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Opinndaytetyon aiheena oli henkilostotutkimus osana henkildston kehittamista. Tyon
tarkoitus oli selvittaa, miten yrityksessa toteutettavaa tutkimusta voidaan hyodyntaa
tyOyhteison kehittamisessa. Tarve tyolle l1ahti siita, ettéd kohdeyrityksessa on koettu
tutkimusten tuottaneen hyvin vahan konkreettista kehittamistoimintaa. Tarkoitus oli
panostaa laadukkaaseen henkildstotutkimukseen sek& painottaa varsinaisen tyon al-
kamista vasta tutkimustulosten valmistuttua. Opinnaytetydn on tarkoitus olla yhtena
mallina, miten henkildst6tutkimus tulisi laatia ja mita pitaisi ottaa huomioon henki-
|6stotutkimusta toteutettaessa. Opinnaytety6 tehtiin Oras Oy:n hanatehtaalle.

Opinndaytetyon teoriaosuus kasittelee sitd, miten hyva henkilostotutkimuslomake laa-
ditaan ja miten itse tutkimus toteutetaan. Osiossa kaydaan lapi myos henkildston ke-
hittdmisen perusperiaatteita ja sitd, miksi yrityksille seka yksiloille on tarkeaa kehit-
taa niin tydyhteisoa kuin tyooloja. Teoriassa tutustutaan myos kehittdmisen proses-
siin.

Opinnaytetyon empiriassa keskitytaan kohdeyrityksen henkildstdtutkimuksen laadin-
taan ja toteutukseen seka kaydaan lapi prosessia, miten henkilsto tyosti tuloksista
kehittdmistoimenpiteita. Jokainen vaihe kaytiin lapi huolella tuoden esiin niin hyvat
kuin huonotkin huomiot prosessin varrella.

Tutkimus osoitti, ettd laadukasta henkilostotutkimusta voidaan hyddyntaa henkilos-
ton kehittdmisessa. Tutkimus on hyva tiedonléhde kartoitettaessa yrityksen vahvuuk-
sia ja kehittamiskohteita. Henkilstotutkimus on nahtava tyovalineend, joka herattaa
ja motivoi henkildstda puhumaan tydyhteison tilasta seka kehittdmaan toimintaansa.
Kehitystydssa onnistumiseen tarvitaan koko henkildston panosta ja sitoutumista sekéd
kehitysmyonteista ilmapiiria.
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This thesis attempts to explain how personnel research can be utilized in developing
the working community. The target company has experienced that research has not
been exploited enough. The intention was to focus on high-quality personnel re-
search and introduce development work after the research is completed. The thesis is
a model of how personnel research should be developed and how it is implemented.
The target Company was Oras Ltd.

The theoretical part of the thesis deals with how the personnel research form is
drawn up and how research is conducted. The theory deals also personnel and orga-
nizational development. The thesis tries to find out the reasons why it is important to
develop both the work community and working conditions. The theory also presents
the main principles of the development process.

The empirical part goes through the personnel survey compilation, execution process
and describes how the personnel worked on the outcome of development measures.

This thesis showed that the personnel research can be used in developing the per-
sonnel and the working environment. The research is a good source of information
identifying the company's strengths and areas for development. Personnel survey is a
tool to motivate the personnel to talk about the state of the working community as
well as to improve performance. The success of the development requires the input
and commitment of the entire personnel as well as a positive atmosphere for devel-
opment.
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1 JOHDANTO

Kiristyva kilpailutilanne markkinoilla asettaa yrityksille haasteita menestymiselle.
Yhé enenevissd méaarin tarkeaksi asiaksi nousee henkilGston osuus strategisena kil-
pailutekijané. Ei ole vaarin todeta, etta henkilostd on yrityksen tarkein voimavara.
Siksi on tarkeéd, ettd henkildston hyvinvointiin, toimintaan, tehokkuuteen seké tyon-
teon edellytyksiin Kiinnitetddn huomiota. Nykykésityksen mukaan yrityksen Kilpai-
lukyvyn madrittelevat sen kyky uudistua ja luoda uutta osaamista. Tama tarkoittaa
henkildston osaamisen parantamista, prosessien tehostamista ja muita tydyhteison

osa-alueiden kehittamista.

Jos halutaan johtaa jotakin, sitd pitdd myos pystyd mittaamaan. Miten aineetonta
padédomaa sitten voidaan mitata? Mittausvalineend ty0yhteisossa voidaan kayttaa ky-
selytutkimusta, kehityskeskusteluja, haastatteluja tai asioiden arvottamista. Tamén
opinndytetyon tarkoitus on tutkia, miten henkiléstétutkimusta voidaan kéayttaa apuna
henkiloston kehittdmisesséd. Tutkimuksesta on tarkoitus saada vuosittain toistuva pro-
sessi, jolloin voidaan todeta kehittdmisen suunta eli henkilostotutkimus tulee toimi-

maan yhtena mittarina muiden menestymisen mittareiden joukossa.

Opinnaytetyon tarve lahti liikkeelle siitd, ettd edellisten tutkimusten ei ole koettu
olevan kovinkaan hyodyllisia kehittdmistydssa ja ndin ollen tutkimuksiin suhtaudu-
taan hieman epéluuloisesti. Ty0ssé korostetaan sitd, ettd tutkimuksia ja mittauksia ei
tehda pelkastaan siksi, ettd haluttaisiin tietdd, mika on tdman hetken tilanne vaan tu-
losten avulla pyritdan 16ytamaén kehityskohteita ja saattamaan nama kehitystoimen-
piteet kaytantdon. Taman opinndytetyon tekijan rooli on tutkimuksessa hyvin mie-
lenkiintoinen. Han toimii annetun aiheen tutkijana ja tutkimuksen toteutuksen tyo-
ryhman, ohjausryhmén j&senend. Toisaalta hdn saa myo6s osallistua tutkimukseen

tydyhteison yhtena jasenena.

Opinndytetyossa kaydaan lapi, miten hyva henkilostotutkimus laaditaan, toteutetaan
sekd miten tarkedéd on hyodyntaa tutkimuksesta saatuja tuloksia. Kehitysty on pit-
kélti kiinni siitd, miten tutkimuksen tuloksia osataan tulkita ja miten kehittdmisté

kaipaavat asiat saadaan kdytannon toteutukseen ja kenen vastuulla ne ovat.



2 HENKILOSTOTUTKIMUS

2.1 Syita henkildstotutkimukseen

TyGyhteisot ovat tand péivana erilaisten haasteiden edessé ja yksi merkittdva haaste
on pystya sopeutumaan nopeasti muuttuvan ympariston vaatimuksiin seka sailytta-
maan toiminta- ja kilpailukyky. Jotta pysytaan ajan hermolla, on jatkuvasti saatava
uutta tietoa yhteiskunnan tilasta, muutoksista, markkinoiden kehittymisesta seké val-

litsevasta kilpailutilanteesta. (Simola, Heikkonen, Makeld 2000, 7.)

Henkildston merkitys yrityksen menestystekijana on johtanut siihen, ettd yha useam-
pi yritys on kiinnostunut tutkimaan ja myds mittaamaan sitd, miten henkilostojohta-
misessa ja henkildston kehittdmisessé on onnistuttu. Mittaaminen ei ole aivan yht&
helppoa kuin muiden yrityksen tunnuslukujen, mutta kuitenkin mahdollista. Mitta-
usmenetelmid on useita. Esimerkiksi henkilostoétutkimukset, ilmapiirikartoitukset,
kehityskeskustelut seka tyotyytyvaisyystutkimukset mittaavat yrityksen henkiléston
mielipiteitd ja antavat todellista tietoa henkildston voinnista. (Kauhanen 2009, 220—
225.)

Henkildstdtutkimuksissa voidaan selvittdd muun muassa yksilon, ryhmén tai organi-
saation vahvuuksia, riskitekijoita seka loytaa kehittdmiskohteita. Tutkimuksilla pyri-
td4&n saamaan liséksi vastauksia siihen, miten henkilostd kokee johtamisen onnistu-
misen tai miten tyot on organisoitu. Usein halutaan myoés kartoittaa, miten tiedon
kulku yrityksesséd on onnistunut sekd mita mieltd ollaan kehittamisesta, palkkaukses-
ta, eduista tai turvallisuudesta. Tutkimusten avulla voidaan selvittdd myos henkils-
ton sitoutumista, motivaatiota sekd jaksamista. (Heinonen & Jarvinen 1997, 202—
203.)

Tyodyhteison tilan arviointi ajankohtaistuu usein silloin, kun havaitaan tyytymatto-
myytta aiheuttavia tekijoitéd tai ongelmia. Esimerkkind mainittakoon erilaiset konflik-
titilanteet henkiloston keskuudessa, tyytyméattomyys johtamiseen tai tyytymattomyys
esimiestoimintaan. My0s tyon kuormittavuustekijat seké sairauspoissaolot saattavat

antaa sysayksen tilan kartoittamiseen. Tyoyhteison kartoituksen tekeminen voi johtua



myo0s tulevaisuudessa tapahtuvista muutoksista, jolloin halutaan varmistua siitg, etta
yhteis0 pysyy muutoksen jalkeenkin toimintakykyisend. Yleisin syy kartoitusten te-
kemiseen ehka kuitenkin on, etta yritys haluaa selvittdd, mitk& ovat yrityksen vah-
vuudet ja heikkoudet. (Simola ym. 2000, 7-8.)

2.2 Kyselylomakkeella toteutettu henkildstotutkimus

Henkilostotutkimusta voidaan toteuttaa usealla eri menetelmélla. Erilaiset havain-
nointimenetelmat tai haastattelut soveltuvat hyvin pieniin yksikoihin ja yrityksiin,
mutta suuremmat organisaatiot suosivat kyselylomakkeen avulla tehtavaa tutkimusta.
Kyselylomakkeen avulla tehtdva tutkimus on hyvin perinteinen tapa suorittaa tutki-
musta. T&té aineistonkeruumenetelmaé on suosittu jo 1930-luvulta lahtien. Silla voi-
daan systemaattisella tavalla hankkia tietoa tyontekijoiden kokemuksista. Kyselylo-
makkeen kayton suosiota puoltaa muun muassa se, etta tutkimus on taloudellisesti
kohtuuhintainen seké helppo toteuttaa. Silla voidaan keratd nopeasti tietoa seka vas-
tausten tallennus ja analysointi on melko nopeaa. Yksi hyvin tarkeé etuus kyselylo-
maketutkimuksissa on sen luotettavuus. Kun kysymykset esitetddn lomakkeen muo-
dossa, niin kysymykset esitetddn jokaiselle samanmuotoisina, eikd ndin ollen haastat-
telija tai arvioitsija pysty omalla toiminnallaan vaikuttamaan vastauksiin. (Aro, Feldt
& Ruohomaki 2007, 30-33; Aaltola & Valli 2007, 102.)

Hyvin pieniin organisaatioihin ei tutkimusta tule kayttaa, silla silloin anonymiteetti,
mika on hyvin tarked asia vastaajan kannalta, saattaa vaarantua. Toisaalta hyvin tu-
lehtuneissa yhteisoissa ei myoskéaan tutkimusta suositella k&ytettavan, silla se voi pa-
himmassa tapauksessa kérjistaa tilannetta edelleen. (Aro ym. 2007, 30-33; Heinonen
& Jarvinen 1997, 153.)

Vaikka kyselytutkimus koetaan helppona tapana tehda tutkimusta, niin toteuttajilta
vaaditaan kuitenkin asiantuntemusta aiheesta. Tutkimuksen tekeminen edellyttdd ko-
kemusta ja tietoa kohderyhmaésté ja siit4, mihin tarkoitukseen tutkimusta tarvitaan ja
miten sitd hyodynnetédén. Suunnitteluvaiheessa on ulkopuolisen asiantuntijan kaytta-
minen suositeltavaa, mutta tdmén lisaksi olisi hyvé koota tyéryhmaa myods henkilos-
ton edustajista. (Aro ym. 2007, 30-33; Heinonen & Jérvinen 1997, 153.)



Kyselytutkimuksilla nayttéda olevan paljon hyvia ominaisuuksia, mutta on syyta tar-
kastella myds tutkimukselle esitettya kritiikkia. Sen avulla yritetddn saada tietoa, jo-
ka voidaan esittdd mittarina ja nain ollen vastaukset muunnetaan numeeriseen muo-
toon, jotta vertailu olisi mahdollista. Tdma numeerinen tieto esittdd tutkimuksen ke-
hittajan ndkemysta tutkittavista ilmigista eika nain ollen yksittaisten henkil6iden ko-
kemus valttamatta tule tietoisuuteen. Edelld kuvattiin hyvéna puolena sitd, miten ky-
selytutkimuksessa esitetddn kysymykset kaikille samanlaisina. Tutkimuksessa on
kuitenkin otettava huomioon se, ettd vélttdmatta kaikki eivat ymmarra kysymyksia
samalla tavalla, joten tulkintaerot saattavat véaéaristaa tulosta. Voi myos olla niin, etté
kaikilla henkil6illa ei ole kokemusta tietyistd kysymyksen kohteena olevista asioista.
Né&in heidat pakotetaan vastaamaan asioihin, joista heilld ei ole mielipidetta tai ko-
kemusta. (Aro ym. 2007, 30-33.)

Henry Honkasen (2006, 84-85.) mukaan organisaatioissa tehtéaviin kyselyihin tulisi
suhtautua varauksella. Han painottaa, ettd vélttdmatta kyselyt eivét ole niinké&én tie-
teellisid, tarkkoja tai objektiivisia. Hanen mielestédan kyselyt eivat anna yksindén lo-
pullista totuutta organisaatiosta, vaikka tutkimus olisi kuinka hyvin tehty. Han toteaa
kuitenkin, ettd kyselytutkimuksia voidaan kayttdd arvioinnin vélineend, yhdessa
muiden menetelmien kanssa, jolloin niista saadaan niin luotettava tulos kuin ylipaan-
s& on mahdollista. Honkasen mukaan taysin luotettavaa mittaria tullaan tuskin kos-
kaan kehittdmaan.

Useat yritykset toteuttavat kyselytutkimuksia sdannollisesti. Tassd hyvana puolena
néhdéan se, ettd pystytddn toteamaan kehittdmistoimenpiteiden oikea suunta, mutta
toisaalta ongelmaksi nousee se, ettd kovin tihedan toteutettavat kyselyt saattavat las-
kea vastausaktiivisuutta. Vastausaktiivisuuteen vaikuttaa suurelta osin se, miten yri-
tys osaa naitd tutkimustuloksia hyodyntdd ja jatkojalostaa kehitystoimenpiteiksi.
Myos tutkimuksen toteutustapa vaikuttaa osaltaan vastausaktiivisuuteen. (Kauhanen
2009, 220-225.)

Eri tutkimusten valill4 on suuria eroja vastausaktiivisuudessa. Eniten siihen vaikuttaa
tutkimuksen aihe ja sen kiinnostavuus. Vastausaktiivisuutta voidaan siis parantaa laa-

timalla vastaajan kannalta mielekkéité ja riittavan konkreettisia kysymyksia. Myds
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tutkimuksen ammattimainen ote on edellytys hyvélle tutkimukselle. (Alkula, Ponti-
nen & Ylostalo 2002, 139-140.)

Vastausprosentin jadminen kovin alhaiseksi kertoo myos jotain henkil6ston motivaa-
tiosta. Kun vastausaktiivisuus on alhainen, saattaa k&yda niin, ettd ne jotka yritykses-
sé& voivat huonoimmin, ovat juuri niitd, jotka eivat osallistu tutkimuksen tekemiseen.
Néin ollen tarkeéa tietoa ja mielipiteitad ja& saamatta seka kehittdmiskohteita 10yta-
mattd. Kohderyhman vastausmotivaatio saattaa heijastua myos yksittéisten kysymys-

ten vastauksiin, vaaristaen néin tulosta. (Aro ym. 2007, 30-33.)

Keratyn aineiston analyysi on yksi tutkimuksen tarkeimmista asioista, mutta on hyva
analysoida myos vastaamatta jattamistd. Vastaamatta jattdminen on harvoin sattu-
manvaraista ja siksi sitd on myos syytad tutkia. Mikali tietyt vastaajaryhmét jattavéat
systemaattisesti vastaamatta, se saattaa aiheuttaa tutkimustulosten vinoutumista. (Al-
kula ym. 2002, 140.)

Henkilosto tilan kartoittamisen ja tutkimuksen toteuttamisen onnistumiseksi on pro-
sessille saatava mahdollisimman laaja tuki henkilostolta. Alkuvaiheessa on jo syyta
koota kehittdmis- tai tukiryhmad, jossa eri henkildstéryhmat ovat edustettuina. Hyvéa
tukiryhma on sellainen, jossa on edustus niin ylimmasta johdosta kuin esimies-, toi-
mihenkilo-, tyontekijé-, tyosuojelu- ja ammattiyhdistysryhmastd. Tama edesauttaa
tiedon kulkua eri henkilostoryhmille sitouttaen samalla henkildstéd hankkeeseen.
Erittain tarkead on, etta yrityksen ylin johto on sitoutunut tutkimukseen. (Simola ym.
2000, 13.)

2.3 Henkilostotutkimuslomakkeen laadinta

Henkilostotutkimuksen prosessia aloitettaessa on hyvé luoda katsaus ensin prosessin
loppuun eli selvittdd, miksi tutkimus tehddén ja mihin sen tuloksia halutaan hyodyn-
t4a. Tavoitteiden tulee olla selke&t ja tutkimus tulee rajata. Kysely tulee muotoilla
sen tarkoituksen ja kohderyhmén mukaan. Ei ole mielekasta eikd edes mahdollista
ratkaista kaikkia organisaation tutkimustarpeita. (Corporate Imagen www-sivut; Aal-
tola & Valli 2007, 102.)
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Lomakkeen suunnittelu alkaa tiedon tarpeen kartoituksella, kuten jo edelld mainittiin.
Toinen tarke& asia lomakkeen teossa on kysymysten laadinta. Tutkimuksessa kysyt-
tavat asiat on esitettavad selvésti ja yksinkertaisesti. Kun kysymyksia laaditaan, on
niistd koottava mielekds kokonaisuus, jonka rakenteen ja luonteen myos vastaaja Ky-
kenee hahmottamaan. Selked rakenne ja kysymysmuodossa olevat kysymykset muo-
dostavat toimivan kyselylomakkeen. Hyvéssa kyselylomakkeessa on myos selkeét
vastaamis- ja tayttoohjeet. (Alkula ym. 2002, 130-137.)

Aaltolan ja Vallin mukaan kyselytutkimus voidaan jakaa kolmeen eri vaiheeseen.
Ensimmaisessé vaiheessa pyritddn saavuttamaan luottamussuhde kyselyn toteuttajan
ja vastaajan vélille. Alussa esitellaan tutkimuksen tarkoitus ja pyritdan perustelemaan
sen tarkeyttd. Varsin tarkedd on myos kertoa tutkimuksen etenemisesté ja antaa vas-
tausohjeet selkeésti. Toisessa vaiheessa edetéddn joko taustakysymysten kautta varsi-
naiseen kysymysosioon tai vaihtoehtoisesti toisinpdin. (Aaltola & Valli 2007, 104—
105.)

Aaltola ja Valli esittavét edella mainittujen kolmen vaiheen kautta myds vastaajan
motivaation tason vaihtelun. Alussa luonnollisesti vastaajan motivaation taso on kor-
kealla. Toisessa vaiheessa motivaatiotaso pysyy melko vakaana jonkin aikaa, mutta
laskee odotetusti kyselytutkimuksen loppua kohden. On siis perusteltua miettia tut-
kimuksen jarjestystd, jotta vastausmotivaatio vaikuttaisi myonteisesti tutkimukseen.
(Aaltola & Valli 2007, 104-105.)

Kyselylomakkeen pituudella on myods vaikutusta vastausmotivaatioon. Lomakkeen
tulee olla riittdvén pitkd, jotta siihen voidaan sisallyttaa kaikki tarkeat kysymykset.
Liian pitkd lomake saattaa vaikuttaa vastaajaan niin, etta han luovuttaa kesken kyse-
Iyn tai huolellisuus herpaantuu kyselyn loppuvaiheessa. Liian pitkd kysely voi myods
lannistaa jo ennen kyselyyn vastaamista. Yli viisi sivua pitkat lomakkeet tuntuvat
vastaajasta jo hyvin pitkiltd. Mikéali tutkimus vaatii pidemmén lomakkeen, on siita
saatava joillain keinoin mielenkiintoinen ja houkutteleva. Lomakkeen pituus vaihte-
lee luonnollisesti tutkimuskohteen mukaan. (Aaltola & Valli 2007, 104-105.)

Useimmiten kyselylomakkeet alkavat taustakysymyksilld, joita nimitetddn myos

taustamuuttujiksi. Taustamuuttujilla selvitetddn useimmiten vastaajan sukupuolta,
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ikad, asemaa yhteisGssa tai muita vastaavia muuttujia. Naiden tarkoituksena on toi-
mia selittdvind muuttujina, jolloin tutkittavaa ominaisuutta tarkastellaan niiden suh-
teen. Nama kysymykset johdattelevat varsinaisen tutkimuksen kysymyksiin. Vaihto-
ehtoisesti taustamuuttujat voidaan kysya myos kyselylomakkeen lopussa, jolloin vas-
taaja padsee heti vastaamaan tutkimuksen tarkeimpiin kysymyksiin ja taustamuuttu-
jat ovatkin niin sanottuja jadhdyttelykysymyksié. (Aaltola & Valli 2007, 103.)

Kysymykset ovat tutkimuksen yksi olennainen osa, joten niiden laadinnassa on olta-
va huolellinen. Kaytanté on osoittanut, ettd juuri kysymysten muoto aiheuttaa eniten
virheitd tutkimustuloksissa. On erittdin tarkedd, ettd niin kyselyn laatija kuin kyse-
lyyn vastaaja ymmartaisivat kysymykset samalla tavalla. Ymmarrysta auttaa, jos ky-
symykset ovat yksiselitteisid ja selkeitd. Tutkimuksen kysymykset eivat kuitenkaan
saa olla johdattelevia. Ennen kysymysten laadintaa on hyva selvittad ne seikat, joihin
kyselylla halutaan saada vastauksia. Kun tiedetd&n, minké&laista aineistoa halutaan,
on helpompi laatia kysymykset. Néin valtytaan silta, ettei kyselyyn oteta mukaan
turhia kysymyksia ja varmistetaan, ettéd kaikki oleellinen on mukana kyselyssa. (Aal-
tola & Valli 2007, 102-103.)

