaikutuksessa keskenaan ja vaikuttavat toisiinsa. Kehitystyon tuloksena syntyneen
mallin pohjalta on mahdollista implementoida tiettyja toimenpiteitd muualle
organisaatioon. Esimerkiksi aloittavalle henkildlle suunnattu starttipaketti on sellainen,
jonka voisi siirtda sellaisenaan pienin sisalléllisin muutoksin toisaalle organisaatiossa.
On ollut positiivista huomata, etta tutkimuksen tuloksena on syntynyt pohja mallille, jota

voi mahdollisesti kayttda myds muualla organisaatiossa.

Tutkimuksen aikana olen tutkijana pohtinut, miksi tdma tutkimus ja sen aihe on minusta
tarkea, mita olen tutkimassa ja miksi. Tyon tarkeys on hyva selventaa ja miettia mitka
seikat tukevat tutkimuksen luotettavuutta. Tutkijan roolissa on tarkeaa kohdentaa
tutkimusote- ja menetelmat soveltumaan kyseiseen tutkittavaan kohteeseen sopiviksi ja
miettia, miten tutkijan roolissa onnistuu tayttamaan asetetut reliabiliteettitavoitteet.
Tutkijana olen pyrkinyt edistamaan ja noudattamaan toimintatutkimukselle asetettuja
tavoitteita ja lisaamaan tutkimuksen luotettavuutta valitsemalla siihen sopivat

menetelmat.

6.4 Jatkotoimenpiteet

Tassa toimintatutkimuksen periaatteita noudattavassa tydossa keskityttiin kehittdmaan
laajan aihealueen asioita, joista oli tarkeaa valita oikeat kehityskohteet. Vaihtuvuus
teemana ja sen aiheuttamat kielteiset vaikutukset ovat prosessina sellaisia, etta
kehitettavaa loytyy varmasti aina. Kyseessa on suuri organisaatio, jonka yhteen
yksikkddon keskittyminen antoi tarpeeksi rajatun kohderyhman tutkimuksen
suorittamiselle. Taman tutkimuksen tavoitteet saavutettiin osittain, mutta kehitys

organisaatiossa jatkuu edelleen tulevaisuudessa.

Maarittelyvaiheessa on tarkeda luoda selkea kuva tavoitetilasta ja reagoida asioihin,
jotka antavat viitteita siita, ettd maaritellysta tavoitteesta aletaan poiketa. Taman jalkeen
on tarkeaa, etta esiin tulleisiin seikkoihin puututaan ripeasti ja tehokkaasti ja vahintaan
arvioida vaikutus eri osa-alueisiin. Havainnoimalla organisaation vaihtuvuutta uudesta
nakokulmasta ja tutkimuksen tuloksena syntyneen mallin avulla, on mahdollista
vaikuttaa kannattavuuteen, tehokkuuteen, tiimin keskindiseen dynamiikkaan ja
hyvinvointiin. Naihin asioihin on organisaatiossa keskitytty jo entuudestaan, eika niiden

vaikutusta voi mydskaan jatkossa liilkaa korostaa.
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Tassa tydssa keskityttiin kolmeen eri teemaan (tyotehtavien jakautumiseen, uuden
henkilébn  perehdyttdminen ja  tiedon  sailyttdmiseen), joiden  ymparille
kehittamistoimenpiteet keskittyivat. Jatkossa voisi olla hyva laajentaa tarpeen mukaan
kehittamismallin alueita ja sdannollisin valiajoin tarkastella, mitka teemat nousevat esiin.
Nama kolme edellda mainittua teemaa eivat valttamatta tulevaisuudessa pysy samoina
vaan tulevat luultavasti muuttumaan toimintaymparistén muuttuessa. Perehdyttdminen
on osa-alueena laaja kokonaisuus, johon voisi jatkossa kohdentaa toimenpiteitd
kattamaan myds tiimissa pysyvat henkilot. Henkildstdmuutosten seurauksena uudelleen
jaettaviin ty6tehtaviin ja kokonaisuuksiin tarvitaan perehtymistd ja sen suunnitelmallinen
toteuttaminen voisi olla kannattavaa. Onkin toivottavaa, etta jatkossa kehittamiskohteiksi

nousisi myds mallin ulkopuolelta I6ytyvat alueet.