Kysymykset voidaan jakaa kahteen perustyyppiin, monivalintakysymyksiin ja avoi-
miin kysymyksiin. Monivalintakysymyksiin on annettu valmiit vastausvaihtoehdot,
joista vastaaja valitsee parhaiten omiin mielipiteisiinsd sopivan. Avoimille kysymyk-
sille varataan vastaustilaa, joihin vastaajat saavat omin sanoin kertoa mielipiteensa.
Kyselytutkimuksissa voi olla myds kysymystyyppi, jossa ensin valitaan valmiista
vastausvaihtoehdoista paras kuvaamaan mielipidetta ja sen jalkeen esitetdan tayden-

tava, avoin seurantakysymys. (Alkula ym. 2002, 132.)

Monivalintakysymyksia laadittaessa perusperiaate on, ettd esitetddn kaikki mahdolli-
set vastausvaihtoehdot, mutta vastaajan on voitava valita niisté vain yksi. Vaihtoeh-
tojen on oltava taydellisia ja toisensa poissulkevia. Vastausvaihtoehtojen laadinnan
yhteydessé on péatettdvd myos niiden lukuméérasta. Vaihtoehtojen mééra riippuu
tilanteesta ja kysyttavasta asiasta. Vastaajan on usein helpompi vastata, kun vaihto-
ehtoja on useampi. Useampi vastausvaihtoehto mahdollistaa my6s asioiden mittaa-
misen ja vertailun. Vaikka kyselyssa kéytettaisiinkin useampaa vastausvaihtoehtoa,
on niit4 analysointivaiheessa mahdollista yhdist&da. (Alkula ym. 2002, 133-134.)
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Myos avoimet kysymykset kuuluvat useasti tutkimukseen. Avoimia kysymyksia laa-
dittaessa on muistettava kysya aina yhta asiaa kerrallaan ja annettava tarpeeksi tilaa
vastauksille. Avointen kysymysten hyvind puolina voidaan pitda sita, ettda niiden
avulla saadaan vastaajan mielipiteet esille paremmin seké saadaan mahdollisesti hy-
vid ideoita kehitystoimintaan. Avoimet kysymykset ovat myds melko helppoja laatia.
Huonoina puolina voidaan pitéa sitd, ettd useasti nédihin kysymyksiin jatetdan vas-
taamatta tai vastaukset ovat epétarkkoja ja joskus vastaukset ovat asian vieresta.
(Aaltola & Valli 2007, 124; Alkula ym. 2002, 133.)

Kielelliset seikat ovat myos tarkeitd kysymysten laadinnassa. Kielen tulee olla help-
polukuista ja ymmarrettavad. Kompel6t sanavalinnat ja Kirjoitusvirheet eivét lisédé
miellekyyttd. Myos vierasperdisten sanojen kayttoa tulee tarkoin harkita. (Aaltola &
Valli 2007, 105.)

2.4 Kyselytutkimuksen toteuttamistavat

Aineiston keruu tutkimukseen voi tapahtua usealla eri tavalla. Tapa valitaan tutki-
muksen sekd kohderyhman mukaan. Yleisesti suositaan melko helppoja ja vaivatto-
mia tapoja toteuttaa kysely. Posti- ja Kirjekyselyt toteutetaan kyselyn toteuttajan an-
tamien ohjeiden mukaan. Kyselyyn liitetddn yleensd vastausohjeet, jotta vastaaja
osaa tayttaa kyselylomakkeen itsendisesti. Postikyselyn etuna voidaan pitaa sita, etta
se ei ole maantieteellisesti sidottu eikéd se ole niin Kiinteasti sidottu aikaan. Vastaaja
voi siis valita itse sopivan ajankohdan kyselyn tayttamiselle. Postikyselyn riskeina
voidaan nahda esimerkiksi se, ettei voida olla aivan varmoja, kuka kyselyyn on to-
dellisuudessa vastannut. Toinen heikkous téllaisessa kyselyntoteuttamistavassa on
niiden alhainen vastausprosentti. Tutkimuksia ei koeta tarpeellisiksi ja tutkimuksen
tekija jaa vastaajalle tuntemattomaksi. ( Aaltola & Valli 2007, 106.)

Toinen kyselyn toteuttamistapa on sen toteuttaminen samanaikaisesti isolle ryhmalle.
Tallgin tutkija kokoaa ryhmén yhdelld kerralla yhteen ja on myos itse paikalla. Etuna
tallaisessa tavassa on se, ettd tutkija on paikalla, mikéli kohderyhméll& on jotain ky-
syttavaa ja hén voi samalla tehdéd havaintoja kohderyhmaésta seké tehdd tdydentévaa

aineistoa. Kyselyn toteutus ryhmélle samaan aikaan sééstdd myos aikaa ja kohdehen-
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kiliden tavoitettavuus on parempaa. Edullisin ja vaivattomin tapa toteuttaa kysely
on tehda se isolle ryhmélle samanaikaisesti, mutta ilman tutkijan lasn&oloa. TallGin
on tarkedd, ettd vastausohjeet ovat selkedt, jotta jokainen pystyy kyselyyn vastaa-
maan. ( Aaltola & Valli 2007, 107.)

Kysely haastattelun tapaan toteutetaan niin, ettd aineisto kerdtd&n kyselylomakkeen
kysymysten mukaan niin, etta tutkija lukee kysymykset ja vastausvaihtoehdot tutkit-
tavalle, joka vastaa myds suullisesti. Esimerkiksi markkinatutkimuksissa kéytetdén
melko usein tatd tapaa. Menetelmén hyvéna puolena voidaan pitad sitd, ettd tutkija
voi tarkentaa kysymyksid tarpeen niin vaatiessa. Lisdksi tutkija pystyy kertomaan
enemman tutkimuksen tarpeellisuudesta ja tarkoituksesta. Tutkittavan kayttaytymista
voidaan myos samalla tarkkailla. Téllainen tutkimus vie kuitenkin aikaa, joten tutki-
muksen toteuttamiseen tarvitaan useampi henkild. Toisaalta, kun tutkimuksen toteut-
tajia on useita, tutkijat voivat esittdd kysymykset hyvin eri tavoin, jolloin kysymysten
luonne voi muuttua. ( Aaltola & Valli 2007, 109-110.)

Puhelinkyselyissa tutkijan ei tarvitse matkustaa tutkittavien luokse, joten aikaa séé&s-
tyy, mutta tallainen menetelmé vaatii taas useamman henkilon toteuttamaan kyselya,
toimimaan haastattelijoina. Jotta puhelinkysely olisi mielekas, tulisi sen olla melko
Iyhyt. Puhelinkyselyissé aineiston keradja voi tehda tarkentavia kysymyksia tutki-
muksen edetessa ja selventdd kysymyksié vastaajalle. Ongelmana puhelinkyselyissé
on kohdehenkilon saavutettavuus. ( Aaltola & Valli 2007, 110-111.)

NyKkyisin kyselyita toteutetaan yha enenevissd madarin tietokoneen valityksella. Etuna
néissa on niiden taloudellisuus. Sdhkoinen vastaus on myods helppoa muuntaa tutkijan
kayttoon. Aineiston syottdvaihe j&& pois ja ndin poistuu virhemahdollisuus, joita
saattaa esiintya aineistoa syoOtettdesséd jarjestelmé&éan. Halukkuus vastata sahkaisiin
kyselyihin vaihtelee, esimerkiksi nuoret suhtautuvat tdhén kyselymenetelmaan iak-
k&admpi& suopeammin. Vastaajan osallistuessa séhkoiseen kyselytutkimukseen, on
hénen omattava riittavét tietotekniset taidot. On hyva my0ds kartoittaa, ettd jokaisella
tutkimukseen osallistujalla on tarvittava valineistd kaytossaan. Namé edelld mainitut
seikat on hyvé ottaa huomioon kyselyn toteutusvaihtoehtoa mietittessa. ( Aaltola &
Valli 2007, 111.)
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2.5 Viestinta henkilostolle

Ennen kyselytutkimuksen toteuttamista on kaikkia kyselyyn osallistuvia informoita-
va mahdollisimman laajasti. Informaatiotilaisuuksia kannattaa jarjesta, jotta yllettai-
siin hyvaan vastausprosenttiin seka saataisiin kohderyhmé sitoutettua projektiin. In-
formaatiotilaisuudet voivat olla joko koko ryhmélle jérjestettyjé tai esimerkiksi osas-
tokohtaisia. Tilaisuuksissa tietojen keradjat tai muodostetun tukiryhman henkil6t ker-
tovat toteutettavasta tutkimuksesta. (Simola ym. 2000, 13.)

Tutkimuksen tarkoitus tulee kertoa kyselyn kohderyhmaélle. Henkilostdlle on hyva
kertoa, kuka tutkimuksen toteuttaa, miten se toteutetaan ja milld aikataululla. Tie-
doista on hyva kayda ilmi, kuka kerattavia tietoja sailyttad, ketka tulkitsevat tuloksia
ja miten tutkimuksen tuloksia tullaan hyédyntdmaan. Tutkimukseen vastaajan on hy-
va tietdd myds, keneltd saa tarvittaessa tietoa tutkimuksesta ja sen tuloksista. Tarkeda
on painottaa, ettd tutkimus toteutetaan luottamuksellisesti ja ettei kenenk&&n
anonymiteetti ole uhattuna. Lisaksi tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuus kan-
nattaa tuoda esille. (Aro ym. 2007, 38-41.)

Tiedostustilaisuuksien liséksi kannattaa tiedotustydhon ottaa k&yttéon myds muut
mahdolliset tiedottamisen kanavat organisaatiossa. Hyvia tiedotuskanavia ovat muun
muassa henkilostdlehdet, sahkodposti tai erilaiset tyopaikan palaverit. Useamman eri-
laisen kanavan kéyton etuna on se, ettd saadaan mahdollisimman moni tavoitettua
kohderyhmaésté. (Simola ym. 2000, 13.)

Kyselylomakkeen yhteyteen tulee viela liittd4 saatekirje. Sen tarkoitus on motivoida
vastaajaa ja siita tulee selvitd kyselyn lahtokohdat, tavoitteet sekd vastausohjeet. Hy-
va saatekirje sisaltdd myos tiedot tutkimuksen toteuttajasta, tietoa tutkimustulosten
kayttotavoista, aikataulut sekd tietoa siitd, miten kohderyhma on valittu. Sen tulee
lisdksi painottaa tutkimuksen luottamuksellisuutta. Saatekirjeen tulee olla kohtelias

eika se saa olla liian pitkd. (Oulun yliopiston www-sivut)

Tutkimuksen etenemisestd on myods hyvé tiedottaa antamalla valiaikatietoja muun
muassa vastausprosentista. Tutkimuksen jatkotoimenpiteet tulisi aikatauluttaa ja ker-

toa my0s niistd kohderyhmalle mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Tutkimuk-
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seen osallistujat odottavat kuulevansa tutkimuksen tuloksista. Kyselyn tulosten in-
formoinnin on oltava selkedd. On hyva suunnitella etukateen, miten tulosten infor-
mointi toteutetaan ja kuka sen hoitaa. (Aro ym. 2007, 38-41.)

2.6 Tutkimusaineiston mittaaminen, tulkinta ja analysointi

Tutkimusaineiston analysointia, tulkintaa ja johtopédatosten tekemistd voidaan pitaa
yhtend tarkedand asiana. Analysoinnin myota tutkijalle selvidd, minkalaisia vastauksia
hén saa ongelmiin. Ensimmainen vaihe aineiston analysoinnissa on tietojen tarkista-
minen. On selvitettava liittyyko tutkimusaineistoon virheellisyyksia tai puuttuuko
tietoja. On paatettdva myos, joudutaanko joitain vastauksia hylkddmaén. Tutkimusai-
neisto tulee myos jarjestéa tiedon tallentamista ja analyyseja varten. Tiedon jarjesta-
misen toimenpiteet riippuvat siitd, onko kyseessé kvalitatiivinen vai kvantitatiivinen
tutkimus. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2004, 209-210.)

Tutkimusaineistoa voidaan analysoida useammalla tavalla. Ei voi antaa selke&a saan-
toa siitd, miten analysointi tulisi tapahtua. Analyysitavat voidaan karkeasti jaotella
joko selittavadn tai ymmartamiseen pyrkivaan lahestymistapaan. Useasti ndma mo-
lemmat esiintyvét tutkimustoissd rinnakkain kaytettyind tapoina. Yksi selkea ohje
kuitenkin analysoinnissa kannattaa muistaa. Analysointi on hyvé aloittaa mahdolli-
simman pian aineiston keruun jalkeen. T&ll6in tutkijan on helpompi viel& tdydentaa
aineistoaan. (Hirsjarvi ym. 2004, 210-213.)

2.6.1 Mittareiden valinta

Useasti kyselytutkimuksissa kysytdéan asioita, joita ei ole helppo muuttaa mitattavaan
muotoon. Tall6in on apuna kaytettava aiheeseen liittyvaa teoriaa tai aikaisempia tut-
kimuksia. Kun apuna kéytetdan aiempia tutkimustuloksia, on tast4 huomattavasti
helpompi l&hted rakentamaan mittareita. Uusien mittareiden laadinta on tyolasta ja
aikaa vievéa tyotd. Tutkimuksissa on kuitenkin mahdollista kayttdd myos valmiita
mittareita, mik& onkin suositeltavaa, silld ne ovat jo aiemmin testattuja ja todettu
kayttokelpoisiksi. Tutkimuksissa kéytettdvia asteikkoja ovat muun muassa Likertin

asteikko, semanttinen differentiaali, Flechen asteikko tai VAS-mittari. Nama kaikki
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edelld mainitut mittarit ovat jarjestysasteikkoisia mittareita, vaikka niit4 usein kayte-
tdén valimatka-asteikkoisten mittareiden tapaan. (Aaltola & Valli 2007, 115.)

Rensis Likertin mukaan nimensé saanutta Likertin asteikkoa kdytetddn useimmiten
asenteiden tai mielipiteiden mittaamiseen. Alun perin vastausvaihtoehtoja oli seitse-
méan, mutta nykyisin on kaytossa myos viisi- tai yhdeksanportainen asteikko. As-
teikon parittoman maaran tarkoituksena on antaa vastaajalle mahdollisuus olla otta-
matta kantaa asiaan tarjoamalla vaihtoehto “en osaa sanoa”. Tama vaihtoehto ei kui-
tenkaan aina ole tarpeellinen, silla vastaaja voi my0s jattdd vastaamatta joihinkin ky-
symyksiin, joihin hdn ei jostain syysta halua ottaa kantaa. Useimmiten vastausasteik-
ko on nimetty seuraavasti: 1 = tysin samaa mieltd, 5 = tdysin eri mieltd. Vastaus-
vaihtoehdot tulee kuitenkin hakea mittauskohteen asiasisédllon mukaan, joten myés
seuraava mittausasteikko on kayttokelpoinen: 1 = ei koskaan, 5 = aina. (Aaltola &
Valli 2007, 115-116.)

Charles Osgoodin semanttinen differentiaaliasteikko pohjautuu Likertin asteikkoon.
Tama mittaustapa perustuu adjektiiviparien vertailuun ja portaita mittarissa on seit-
seméan. Kaytossa voivat olla myods Likertin asteikon tapaan viisi- tai yhdeksénportai-
nen asteikko. Vertailtavat adjektiiviparit ovat vastakkaisia ominaisuuksia. Esimerkik-
si: ystavallinen — epdystavéllinen. Asteikossa on merkitty molemmat &aripéat ja vas-
taajan on merkittava asteikolle, mihin hanen mielipiteensd sijoittuu. (Aaltola & Valli
2007, 117-118.)

Flechen asteikko on myds edellisten tapaan graafinen asteikko ja hyvin samantapai-
nen. Erikoisuutena tassé asteikossa on, ettd se soveltuu kaytettavaksi lukutaidottomi-
en keskuudessa. Asteikko perustuu visuaalisuuteen ja useimmiten vastausvaihtoeh-
toina on kéytetty erikokoisia nelioité, joiden koko ilmaisee mielipidettd. Flechen as-
teikon kuvaajina voidaan kayttdd myos kasvokuvia (hymyileva tai surullinen). (Aal-
tola & Valli 2007, 119.)

VAS-mittari on Likertin asteikon uudempi versio. Tyypillisessa VAS-mittarissa on
10 cm:n jana, jonka &&ripdiden valiin vastaaja rastittaa parhaaksi katsomaansa koh-

taan mielipiteensd. Vastaajan ei siis tarvitse valita eri vaihtoehtojen vélilla vaan han
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voi sijoittaa mielipiteensé parhaaksi katsomaansa kohtaan. Mittari on huomattavasti
tarkempi kuin muut aiemmin esitellyt mittarit. (Aaltola & Valli 2007, 119-121.)

2.6.2 Avointen kysymysten tulkinta

Useasti tutkimukseen sisallytetddn myds avoimia kysymyksid, jolloin vastaajalle an-
netaan mahdollisuus kertoa omin sanoin mielipiteensd. Avointen kysymysten analy-
sointi ja tulosten laskeminen on ty0lastd4, mutta niitd voidaan kuitenkin analysoida
tilastollisin menetelmin. (Aaltola & Valli 2007, 124.)

Avointen kysymysten vastaukset voidaan muun muassa teemoitella. Teemoittamises-
sa etsitdén tekstista olennaisimmat asiat eli aineistoa pelkistetdan. Tutkija lukee teks-
tin useampaan kertaan ja pyrkii 10ytdméan siita keskeiset seikat. Liikkeelle kannattaa
ldhted useammasta eri teemasta kuin liian suppeasta kategorisoinnista. Teemojen et-
simisen jalkeen tulee pohtia niiden merkityssisaltéd. Koska asiat eivat koskaan ole
yksiselitteisid, niin on hyva rakentaa eri teemoista kasitekarttoja ja tutkia, miten na-
ma asiat liittyvéat toisiinsa. Teemoittelun yhtend heikkoutena voidaan pitéa sita, etta
tutkija voi tuoda esille myos sellaisia teemoja, joita varsinaisessa tekstissa ei mainita.
On siis muistettava pysya uskollisena tekstille. (Aaltola & Valli 2007, 55-57.)

Toinen vaihtoehto vastausten ryhmittelyksi on aineiston tyypittely. Aineisto esitetaan
talloin eraanlaisten mallien avulla. Tyypittelyssé on kysymys aineiston ryhmittelysta
tyypeiksi, selviksi ryhmiksi samankaltaisia tarinoita. Tyypit tiivistavat ja tyypillista-
vét aineiston. Parhaimmillaan tyypit kuvaavat laajasti ja mielenkiintoisesti, mutta
silti taloudellisesti aineistoa. (Eskola & Suoranta 2008, 181.)

2.7 Raportointi

Tutkimuksella ei juuri voi olla yleistd merkitysta ellei sen tuloksia julkaista, eika tut-
kimusta voida pitédd valmiina, vaikka tulosten analysointi olisi tehty. Tulokset tulisi
selittdad ja tulkita kohderyhmaélle. Tulkinnalla tarkoitetaan tutkijan pohdintaa ana-

lyysien tuloksista seka tutkijan omia johtopaatoksia. (Hirsjarvi ym. 2004, 213-214.)
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Tutkimustulosten esittdmiseen kéaytetdan tavallisesti kolmea eri vaihtoehtoa: tauluk-
koa, kuviointia tai tunnuslukuja. Namé vaihtoehdot taydentévét toisiaan ja sopivat
hieman erilaisiin tarkoituksiin. Vaihtoehtoa valittaessa on mietittdva, millaista tietoa
kohderyhmé tarvitsee sekd mika on tarkoituksenmukaista. (Aaltola & Valli 2007,
187-188.)

Taulukkoon saadaan paljon ja yksityiskohtaista tietoa. Sen tulee olla selked, jotta lu-
Kija saa siitd tarvitsemansa tiedon. Yksinkertainen ja véhan lukuja sisaltavé taulukko
on helppolukuinen, mutta se siséltda luonnollisesti myds vdhemman informaatiota.
Isojen taulukoiden heikkoutena taas on, ettd olennainen tieto voi hukkua liialliseen
informaatioon. Yleensa taulukoissa esitetdan kokonaislukuja, sillda muutoin siitd saat-
taa tulla sekava ja vaikeasti luettava. Taulukon otsikon tulee kertoa, mité taulukossa
on, missa ja koska se on tehty. Kuvion avulla tietoa pyritadn esittdmaén visuaalisesti
ja antamaan kokonaiskuva ilman, ettd kohderyhman tarvitsee tutustua tuloksiin yksi-
tyiskohtaisesti. Kuvioista on valittavana useita eri vaihtoehtoja. Tyypillisimmat ovat
pylvas- ja piirakkakuviot. Aineiston esittamisessa kuvioiden avulla on oltava tarkka-
na, silla ne véaristavat hyvin helposti. Tunnuslukujen tarkoitus on antaa viel& nope-
ammin informaatiota ké&siteltdvasta aineistosta. (Aaltola & Valli 2007, 188-192.)

Vaikka taulukoiden ja kuvioiden sekéd tunnuslukujen hyéty on siind, ettd lukijan ei
valttdmatta tarvitse tutustua koko aineistoon saadakseen tulokset selville, niin ndihin
ei kuitenkaan ole jarkevda mahduttaa kaikkea numerotietoutta. Osan ndista voi jattaa
myos tekstiin. Vastaavasti liiallinen numerotietous tekstissa saattaa muuttaa luettavaa
tekstia liian raskaslukuiseksi. Numeroita on yleensé helpompi etsia taulukoista, joten
kannattaa miettid tapauskohtaisesti, mitkd numerot esitetdan tekstissa ja mitkd muulla
tavoin. (Aaltola & Valli 2007, 192.)

Raporttia kirjoitettaessa tutkijan on ajateltava kohderyhméénsé ja sille antamiaan lu-
pauksia. Jos esimerkiksi tutkimuksen toteuttamisvaiheessa on korostettu tutkimuksen
luottamuksellisuutta, on tdma seikka syytd ottaa huomioon myds raportointivaihees-
sa. Ei siis ole syytd tuoda julki vastaajien yksittdisia vastauksia ja mielipiteita eika
raporttia tule laatia niin, ettd siitd koituisi vastaajille harmia. Téallaiset seikat vaikut-
tavat tutkimusten vastaushalukkuuteen seka niiden mahdollisiin edellytyksiin jatkos-

sa. Tulokset tulee myos raportoida avoimesti ja rehellisesti niin kuin on sovittu. On
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siis tarke&a sopia jo suunnitteluvaiheessa, miten raportointi toteutetaan. Mikéli rapor-
tointivaihekin suoritetaan kunnialla, halvent&4 se epaluuloja, joita tutkimukset useasti
saavat osakseen. (Alkula ym. 2002, 288-296; Kauranen, Koskensalmi, Multanen &
Vanhala 2011, 26.)