Jatkotoimenpiteena yksikdssa tulisi mitata kuinka paljon henkilostd kokee mallin
auttaneen vahentamaan vaihtuvuuden aiheuttamia haasteita. Sitd voisi mitata
suorittamalla esimerkiksi puolistrukturoitu kysely henkildstolle, jossa kysyttaisiin jokaisen
kehittamistoimenpiteen aikaan saamaa parannusta. Parannusta voisi mitata
arvoasteikolla, jotta tulokset olisi helposti kasiteltavissa ja lisatietoja kysya avoimilla
kysymyksilla. Taman tutkimuksen puitteissa ja ajanjaksolla kyselya ei ollut mahdollista
toteuttaa, mutta toimintatutkijan roolissa voin tuoda toimenpiteen esille, kun kaikkia

mallin mukaisia toimenpiteitd on ehditty testaamaan kaytannossa.

6.5 Itsearviointi

Kehitystyota oli hyvin opettavaista tehda ja oivalsin tutkimuksen aikana monia uusia
asioita toimintatutkimuksen eri vaiheisiin liittyvistd prosesseista. Tutkimustyd tarjosi
oivan mahdollisuuden perehtyd organisaatiossa vallitsevaan nykytilaan ja |8hted
kehittdmaan sita toivottuun suuntaan. Tutkimuksen aikana sain mahdollisuuden oppia
syvallisemmin systeemin toimintaan liittyvista kaytannoista ja soveltaa teoriaa kaytannon
tyoskentelyyn. Henkildston vaihtuvuuteen syventyminen avarsi ja toi uusia nakdkulmia
omaan tyohon ja siihen kuinka naden tiimissa esiintyvan vaihtuvuuden ja sen tuomat
vaikutukset organisaation toiminnan kannalta. Oli positiivista huomata kuinka pienillakin
toimenpiteilld voi olla suuri vaikutus yksildbn ja koko tiimin toiminnassa.
Toimintatutkimuksen luonteeseen kuuluu syklisyys, ja syklisyyden tutkimuksen piirteend
pystyi huomaamaan kaytadnnon tydssa. Prosessin aikana oli mielenkiintoista seurata
tiimin omaa panostusta kehitysprosessiin ja huomata, ettd kehitystydon aihe heratti

kiinnostusta ja halua paneutua kehitysprosessiin.
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Ajanjaksona toimintatutkimukseen kaytetty aika tuntui suhteellisen Iyhyeltad ja
kehitystydn testaamiseen ja jatkotoimenpiteisiin olisi voinut varata vield enemman aikaa.
Toimintatutkimuksen ollessa kyseessd, on jatkuva kehitystydon tekeminen ja
parantaminen osa tutkimuksen luonnetta, ja kaytdnndssa sen toteuttaminen vuoden
aikana on melko Iyhyt aika. Vuoden aikana pystyin kuitenkin toteuttamaan kehitystyon
melko hyvin ja uskon, ettd organisaation kannalta vuosi on myds sopivan mittainen aika
kehitystydn toteuttamiselle. Uskon, ettd itse kehitystyon jalkeen tutkimuksen tuloksena
luotu toimenpidemalli ja ainakin osa siita jaad vakituiseen kayttdon osana systeemin

toiminnan kehittamista.

Tutkijana koin, ettd opinnaytetydn aihe avautui minulle paremmin mitd pidemmalle
tutkimus eteni. Aluksi aihealueen ja sitad tukevan teorian havainnollistaminen ja valinta
tuntuivat toisinaan epaselkeilta. Mitd enemman tutkimukseen paasi sisélle ja syvensi
omaa tietdmystaan aiheeseen liittyen, sitd enemman tutkimuksen eri vaiheet ja prosessit
selkiytyivat. Oli palkitsevaa huomata, ettd oma tietamys aiheesta ja toimintatutkimuksen
suorittamisesta parani lapi koko prosessin ja aloituksen jalkeen projektia oli koko ajan

helpompi vieda eteenpain.

Tutkimuksen aikana laitoin merkille sen, ettd olisin halunnut sisallyttaa tyohon liikkaa
asioita ja eri nakokulmia. Aiheen rajauksella oli merkitystd ja nakokulmat pyrin
miettimaan niin, ettd ne palvelisivat kohdeorganisaatiota mahdollisimman hyvin.
Lahtdkohtaisesti ei ole kuitenkaan jarkevaa yrittda ratkoa kaikkia kehityskohteita kerralla
ja sen vuoksi malli rakennettiin kasittamaan vain tiettyja aihealueita. Kehitystydn aikana
huomasin, ettd kaikkia kehitettavia asioita ei pysty yhdelld kertaa parantamaan ja
prosessit vaativat usein runsaasti aikaa ja resursseja. Tarkeintd on tiedostaa, etta

parannettavia kohteita 10ytyy ja niiden eteen tehdaan kehitystyota myos jatkossa.

Oma roolini toimintatutkija oli valilld hieman haastavaa, koska olin poissa tydelamasta
lahes koko tutkimuksen ajan. Koen, etta olisin voinut vaikuttaa enemman kehitystoimien
esiintuomiseen ja implementoimiseen, jos olisin ollut mukana organisaation toiminnassa
tutkimuksen aikana. Kehitystyd kuitenkin jatkuu tdman tutkimuksen jalkeen ja uskon, etta
voin jatkossa ottaa enemman roolia muutosagenttina. Prosessin aikana minulla oli
mahdollisuus tutustua paremmin toimintatutkimukseen. Lahtékohtaisesti koin tarkeaksi,
ettd opin tutkimustavan toimintaperiaatteet ja osaan hyddyntda toimintatutkimusta
tutkimustapana myo6s jatkossa omalla tyburallani. Koen, etta itseluottamukseni

toimintatutkijan suorittajana kasvoi tutkimuksen aikana ja erityisesti siind kohtaa, kun
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palasin itse takaisin tydelamaan. Uskon, ettd paasin sisdan toimintatutkimuksen
periaatteisiin ja ymmarran tutkimustavan hyddyt organisaatiolle. Toimintatutkimus on
kehittdmistapana erittain hyddyllinen ja tutkimustavan hallitseminen antaa konkreettisen
tydkalun tydyhteisdssa toimimiseen. Verrattuna perinteiseen akateemiseen
tutkimukseen, koen ettd toimintatutkimus antaa tydeldamaan hyvin soveltuvan

toimintamallin, jota pystyy hydédyntdmaan monenlaisiin kehittdmisprojekteihin.
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Kysely henkildston vaihtuvuudesta yksikdssdsi

1. Onko tiimissasi ollut vaihtuvuutta tydsuhteesi aikana?

2. Minkd verran koet, ettd vaihtuvuutta on ollut: vahan, jonkin verran, paljon2

3. Koetko, ettd tiimisi henkildstén vaihtuvuudella on ollut vaikutusta tydhési2

4. Milla tavalla tiimisi henkilstén vaihtuvuus on vaikuttanut tyshdsi2

5. Mitka vaikutukset ovat olleet kielteisia?

6. Mitkda vaikutukset ovat olleet myénteisia?

7. Milla tavoin tiimisi henkiléston vaihtuvuus on vaikuttanut koko tiimin

toimintaan?