Raportointimenetelmien ja valineiden valitseminen on tirkead. Parhaat raportit ovat
sellaisia, jotka ovat selkeitd ja havainnollisia. Tiedon tulee olla sellaisessa muodossa,
etta sitd voi heti lahted tyostamaan. Raportoidessa, kuten muussakin informoinnissa,
on hyva kayttdad mahdollisimman erilaisia tiedotuskanavia hyddyksi seké informoida
asioista avoimesti. Raportoinnin tulisi tayttad siis seuraavat kriteerit. Raportoinnin
tulee perustua luottamuksellisuuteen, yksittdisten vastausten tulkinta ei saa olla mah-
dollista. Tulosten raportoinnin tulee olla selkeda ja helposti luettavissa, tuloksia ei
tule esittdd monimutkaisina numeerisina taulukkoina. Raportoinnin tulee myos tukea
kehittamisté. (Kauranen ym. 2011, 26-27.)

2.8 Toimenpiteiden suunnittelu, toteutus ja seuranta

Henkildstdtutkimuksessa suurta osaa nayttelee tutkimustulosten saattaminen mitatta-
vaan muotoon ja niista raportointi. Tutkimuksen palautetilaisuudet ovat taas kehitta-
misty6lle ensiarvoisen térkeitd. Palautetilaisuuksia jarjestettdessa on jarkevéaa jakaa
tilaisuudet kahteen osaan; tulosten esittdmiseen ja niiden pohjalta k&ytdvaan pohdin-
ta- ja suunnitteluosaan. Kohderyhman kaikkien henkildiden odotetaan osallistuvan
tilaisuuksiin ja tavoitteiden asettamiseen tarvitaan kaikkien henkilékohtaista panosta.
Myo6s Tom Lundberg (2004, 12.) toteaa, ettd hyvin suunnitellut tutkimukset eivat yk-
sindén johda tydyhteison kehittymiseen, vaan kehitysty0 vaatii jokaisen yksilon vas-

tuuta hyvinvoinnista. (Simola ym. 2000, 13-14.)

Hyvén henkilostotutkimuksen ja sitd seuraavan kehittdmisprosessin tavoitteena on
saada aikaan muutoksia tyoyhteisodssa, jotka edistdvat organisaation toimintaa, tyén
suorittamista, tyokykyé ja henkista hyvinvointia. On todettu monesti, ettd tutkimuk-
set, jotka eivat johda mihink&an turhauttavat tyontekijoité eniten. (Simola ym. 2000,
13-14))
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Tulosten julkistamisen jalkeen henkildstd kannattaa jakaa pienempiin ryhmiin, joissa
pohditaan tulosten merkitysté ja hahmotellaan kehittamistoimenpiteita, joihin tutki-
muksen tulokset antoivat viitteitd. Pienryhmét ovat perusteltuja, koska silloin kaikKki
voivat paremmin osallistua asioiden tydstamiseen. Tarke&é on, ettd néissa ryhmissa
syntyisi suunnitelma keskeisista kehittdmistarpeista ja niiden toteuttamisesta. Apuna
voidaan kayttaa esimerkiksi tuplatiimitekniikkaa. (Simola ym. 2000, 14.)

Keskusteluiden tarpeellisuutta voi perustella muun muassa silla, ettd mikali tuloksista
ei keskustella, niin vaarana voi olla padatyminen virheellisiin tulkintoihin ja sita kaut-
ta virheellisiin ratkaisuihin tyoyhteisossd. Yhteiset keskustelutilaisuudet ovat ainoa
tapa selvittadd, miten eri ihmiset arvioivat tydyhteison toimivuutta. Vasta naiden kes-
kustelujen jalkeen voidaan edeté johtopéatdsten tekemiseen seka toimenpiteiden laa-

timiseen. (Kauranen ym. 2011, 38.)

Suunnitelmien toteutumisen kannalta on hyva valita vastuuhenkil6t ja laatia aikatau-
lut seké sopia, miten edistymista arvioidaan ja miten kehittdmistoimintaa jatketaan.
Myos tutkimuksen toteuttajien tukiryhmdi on mahdollista kayttdd kehittdmistyon
edistymisen seurantaryhméné. Palautetilaisuuksien ja suunnittelupalaverien pitami-
sen yhteydessa on hyva muistaa, ettd niiden tarkoituksena ei ole etsia syyllisia vaan
syita ja kehittamiskohteita. Lisda kehittdmistyon prosessista kerrotaan henkiléston ja

tyoyhteison kehittdmisen osiossa. (Simola ym. 2000, 14.)

Palautetilaisuuksien ja suunnittelupalaverien hyotyna voidaan nahda se, ettd koko
henkildsto saa osallistua, silla ihmisilla on tarve tulla kuulluksi. Tilaisuudet tulee kui-

tenkin jarjestaa niin, ettd jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa.

2.9 Tutkimusten luotettavuus

Tutkimusten méaaran ja merkityksen ollessa niin suuri nykyisin, on niihin suhtaudut-
tava kriittisesti ja arvioitava niiden luotettavuutta. Usein kritisoidaan tiedon pinnalli-
suutta. Vastaajat vastaavat valmiiksi muotoiltuihin kysymyksiin ja valitsevat usein
vastauksensa valmiista vastausvaihtoehdoista. VVastatessaan he saattavat ajatella hy-

vin erilaisia asioita. Liséksi tutkimuksissa jokaisen vastaajan mielipide arvioidaan
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yhtd tarkeéksi. Tastd syysta tutkimuksia onkin arvosteltu ylidemokraattisiksi. (Alku-
la, POntinen, Ylostalo 2002, 120-121.)

Tutkimukseen liittyy aina omat riskinsd, jotka on huomioitava tutkimuksen luotetta-
vuutta punnittaessa. Tutkimuksissa ja kyselyissa kysytédan usein sellaisia asioita, jois-
ta kohdehenkil6illd ei vélttdmatta ole kiteytyneitd kasityksid, mutta siitd huolimatta
heidén oletetaan ottavan kantaa néihin asioihin. Valmiiksi luokiteltujen vaihtoehtojen
valintaan liittyy ylipadnsékin satunnaisuutta ja virheitd. Kerétyn tiedon luotettavuu-
teen vaikuttaa olennaisesti se, ovatko vastaajat kiinnostuneita tutkimuksen kohteena
olevista asioista seka liittyvatkdé namé asiat jotenkin heidan arkiseen toimintaansa.
Kaikkein luotettavinta tietoa saadaan selvisté tosiasioista. Esimerkkiné voidaan mai-
nita kysymykset idstd tai ammatista. Sen sijaan kysymykset, jotka kartoittavat asen-
teita, sisdltavat jo huomattavasti enemman epétarkkuutta vastauksissa. Tiedon tyypin
perusteella voidaan siis karkeasti arvioida tietojen luotettavuutta. (Alkula ym. 2002,
120-121.)

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa myos tutkimuksen laadukkuus. Tutkimuksen
tekijoiden on kyettava etukateen tekemaan ymmarrettavia kysymyksia ja luokittele-
maan seka kategorisoimaan eri vastausvaihtoehtoja. Tutkijalla tulee siis olla tutkitta-
vasta asiasta jasentyneet kasitteet. Monesti tutkimuksissa havaitaan, etta ne kertovat

usein tekijoidensa ajatuksista. (Alkula ym. 2002, 120.)

3 HENKILOSTON JATYOYHTEISON KEHITTAMINEN

Yrityksen toiminta perustuu visioon, nakemykseen siitd, mihin yritys pyrkii ja millai-
sena se halua itsensa nahda tulevaisuudessa. Visio saavutetaan strategioiden avulla
eli ne ovat ne keinot, joilla kuljetaan kohti haluttua tavoitetta. Jotta strategioissa on-
nistutaan, on henkiléstbn osaamisen tuettava nditd nédkemyksid ja toimintatapoja.
Onkin erittdin tarkeaa, ettd yrityksen kaikki henkilot ymmartavat vision ja strategioi-
den merkityksen yrityksen toiminnassa ja miten ne vaikuttavat myds yksilon tyos-
kentelyyn. (Osterberg 2009, 129.)
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Kuten jo aivan tyon alussa todettiin, on kilpailukyvyn kannalta ehdottoman tarkeéa
uudistua ja oppia uutta. Tdman péivan osaaminen ei valttdmatta takaa menestysté
endd huomenna, joten kehittymistd on tapahduttava koko ajan. Jotta kehittdmistyo
tydyhteisdssa toimisi, on ajateltava, ettd ihmiset ja asiat voivat muuttua. Tyon on ol-
tava osa arkipaivan toimintaa. Yritykset kilpailevat ydinosaamisellaan ja siksi kehit-
tamisen tulee olla ydinosaamista huomioivaa, suunniteltua ja hyvin toteutettua. (Os-
terberg 2009, 129-130; Multanen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio & Pahkin
2004, 6-7.)

Organisaation ydinosaaminen voi olla yrityksen toimintamalleihin, prosesseihin,
tuotteisiin, palveluihin tai asiakassuhteiden hoitamiseen liittyvad osaamista. Yrityk-
selle on tarkedd tunnistaa ydinosaamiset ja vahvistaa naitad osa-alueita. Mita vah-
vemmaksi osaaminen kehittyy, sitd suurempi on yrityksen kilpailukyky ja etumatka
suhteessa muihin toimijoihin. Kilpailija voi helposti kopioida tuotteet ja palvelut,
mutta ei organisaation osaamista ja oppimiskykya. (Kehusmaa 2010, 84; Pitkanen
2000, 195.)

Hokkanen, Mékeld ja Taatila esittelevat kirjassaan menestyksen kaavan; %2*2*3=T.
Kaava tarkoittaa, etta tulevaisuuden menestyvissé organisaatioissa on puolet nykyi-
sestd henkilostosta, jolla on kaksi kertaa nykyista enemman osaamista ja joka tuottaa
kolminkertaisen lisdarvon nykyiseen verrattuna. llman osaamista ja sen jatkuvaa ke-
hittymisté ei organisaatioilla ole keinoja vastata kovaan kilpailuun tai ottaa k&yttoon
uusia tydbmenetelmid. (Hokkanen, Mékela & Taatila 2008, 95.)

Yha useammat perustavat koko toimintansa aineettomien tekijoiden varaan. Myos
yritysten arvoa mitattaessa suurin osa arvosta ndyttdd muodostuvan aineettomista
padomaeristd. Perinteisilla tuotannontekijoilla ndyttad olevan yhd vahemman merki-
tysté yrityksen menestykselle. Tarkeimmaéksi Kilpailutekijdksi muodostuu organisaa-

tion kyvykkyys, toisin sanoen osaaminen ja toimintatapa. (Juuti 2008, 65.)

Kun puhutaan kehittdmisestd, silloin yksilé on asettunut kehitettavaksi. Talldin kehi-
tysvastuu saattaa tiedostamatta siirtyd kehittajalle ja yksil6 asettuu itse teon kohteek-
si. My0s tulosvastuu siirretdan helposti kehittdjalle. Kun puhutaankin kehittymisestd,

voidaan todeta, ettd yksilé6 on muuttunut passiivisesta kohteesta aktiiviseksi, joka itse
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ottaa vastuun omasta kehittymisestédan ja sen tuloksista. Opinndytety6ssa perusaja-
tuksena on nimenomaan aktiivinen yksilo, joka pyrkii oman itsensd kuin myds tyo-

yhteisonsé kehittamiseen. (Halonen 2001, 74.)

Behavioristisen nakemyksen mukaan henkildston kehittdminen on puuttuvien tai
puutteellisten tietojen ja taitojen paikkaamista. Kéytanngssé tamé tarkoittaa erilaisten
koulutustilaisuuksien jarjestamistd, joihin henkildstd osallistuu tarpeiden mukaan.
Konstruktiivisessa ajattelussa taas keskitytddn ajatusmallien analysointiin ja kehitta-
miseen. Yksittaiset taidot ovat vdhempiarvoisia ja painopiste on omaehtoisen kyvyk-
kyyden vahvistamisessa. (Viitala 2009, 183.)

Kehittdminen mielletddn aika usein henkildston kouluttamiseksi. Se on kuitenkin pal-
jon muutakin kuin vain kouluttamista. Kehittdminen on tietotason, ammattitaidon,
ty6ssd tarvittavien taitojen yll&pitdmistd ja lisddmistd sekd@ tydolojen parantamista.
Silla turvataan niin yrityksen kuin yksilonkin tulevaisuus. Yritys menestyy kilpailus-
sa hyvén kehitystyon ansiosta ja henkildstd saa mahdollisuuden monipuoliseen kehit-
tymiseen ja samalla oman kilpailukyvyn sdilyttdmiseen. Kehittyminen avaa yksilGille
mahdollisuuden ottaa vastaan uusia haasteita seké sit4 voidaan pitd4 yhtend tarkeim-
pana edellytyksena uralla etenemiseen. Toimenpiteilld on myds suora vaikutus tyo-
yhteison toimivuuteen ja hyvinvointiin. (Heinonen & Jéarvinen 1997, 148-150; Mul-
tanen ym. 2004, 15.)

Jatkuva oppiminen on keskeistd alan kuin alan huippuosaajille. Ymmarramme ja
osaamme kontrolloida omaa oppimistamme. Kaikki tdma kasvattaa ammatillista itse-
tuntemusta ja auttaa I6ytdmé&an oman yksilollisen tydskentely- ja oppimistyylin.
Meissa kaikissa on potentiaalia kehittdd omaa osaamistamme. Taitojen oppiminen
vaatii harjoitusta ja harjoitus tekee mestarin. Totta on myds se, ettd mestari harjoitte-
lee aina. Keskeisté harjoittelussa kuin myos kehittdmisessa, on pitdd se mielekkaana,
sellaisena, ettd se tuntuu vapaaehtoiselta valinnalta. Jos mielekkyyden tunne katoaa,
katoaa my6s motivaatio. (Makirintala 2011, 34-36, 248.)

Professori Allen Tough esitteli jo 1960-luvulla mallin oppimisesta. Tata mallia kut-
sutaan 70:20:10-malliksi. Se kuvaa, miten ithminen oppii uusia asioita ty6eldmassa.

Mallin mukaan noin 70 % oppimisesta tapahtuu tyota tekemalld, tehtdvia ja ongelmia
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ratkaisemalla. 20 % oppimisesta tapahtuu toisten kautta oppimalla, kuten palautetta
saamalla, mentoroinnin kautta, verkostoitumalla, kokemuksia jakamalla tai seuraa-
malla kollegan tai esimiehen ty6td. Noin 10 % oppimisesta tapahtuu muodollisen
koulutuksen kautta, seminaareissa, simulaatioissa tai tyopajoissa. On kuitenkin muis-
tettava, ettd ihmiset oppivat eri tavoin. Ei voida siis yleistdé edell& esiteltyd mallia
jokaiseen tydyhteisoon tai yksiloon. (Psycon www-sivut; Slidesharen www-sivut.)

Vaikka 70:20:10-mallia ei voida pitéa itsestdénselvyytend, on se kuitenkin avannut
uudenlaisen ndkdkulman oppimiseen. Tama malli on edesauttanut sité, etta tydyhtei-
sOissé on huomattu muutkin mahdolliset oppimisen tavat kuin ainoastaan jarjestetty-

jen koulutusten kautta tapahtuva koulutus. (Psycon www-sivut)

Oppimisessa ja kehittymisessa haasteena on se, ettd kykenee ja motivoituu sulautta-
maan oppimaansa omaan arkeen. Opitun soveltaminen omaan ty6honsé jaa aina hen-
kilon omalle vastuulle. Ongelmana ei siis koeta olevan itse asioiden oppiminen.
(Méakirintala 2011, 198.)

Kehittamistyon kohteet tyGyhteisssa voivat olla pienid tai suuria. Useasti tavoitteet
ovat tavallisten kaytdnnon asioiden muuttamista. Pienilld muutoksilla voi olla mer-
Kittdva vaikutus tydyhteison toimivuuteen. Suuremmat muutokset, jotka koskevat
esimerkiksi koko organisaatiota, ovat yleensa pitkakestoisia kehitysprojekteja. Téal-
I6in edetddn pienin askelin, valitavoitteiden kautta, kohti pagamadaréa. Osassa kehitta-
mistarpeista muutokset voidaan tehdad heti itsendisesti, mutta joissakin tilanteissa
muutokset tarvitsevat rahallista panostusta seka johdon tukea onnistuakseen. (Multa-
nen ym. 2004, 12.)

Kehittdminen saatetaan kokea usein vaikeaksi, koska se merkitsee yleensé ylimaarai-
sid ponnistuksia. Kehittdmisessd, kuten monessa muussakin uudessa asiassa, alku on
aina hankalaa. Hyvin aloitettu tyo ei kuitenkaan ole tae onnistumiselle, vaan asia on
saatettava kunnialla my6s paatokseen. Kehittdmistyo vaatii pitkdjanteisyytta ja sitke-
ytta sekd ennen kaikkea uskoa siihen, mitéd ollaan tekeméssa. Kehittamistyon onnis-
tuessa huomataan, miten paljon tydyhteisdssa ja yksilGissd on voimavaroja muutos-
ten toteuttamiseen. Onnistumisen kokemuksista saadaan uutta intoa tyohon ja uusiin

haasteisiin. On hyva muistaa, etta tavoitteena ei ole kehittdminen kehittdmisen vuok-
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si vaan tyonteon arjen helpottaminen. (Multanen ym. 2004, 6—7; Kauranen, Kosken-
salmi, Multanen, Vanhala 2011, 61.)

Kehittamistarpeet yrityksessé tulee selvittdd niin yksilo- kuin tydyhteisotasollakin.
Méadrittelya tehtdessa on luotava katsaus tdmén hetkiseen tilanteeseen, mutta yhté
tarkedd on huomioida myds tulevaisuuden tarpeet. (Heinonen & Jarvinen 1997, 152;
Osterberg 2009, 134-135.)

Tulevaisuuden osaamistarpeiden arviointiin on kehitetty useita erilaisia menetelmia,
joilla pyritdan tutustumaan organisaation strategiaan sekd& pohtimaan millaista uutta
osaamista tulevaisuudessa tarvitaan, jotta henkildstd pystyy vastaamaan esitettyihin
haasteisiin. Asioita kannattaa pohtia yhdessa henkildston kanssa, koska talldin kaikil-
la on parempi ymmarrys padtosten taustalla olevista perusteluista. Osaamistarpeiden
arvioinneissa kannattaa muistaa, ettd kyse on aina ennustamisesta, johon liittyy suuri
maard tuntemattomia tekijoita. Tulevaisuus voi osoittautua usein erilaiseksi kuin mité
sen arvioitiin olevan. Henkildstén osaamisen kehittdmisessa kannattaa suosia laaja-
alaista oppimista ja antaa tyontekijoille mahdollisuus oppia erilaisia asioita. (Hokka-
nen ym. 2008, 96-97.)

Kehittamistoimenpiteita kartoitettaessa ja suunniteltaessa, on yrityksen tarkasteltava
Kriittisesti omaa toimintaansa ja osaamistaan. Kehittdmisen onnistuminen riippuu
olennaisesti siitd, miten realistisesti yritys pystyy arvioimaan tdman hetken tilanteen.
Yritykselld on oltava my6s suunnitelmat siitd, mihin halutaan pyrkia ja tietoisuus
omista mahdollisuuksistaan. Yrityksen on tiedostettava, missa asioissa on onnistuttu
ja mitd pitéisi korjata tai parantaa, jotta voidaan lisata kilpailukykyd markkinoilla.
Yrityksen ja yksilon on hyva kéyda lapi eri tiedostamisen tasot, jotta muutostarpeet
organisaatiossa olisi helpompi ymmartaa. (Osterberg 2009, 136; Ranta 2005, 35-43.)
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Identiteetti
Kuka? Mika?

Uskomukset ja arvot
Miksi?

Kywvyt, strategia ja osaaminen
Miten?

Kéyttaytyminen
Mita?

Y mpéristo

Missa? Milloin?

Kuva 1 Tiedostamisen tasot (Ranta 2005, 35).

- Ymparistd on paikka, jossa eldamme ja se tarkoittaa myos ihmisid, joiden
kanssa elamme. Ympéristotekijat madradvat ulkoiset rajoitteet ja mahdolli-
suudet.

- Kayttaytyminen on reagointia eri tilanteisiin. Kayttaytymisellimme on aina
jokin siséinen tavoite.

- Kywvyt ohjaavat kayttaytymistd, niiden avulla luomme itsellemme strategiat ja
toimintatavat.

- Uskomukset ja arvot tuottavat vahvistuksen omalle toiminnalle. Uskomukset
méaarittavat ne tavat, kyvyt ja opit, joita voimme kdytdnndssa toteuttaa.

- ldentiteetilla tarkoitetaan kasitysta itsestd. ldentiteetti maarad, mita varten

henkil eldd ja on olemassa.

Kehittymisen peruslahtékohta on oman itsenséd ja ympardivan maailman nakeminen
mahdollisimman objektiivisesti. Kun tiedostetaan nykyinen rakenne, niin tdmén pe-

rusteella pystytdaan luomaan uusi malli. (Ranta 2005, 33-40.)
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3.1 Kehittymisen edellytyksia

Jotta organisaatiossa tai yksilossé tapahtuisi muutoksia sekd kehittymistd on muuta-
mien edellytysten toteuduttava. Mitd useampi seuraavista edellytyksisté tayttyy, sen
tehokkaammin muutos etenee. Yksi hyvin tarked ehto muutoksille ja kehitykselle on
avoin ajattelu. Mikali henkild on avoin uusille asioille ja valmis muuttamaan vanhaa
toimintatapaa, silloin hén tukee kehittymistd. H&n ei ole kiinnittynyt johonkin tiet-
tyyn tilanteeseen, vaan kykenee toimimaan olosuhteiden vaatimalla tavalla. Organi-
saatiolla ja yksilolla tulee olla myds kyky ratkaista ongelmia. Ratkaisemalla olemas-
sa olevat ongelmat voidaan siirtya kehityksessa eteenpdin. Mikali kykyd ongelman-
ratkaisuun ei ole, yritys tai yksittainen henkild ja& nykyiselle tasolleen. (Ranta 2005,
59-60.)

Jotta kehitysté ylipaansé voisi tapahtua, on koettava jonkinlaista ristiriitaa nykyisessa
tilanteessa. On todettu, ettd kohtuullinen kriisi on kehityksessa eteenpdin vievé voi-
ma. Kuitenkaan kriisi tai ongelma ei saa olla niin valtava, ett4 sen alle musertuu.
Myods ymmarrys siitd, mika nykyisessa tilanteessa on pielessa, mista se johtuu ja mi-
ten siitd voidaan kehittya eteenpdin, ovat ehtoja, joita tarvitaan muutokseen. (Ranta
2005, 61.)

Vaikka organisaatio ja henkilostd suhtautuisivat avoimesti uusiin asioihin ja omaisi-
vat riittdvat ongelmien ratkaisutaidot tai pystyisivat selvidaméan vastaantulevista es-
teistd, niin tarkeéa kaikelle muutokselle ja kehittdmisty6lle on tuen saaminen. Useasti
uuden oppiminen on hankalaa, mutta siihen l&hdetddn mukaan innostuneesti. Mikali
kehitysta ei tueta, niin saattaa kehitysprosessi palautua vanhoihin uomiinsa. (Ranta
2005, 62.)

Kehittamistyon edellytysten lisdksi on hyva tietdd myos niitd seikkoja, jotka voivat
vaikuttaa negatiivisesti henkiloston kehittdmiseen. Vaikka kehitystarpeet olisi kartoi-
tettu, niin se ei automaattisesti tarkoita sit4, ettd asia etenee toivotulla tavalla. Koulu-
tukset ja kehittdmistoimet on osattava perustella kohderyhmélle asiantuntevasti.
Henkildst6d on osattava motivoida muutoksiin, silla kielteinen asenne kehitysasioi-
hin tai puutteellinen ymmarrys haittaavat tavoitteissa onnistumista. (Heinonen & Jar-
vinen 1997, 153.)
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Kehittymisen jarruina voidaan pitdd muun muassa hyvin sidotusti tai jopa suljetusti
ajattelevia henkil6it4 tai organisaatioita. Mikali organisaatiossa on vallalla suljettu
ajattelu, silloin ei ndhdd mahdollisuuksia eika esteitd. Talloin ei myoskaan pystyta
kohtaamaan ongelmia, saati sitten ratkaisemaan niitd. Muutokset koetaan uhkina ja
pidattaydytadn vanhoissa toimintatavoissa. Vanhojen hyvien aikojen haikailu hidas-
taa muutosprosessia. Myo6s henkilokohtaista suhtautumista tai asennetta, jossa omat
ongelmat ja puutteet ndhdaan aina toisten syind, voidaan pitdd muutoksen jarruina.
(Ranta 2005, 62.)

3.2 Kehittamisprosessin kulku

Tassa osiossa kaydaan lapi kehittdmisen prosessi. Kehittdminen etenee vaiheittain ja
jotta prosessissa onnistutaan, on jokainen vaihe kaytavé lapi. Aivan ensimmainen
askel on 16ytaa keskeisia kehittdmistarpeita. Tarpeita voidaan selvittda esimerkiksi
erilaisilla kyselyilla, kuten jo aiemmin todettiin. Kyselyn avulla voidaan kerété ja
analysoida tietoa luottamuksellisesti. Kyselyjen etuna voidaan pitdd muun muassa
sité, ettd se kuvaa luotettavasti tydyhteison nykyisté tilaa ja niiden avulla 16ydetéén
yhteison vahvuudet seké kehittamiskohteet. Kyselyt antavat myos jokaiselle yhteison
jasenelle mahdollisuuden vaikuttaa. Toistuvina tapahtuvat kyselyt toimivat myos

seurannan ja arvioinnin valineind. (Multanen ym. 2004, 31-32.)

Kyselyjen tekeminen ja tulosten julkistaminen ei sindnsa johda kehittdmiseen. Tu-
lokset eivét suoranaisesti kerro, mité pitéisi tehdd, vaan ne antavat aihetta keskuste-
luun ja pohdintaan, jonka perusteella pyritddn maarittdmaan tavoitteita seka toimen-
piteitd. Tulosten tulkinnan ja kehittdmistoimenpiteiden nimedmisen tulee olla koko
tydyhteison yhteinen asia. Tyo6turvallisuuskeskuksen julkaisussa (2006, 9) kerrotaan,
ettéd jokaisella tydyhteison jasenellé on tarve kehittdd omaa ty6taén ja ettd kaikki ovat
kiinnostuneita yrityksen menestyksesta. Vaittdma perustuu siihen, ettd tycelamalla

on melko suuri merkitys yksiloiden elaméssa. (Multanen ym. 2004, 33.)

Kehittdmisessa tarkedd on se, ettd tieddmme mihin haluamme menn4 tai mitd saavut-
taa. On hyva muistaa, ettd usein unelmoimme jostain, mutta unelmat eivéat vain to-

teudu. Mikali muutamme unelmamme tavoitteiksi, voimme saavuttaa tavoitellun ti-
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lan. Tavoitteet tulee méaritelld selkeasti, jotta ne on helpompi saavuttaa. Hyvin muo-
toiltu tavoite auttaa tdsmentdmaén toiveita, haaveita ja muita epétarkkoja padmaaria.
Tavoitteita mééritettdessa on hyvé pohtia keinoja ja vaihtoehtoja, miten tavoite saa-
daan toteutettua. Jotta unelmat toteutuisivat, kannattaa asetetut tavoitteet purkaa viela
sopiviin osiin, silla harvoin mik&an asia valmistuu kerralla. N&in tavoitteet tuntuvat

my0s paremmin saavutettavilta. (Ranta 2005, 67—69.)

Tavoite askel askeleelta:
Tavoite voidaan jakaa useampaan vélitavoitteeseen, jolloin toteutus on hel-
pompaa. Ensimméiselld askelmalla tavoite kannattaa maarittada positiivisesti,
jolloin se tuntuukin mielekkaéltd. Tavoite on asetettava myos niin, etté itse
pystymme sitd hallitsemaan. Hyva tavoite on itse asetettu ja itse yllapidetty.
(Ranta 2005, 70-71.)

Tavoiteprosessin melkeinpa tarkein vaihe on aikataulun laatiminen. Mita sel-
kedmmin ja tarkemmin tavoitteet ja aikataulut on laadittu, sitd todennakdi-
semmin tavoite saavutetaan sille asetetussa ajassa. Aikataulua rakentaessa
kannattaa kuitenkin olla realistinen, tavoitteille on annettava aikaa. On 16y-
dettava se oikea keskitie, koska liian kirea aikataulu ei toimi ja toisaalta liian
pitka aika saattaa vaikuttaa prosessiin negatiivisesti. Mitd pidempi aika, sen
todennakdisempadd on, ettd asia valjahtyy tai kiinnostus asiaa kohtaan sam-
muu kokonaan. (Ranta 2005, 71-72.)

Kun tavoite on asetettu, on hyva miettia, milta se kuulostaa ja milta sitten tun-
tuu, kun tavoite on saavutettu. On oikein sallia itselleen mielikuvia, sill4& mie-
likuvat auttavat uskomaan siihen, ettd tavoite voi toteutua ja pyrimme valit-
semaan vaistomaisesti sellaisia tilanteita, jotka vievat l&hemmads tavoitetta.
(Ranta 2005, 71-72.)

Tavoitteen toteutuminen vaatii myos resursointia. On pohdittava, mité resurs-
seja on kaytossa ja mita mahdollisia lisaresursseja matkan varrella tarvitaan ja
onko niitd mahdollisuus saada. Tavoite tulee my6s punnita, jotta tietda todella
haluavansa tavoitteeseen. Joskus jonkin tavoittelu saattaa merkitd, etta joutuu

sen vuoksi luopumaan jostain muusta. Uutta ei voi syntyé ilman, ettd luopuu
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vanhasta. Kun on péasty néin pitkalle, on aika antaa vuoro myos itse toteu-
tukselle. Osa prosessista toteutuu automaattisesti, mutta toteutukselle on
mya0s oikeasti varattava aikaa. (Ranta 2005, 77-79.)

Kun tavoitteet on asetettu, on aika sopia toimintatavoista, joilla paastaan toivottuun
tavoitteeseen. Toimia mietittdessé on hyvéa muistaa, ettd toimet ovat riittdvan pienia,
jotta ne on mahdollista toteuttaa. Tavoitteiden toteuttamiselle on tarkeda maéaritella
vastuuhenkil6t. Vastuu kehittdmisestd on jokaisella, mutta nimetyn vastuuhenkilén
tehtdvand on varmistaa, ettd sovittuja asioita tehdaan sovittuun aikaan ja etta etene-
misté arvioidaan séanndllisesti. My6s arviointi- ja seurantatavat on hyva laatia etuka-
teen. (Multanen ym. 2004, 39-47.)

Kehittamistyon ollessa kaynnissa jokaisen on hyva muistaa pitaé kiinni itselleen ase-
tetuista tavoitteista. Tyotd kehityksen eteen tehddén niin yksilona kuin ryhmanakin.
Yhdessa tekeminen ja asioiden pohtiminen vievét asioita eteenpéin. Séaannollisesti
pidettavissé seurantapalavereissa vaihdetaan kuulumisia siitd, mita jokainen on omal-
la sarallaan tehnyt tavoitteen toteutumisen hyvaksi ja pohditaan ratkaisuja mahdolli-
sesti esiin tulleisiin ongelmiin. Mit& avoimemmin asioista pystytdén keskustelemaan,
sitd paremmin ne palvelevat pyrittdessd kohti yhteisid tavoitteita. (Multanen ym.
2004, 49-52.)

Mielenkiinto ja innostuneisuus kehittdmistydohon saattaa joskus lopahtaa, varsinkin
kun on kyseessa pitkdkestoinen projekti. Kun havaitaan sitoutumisen asteen heiken-
neen, on aika arvioida tilannetta. Ketaan ei tulisi asiasta syyllistaa, vaan pikemmin-
kin kannustaa eri keinoin jatkamaan. Esimerkiksi niiden seikkojen painottaminen,
mitd on jo ehditty tehd4 tai missd on onnistuttu, luovat yhteisé0n uutta pontta. Jois-
sain tapauksissa on pohdittava, onko aiheellista muuttaa suunnitelmia. Esimiehen
rooli on avainasemassa silloin, kun ryhma kaipaa tukea ja ohjausta. Hanen tulee ko-
rostaa prosessin positiivisia puolia ja viedda omalta osaltaan kehityshanketta eteen-
péin. Myos tyotoverit voivat toimia toistensa kannustajina ja uskon luojina. Kannus-
tus ja tuki ovat erittain tarkeétd silloin, kun tuntuu silt4, ettd mitdén ei tapahdu tai
saada aikaiseksi. (Multanen ym. 2004, 57-59.)
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Kun kehitysprojekti on saatu onnellisesti paatokseen, on aika jarjesta tilaisuus, jossa
kerrataan, mitd on tehty, minkalaiset ovat tyon tulokset ja miten jatketaan eteenpdin.
On hyva myos arvioida, mitd prosessin aikana tapahtui ja miten asetetut tavoitteet
toteutuivat. On tarkead kerata niin positiivisia kuin negatiivisiakin kokemuksia mat-
kan varrelta. My0s oman itsensé arviointi on tarkedd. Palautteet ja arviot auttavat na-
kemadn, miten jatkossa olisi parasta toimia. Paatospalaverin tarkoitus on myos se,
ettd jokaiselle kehitystydhon osallistuneelle jaisi hyva mieli siité, ettd on ollut osalli-

sena hankkeessa. On uskallettava iloita onnistumisesta. (Multanen ym. 2004, 61-65.)

3.3 Esimiehen rooli kehittamistydssa

Kehittdminen koetaan monessa tydyhteisdssa negatiivisena asiana. Sen koetaan usein
lisd&van tyokuormaa ja siksi esimiehen onkin tarkedd huolehtia siita, ettd tydryhmaa
ei kuormiteta turhalla kehittdmiselld. Kun kehittdmistarpeet nousevat omasta tyo-
ryhmasta, silloin toimenpiteisiin sitoudutaan paremmin. Kehittdmisen pitaa olla osa
tyotd ja esimiehen on varmistettava, ettd sille varataan myos riittavasti aikaa. (Kaura-
nen ym. 2011, 90-91.)

Ajan varaamisen liséksi esimiehen on varmistettava, ettd kehittdmiselle on olemassa
edellytykset. Esimies on my6s se taho, joka varmistaa, ettd jokaisella tyOyhteison
jasenelld on mahdollisuus osallistua. Esimiehen tulee innostaa ja kannustaa tyoryh-
maansa kehittdmisprosessin eri vaiheissa. On tarkeda pitaa ylla muutoshalukkuutta
sekd sitoutumista. Kannustus voi olla esimerkiksi sitd, ettd muistuttaa jokaisen tyo-
ryhman jésenen tarkeyttd kehittdmisprosessissa. Esimies voi myés omalla esimerkil-
l4&n vaikuttaa kannustavasti; olemalla itse 1asné ja mukana eri tilanteissa. (Kauranen
ym. 2011, 90-91.)

Prosessin yllapito on yleensa myds esimiehen vastuulla. Hanen tehtédvansa on var-
mistaa, ettd prosessi lahtee liikkeelle ja etenee. Esimies tekee yhdessa tydryhmansé
kanssa prosessin arviointia ja seurantaa seké etsii ratkaisuja ongelmatilanteissa. Pro-
sessin yksi tarkeistd tehtdvista esimiehelld on ohjata sitd tavoitteiden suuntaisesti.
(Kauranen ym. 2011, 90-91.)
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Vaikka edelld esitettiin monia eri asioita, jotka yleensd ovat esimiehen vastuulla ja
esimiehen asenne on usein ratkaiseva tekija tyoyhteisossé, niin on hyva tiedostaa,
ettd kukaan ei kuitenkaan tee muutoksia ja ty6td ryhman puolesta. Tyéryhmaén jasen-
ten on itse otettava vastuuta tekemisistd ja osallistuttava aktiivisesti kehittamistoi-

mintaan. (Kauranen ym. 2011, 44.)

Kehittdminen on néhtédva osana jokaisen arkipéivan toimintaa, jolla taataan menes-
tyminen jatkossakin. Kehittdmistyolle on tarkead, ettd 16ydetaan yrityksen tavoittei-
den mukaiset ja henkilostod motivoivat kehittdmiskohteet. Jotta kehittdmiskohteita
I0ydetdédn, yhtend varteenotettavana vaihtoehtona voidaan pitdd kyselytutkimuksia,
joiden avulla I6ydetaan yrityksen vahvuudet ja heikkoudet. Yksistdan tilan kartoitus
ei tuota kehittdmistd, vaan jokaisen tyoyhteisdn jasenen on omaksuttava kehittamisen

prosessi ja otettava se osaksi toimintatapoja.

4 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA
KASITTEELLINEN VIITEKEHYS

4.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd, miten hyvin henkildstotutkimusta
voidaan hyodyntdd henkiloston ja tydyhteison kehittdmisessa. Tarkoitus oli myds
perehtyéd henkildstotutkimuksen laadinnan ja toteutuksen prosessiin, jonka tuloksena
yrityksen kayttdon saadaan materiaalia vastaisuudessa toteutettavien kyselyiden

avuksi.

Tutkimuksen tavoitteet:
Padongelma:
- Selvittdd, miten henkildstotutkimusta voidaan hyddyntaa henkildston kehit-
tdmisessa.
Alaongelmat:
- Perehtyé tutkimuksen laadintaan ja sen toteutukseen, saada selville parhaat

kaytannot.
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- Laatia kirjallinen materiaali prosessista yrityksen kayttoon opinndytetyon

muodossa.

Tavoitteena oli saada kaikki mahdollinen hydty irti tutkimustuloksista, jotta sen avul-
la voitaisiin ldhted laatimaan tavoitteita kehittdmistyohon. Tyossa painotetaan, etta
henkilostotutkimuksen ainoa tavoite ei saa olla vain tdmén hetkisen tilanteen selvit-

tdminen, vaan tutkimustuloksia pitéisi osata myds hyodyntdd muillakin tavoin.

Tyon lahtokohtana voidaan pitdd sitd, ettd kyselytutkimuksia ei valttaméattd osata
hyddyntda siind maarin kuin mahdollista. Myds tavassa suhtautua organisaatioissa
tehtaviin kyselyihin on havaittu ongelmia. Tyon tavoitteena on kuvata henkiléstotut-
kimuksen prosessin etenemistd tutkimuksen laadinnasta aina kehittdmistoimenpitei-
den suunnitteluun ja niiden toteuttamiseen. Ty6ssa pyritddn loytaméan oikeat toimet
ja prosessit. Kun prosessit ja toimintatavat ovat huolella mietittyja ja laadittuja voi-
daan uskoa, ettd tutkimuksia osattaisiin paremmin hyddyntaa seké usko tutkimuksien

tarpeellisuuteen vahvistuisi tyoyhteisdssa.

4.2 Kasitteellinen viitekehys

Opinndytetyontekijan laatimassa kasitteellisessa viitekehyksessa (Kuva 2.) on kuvat-
tu sitd, miten ty0 etenee. Kuvio lahtee liikkeelle siit, ettd tunnistetaan tarve henki-
lostotutkimukselle. Yritykselld voi olla tarve kartoittaa nykytilanne seké 16ytaa kehit-
tdmiskohteita organisaatiossaan. Kehityskohteiden kartoittamiseen tdssa opinnayte-
tyossa kaytettiin nimenomaan henkildstokyselyéd, joka on laadittava seké toteutettava

huolella, jotta se olisi luotettava tutkimusvaline.

Kyselyn toteutuksen jalkeen tutkimustulosten pohjalta valitaan kehittdmiskohteita.
Opinndytetytssa kiinnitetddn huomiota myos tdhan tutkimusprosessin vaiheeseen ja
pyritadn 16ytdma&n ne oikeat toimet, joilla tuloksista saadaan konkreettisia kehitté-
mistoimenpiteitd. Yhtena tarkedana viestind opinndytetyGssa on se, etta tydyhteison

kehittamisen tulee olla koko henkildston intressi.
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Kehittdmiskohteiden 16ydyttyd on aika toteuttaa ndmé kehitysideat kdytannossa. Ke-
hittdmisen tulisi olla osa jokapaivéista tyota seké sen tulisi olla yrityksen strategian ja
tavoitteiden mukaista. Opinndytetyd pureutuu myos siihen, miksi kehittdminen on
tarkeda niin yrityksen kuin yksilonkin kannalta. Kehittdmistavat vaihtelevat aina ke-
hitettdvan asian mukaan. Téarkedd kuitenkin on, ettd tydyhteisd on kehitysmyontei-

nen.

Tarve tutkimukselle

—

1l

Henkilostotutkimuksen

laadinta ja toteutus

1k

Tutkimustulosten pohjalta

kehittamiskohteiden valinta

—

11

Kehittdmistoimenpiteiden

toteuttaminen I

Kuva 2. Kasitteellinen viitekehys: Henkildstotutkimuksesta kehittdmiseen (Rapeli
2012).

5 HENKILOSTOTUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN ORAS
OY:SSA

Taman opinnaytetyon empiiria koostuu henkildstdtutkimuksen prosessin lapikaymi-
sestd sekd tutkimustulosten pohjalta laadittujen tavoitteiden viemisestd kaytantoon

kyseessa olevassa yrityksessd. Opinndytety0 ja kaytannon toteutus pyrkii todista-
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maan sita, ettd henkilostotutkimukset voivat oikein toteutettuna olla osa henkildston

seka tyoyhteison kehittdmisté.

5.1 Tutkimusotteen valinta ja tutkimusmenetelma

Kohdeorganisaatiossa toteutetun henkildstétutkimuksen tutkimusote on seka kvanti-
tatiivinen ettd kvalitatiivinen. Madrallinen eli kvantitatiivinen tutkimus tuottaa tietoa,
joka on erilaisin mittarein muutettavissa numeeriseen muotoon. Tyypillinen kvantita-
tiivinen tutkimus on kyselytutkimus. Tassé tutkimuksessa henkilgstotutkimuksen ky-
selylomake edustaa kvantitatiivista tutkimusta, jossa véitteisiin tulee ottaa kantaa ja
vastausvaihtoehdot on pisteytetty. Nain jokaiselle vaittamélle saadaan numeerinen
arvo. Kvantitatiivista tutkimusotetta puoltaa se, ettd otoskoko téssa tutkimuksessa on
IS0 ja ettéd tutkimustuloksia halutaan kayttad vastaisuudessa yhtend mittarina kehityk-

sen suuntaa maaritettaessa.

Tutkimuksessa on myods avointen kysymysten osio, joka edustaa kvalitatiivista eli
laadullista tutkimusotetta. Kvalitatiivinen tutkimus toteutettiin avointen kysymysten
muodossa. Avoimien kysymysten vastaukset luokitellaan eri kategorioihin ja niitad on
tarkoitus tulkita ja ymmartaa sekéd antaa merkitysta tutkittavalle asialle. Tutkimuk-
seen otettiin laadullinen puoli muun muassa siksi, ettd haluttiin antaa kohderyhmaélle
vapautta kertoa asioista ja toivottiin, ettd avointen kysymysten kautta voitaisiin saada

uusia ideoita ja nakokulmia kehitystydhon.

Henkilostotutkimus toteutettiin koko organisaatiossa. Tama opinnédytetyd keskittyy
kuitenkin tarkastelemaan tutkimuksen toteutusta sek& tutkimustuloksia Suomen osal-
ta. Myos kehittdmistoiminnan tarkastelu on tehty Rauman tehtaan osalta. Ohjeet ja
toimintatavat ovat kuitenkin padperiaatteissa samanlaiset 1&pi organisaation. Opin-
néytetyon keskeistd tavoitetta, miten hyvin henkilostétutkimus sopii kehittdamisen
vélineeksi, tutkittiin p4&asiassa havainnoimalla, ottamalla osaa myos itse tutkimuk-
seen, osallistumalla ohjausryhman palavereihin sekéd kerdadmalla kokemuksia proses-

sin eri vaiheissa peilaamalla néit4 opinndytetyon teoriaosuuteen.
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5.2 Oras Oy yritysesittely

Oras Invest Oy:n omistama Oras Oy on vuonna 1945 perustettu perheyritys, joka ke-
hitt4dd, valmistaa ja markkinoi kayttajaystavallisia, vetta ja energiaa saastavia talotek-
niikan vesijarjestelmiin kuuluvia tuotteita. Oras Oy on Euroopan neljanneksi suurin
hanavalmistaja ja tavoitteena on kehittya yhdeksi maailman johtavista yrityksista
toimialallaan. Liikevaihto vuonna 2010 oli 132,5 milj. €. (Oras Oy:n www-sivut
2011.)