8. Miten toivoisit, ettd henkildston vaihtuvuutta kdsiteltdisiin tiimissdsi?

9. Mita kehitysehdotuksia esittdisit vaihtuvuuden aiheuttamiin vaikutuksiing



Tyétehtdvien jakautuminen

Kehittdmiskohde

Tiimin kehitysehdotukset

Toimenpide

Vastuullinen

Tyotehtdvien

jakautuminen
jdlielle jaavien
kesken

Pyritddn ennakoimaan tulevat
muutokset ja erityisesti suuret
siirtyvat kokonaisuudet.

Varasuunnitelma ylldttavien
muutosten.

Muistiinpanojen merkityksen
korostaminen.

Kuukausikeskusteluiden
merkityksen korostaminen.

Kirjataan talteen hyvéat
muistiinpanot, jokaisen
tyotehtavista
limaistaan halu uusia
tyotehtavid kohtaan
Korostetaan
SuperUserin ja
VaraUserin merkitystd
Palautekeskustelu
kuukauden kuluessa
tydnmuutoksista

o Lahtevd
henkilé
o Esimies

o Koko tiimi

Henkilékohtaisen
tyomaaran
lisddntyminen

Kiinnostus johonkin uuteen tai
tulevaan tydtehtdvdan tuodaan
ilmi esimiehelle. Uusi tydtehtdvid
on siten mielekkadmpi jakaa ja
ottaa vastaan.

Enemmdn avointa
kommunikointia. Tiimipalaverin
rooli on tarkeéd tyGtilanteen
lapikdymisessd. Kayddan lapi
tydtilanne sddnnollisesti.

Prosessien mahdollinen
tehostaminen -> jaa aikaa
ydintoiminnalle. Mietitddn mitk3
ovat assistenttien vs. asiakkaiden
tybtehtavat.

Kéyddaan jokaisen
kanssa ennakoidusti
lapi, mikd uusi
mahdollinen tyotehtava
kiinnostaa

Kéydaan
tiimipalaverissa lapi
tyotilanne sd@nnollisesti

Enemmin Ideointia,
miten tehostusta
voidaan tehda ja missa
tyotehtavissa

Ideat toteutukseen ja
niille resurssit

o esimies ja
tiimin jdsen
yhdess3

o koko tiimi

o koko tiimi
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Perehdyttdminen

varmistaminen

Seuraavaa.

Harjoittelijan aloitus
suunnitelmallisemmin.

Kehittdmiskohde Tiimin kehitysehdotukset Toimenpide Vastuullinen
Perehdytyksen Enemman aikaa 9. \Varataan erillinen tila o esimies
laadun perehdyttamiselle perehdyttamista varten o harjoittelija
varmistaminen o perehdyttdja
10. Varataan enemman o harjoittelija
Perehdytyksen Varataan enemman aikaa suunnitieluaikaa perehdyttdja
resurssien harjoittelijalle perehdyttdd perehdyttimiselle koko tiimi

11. Varataan enemman
aikaa harjoittelijalle
perehdyttda seuraavaa
- Mahdollisuuksien

mukaan 2 viikon
perehdytysaika

12. Harjoittelijan
starttipaketti
(toteutuksen alla)

Oman tydn
keskeytyminen
{uuden henkil&n
perehdytysvaihee
553 Ja jalkeenpdin
muu
opastaminen)

Kysytaan ja autetaan
tasapuclisesti.

13. Kysytaan ja autetaan
tasapuolisesti

14. Kommunikoidaan
avoimesti jos ei ehdi
omassa tydtilanteessa
auttaa

15_ Vaatii tilannetajua

o koko tiimi

Tiedon sdilyminen

Tiedon
katoaminen
lahtevan
henkilon mukana

Minimoidaan yhden henkildn
takana olevat tehtavat.

16. Minimoidaan yhden
henkilon takana clevat
tehtdvat
-  Prosesseissa tulee
olla selkedt ohjeet

- Paivitysvastuu
ohjeen
ylldpitdmiseen ja
opastaminen
muulle tiimille
saanndllisesti

- Uusien opittujen
asioiden
opastaminen koko
tiimille

o koko tiimi
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