Yrityksen kolme tehdasta sijaitsevat Raumalla, Puolassa ja Norjassa. Paakonttori si-
jaitsee Raumalla. Myyntikonttoreiden ja myyntiedustajien verkosto on laaja. Myynti-
toimintaa yrityksella on Ruotsissa, Tanskassa, Vendjélla, Virossa, Latviassa, Liettu-
assa, Ranskassa, Saksassa, Benelux-maissa, Tsekissd, Slovakiassa sekd Ukrainassa.
Yrityksen palveluksessa tydskentelee yhteensa 970 henked, joista noin 596 Suomes-

sa. (Oras Oy:n www-sivut 2011.)

Kuva 3. Oras Oy:n tehtaat ja myyntikonttorit. (Oras Oy:n www-sivut 2011).

Oraksen toiminta perustuu arvoihin, joita ovat asiakastyytyvaisyys, avoimuus, sitou-
tuminen ja uudistuminen. Yritykselle on tarkedd, ettd jokainen ty®dyhteison jasen

ymmartaa arvot ja toimii arvojen mukaan jokapdivéisessa tyossa.
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Asiakastyytyvéisyys
Tunnistamme ja ymmarramme asiakkaamme liikeidean ja tarpeet. Laadukkailla

tuotteilla ja luotettavalla toiminnalla takaamme asiakkaamme tyytyvaisyyden.

Avoimuus
Suhtaudumme avoimesti uusiin asioihin. Kunnioitamme yksilollisyytta ja arvos-
tamme erilaisuutta voimavarana. Avoimuus ja rehellisyys ovat kaiken toimin-

tamme perusta.

Sitoutuminen
Sitoudumme yrityksen tavoitteisiin, tehtyihin paatoksiin ja tiedostamme yrityk-

sen kokonaisedun vaatimukset. Otamme vastuun yrityksen menestyksesté.

Uudistuminen
Innovatiivisuus ja rohkeus tekevat meistd suunnannayttéjia toimialallamme. Ta-
voitteiden saavuttaminen ja oppiminen ovat uudistumisemme edellytykset. (Oras

Oy:n www-sivut 2011.)

5.3 IC Insight ja HUPO index

Tutkimuksen laadukkuuden varmistamiseksi on hyvé tehdd yhteisty6ta alan ammatti-
laisten kanssa. Ndin voidaan varmistua siitd, ettd kaytossa on viimeisin tekniikka ja
tietdmys tutkimuksen toteuttamisesta. Myos Oras paétti toteuttaa henkildstotutki-

muksen ulkopuolisen yhteistyékumppanin kanssa.

Yhteistyokumppani valittiin kahdesta hyvastd toimittajasta. Molempien tahojen
kanssa kaytiin keskustelut yrityksen tavoitteista tutkimukselle seké tutustumalla toi-
mittajien tuottamaan palvelupakettiin. Henkildstotutkimus ei poikkea kovinkaan pal-
jon toimittajasta riippuen, vaan toimintatavat ja raportointi sekd muut oheispalvelut
ovat hyvin samankaltaisia. Yhdeksi tarkedksi valintakriteeriksi nousi henkil9sto-
kyselyn pituus. Valitsimme sen, mika on vastaajan kannalta kevyempi. Tama tarkoit-

ti myos sitd, ettd toiseen kyselyyn verrattuna emme saa tasta kyselysta yhtéd paljon
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vertailuja, mutta koimme kuitenkin kyselyn antavan niitd vastauksia, joita haluamme

tutkimuksella mitata.

Kyselytutkimuksen yhteistyokumppaniksi valitsimme IC Insightin, joka on vuonna
2000 perustettu henkiloston kehittdmiseen keskittyvé tutkimus- ja konsultointiyritys.
Heiddn toimintansa tavoitteena on auttaa asiakasta hyddyntdmé&an organisaation ja
ihmisten voimavaroja strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Tutkimusten lisaksi
yritys tarjoaa valmennuksia henkildston kehittdmiseen liittyvissa asioissa. (IC Insigh-

tin www-sivut.)

IC Insightin tarjoama tyokalu henkil6stotutkimukseen on HUPO. HUPON (Human
potential) tavoitteena on rakentaa henkildstojohtamisen toimintokenttad ja tavoitteita
tukeva menetelmd, joka mittaa sosiaalisen pdadoman tilaa yrityksen johtamisen kan-
nalta merkitykselliselld tavalla. HUPO tukee henkisen pddoman strategista hallintaa
sekd tarjoaa mahdollisuuden tehda tarkkoja analyyseja organisaation tilasta. HUPOn
peruselementti on mielipidetutkimus, joka koostuu tydyhteisoa koskevista vaittamis-
t4 yksilon osaamisen, tydskentelyedellytysten ja motivaation alueelta. (IC Insightin

WWW-Sivut.)

Jotta talouslukujen ja henkisen padoman vélilla voitaisiin osoittaa yhteytta tilastoma-
temaattisesti, on HUPO indeksiluku yksi varteenotettava vaihtoehto. Tutkimuksen
kolmelle kategorialle lasketaan jokaiselle, vaittdmien arvoista, aritmeettinen keskiar-
VO ja ndma arvot kerrotaan keskenadn seké kerrotaan tulos vieléd tuhannella, niin saa-
daan HUPO indeksi. Toisin sanoen; indeksiluku = osaaminen x tyoskentelyedelly-
tykset x motivaatio x 1000. Tulosten laskennasta kerrotaan myéhemmin liséé rapor-

toinnin yhteydessé. (IC Insightin www-sivut.)

5.4 Henkilostotutkimuksen suunnittelu

Hyvén henkildstotutkimuksen tekemiseen kuuluu luoda katsaus siihen, mité kyselylla
halutaan saada selville. Niin myods Oras Oy:l1a oli selvét visiot siitd, miten tutkimusta
tullaan hyoddyntdmaan. Tutkimuksella haluttiin saada selville yrityksen nykytila,

kayda keskustelua tuloksista ja I0ytéda vastausten perusteella mahdollisia kehittdmi-
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sen kohteita. Henkildstotutkimuksesta on tarkoitus tehda vuosittain toistuva, jolloin
tilanteiden kehittymist& on helpompi seurata. Tutkimuksesta on tarkoitus saada myos
yksi menestymisen mittari. Hyvin toteutettuna henkildstétutkimus on hyva tilanteen

kartoittaja ja kehityksen véline, mutta odotusarvo on kuitenkin pidettava realistisena.

Henkilostotutkimuksen tydstaminen alkoi kevaalla, jolloin valittiin toteuttamiseen
yhteistyokumppani. Palvelun toimittajan kanssa tutustuttiin l&hemmin vield tutki-
muksen siséltoon ja heidan toimintatapoihinsa. Toimittajalta saatu arvokas tieto siitd,
mihin asioihin pitéa kiinnittad huomiota ja miten asioita kannattaa toteuttaa, on ollut
ensiarvoisen tarkedd. Yrityksen sisaltd henkildstotutkimuksen suunnitteluryhméaan,
joka tutkimuksen edetesséa toimii my®s ohjausryhmand, kuuluivat henkildstojohtaja,
henkilostopaallikko, yrityksen luottamushenkilditd seka tdman opinnaytetyon laatija.
Opinnaytetyon tekijén rooli tdssé ryhmaéssa oli hyvin mielenkiintoinen ja monipuoli-
nen. Prosessin aikana sai paljon uutta tietoa ja oppi uusia asioita, joita pystyi kaytta-
maan hyodyksi opinnédytetyotd tehdessa. Tyoryhmaéssa toita jaettiin myos niin, ettd
opinndytetyon laatija sai osallistua tutkimuksen suunnitteluun sekd muihin vaaditta-

viin tehtaviin.

Henkildstotutkimus paatettiin toteuttaa syksylld 2011 koko Oras konsernissa web-
kyselyna. Optimaaliseksi vastaajien méaraksi arvioitiin noin 970 henkil6a. Aikaa tut-
kimuksen laatimiseen ja hienosaatoon oli varattu kesdkuun loppuun saakka. Vastaus-
aikaa kyselyyn varattiin noin kolmisen viikkoa ja raportoinnin valmistumiseen arvi-
oitiin kuluvan noin 2 - 3 viikkoa kyselyn viimeisesta vastauspéivasta. Henkilostotut-
kimuksen aikataulu laadittiin jo ensimmaisessa yhteispalaverissa, tdydentéen ja muo-
katen sitd matkan varrella. Laadittu aikataulu varmisti sen, ettd tehtavét etenevét

suunnitelmien mukaan.

5.5 Tutkimuksen taustamuuttujien maarittely

Ehka yksi hankalimmista ja aikaa vievimmistd asioista ainakin opinndytetyon tekijan
mielesta oli taustamuuttujien sekd raportointiyksikdiden maéérittely tutkimukseen.
Muuttujien merkitys korostuu raportointivaiheessa. On etukéteen tiedettava, mitka

ovat tarvittavat raportointiyksikét ja millaisin muuttujin tuloksia halutaan esittéa.



41

Raportointiyksikoiden kohdalla oli paatettava, miten yritys jaetaan eri toimintoihin ja
tasoihin. Tehtdvaa hankaloitti se, ettd yrityksen eri yksikot ja toimipaikat eivat ole

toiminnoiltaan samanlaiset.

Yksi taustamuuttujista pyytéé vastaajaa valitsemaan toimipaikan, missa tydskentelee.
Tama siksi, ettd henkilostod tydskentelee eri maissa ja Suomessa vield useammalla
paikkakunnalla. Néin saadaan raportointivaiheessa jaoteltua vastaajat toimipaikoit-
tain ja maittain eri ryhmiin. Taustamuuttujissa kKysytdan myos vastaajien ikaa, valiten
se eri ikaryhmdvaihtoehdoista. Ikdryhmé&jaottelun perusteena on seurata eritoten yri-
tyksen seniori-ikéisten henkildiden ja nuorempien vastausten eroavaisuuksia. Toi-
saalta halutaan my0s tietoa siitd, miten mielipiteet ja kokemukset muuttuvat aivan
tydsuhteen alussa olevien nuorten ja hieman varttuneempien keskuudessa. Tyosuh-

teen kesto on myos yksi taustamuuttujakysymyksista.

Taustamuuttujiin valittiin myds aseman, esimies/alainen, maérittely seka kartoitus
siitd, tekeekd paivé- vai vuorotydtd. Nailla muuttujilla pyritadn kartoittamaan, miten
tuntemukset eroavat asemasta tai vuorosta riippuen. Sukupuolen maarittdmista ei tut-

kimukseen otettu, koska tyoryhma ei kokenut sen tuovan kyselyyn liséarvoa.

Organisaatio piti tutkimusta varten jasennella niin, etté tietoa saataisiin halutuista ko-
konaisuuksista. Ongelmaksi nousi se, ettd monessa eri maassa on samoja toimintoja,
joiden yhteistulos olisi hyva saada selville, mutta miten ndmé& ryhmat pystyttaisiin
taustamuuttujien avulla méaarittamaan. Muuttujien maarittelyssé oli otettava huomi-
oon myos se, ettd alle viiden hengen ryhmien tuloksia ei voida raportoida erikseen.
Toisaalta henkil6t voivat kuulua moneen eri rynmaan. Raportointiyksikdiden méarit-
telyssd kaytettiin apuna organisaation hierarkiaa ja ndin ollen raportteja pyrittiin
saamaan esimiesalueittain. Tassa kohdin saumaton yhteistyd yrityksen ja toimittajan
kanssa on ehdotonta, silla yrityksen edustajilla on tuntemus omasta yrityksestéan ja
sen rakenteesta. Toisaalta toimittajalla on kokemusta aikaisemmista toteutuksista ja
tietoa siitd, miten raportointi toteutetaan. On vain osattava jakaa tietoa ja kertoa ta-
voitetilasta.
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5.6 Henkilostotutkimuksen sisaltd

Henkilostotutkimus oli IC Insightin toimittama kyselylomake, siséltden 47 perusvéit-
tdmaa. Vaittdmat ovat jaoteltu niin, ettd 14 kysymysté vastaa osaamisen johtamisen
asioihin, 17 kysymysta tyoskentelyedellytysten kartoittamiseen sekd 16 kysymysta
motivaation selvittamiseen. Néistad kolmesta osa-alueesta muodostuvat toimivan tyo-
yhteison peruselementit. Vaittdmien siséltd on syntynyt IC Insightin perusteellisen
tutkimusprojektin tuloksena. Kaikki kysymykset ovat positiivisia véittdmia. IC In-
sightin perustelu positiivisille véittdmille on, ettd ongelmista kysymalla 16ytaa aina
ongelmia. Kyselylomaketta ei ole tydn liitteend salassapitovelvoitteen vuoksi. (IC

Insightin www-sivut.)

Kysymyspatteristo kéytiin lapi yrityksen sisalla perustetun tyoryhméan kesken. Py-
rimme pohdinnoissa pitdmaan mielessé sen, ettd saamme vastauksia niihin asioihin,
joita todella haluamme tutkia. Kysymyspatteristo koettiin hyvin kompaktiksi, eik&
niin sanottuja turhia kysymyksia 16ytynyt. Kysymykset kaytiin lapi myos sanatarkas-
ti, jotta merkitys ymmarrettaisiin oikein ja kédytettdisiin sellaisia termeja, joita yrityk-
sessd on tapana kayttdad. Nain minimoidaan mahdolliset tulkintaerot. Kyselylomake
pyrittiin pitdim&&n kohtuumittaisena, jotta jokaisella riittdisi motivaatiota kyselyn

loppuunsaattamiseen.

Henkildstdtutkimukseen oli mahdollista lisata myds yrityksen omia lisavaittamia se-
k& avoimia kysymyksid. Halusimme mitata myds tasa-arvon toteutumista seka esi-
miestyo6td, joten laadimme tyoryhmassa kaksi kysymystd kumpaiseenkin kategoriaan.
Lisaksi taydensimme kyselyé vield kolmella avoimella kysymykselld. Yksi kysymys
kartoittaa tyon hyvié puolia, toinen mahdollisia kehittdmisen kohteita ja kolmas ky-

symys yrityksen strategian toteuttamista ja sen vaikutuksia omaan tyéhon.

Henkilostotutkimusta laadittaessa piti myds huomioida, ettd tutkimus tullaan toteut-
tamaan useassa eri maassa. Talloin kysymysten k&&ntaminen eri kielille on tehtadva
tarkasti, jotta kysymyksen sisélto pysyisi samana. Tutkimuksen 47 perusvéittaméaa oli
valmiiksi k&é&nnetty usealle eri kielelle toimittajan toimesta, joten laatimamme lisa-

vaittamat seka avoimet kysymykset piti k&antaa.
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Kaikki vaittaméat ovat samalla vastausasteikolla, joten tulkinta oli suhteellisen help-
poa. Vastausasteikko on neliportainen, joka on skaalalla taysin eri mielté, jokseen-
kin eri mieltd, jokseenkin samaa mieltd ja taysin samaa mieltd”. Vastausvaihtoeh-
doista puuttuu neutraali mielipide, ”en osaa sanoa”, joten jokaisen vastaajan olete-
taan olevan asioista jotain mieltd. Jokainen vastaus pisteytetéan ja kertomalla eri osa-
alueiden pisteet kesken&an saadaan jo edelld kerrottu HUPO Index, joka on yksi yri-

tyksen tunnusluku ja joka voidaan ottaa osaksi johtamisjarjestelmaa.

5.6.1 HUPO Index-Kysymyspatteristo

Kysymysten taustaa voidaan selittda tutkimuksella, jonka mukaan taloudelliset tekijat
selittdvat noin 15 - 40 % yritysten tulosvaihtelusta. Enimmillaan jopa 85 % selittyy
aineettomilla tekijoilla. On siis erittéin tarke&d& mitata myds henkisen pd&doman teki-
joitd. HUPO henkilostotutkimuksen tarkastelun kohteena ovat tydympéristoon liitty-
vat tekijat. Suoritus perustuu ammatilliseen osaamiseen, tydskentelyn edellytyksiin

sek& motivaatioon, joista tdma tutkimus koostuu. (IC Insightin www-sivut.)

Osaamisen alueen kysymyksilla mitataan niita tekijoita, jotka ovat olennaisia amma-
tillisen kasvun seké tietoa luovan ja oppivan organisaation kannalta. Osaaminen voi
olla yksil6llisté tai ryhmétason osaamista, joita kumpaakin tutkimus mittaa. Yrityk-
sen kehittyminen ja osaamisen lisdédminen on yksi edellytys kilpailussa pérjaamiselle.
Toiminnan kehittamisen tulisi olla yrityksen strategiasta lahtoisin, jolloin varmiste-

taan kehittymisen linjojen oikea suunta. (IC Insightin www-sivut.)

Tyoskentelyedellytyksida kuvaavat véittdmat kartoittavat tydymparistoon liittyvia
fyysisia ja sosiaalisia tekijoita. TyoOlle on luotava tietyt edellytykset, jotta voidaan
odottaa tydsséd onnistumista ja hyvia tuloksia. Mikéli edellytykset tydnteolle puuttu-

vat voidaan puhua tyonteon esteista. (IC Insightin www-sivut.)

Motivaatio on yksi tyonteon tarkeistd elementeistd. Motivaatioon vaikuttavat monet
eri tekijat, jotka voivat olla hyvinkin henkil6kohtaisia. Motivaation piiriin kuuluvia
asioita ovat muun muassa tyon mielekkyyden tai tarkoituksellisuuden kokemus, tyo-

jarjestelyt, palkkiot seka kehittymisen mahdollisuudet. (IC Insightin www-sivut.)
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5.7 Henkildstotutkimuksesta viestiminen kohderyhmalle

Viestintd on tarkedd tehtdessé henkildstotutkimusta. On hyva, ettd kohderyhma saa
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa tietoa tulevasta ja heilld on mahdollisuus
valmistautua kyselyyn. Viestinnan on oltava monipuolista, jotta tavoitettaisiin mah-

dollisimman paljon kohderyhman henkildita.

Kohdeyrityksessa tutkimuksesta viestittiin ensin johtoryhmatasolla. Témén jalkeen
henkilostotutkimuksen tydryhman jasenia informoitiin kyselystd ja aikatauluista.
Kun tutkimuksen suunnittelutyd oli jo hyvélla mallilla, pidettiin yrityksen eri osasto-
jen luottamushenkildille tilaisuus, jossa he kuulivat tutkimuksesta. He saivat kéyt-
toonsa tutkimusta koskevaa materiaalia, mité heidan oli sitten tarkoitus kéayttaa vies-
tittdessaan henkilostotutkimuksesta omilla osastoillaan. Myds esimiehille jaettiin sa-
ma materiaali, jotta hekin voisivat tutustua tutkimukseen seka tehda yhdessé luotta-

mushenkildiden kanssa viestintatyota.

Viestitettdvad materiaalia tyostettiin yhdessa tydryhmassa, jotta siitd tulisi selkeéa ja
helppolukuinen. Sen tuli kertoa kaikki olennainen, mutta se ei kuitenkaan saanut olla
lilan pitka, jottei mielenkiinto lopahtaisi. Materiaalissa pyrittiin k&yttdméan hyvéa
yleiskieltd. Myos henkildstotutkimuksen aikataulu liitettiin mukaan tahan tietopaket-

tiin.

Viestintdkanavaksi valittiin my0s yrityksen henkilstolehti, jonka artikkelissa kerrot-
tiin tulevasta henkilostotutkimuksesta. Silld oli tarkoitus heratelld henkilostoa kiin-
nostumaan asiasta. Henkilostolehted paatettiin kayttdd myos jatkossa viestitettdessé
tutkimuksen pohjalta tulevien kehitystoimenpiteiden etenemisesta. Varsinainen tieto-
paketti toteutettavasta tutkimuksesta péatettiin tallentaa yrityksen intranetiin, josta
jokaisen oli mahdollista kéyda se lukemassa. Kéytannon toteutuksesta péatettiin vies-

ti& vield erikseen, kunhan kysely olisi ajankohtainen.

Viestinnan osalta onnistuttiin melko hyvin, mutta liikkeelleldht6 olisi voinut tapahtua
jo aiemmin. Jokaisen tavoittaminen ennen tutkimuksen toteuttamista koettiin haas-
teelliseksi, koska edessd olivat vuosilomat, jolloin ei yrityksen puitteissa paljoakaan

jarjesteta yhteisid tilaisuuksia ja lomat ovat viel& porrastetusti. Myos esimiehille an-
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nettava info olisi ollut hyva toteuttaa jo hieman varhaisemmassa vaiheessa. Haastetta
toi myos se, ettd asiasta oli informoitava koko konsernia, jonka toimintayksikgita on
useassa eri maassa. Hyvin usein havahtui siihen, ettd helposti asioita ajattelee vain

Suomen eika koko konsernin kannalta.

5.8 Tutkimuksen toteutus

Tutkimus toteutettiin kohdeyrityksessa 29.8.2011 alkaen. Vastausaikaa kyselyyn an-
nettiin kolme viikkoa. Henkilostotutkimus toteutettiin koko organisaatiossa web-
kyselynd. Kyselylomakkeeseen johtavat linkit oli valmiiksi raataloity kohderyhmia
varten, joten linkkej& lahti organisaation eri osiin useita erilaisia. Toimihenkil6ille
kyselylomakkeen linkki l&hetettiin s&éhkopostiin. Tuotannon tyontekijoille rakennet-
tiin linkki yrityksen intranetiin, Sensoriin. Yrityksella on tuotannossa useita tietoko-
neita, joista kysely oli mahdollista tayttada. Vastaajille varattiin myos erillinen tieto-
koneluokka, jossa oli mahdollisuus vastata kyselyyn. Kyselyn ensimmaisena paivana
eteen tuli muutamia tietoteknisia ongelmia, joten alkuun paastiin hieman suunniteltua
my6hemmin. Ongelmat johtuivat linkkien toimimattomuudesta intranetissa. Tamékin

toiminto kannattaa varmistaa tulevaisuudessa hieman aiemmin.

Vastaajille annettiin melko paljon vapautta valita, missd ja milloin kyselyyn vastaa.
Kokemus kuitenkin osoitti, ettd vastausajan ollessa noinkin pitka ja vapaus valita,
milloin kyselyyn vastaa, saattoivat vaikuttaa vastausaktiivisuuteen. Vastaaminen
saattoi unohtua tai siihen ei haluttu osallistua ollenkaan. Vaikka pakottaminen ei tule
kyseeseen, niin aktiivisempi valvonta olisi voinut tuoda parempaa tulosta. Joillakin
tutkimukseen osallistujalla oli ongelmia tietokoneen kayton kanssa ja avun tarjoami-
nen oli haasteellista, koska mitdan tiettyd vastausaikaa ei kenellek&én ollut tarjottu.
Padsaantoisesti vastaaminen sujui ongelmitta ja tietoteknisesti taitavammat olivat
avustajina toisille. Itse kyselylomakkeeseen vastaaminen ei tuottanut kenellek&én

ongelmia, vaikka palautetta tulikin jonkin verran “vaikeista” kysymyksista.

Kyselyn ollessa aktiivinen tuli joltain osastolta ilmi, ettd kaikki eivét olleet osanneet
valita oikein tydskentelypistettdan, vaan olivat kyselyn alussa valinneet vaaran osas-

ton. Tdma seikka on hyva ottaa huomioon vastaisuudessa. On varmistettava, etta
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kaikki tietdvat, mihin osaan organisaatiota kuuluvat. Tassa kyseisessa tutkimuksessa
on muistettava, ettd kaikki osastot eivat saa aivan totuudenmukaista tulosta, koska
osa vastauksista on mennyt vaarén osaston vastauksiin. Jatkossa on muistettava mi-

nimoida virhemahdollisuudet niin pitkélle kuin mahdollista.

Ensimmaisen viikon jalkeen vastauksia oli tullut reilut 300. Toisella viikolla l&hetet-
tiin palveluntuottajan toimesta muistutusviesti vastaamisesta sahkdpostiin. Tuotan-
non tyontekijoita muistutettiin kyselysta yrityksen info-TV:n vélitykselld seké esi-
miesten kautta asiasta tiedottaen. Koko kolmen viikon aikana kohderyhmaa muistu-
teltiin kyselyyn vastaamisesta ja heille tiedotettiin my6s vastausprosentista. Kyselyyn
annettiin muutama lisapaivé, koska joissain yksikoissa liikkeelleldhtd tapahtui hie-
man mySéhemmin. Vastausajan loppuessa koko konsernin vastausprosentti oli 78, mi-

t& voidaan pit4é kohtalaisen hyvéna tdman kokoisessa yrityksessa.

5.9 Tutkimustulosten raportointi

HUPO Index —raportointijarjestelm& on kehitetty havainnolliseksi seka helppokayt-
toiseksi. Jarjestelmaa kaytetadn web-selaimella, joten kohdeyritys voi itse tuottaa it-
selleen sopivia raportteja. Reunaehdot tietenkin maaraytyvét taustamuuttujien ja ra-
portointiyksikoiden perusteella. Intimiteettisuoja on varmistettu niin, ettd yksittaisen
henkilon vastauksia ei voi nahdd. Raportointijarjestelméén on myods madritelty, etta

alle viiden hengen yksikoiden tuloksia ei voi raportoida. (IC Insightin www-sivut.)

Luottamuksellisuus lisdéntyy myos silla, ettd tulokset kerasi ja tulkitsi organisaation
ulkopuolinen taho eik& yrityksen oma henkild. Organisaatiossa ei siis kukaan saanut
selville yksittéisten henkildiden vastauksia. Luottamuksen kasvattaminen koettiinkin

yhdeksi haasteeksi tutkimusta tehdessa.
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Jotta raportointi onnistuu, on tutkimuksen véittdmien vastausvaihtoehdoille annettava

arvot. Vdittdmien vastausasteikko ja pisteytys on seuraavanlainen:

- Taysin eri mieltd=0
- Jokseenkin eri mieltd = 0,33
- Jokseenkin samaa mieltad = 0,66

- Taysin samaa mieltd = 1

HUPO henkil6stotutkimus koostuu kolmesta eri osa-alueesta; osaamisen johtamises-
ta, tyonteon edellytyksistad sekd motivaatiosta. Naille kullekin kategorialle lasketaan
vdittdmien arvoista aritmeettinen keskiarvo. Kun kolmesta osiosta saadut arvot kerro-
taan keskenaén ja kerrotaan vield luvulla 1000, saadaan indeksiluku, joka kuvaa ta-
man hetken tilannetta tyGyhteisossd. Suurin mahdollinen luku voi siis olla 1000 ja
alhaisin 0. Koska indeksiluku lasketaan kolmen tekijén tulona, sijoittuvat indeksilu-
vut yleensa skaalan alapadhan. Yli 400 pisteen indeksiluku on hyvin vaikea saavut-
taa. Mahdolliset 500 pisteen ylitykset kertovat jo hyvin poikkeuksellisesta huippuyk-
sikosta. (IC Insightin www-sivut.)

Raportointijarjestelméan oli mahdollista maéritelld useita erilaisia kdyttajaoikeuksia.
Sovimme, ettd henkildstohallinto on se taho, joka auttaa raporttien laadinnassa ja
tuottaa ne kullekin esimiehelle valmiiksi. Ndin kevennetéd&n esimiesten tyOtaakkaa,
koska raportoinnin onnistumiseksi olisi ensin tutustuttava tarkemmin raportointity6-
kaluun. Johtoryhmaén jasenet saivat myos oikeudet raportointijarjestelmaan, jotta he

voivat omalta osaltaan olla kehittamistydssa mukana.

Vastausten tyostdmisen jalkeen IC Insight siis tarjosi yritykselle raportointityokalun,
jonka avulla yrityksen eri yksikoille ja osastoille voitiin ajaa raportit. Raportit paatet-
tiin ajaa ensin kaikille samanlaisina ja mydhemmin, tarpeen niin vaatiessa, myos eri-
laisin muuttujin. Perusraportti sisélsi osaston kokonaisindeksiluvun sekd kyselylo-
makkeen kaikkien vaittdmien pistemadrén ja ndisté lasketun keskiarvon asiakokonai-
suuksittain. Raportti listasi osaston kymmenen positiivisinta eli eniten pisteitd saa-
neet véittdmat kuin myds kymmenen negatiivisinta vaitettd. Raportin kuvaajien ja

selkeiden informaatioiden avulla pystyi helposti tekem&&n huomioita sek& saamaan



48

nopeasti kasityksen siitd, mika osastolla toimii ja mihin kannattaa kiinnittd4 huomio-
fa.

Kyselytutkimuksen raportit lahetettiin kaikille esimiehille séhkdpostilla. Tulosten
julkistamistilaisuudessa esimiehille kerrottiin lyhyesti, miten raporttia tulkitaan ja
heille annettiin muutamia paivid aikaa tutustua oman osastonsa tuloksiin. Ohjaus-
ryhma jérjesti seuraavalla viikolla tilaisuuksia, joissa annettiin lisdohjeita tulosten
tyostdmiseen seka kehitysprojektien eteenpdinviemiseen. Esimiehet saivat myds pie-
nen tietopaketin tulosten tulkintaa varten, jossa avattiin kysymysten taustoja. Ohjaus-
ryhma oli valmistautunut vastaamaan erilaisiin esille nousseisiin kysymyksiin naisséa

tilaisuuksissa seka tarjoamaan esimiehille tukea tulosten analysointiin.

5.10 HUPO 2011 tulokset Rauman tehtaan osalta

Oras 2011

Oras Suomi

Oras Puola

Oras Muut 440
Eurooppa keskiarvo 380

Suomi keskiarvo 251

Suomi: Valmistava teollisuus
Puola keskiarvo

396

Globaali Myynti 386

0 400 450 500

Taulukko 1. Indeksilukujen vertailu (IC Insight 2011).

Henkilostotutkimuksen tuloksista tdssa kaydaan lapi Rauman tehtaan tuloksia. Vaik-
ka yksittéiset tulokset eivat olekaan tdmén opinnédytetyon kannalta ratkaisevia, niin
on kuitenkin hyvé luoda yleissilmays sithen, minkalaisia yhteenvetoja tutkimuksella
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on mahdollista saada ja miten helposti niistd on havaittavissa niin vahvuudet kuin
mahdolliset kehittdmisen kohteet. Koko yrityksen henkildston on hyvé oppia luke-

maan tuloksia, jotta vastaisuudessa kehittamistyo olisi vaivattomampaa.

HUPO indeksiksi muodostui 264. Indeksi lasketaan kertomalla tutkimuksessa olleen
kolmen kategorian; osaamisen, tydskentelyedellytysten ja motivaation osa-alueiden
keskiarvot keskenadn ja tdmé tulos kerrotaan vield 1000:lla. Tamé indeksiluku on
arvo, jota jatkossa tullaan seuraamaan ja jonka mukaan kehityksen trendia seurataan.
Y114 olevassa taulukossa indeksilukuja on verrattu ensinnékin koko organisaation
seké eri toimintayksikoiden vélilla (musta palkki, alkuperdisessa raportissa punai-
nen). Kuvaajaa tulkittaessa huomataan, ettd Rauman tehtaan tulokset (264) ovat jon-
kin verran alhaisesmmat, mita koko konsernin tulokset (320). Osaltaan tdma ero selit-
tyy silla, ettd esimerkiksi Puolan tehtaan (404) ja myyntiorganisaation (440) tulokset
ovat huomattavasti suuremmat, jotka taas nostavat koko konsernin tulosta. Sen
enempaa puuttumatta eri toimintayksikoiden tuloksiin voidaan kuitenkin vetaa johto-
paatosta siitd, ettd kulttuuriset erot saattavat osaltaan selittdd nainkin suuria eroja or-

ganisaation sisall4. Suomalaisia voidaan pitada hyvinkin Kriittisind arvioijina.

Jos tuloksia taas verrataan muihin vastaaviin yrityksiin Suomessa (harmaa palkki,
alkuperdisessa vihred), niin Rauman tehtaan tulokset ovat hyvin linjassa muiden
Suomessa toimivien yritysten tuloksiin. Suomen valmistavaan teollisuuteen verratta-
essa olemme hieman edelld keskiarvoa. Euroopan keskiarvosta kohdeyritys on hie-
man jaljessd. Voidaan kuitenkin todeta, ettd indeksi on kutakuinkin normaali tallai-

sella alalla. Vertailuarvot ovat IC Insightin keraamia tietoja.

Tarkeintd kuitenkin on, ettei liiaksi keskityttdisi vertailuun eri yksikdiden tai toimi-
alojen kesken, vaan seurattaisiin oman yksikon kehittymista vastaisuudessa. Talla
hetkelld ei kuitenkaan viel& ole lukuja joihin suoraan verrata, joten ymmarryksen pa-
rantamista silméall pitden saman alan tulosten vertailu antaa hieman késitysta yrityk-

sen tilasta.
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HUPO Index Monitor Index Score: 264 N
-
Osaaminen 0,61 Tyoskentelyedellytykset 0,65 Motivaatio 0,66
Madratietoinen osaamisen kehittdiminen 0,565 Toimivat tyotilat 0,64 Yipeys yrityksestani 0,73
Perehdyttiminen 0,54 Tydympériston turvallisuus 0,70 Kannustavat tavoitteet 0,66
Maonipuolinen tydkokemus 0,61 Tyovilineet 0,61 Yksilon arvostaminen 0,59
Mahdollisuus uusiin tehtdviin 0,458 Tyokyky 0,52 Oikeudenmukainen johtaminen 0,58
Ideoita muilta osaajilta 0,61 Tydkuormitus 0,70 Luottamus 0,7
Oppiminen kokeneemmilta 0,70 Tydsuhteen jatkuvuus 0,70 Parempaan suoritukseen kannustaminen 0,58
Jatkuva oppiminen 0,64 Palkkaus + tyoehdot 0,46 Tydyhteisdssa viihtyminen 0,81
Koulutusmahdollisuudet 0,49 Selkedt tavoitteet 0,71 Tyon merkityksellisyys 0,79
Toiminnan kehittiminen 0,55 Tietoa tavoitteiden saavuttamisesta 0,64 Kiinnostus tyon tuloksiin 0,66
Tyoryhménd tyboskentely 0,68 Selked vastuunjako 0,61 Sopiva toimenkuva 0,73
Tietoa alan kehityksestd 0,53 Riittdvdt toimintavaltuudet 0,68 Sopivan haastava tyd 0,69
Asiakasodotusten tunteminen 0,74 Yhteistyd yli organisaatiorajojen 0,57 Sopivan itsendinen tyd 0,81
Liiketoimintandkemys 0,72 Tiedonkulku 0,40 Vaikutusmahdollisuudet 0,64
H=etuntemus 0,77 Toimivat ihmizssuhteet 0,70 Onnistumisen kokemukset 0,73
Tyotoverien tuki 0,76 Tunnustuksen saaminen 0,51
Ammattitaitoinen johto 0,59 Kannustava palkitseminen 0,39
Esimiestyo o,70

Taulukko 2. HUPO-tulosraportti, Rauman tehdas (IC Insight 2011).

Henkildstotutkimuksen tulokset koostuvat osaamisen, tydskentelyedellytysten seka
motivaation osa-alueista. Tassé taulukossa tutkimuksen jokainen vaittdma on esitetty
numeerisessa arvossa. Suurin mahdollinen arvo yhdelle véittdmalle voi olla 1 ja pie-
nin 0. Jos vaittdmaé saa arvokseen nollan, ovat vastaajat silloin asiasta taysin eri miel-
ta eli parannettavaa on todella paljon. Mikéli tulos on lahelld arvoa 0,6 voidaan se
tulkita niin, ettd asiasta ollaan jokseenkin samaa mielta eli asia olisi yrityksessa jok-
seenkin kunnossa. Vdittdman saadessa arvon 1, ovat yrityksen henkil0sto asiasta tay-
sin samaa mielta eli asiat ovat kunnossa. Tutkimuksen vaittdmét ovat kaikki positii-
visia véittdmia, joten mitd enemman asioista ollaan samaa mieltd sen parempi. Jokai-
sen osa-alueen véittdmien arvosta on laskettu keskiarvo, joka otetaan huomioon osas-

ton indeksilukua laskettaessa.

Tarkasteltaessa osaamisen aluetta, voidaan todeta, ettd muun muassa mahdollisuus
uusiin tehtdviin ja koulutusmahdollisuudet ovat talla alueelle huonoimman arvion
saaneet vaittamat. Naihin kahteen edelliseen laheisesti liittyvat myos perehdyttami-
nen sek& osaamisen kehittdminen, jotka saivat seuraavaksi alhaisimmat tulokset. Itse-
tuntemus seké& asiakasodotusten tunteminen koettiin olevan hyvélla tolalla. Muiden
vaittdmien tulokset ovat kesken&an hyvin tasaisia. Mitéan oikein hélyttavaa ei kui-
tenkaan taltd alueelta noussut esiin, toki parannettavaa 10ytyy monessakin asiassa.

Tarkedd on l6ytad ndiden joukosta se tarkein, mihin halutaan panostaa.
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Tiedon kulku sai alhaisimman arvon tyoskentelyedellytysten osa-alueella. Organisaa-
tiossa ollaan siis sita mieltd, etta tiedon kulku ei ole hyvélla mallilla tai ettd jotakin
tietoa puuttuu. Myos palkkaus ja tydehdot puhuttavat henkildstéd. Yleisesti voidaan
kuitenkin todeta, ettd ndma kolme asiaa nousevat vuodesta toiseen esille kyselyissa,
mutta toki niihinkin asioihin tulisi paneutua. Yllatyksellisia asioita ne eivat kuiten-
kaan ole. Tyokyvyn koettiin olevan korkealla tasolla. Myds tavoitteiden sek& tyon

kuormituksen koettiin olevan melko hyvéll tolalla.

Motivaation osa-alueella kannustava palkitseminen sai pohjanoteerauksen. Yrityk-
sessd ei kuitenkaan koeta asian olevan aivan noin huonossa kunnossa ja pikaisen pééa-
telman tuloksena ainakin ndiden erilaisten kannustinjarjestelmien parempi julkituo-
minen olisi paikallaan. Johtoryhmé paatti kuitenkin pureutua palkkaus- ja palkitse-
misasioihin, koska ne nousivat monella osastolla asioiksi, joihin haluttaisiin paran-
nusta. Kannustaminen ja arvostusasiatkin 10ytyvat listan hannilt4, joten myds ndihin
asioihin olisi syyta keskittyd. Myonteista tuloksissa oli kuitenkin se, ettd tydyhteisds-
sé koettiin viihtyvan hyvin ja itse ty0 koetaan mielekkadksi. Myos tyonteon itsendi-

syytté arvostetaan yrityksessa.

Edelld olevasta yhteenvedosta voidaan helposti havaita véittdmien saamat pistearvot.
Vaittamat ovat myos ryhmitelty niin, ettd tiedetddn mihin henkildstéa koskevaan osa-
alueeseen vaittdmat kuuluvat. Jo tasta raportista voi hyvin nostaa esiin ne asiat, joissa
on onnistuttu ja toisaalta myds ne asiat, joissa mahdollisesti on parantamisen varaa.
Myaos osa-alueiden vertaaminen keskenddn tai tarvittaessa jopa osastojen vélinen ver-

tailu on helppoa.



52

5.10.1 Kymmenen myonteisinta 2011

% positiivisia

M12. Sopivan itsendinen tyé 92,7%““
- Tvskaky oo LIkl
M2.  Tyon merkityksellisyys 91,4%n A7
C12. Asiakasodotusten tunteminen 88,9%“
10% 90% | 100%

Taulukko 3. Kymmenen myonteisinté asiaa (IC Insight 2011).

Edell& oleva taulukko listaa Rauman tehtaan tuloksista poimitut kymmenen myon-
teisintd eli parhaimmat arvot saaneet vaittdméat. Naistd useampi mainittiin jo edelli-
sessd luvussa positiivisina asioina. Taulukkoon on myds merkitty, miten monta pro-
senttia vastaajista on ollut mitdkin mieltd. Alkuperdisessd raportissa punaiset varit
esittavat negatiivisia mielipiteitd ja siniset positiivisia. Harmaa vari ilmoittaa, kuinka
monta prosenttia vastaajista on jattdnyt vastaamatta kyseiseen vaittdmaan. Tuloste-

versiossa vérikoodit vaihtelevat mustan ja harmaan savyjen valilla.

Mydnteisimpind asioina esille tulivat itsetuntemus, viihtyminen tydyhteisossa, sopi-
van itsendinen tyo, tyokyky seka tyon merkityksellisyys. My6s muut listalla olevat
asiat ovat saaneet hyvén arvion. Taulukosta nékyy hyvin se, miten yksimielisi& asi-

oista ollaan oltu. Toki havaittavissa on my6s muutamia eridavia mielipiteita.

Taman tyyppinen esitys tuo siis esille vaittdmistd ne kymmenen, joissa on onnistuttu
parhaiten. Varit taulukossa auttavat hahmottamaan tilannetta toisella tavalla kuin pis-
tearvot eri vaittamille. My0s vastausten jakauma ryhman kesken on térked esittéa,
sill silloin ndhd&an helposti, onko ryhma hyvin yksimielinen asioista.
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5.10.2 Kymmenen kielteisintd 2011

%
negatiivisia

C4.  Mahdollisuus uusiin tehtaviin 52|n%— “
C8.  Koulutusmahdollisuudet 49,3%“
W12, Yhteistyd yli organisaatiorajojen 37.8 % “

kehittaminen = -

33 il
10% | 20% | 30% | 40% | 50%  60% | 70% | 80% | 90% | 100%

Jokseenkin eri

ta

Taulukko 4. Kymmenen kielteisinta asiaa (IC Insight 2011).

Jotta voitaisiin helpottaa tulkintaa ja 16ytdd mahdollisia kehittdmiskohteita, on tutki-
muksen kymmenen huonoiten menestynytta véittdmaa Kirjattu ylla olevaan tauluk-
koon. Karjessd ovat kannustava palkitseminen, tiedonkulku seka palkkaus ja tyoeh-
dot. Esimerkiksi kannustavasta palkitsemista ollaan yli 66 % sitd mieltd, ettd se ei
kyseisessa yrityksessd ole toimiva ja siihen kaivattaisiin parannusta. Kun kolmen
karki on ohitettu, voidaan taulukosta havaita, ettd mielipiteiden jakautuminen alkaa
tasoittua huomattavasti. Positiivisia ndkokulmia on miltei yhtd paljon kuin negatiivi-
sia. Ei varmaankaan ole vaarin tulkita, ettd mik&an tutkimuksessa esiintynyt asia olisi

aivan huonolla tolalla.

5.10.3 Lisdkysymykset 2011

Henkilostotutkimuksessa haluttiin mitata myos esimiestyota seké tasa-arvoa. Nama
lisdkysymykset olivat kohdeyrityksen omia lisékysymyksid. Myos ndille vaittamille
laskettiin arvot. Esimiesty6ssd onnistuminen Rauman tehtaalla koettiin melko onnis-
tuneeksi. Paaséantoisesti oltiin tyytyvaisia, mutta myos naihin mahtuu aina muutamia

soradania joukkoon.
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Se, mik& naissa tuloksissa yllatti, oli se, ettd tyopaikalla esiintyisi noinkin paljon
kiusaamista seké henkildiden eriarvoisuutta. On paikallaan tutkia myos néité asioita
hieman syvallisemmin. Parhaiten asioista saadaan selvad, mikali henkilostd pystyy
avoimesti tuomaan ilmi epakohtia ja niista pystyttaisiin keskustelemaan. Ja téssakin
kohdin on hyva muistaa, ettd eri ihmiset arvioivat tilanteet eri tavalla ja kokevat eri
asiat omalla tavallaan. Vakavista asioista kuitenkin on kyse ja tavoite tietenkin on,
ettd tyopaikalla ei esiintyisi kiusaamista ja ihmisia pyrittaisiin kohtelemaan mahdolli-
simman oikeudenmukaisesti ja tasa-arvoisesti. Seuraavaa tutkimusta silméllapitaen
on syyta tarkastella ndiden kysymysten muotoa uudelleen, tehda niistd henkilokoh-
taisemmat. Naihin kysymyksiin monikin saattoi vastata ”musta tuntuu”-periaatteella,

arvioiden ympaéristodan eika niinkaan omaan itseen kohdistunutta toimintaa.

% positiivisia

QL1_02. Vuorovaikutus esimieheni kanssa 86,5 %
sujuu hyvin.

QL1_03. Osastollani ei esiinny 81,4 % 13
tyopaikkakiusaamista.

QL1_04. Osastollani ihmisia kohdellaan 66,6 % 59
tasapuolisesti ja tasa-arvoisesti. <<

10% | 20% @ 30% 60% | V0% | 80% | 90% | 100%

Jokseenkin eri J nkin
mieltd samaa mielta

Taulukko 5. Lisdkysymykset esimiestyosta ja tasa-arvosta (IC Insight 2011).

5.10.4 Indeksien vertailu taustamuuttujin

Seuraavaksi kdydaan tuloksia lapi erilaisin taustamuuttujin. Kun on kyse suuremmas-
ta maarésta henkiloitd, tallainen vertailu onnistuu ja antaa melko kattavan tuloksen.
Joissain organisaation yksikdssd henkiloméaarat saattoivat jaada niin pieneksi (alle
viisi henked), ettei téllaisia vertailuja pystytd tekemaan. Seuraavat vertailut ovat tehty

niin ikdan Rauman tehtaan henkiloston osalta.
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Kaymani kehityskeskustelu on ollut hyddyllinen

Taysin eri mielta

JokseenkKin eri mielta 205, n=53

Jokseenkin samaa mielta 274, n=185

Taysin samaa mielta 431, n=55

En ole kdynnyt kehityskeskustelua
viimeisen 12 kk:n aikana

249, n=141

100 200 300 400 500

Taulukko 6. Kehityskeskustelun vaikutus indeksilukuun (IC Insight 2011).

Yla oleva taulukko peilaa indeksiluvun suhdetta kaytyihin kehityskeskusteluihin. Ne
henkilot, jotka eivat koe kehityskeskustelua hyodylliseksi, ovat saaneet kokonaisin-
deksiksi vain 82. Indeksiluku nayttad kasvavan sitd mukaa, mita tarkeampind keskus-
telut on koettu. Taysin samaa mielta asiasta olevien henkil6iden indeksiluku on jo
melko korkea eli 431. Voidaan varmaankin vetda johtopaatos, etta kehityskeskustelut

ovat olleet hyodyllisid henkilostolle ja ndin ollen se vaikuttaa moneen asiaan tyoyh-

telsossa.

Ikaryhmat

alle 25 vuotta 284, n=28
25 - 34 vuotta 269, n=85
35 - 44 vuotta 268, n=135
45 - 54 yuotta 256, n=107

55 - 254, n=96

100 200 300 400 500

Taulukko 7. Indeksiluku ikaryhmittéin (1C Insight 2011).

Ikaryhmittain tehdyn vertailun tulokset nayttavat melko tasaisilta. Kaikkein nuorim-
mat henkil6t yrityksessé nayttdisivat saaneet parhaimman tuloksen. Liekd Kriittisyys
kasvanut, kun iké&ékin karttuu. Useasti myds nuorilla on vield hyvin vahan kokemusta
tyGelamasta, joten heidén arvionsa voivat perustua enemmankin olettamuksiin. Van-
hempi henkiloékunta taasen on jo n&hnyt elamé&& enemman ja néin ollen heill& on

my06s enemman vertailupohjaa.
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Ty0Osuhteen pituus

Alle 2 vuotta 324, n=56

2 - 6 vuotta

7 - 10 vuotta 294, n=57

11 - 15 vuotta 250, n=43
16 - 255, n=212

100 200 300 400 500

Taulukko 8. Indeksiluvut tydsuhteen keston mukaan (IC Insight 2011).

Tydsuhteen pituuden mukaan tehdyt vertailut nayttavat padsaantoisesti seuraavan
samaa trendid kuin ik&an perustuva tulos. TyQuran alussa olevat henkilot nakevét
asiat positiivisemmassa valossa kuin pitkaan palvelleet. Tassa kuitenkin mielenkiin-
toista on se, ettd jos tatd tulosta verrataan yleiseen tietdmykseen, niin sen mukaan
indeksin pitaisi taas olla korkea pitkaan tyosuhteessa olleiden keskuudessa. Koh-
deyrityksessa trendi ei kuitenkaan ndyta olevan téllainen. Mitddn halyttdvaa téssa ei
kuitenkaan ole, mutta varmaankin mielenkiintoinen tutkimuskohde, mista johtuu
yleisen tyytymattomyyden lisdantyminen tydvuosien kartuttua. Liek0 osasyyna se,
ettd kriittisyyskin kasvaa ajan myotad. On ehka koettu niitd huonoja aikoja, mutta on

my06s kokemusta hyvisté ajoista.

Esimiesasema ja henkildstéryhma

100 200 300 400 200

Taulukko 9. Indeksiluvun vertailu aseman mukaan (IC Insight 2011).

Tama vertailu esimieskunnan ja ei esimiesvastuussa olevien kesken tuotti oletetun
tuloksen. Yleensd esimiehet ovat tyytyvdisempié tyohonsa mitd muut. Ero on myos

huomattava ainakin kohdeyrityksen tuloksissa.

Samalla tavalla nayttda kayttaytyvan vertailu toimihenkildiden ja tyontekijoiden véa-

lilla. Tutkimus osoittaa, ettd tyontekijat ovat jokseenkin enemman tyytymattémampia
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kuin toimihenkilot. Tassa kuitenkaan ero ei ole niin suuri, mita edellisessa vertailus-

Sa.
100 200 300 400 500

Taulukko 10. Toimihenkilé-/tyontekijaindeksi (IC Insight 2011).

Vuorotyo

Taustamuuttujista yksi otti kantaa siihen, tekeekd henkil® vuoroty6ta vai ei. Trendi
nayttédd olevan se, ettd vuorotyota tekeméattomaét saivat hieman paremman tuloksen.
Onko osaselityksena se, ettd suurin osa vuorotyoté tekevid on tyontekijoitd, jotka jo
aiemmassa vertailussa saivat alhaisemman indeksin mité toimihenkilét. Myos tyo-

olosuhteissa ja toissa itsessaan on eroja, joten selkedd vertailua ei voida tehda.

Kylla 237, n=207

En 287, n=244

100 200 300 400 500

Taulukko 11. Tyémuodon perusteella tehty vertailu (IC Insight 2011).

5.10.5 Avoimet kysymykset

Tutkimuksessa haluttiin myds saada avointa palautetta ja kysymykset kéasittelivatkin
tyon hyvié puolia sekd kehittdmistarpeita tyossa. Liséksi haluttiin kysya strategian

vaikutusta omaan tyéhon.

Avoimia palautteita saatiin Kiitettdva maaréd. Niita pyrittiin kategorisoimaan seka tul-
kitsemaan ja tyon tuloksena voidaan sanoa, ettd melko samanlaisia asioita tuotiin
esille. Suuri osa palautteista koski sitg, ettd tyo koetaan itsendiseksi ja monipuolisek-
si. Tama koettiin ilahduttavana tuloksena, silla kohdeyrityksen tyot ovat paésaantoi-
sesti tehdastyota sekd vaihety6td, joten lilkkumavaraa ja itsendisyytta ei voida lisatéa

aivan mielin méarin. Lisdksi tyotoverit koettiin hyvin positiivisina asioina. VVoidaan
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varmaankin vetda johtopaatds, ettd ilmapiiri tyontekijoiden valilla on suhteellisen
hyva. Ty0Oajoista sekd vapaiden pitdmisesté oltiin myods melko paljon samaa mielté.
Tybajat koettiin joustaviksi ja itsemaaradmisoikeus vapaiden suhteen nousi esille

monen vastauksissa positiivisena asiana.

Tyon kehittdmisen puolella koettiin, ei niin yllatyksellisesti, esimerkiksi palkkaus ja
kannusteasiat sellaisina, joihin toivottiin parannuksia. Ndamé asiat kavivat jo ilmi itse
tutkimuslomakkeen kysymysten vastauksista. Myds palautetta toiminnasta haluttai-
siin saada lisd4d. Koulutusmahdollisuuksien lisédmista toivottiin myds sek& tiedon
kulkuun parannuksia. Aivan samoja asioita siis, mitk& saivat tutkimuksessa huonoja
arvoja. Voidaan siis todeta, ettd avointen vastausten tulokset olivat samansuuntaiset,

mita kavi ilmi tutkimuksessa muutenkin.

Strategian nakyminen tydssa koettiin yleisesti aika hankalaksi kysymykseksi. Hyvin
suuri osa oli jattanyt vastaamatta kysymykseen ja useassa vastauksessa viesti ole sel-
ked, ettd strategian ei koeta néyttelevan tai vaikuttavan kovinkaan suuresti omaan
tyohon. Ne, jotka kokivat strategian nakyvan tydsséan, kokivat sen kiireend tai li-
séantyneind tyotehtavina. Jotkut vastanneista yhdistivat strategian yrityksen tiettyihin
tuotteisiin. Strategian jalkauttamisen hyvéksi on tehty jonkin verran toitd, mutta vas-

tauksista paatellen tyosarkaa olisi edelleen.

Avoimet vastaukset kéytiin siis lapi ja yhdisteltiin mahdollisuuksien mukaan eri ka-
tegorioihin. Vastauksista tehtiin yhteenvetoa, joka esitettiin tulosten julkistamistilai-
suudessa. Muuten avointen kysymysten palautteita ei tdssa vaiheessa hyddynnetty.
Kuitenkin monia avoimissa tulleita palautteita kasiteltiin myos itse véittdméosiossa,

joten asiat eivét jaa vaille arvoa.

5.11 Tutkimustuloksista kehittdmiseen

Kun tulokset olivat selvilla ja esimiehet oli valmennettu tehtdvaansa, tuli tulokset
tuoda myds osastojen henkil6iden tietoon. Osastojen haluttiin kdyvan yleista keskus-
telua aiheista. Tilaisuuksissa oli hyva nostaa esiin ne asiat, joissa on onnistuttu seka

pohtia, mitd voitaisiin parantaa ja mita l&hdetddn kehittdamaan. Ohjausryhmé antoi
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hyvin vapaat kédet siihen, miten jokainen l&htee tydstdmé&an oman osastonsa tavoit-
teita ja kehittamissuunnitelmia. Yhtend keinona ohjausryhma esitteli tuplatiimi-
tekniikan. Ajatuksena oli, ettd jokainen henkil6 osallistuisi keskusteluihin ja paatok-
sentekoon. Kehittamisprojekteista ei saisi tulla vain esimiesten tyota. Tydyhteison

kehittamisen vastuuhan on kaikilla yhteison jasenilla.

Toimenpiteitd mietittdessa tarkedd on se, ettd ryhmalld on halu lahted kehittdmaén
valitsemiaan osa-alueita. Jos kehittdmiskohteet koetaan tarkeiksi yksil6tasolla, sita
paremmin saadaan kaikki motivoituneiksi kehittdmisen l&piviemiseen. Valituille ke-
hittamiskohteille tuli asettaa jonkinlainen tavoite sek& konkreettiset toimenpiteet ta-
voitteiden saavuttamiseksi. Vastuuhenkildiden nimedminen ja aikataulutus tuli myds
tehdd, jotta voitaisiin varmistua siitd, ettd projektit etenisivét. Jokaiselta ryhmalta
odotettiin ainakin yhtd kehittdmistoimenpidettd, muistuttaen, ettd kaikkia asioita ei
kannata lahted parantamaan kerralla, vaan eteneminen maltillisesti toisi parhaat tu-

lokset.

5.11.1 Kehityssuunnitelmien dokumentointi

Kehityssuunnitelmia ja tavoitteita laadittaessa on tarkedd niiden dokumentointi.
Myds ohjausryhma oli kiinnostunut yksittéisten osastojen suunnitelmista, joten do-
kumentointi on enemman kuin suotavaa. Yrityksessd aiemmin toteutettujen henkil6s-
tokyselyiden ja niiden pohjalta tehtyjen kehittdmistoimenpiteiden dokumentointi on
ollut puutteellista. Tama selittaakin pitkélti sen, miksi yleisesti on vallalla tunne siité,
ettd mitddn konkreettista ei ole aiempina vuosina tapahtunut. Kun asioita ei ole do-
kumentoitu, ei ole voitu todistaa, miten aiempia henkilostokyselyita on hyddynnetty.

Jotta koko organisaatiossa tydskentelytavat ja dokumentointi olisivat yhtendiset, laa-
dittiin tata varten suunnittelupohja (LIITE 4), johon tuli kirjata mahdolliset kehitys-
kohteet, niille toimenpiteet sek& aikataulut. Ohjausryhma esitteli myos projektinhal-
lintaan suunnitellun A3-mallin (LITE 3), mitd sai myos kéyttdd hyodyksi kehitta-
misprojekteissa. Nama dokumentointitavat toimivat samalla raportoinnin valineina

ohjausryhmélle.
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5.11.2 A3-projektinhallintamalli

A3 projektinhallintamalli pohjautuu ajatteluun, jossa yhteen dokumenttiin, A3 kokoi-
seen paperiin, kerataan kaikki oleellinen tieto projektin eri vaiheista. Ideana on, etta
projektista saa oleellisen selville tutkimalla A3-mallia yhdella silméykselld. A3-malli
noudattaa PDCA-ajattelua (Plan-Do-Check-Act). (Pascal 2009, 69-72; DIY Leanin

WwWw-Sivut.)

Suunnitelmallisuus (Plan) nayttelee suurta osaa A3-mallissa. Suunnittelu on tarkeéa,
silla mikali mietimme etukédteen mihin haluamme, mita se vaatii ja mita teemme, niin
toimintamme on huomattavasti jarkevampaa kuin se, etta syoksyisimme suunnittele-
matta sen kummemmin etukéteen, ongelman kimppuun. A3-mallissa tavoiteosuus on
jaettu pienempiin osioihin seuraavasti. Siind kuvaillaan ensiksi hankkeen tarkoitus ja
se, mika on projektin tulos. Malliin kirjataan myds se, mika on paremmin projektin
jalkeen ja miten hanke tuo lisdarvoa yritykselle. Suunnitteluun kuuluu vielé perus-
edellytysten kuvailu, eli mita tarvitaan projektin toteuttamiseen. (Pascal 2009, 69-72;

DIY Leanin www-sivut.)

A3-mallin toimenpideosuus (Do) koostuu yksittéisten toimenpiteiden kirjaamisesta,
niiden aikatauluttamisesta sek& vastuuhenkildiden méaarittelemisestéd. Pohjassa on
myos kalenteri, johon merkitddn mahdolliset edistymiset eri toimenpiteissa, erilaisin
varikoodein. Tama osio toimii myds raportoinnin ja seurannan (Check) valineena,
silla tastd havaitaan toiden status kulloisellakin hetkelld. A3-mallia kannattaa hyo-
dyntad myos osaston henkil6ité informoitaessa kehitystoimien edistymisesta. Infor-
mointi on tarkeaa, koska kaikki osastolla eivat varmaankaan osallistu kaikkiin pro-
jekteihin, niin ndin myds he saavat tietoa meneill&an olevista asioista. Kun kehitta-
mistoimenpiteet on saatu paatokseen, on se hyva kirjata myds A3-pohjaan. (Pascal
2009, 69-72; DIY Leanin www-sivut.)

5.11.3 Ohjausryhmén seurantapalaverit

Kun jokainen osasto oli saanut omat kehitystoimenpiteensd Kkirjattua tuli tuotanto-

paallikoiden tai vastaavien vetéé yhteen suunnitelmia ja esitell4d ndma ohjausryhmal-
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le. Ohjausryhma esitteli infotilaisuudessa dokumentointimallit, joilla kehittdmistoi-
menpiteisté tuli raportoida.

Ohjausryhman seurantapalavereissa kaytiin l&pi osastojen tai ryhmien ehdotuksia
kehittamistoimenpiteisté ja keskusteltiin, ovatko tavoitteet selkeét ja saavutettavissa.
Seurantapalavereissa kavi ilmi, ettd jokainen osasto 16ysi kehittamiskohteita ja ne oli
valittu yhteisty6lld osaston henkiléiden kanssa. Kehittdmiskohteet ja toimenpiteet
olivat yleisesti ottaen realistisia ja mahdollisia toteuttaa. Ohjausryhman palavereissa
painotettiin, ettd toimenpiteet olisivat hyvin konkreettisia, jotta kehitystyd onnistuisi.
Monet ryhmét esittivat kehittdmiskohteita myos sellaisiin asioihin, mitka koskivat
koko organisaatiota. Osa ndista olikin niitd kohteita, mitd johtoryhma paatti lahteé

parantamaan.

Yleisesti ottaen ryhmien keskustelutilaisuudet tuloksista seké kehittamispalaverit su-
juivat hyvin. Monella osastolla oli paasty hyvaan vauhtiin, kunhan alkukankeudesta
oli paasty. Kaikille organisaation henkildille ei varmaankaan ole yhta helppoa osal-
listua tallaisiin tilaisuuksiin, joissa asioista tulisi puhua isommassa ryhmassa. Onnek-
si monet esimiehet olivat ottaneet kayttoon erilaisia ryhmétyon muotoja, jolloin kyn-

nys osallistua madaltui.

Ohjausryhman seurantapalaverit osoittautuivat hyviksi, sill4 seuranta edesauttaa sitd,
etta asiat myos etenevét. Monelle osaston esimiehelle ohjausryhmaén tuki kehittamis-
tilanteessa on tarpeen. Seuraava tavoite kehitystoimenpiteiden esittelyn jalkeen onkin
itse konkreettisten toimenpiteiden lapivieminen. Ohjausryhma pyrkii resurssien mu-
kaan my0s seuraamaan toteutumista kutsumalla osastojen edustajia raportoimaan
saavutuksistaan. Kehittdmistoimenpiteista on tarkoitus myds informoida henkilostéa
jossain vaiheessa, kunhan asioita on saatu aikaan. Informoinnin vélineend péatettiin
kayttaa yrityksen siséistd intranettia seka henkilostélehted. Tavoitteena on todentaa
se, mitd on saatu aikaiseksi henkildstotutkimusprojektissa seké tavallaan paattaa yksi

projekti ennen kuin on seuraavan tutkimuksen aika.
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6 TUTKIMUSTULOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittdd, miten henkilostétutkimusta voidaan
hyodyntéé tyoyhteison kehittamisessa seké perehtya siihen, miten hyva tutkimus laa-
ditaan ja toteutetaan. T&ssa osiossa kaydaan lapi, miten tydssa onnistuttiin ja miten
hyvin henkilostotutkimus soveltuu kohdeyrityksessa kehittdmisen tydvalineeksi.
Opinnaytetyon paatelmat pohjautuvat osaksi opinnédytetyon tekijan omiin havaintoi-
hin projektin varrelta seké osaltaan ohjausryhman palavereissa esiin tulleisiin havain-

toihin. Kaytantéa on peilattu opinndytetyon teoriaosuuteen.

6.1 Henkilostdtutkimuksen laadinta ja toteutus kohdeyrityksessa

Kuten teoriaosuudessa kerrottiin, on henkilostotutkimus hyva keino saada selville
tyoyhteison nykytilanne, sen vahvuudet ja kehittdmisen kohteet. Aina on Kkuitenkin
hyva muistaa myos se, ettd néin kerétty tieto ei ole aivan absoluuttista totuutta, sill&
hyvinkin erilaiset ongelmat tai tulkintaerot voivat véaristaa totuutta. Ensiarvoisen
tarkedd on, ettd tutkimus laaditaan huolella ja mietitddn, mihin tarkoitukseen tutki-
musta halutaan hyddyntaa.

Kohdeyrityksessa henkilostotutkimus laadittiin - yhdesséd ulkopuolisen yhteistyo-
kumppanin kanssa, mika onkin suositeltavaa. Yritys sai kéytt0onsa viimeisimméan
tietotaidon, miten tutkimus tulee rakentaa seka yhteistyokumppani tarjosi raportoin-
tivalineet tulosten tulkintaan. Ndin molemmat osapuolet pystyivét keskittymaan tar-

keisiin asioihin tahoillaan.

Henkilostotutkimuksen laatiminen onnistui kaiken kaikkiaan hyvin. Yhteistyokump-
pani tarjosi valmiin kysymyspatteriston, joten kohdeyrityksen tehtavéksi jai kysy-
mysten muotoilujen tarkistaminen ja lisékysymysten laatiminen. Kyselyn pituus ko-
ettiin hyvin kohtuulliseksi ja kysymykset hyviksi, joskin joidenkin kysymysten koh-
dalla tulkintaerot vaihtelivat. Lisdkysymysten kohdalla, kysyttdessd kiusaamisen
esiintymista tydyhteisossa, koettiin jonkin verran epatarkkuutta, joten kysymyksen
sananmuotoa kannattaa seuraavalla kertaa muuttaa. Tassékin kyselyssé oli otettava

huomioon se, etté tulkintaerot joissain kohdissa saattavat vaaristaa asioiden todellista
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tilaa. Ajan mittaan, kun tutkimus toteutetaan uudelleen, kysymykset ja mita niilla
halutaan saada selville, tulevat tutummiksi jokaiselle.

Kyselyyn vastaaminen ei tuottanut kohdeyrityksessa suurempia ongelmia. Vastausas-
teikko oli neliportainen, mika koettiin hyvéksi, ja kysely ohjasi jokaista vastaamaan
jokaiseen kysymykseen sek& ottamaan kantaa asiaan, johonkin suuntaan. Niin sanot-
tua keskitien vaihtoehtoa ei ollut. Useamman vaihtoehdon tarjoaminen olisi saattanut
aiheuttaa myos vaikeuksia valita juuri sitd oikeaa ja tulosten kannalta useammalla
vastausvaihtoehdolla ei koettu olevan niin suurta vaikutusta. Téall& vastausasteikolla

saatiin riittavat erot selville.

Kysely toteutettiin koko organisaatiossa web-kyselyna, mika toi omat haasteensa to-
teutukseen. Kun on kyseessa sédhkdinen vastausvéline, on aina huomioitava mahdol-
liset tekniset ongelmat. Tutkimuksen alussa oli pienié vaikeuksia, mutta se ei onneksi
vaikuttanut itse kyselyn toteutukseen. Henkildstolle annettiin aikaa kyselyyn vastaa-
miseen noin kolmisen viikkoa, mika oli riittdvan pitkd aika. Heille tarjottiin myos
erityista tilaa kyselyyn vastaamiseen, mutta jatettiin kuitenkin vapaat k&det valita
missa ja milloin kyselyyn vastaa. Toteutusta arvioitaessa voidaan todeta, ettd ndin
laajan vapauden tarjoaminen vaikutti ainakin mahdollisuuteen tarjota apua niille, jot-
ka sita olisivat tarvinneet ja toisaalta olisiko vastausaktiivisuus ollut korkeampi, mi-
kali olisi jarjestetty erilliset tilaisuudet kullekin henkiléryhmaélle kerrallaan. Vastaus-
prosentti 78 ylti kuitenkin kohtuulliseen tavoitteeseen.

Henkildstdtutkimuksen vastaamisen yhdeksi haasteeksi nousi se, ettd jokainen osaisi
valita oikean osaston, johon kuuluu. Tdma asia on ehdottomasti otettava huomioon
vastaisuudessa tutkimusta toteutettaessa. Jokaisella yrityksen henkil6lld tulee olla
tieto siitd, missé osassa organisaatiota han tydskentelee ja mihin hanen vastauksensa
ohjautuvat. Kuten Kauranen ja kumppanit (2011, 21-22) mainitsivat tutkimukses-
saan, on mietittdva tarkoin termejd, joita esimerkiksi eri osastoista tai organisaation
osista kaytetddn. Voi olla, ettd organisaatiossa on kaksi péallekkaista todellisuutta,
jossa hallinnon organisaatio ei vastaa kdytannon toimintaa. Tata tutkimusta tehdessé
muutaman osaston vastaukset eivét olleet luotettavia, koska voitiin muuttujin osoit-
taa, ettd vastaajat eivat kaikki kuuluneet kyseiseen ryhméan. Virhemahdollisuuksia

tulisi siis kaikin tavoin minimoida.
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Toinen iso haaste tallaisia tutkimuksia tehtaessa on se, miten saada koko henkil6std
motivoitumaan ja osallistumaan tutkimukseen sek& kertomaan, mita asioista todella
ollaan mieltd. Tutkimusten ja kehittdmisen kun halutaan olevan koko tydyhteisén
asia. Tutkimuksesta ainakin tiedotettiin riittavasti kohdeyrityksessa ja mietittiin myos
pientd palkkiota osallistumisesta. Mikéli taman tutkimuksen myota saadaan positii-
vista kehitystd aikaan organisaatiossa, niin luultavasti usko téllaisiin tutkimuksiin
kasvaa ja néin osallistumisaktiivisuuskin kasvaa. Yhtend hyvénd puolena voidaan
pitéa sitd, ettd ndista asioista paastiin keskustelemaan henkildstén kanssa avoimesti.
Toivottavasti tdmakin motivoi, koska huomataan, ettd organisaation tyontekijoiden
mielipiteitd halutaan kuulla ja halutaan kehittaa asioita, joita he kokevat tyGssaan tar-
keiksi.

Samalla toivottavasti kasvaa myos luottamus tutkimuksia kohtaan. Useampi henkild
epéili tutkimuksen luotettavuutta siind mielessa, ettd onko intimiteetti todella suojat-
tu. Henkiloston keskuudessa haluttiin varmistua siitd, etteivat yksittaiset vastaukset
ole kenenkéan tiedossa ja tdméa varmistettiin sillg, ettd jokainen sai vastata nimetto-
masti ja yhteistydokumppani oli se taho, joka kerasi kaikki vastaukset raportointijar-
jestelméan. Yrityksen henkil6illa ei siis ollut mahdollisuutta tutkia yksittdisia vasta-
uksia, ainoastaan minimisséan viiden henkilon ryhman vastauksia. Toinen tarkea
luottamuksen osoitus on se, ettd ketdédn ei lahdeta syyllistaméén asioista vaan pyri-

taan hyviin ratkaisuihin tilanteiden parantamiseksi.

6.2 Henkilostotutkimuksen tuloksista ja tulosten tydstamisestéa

Henkilostotutkimuksen raportit tarjosi yhteistyokumppani raportointityokalun avulla.
Raporttien ajaminen oli vaivatonta ja erilaiset raataloidyt versiot olivat hyvin kaytto-
kelpoisia. Raportit olivat visuaalisesti hyvin selkeité ja heti valmiita jatkokésittelyyn.
Tuloksia esitettiin numeerisessa muodossa; keskiarvoina ja prosenttiosuuksina seka
ymmarrettavind kuvioina. Raporttien perusteella on jatkossakin helppo seurata tilan-
teiden kehittymista.

Koko organisaation tulokset julkistettiin tilaisuudessa, jossa paikalla olivat esimiehet

ja luottamushenkil6ita. Tilaisuus oli hyvd, silla se avasi henkilostolle sitd, miten tu-
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loksia tulisi tulkita ja minké&laisia raportteja tutkimuksesta on tarjolla. Osallistujat
paasivat kuulemaan yrityksen johdon seka palveluntuottajan kommentit tutkimustu-
loksista heti tuoreeltaan. Samalla tarjoutui tilaisuus kysya tutkimuksesta ja sen tulok-
sista. Organisaation tuloksia verrattiin muihin, samalla alalla toimiviin yrityksiin,
miké& oli hyva, silla talokohtaista vertailuarvoa ei vield ollut saatavilla. Yrityksen tu-
lokset olivat muihin ndhden hyvalla tasolla, eri yksikdiden ja maiden valilla oli tie-

tenkin eroja, mutta kaiken kaikkiaan ne olivat tyydyttavat.

Jokaiselle organisaation osastolle jaettiin osastokohtaiset raportit ja osastojen esimie-
hi& ohjeistettiin ohjausryhman toimesta, miten tulosten tydstdminen tulisi tehda. Na-
ma ohjausryhmaén tilaisuudet koettiin tarpeellisiksi, koska monet esimiehista kaipasi-
vat ohjeistusta, miten tulosten tyéstamista tulisi jatkaa. Ohjausryhman infotilaisuudet
pidettiin heti tulosten julkistamisen jalkeen, joten jokainen ryhma péasi tulosten pur-
kuun mahdollisimman nopeasti, jolloin tutkimus oli vield tuoreessa muistissa. Toinen
hyva asia ohjausryhman tilaisuuksissa oli se, ettd nain kaikki saivat samanlaisen oh-
jeistuksen ja kaikkien toivottiin tydstavan asiaa samanlaisesti, kdyttden samanlaisia

raportointivalineité.

Ohjausryhma infosi esimiehia siitd, miten tuloksia luetaan ja miten heidan tulisi nai-
den tulosten perusteella 16ytaa kehittdmisen kohteita omalla osastollaan. Infotilai-
suuksissa esimiehille painotettiin, ettd he tekisivat tata kehittdmisty6td yhdessa osas-
ton henkilGiden kanssa, jolloin kaikki saataisiin sitoutettua mukaan toimintaan. Oh-
jausryhmaé otti myds seurantavastuun, tarkoittaen sitd, ettd se kutsuisi esimiehia esit-
telem&an omien osastojensa kehittamiskohteet ohjausryhmalle ja purkamaan sité, mi-
t& tulosten tydstovaiheessa oli tullut esille. Se, ettd kehittdminen on jonkun vastuulla,

on hyvé asia ja se, ettd sovitaan seurannasta.

Tavoitteeksi kaikille asetettiin, ettd tulosten pohjalta laaditut kehityskohteet ja toi-
menpiteet niille olisi raportoitu ohjausryhmélle vuoden loppuun mennessa. Kéytan-
ndssa aikataulu hieman venyi, jokainen teki tyota resurssien mukaan, mutta projektit
pysyivat jokaisella kuitenkin k&ynnissa. Liiallinen painostaminen ei motivoi henki-

16st6d kehitystyohon, mutta asiallinen seuranta kyllakin ja kannustaminen.
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Kehitystoimenpiteiden raportointia ja seurantaa varten laadittiin raportointipohja,
jota jokaisen osaston tuli kayttdd. Raporttipohja toimi hyvin, kunhan kehitystoimen-
piteet Kirjataan yksityiskohtaisesti ja laaditaan aikataulu. Yhtéldinen raportointi aut-
taa tietojen tallentamista ja vertailuja. Tavoitteita ja mahdollisia toimenpiteitd on

helppo néista raporteista lukea ja seurata tilanteiden kehittymisté.

Erittain positiivista tutkimuksessa oli se, ettd myds yrityksen johtoryhma tyosti tut-
kimuksen tuloksia ja nosti sieltd muutamia kehittdmiskohteita, jotka koskivat koko
yritystd. N&in johtoryhma néytti sitoutuneisuutensa asiaan ja antoi samalla esimerk-
kia muille. Johtoryhman tavoitteet ja parannusehdotukset julkaistiin niin, ett4 ne oli-

vat koko henkildston luettavissa yrityksen intranetissa.

Henkilostotutkimus antoi kaiken kaikkiaan hyvan perustan keskustelulle siitd, minka-
lainen tilanne organisaatiossa talla hetkelld vallitsee. Tutkimustulokset ohjasivat
myos hyvin I6ytdmaan mahdollisia kehittdmiskohteita tydyhteisossa. On vaikea kuvi-
tella henkilostokyselyn liséksi jotain muuta tapaa, joka olisi ndin kattava kartoitus
yrityksen tilasta ja johon jokaisen tydyhteison henkilon on mahdollista osallistua se-
k& vaikuttaa. Aika nayttad, miten jokainen siséistéa tallaisen kehittdmisen muodon ja
miten aktiivisia henkil6t ovat kehittdmaan omia tyoolojaan sekéd toimintatapojaan.
On erittdin tarkead, ettd muutosten lapivieminen otetaan osaksi normaalia tyotehta-
vaé eika niista tehda liian suuria asioita, jolloin on vaarana, ettd toteutus jaa puoli-
tiehen. Tarkeda on myods varmistaa, ettd kehittdminen ei erkaannu itse yrityksen stra-

tegian toteuttamisesta.

Opinndytetyon kehittdmisen osiossa nostettiin esille esimiehen rooli kaikessa kehit-
tdmisessd. Esimiehen asenne ja teot ovat ratkaisevassa osassa, kuten tassakin koh-
deyrityksen projektissa. Esimiesten vastuulle annettiin tulosten vieminen tyéryhmal-
leen seka keskustelun ohjaaminen mahdollisista kehittdmistoimenpiteistd. Esimies oli
myds vastuussa toimenpiteiden Kirjaamisesta seka niiden alulle panemisesta. Henki-
I6stotutkimuksen ohjausryhmé antoi mahdollisuuksien mukaan tukeaan esimiehille
seké& antoi ohjeita, miten projektin kanssa tulisi edetd. Esimiehen vastuun ollessa suu-
ri, tulisi heidén valmentamiseensa myos kiinnittdd huomiota. Vastaisuudessa kannat-
taisi vield enemman huomioida esimiesten tarpeet valmennuksen suhteen. On otetta-

va huomioon, ettd organisaatiossa on taidoiltaan hyvinkin eritasoisia esimiehid. Koh-
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deyrityksessa esimiehet saivat hyvan arvosanan sitoutumisestaan kehittamisprojek-

tiin.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd mikali henkildstotutkimusta kdytetdan kehittami-
sen valineend, on panostettava laadukkaaseen, organisaation tarpeisiin sopivaan ky-
selyyn. Kyselyn pohjalta suunnitellut kehittamistoimenpiteet tulee olla konkreettisia
ja tyonteon kannalta merkityksellisid seka mahdollisia toteuttaa. Koko henkildstd on
saatava sitoutumaan toimintaan sekd varmistettava, ettd jokaisella on tietoa kehitté-

misen prosessista ja keinoista. Tuki ja seuranta ovat ensiarvoisen tarkeita.

7 YHTEENVETO

Taman opinndytetydn tavoitteena oli tutkia, miten henkildstotutkimusta voidaan
hyodyntaa tydyhteison kehittamisessa seka miten hyva henkildstotutkimus laaditaan
ja toteutetaan. Opinndytetyon tekija toimi ty6ssa annettujen asioiden tutkijana, sa-
malla myos tutkimuksen ohjausryhman jasenend seka itse tutkimukseen osallistujana
yhtend organisaation tydntekijoista. Se, miten hyvin henkildstotutkimus toimii kehit-
tdmisen valineend, on todennettu pitkalti sen perusteella, miten asiat kdytannossa to-

teutuivat kohdeyrityksessé.

Tutkimuksen suunnittelu toimi hyvin yhteistydssa alalla toimivan IC Insightin kans-
sa. He tarjosivat yrityksen kayttoon kyselytutkimuksen seka valmiin raportointijar-
jestelman. Yrityksen henkildstotutkimuksen ohjausryhmd, joka koostui yrityksen eri
henkildstoryhmista sekd henkilostohallinnon edustajista, keskittyi tutkimuksen yksi-
tyiskohtien seka toteutuksen suunnitteluun. Ohjausryhmaé tarjosi tutkimuksen eri vai-
heissa apua organisaatiolle, jotta koko prosessi saataisiin suoritettua kunnialla lop-

puun.

Tutkimus toteutettiin koko organisaatiossa web-kyselynd. Henkilostotutkimukseen
vastasi 78 % organisaation henkiléstostd, mik& oli kohtuullinen vastausprosentti.

Tutkimustulokset vastasivat suunnilleen sitd, mitd muutkin vastaavan kokoiset yri-
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tykset samalla alalla ovat tutkimuksesta saaneet. Tutkimustulosten selvittya yrityk-
sessd jarjestettiin tilaisuuksia, joissa keskusteltiin tuloksista sek& suunniteltiin tulos-

ten perusteella kehittdmistoimenpiteita.

Tutkimustulokset raportoitiin tavalla, joita oli helppo tulkita ja raportit ohjasivat hy-
vin, mihin asioihin yrityksen tulisi keskittyd. Tulosten tulkintaan ja toimenpiteiden
laatimiseen tarvittiin aikaa ja sitd onneksi yrityksessa annettiin. Haasteena oli, miten
kaikki henkilot yrityksessé saataisiin ottamaan osaa kehittdmistyohon. Kohdeyrityk-
sessé johtoryhma otti tutkimuksen vakavasti ja ndytti omalla toiminnallaan esimerk-

kia muille. Samoin ilmapiiri kehittdmiseen oli suotuisa.

Kehittdminen on siis loppujen lopuksi kiinni siitd, miten aktiivisia henkil6t ovat ke-
hittdmistydssa ja miten kehittdmiseen suhtaudutaan yrityksessd. Myos esimiesten
suhtautuminen henkildstotutkimuksiin on avainasemassa projektissa onnistumiseen.
On myos tarkead varmistaa, ettd se mika aloitetaan, saatetaan myds loppuun, huoli-
matta siitd, ettd aina ilmaantuu uusia projekteja. Kehitysprojekteista ei saa tulla sel-
laisia, ettd ty0yhteis0 lamaantuisi taysin valtavan ty6taakan alle, vaan liikkeelle tulee
ldhted pienin askelin. Padasia on, ettd huomataan kehityksen lahtevén liikkeelle ja
huomattaisiin pientenkin parannusten muuttavan tydyhteisoa ja sen toimintaa myon-
teisempéaan suuntaan. Lisaksi kehityskohteisiin on I6ydettava konkreettiset toimenpi-

teet, jotka on mahdollista saavuttaa.

Henkildstdtutkimuksen alussa painotettiin, ettd tutkimusta tehddan henkiloston hy-
vaksi, ei ainoastaan siksi, ettd haluttaisiin tietdad yrityksen taménhetkinen tila. Samal-
la haluttiin rohkaista yrityksen henkilostod kertomaan mielipiteensd, koska tutkimuk-
seen osallistuminen on hyva vaikuttamisen keino. Henkiléstotutkimus onkin hyva
véline kartoittaa ndin suuren tydyhteison mielipiteitd ja vield nimettéménd, jolloin
jokainen uskaltaa kertoa omat havaintonsa. Tutkimuksen myo6ta haluttiin vahvistaa
henkiloston tuntemuksia siité, ettd téllaiset kyselyt ovat tarpeellisia ja niista todella
on apua kehittdmistyossa. Téarkeda on, ettd tutkimus jatkojalostuu kehittdmistoimen-
piteiden taytantéonpanolla, sillé tutkimukset ilman kehittdmistoimintaa saavat henki-

I6ston keskuudessa aikaan turhautuneisuutta seka pettymyksia.
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Henkilostotutkimusprosessi on ollut yrityksessa kdynnissé jo kevéastd 2011 asti ja
talla hetkelld, vuoden 2012 alussa, useammat osastot ovat esittdneet tulosten perus-
teella omat kehittdmistoimenpiteensa. Seuraavaksi ovat vuorossa itse toimenpiteiden
toteutukset eli prosessi jatkuu. Osalla osastoista on jo esittdd konkreettisia parannuk-
sia. VVoidaan siis todeta, ettd projektissa on onnistuttu, ainakin tdhan vaiheeseen asti,
hyvin. Onnistumista on edesauttanut se, ettd kaikki tutkimuksen ja kehittdmisen vai-

heet on suunniteltu huolella etukateen ja niista on tiedotettu riittavasti henkilostolle.

Kuten teoriaosuudessakin mainittiin, kehittdmistyé on hyva ottaa osaksi jokapdivéis-
t& toimintaa ja niin se oli tarkoitus toteuttaa myos kohdeyrityksessé. Asioita tehdaan
tavallisten tyorutiinien lomassa ja projektit jatkuvat siihen asti, kunnes on aika toteut-
taa uusi tutkimus, jonka pohjalta laaditaan taas uusia kehittdmistoimenpiteitd. Jotta
kehittdmistoimenpiteet onnistuisivat kdytanndssa, on hyva tiedostaa, etta niiden pitaa
olla kytkoksissa arkipdivan tyohon. Kehittdmistoimenpiteet tulee myos valita niin,

ettd niihin voidaan vaikuttaa itse tydryhmassa.

Mikali tutkimusta toteutetaan téstd lahtien vuosittain, voidaan seurannan perusteella
paremmin arvioida sitd, miten kehittdmistydssa on onnistuttu. Vuoden valein toteu-
tettava kysely on perusteltua siksi, ettd mikéli tutkimus toteutettaisiin aikaisemmin,
ei todellisia muutoksia ole vélttamatta vield ehtinyt tapahtua. Jos uusintatutkimuksen
tekeminen venyy pidemmélle kuin vuoteen, voi kehittdmisen into lopahtaa eiké enda
muisteta, mitd viime tutkimuskerralla tapahtui. Lisdksi matkan varrella tapahtuvat
muutokset organisaatiossa vaikeuttavat seurantaa.

Henkildstdtutkimusta toteutettaessa jatkossa on huomioitava, ettd mikali kysely pai-
nottuu yrityksen strategian ja tavoitteiden mukaan, tulee sisallonkin eldd organisaati-
on painotusten mukaisesti. Tutkimus, joka on vastannut hyvin tavoitteita muutama
vuosi sitten, ei vélttdmatta ole endd ajan tasalla seuraavina vuosina. Perusasiat tieten-

kin pysyvat, mutta hienosaatod kysymyksiin tarvitaan. (Balentor Oy:n www-sivut.)

Opinndytetyon p&dongelmaan, miten hyvin henkildstotutkimus toimii kehittdmisen
valineend, voisi vastauksen kiteyttdd seuraavasti. Henkilostotutkimus on opinnéyte-
tyon tekijan mielestd erittédin hyva tyovéline henkildston kehittdmiseen. Samaan joh-
topédatokseen on tullut myos tutkimuksen ohjausryhmé. Vahvuuksina voidaan pitéa

sen tekemisen vaivattomuutta, suurellekin organisaatiolle. Tutkimus antaa jokaiselle
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mahdollisuuden osallistua ja toivottavasti jokainen organisaation jasen tdman myos
oivaltaa. Henkil6stotutkimus on myds turvallinen tapa kertoa omista tuntemuksis-
taan, nimettdmand. Vastuuta vastauksistaan tdytyy kantaa, silld niiden perusteella

tydyhteison tilaa arvioidaan ja lahdetédan kehittamaan.

Mikali tutkimusprosessi seké siitd johdetut kehittdmisprojektit viedddn onnistuneesti
lapi, on tutkimus taatusti hyddyllinen tydyhteisolle. Asiaa edesauttaa se, ettd koko
tydyhteisd uskoo téllaiseen kehittdmisen tapaan ja on valmis panostamaan tyohon,
kukin resurssien ja osaamisensa edellyttamalla tavalla. Koko tydyhteison on ymmar-
rettdva kehittdmisen prosessin kulku sekd omattava kehitysmyonteinen ilmapiiri.

Myaos opinndytetydlle asetettuihin alaongelmiin saatiin vastausta. Tama tyo kay lapi
yksityiskohtaisesti sen, miten tutkimus tulisi laatia ja miten se olisi paras toteuttaa.
Tyossé otetaan kantaa niin hyviin kuin huonoihin puoliin prosessin varrella, joten
opinndytetydraportti toimii ohjenuorana vastaisuudessa toteutettavia kyselyja ajatel-

len.

Kiristyva kilpailu vaatii yrityksilta siis yhd enemmén, joka tarkoittaa myos sitd, etta
henkildston on vastattava tdman péivan haasteisiin. On hyva kuitenkin muistaa, etta
yritys ei ole ainoa taho, jonka tulee olla kiinnostunut henkiléstonsa voinnista ja kehit-
tdmisestd. Antti Kasvio ja Timo Rdikkdnen (2010, 27) toteavat tyoterveyslaitokselle
tekemadsséan tutkimuksessa, etta tyoeldman odotukset eivat nayté kovinkaan optimis-
tisilta, eiké kilpailun odoteta helpottuvan vaan sen odotetaan Kiristyvan entisestaan.
Tyopaikoista tullaan varmasti tulevaisuudessa Kilpailemaan vield kiivaammin ja tyo-
hon liittyvét tulospaineet tulevat varmuudella kasvamaan. Samalla myds tyohon liit-
tyvéat epavarmuustekijét tulevat kasvamaan. Tassd, jos jossakin on opinndytetyon te-
kijan mielesta tarpeeksi syita siihen, miksi jokaisen yrityksen henkildston jasenen
tulisi olla kiinnostunut omasta kehittymisestadan ja olla aktiivisesti mukana kehitté-

méssa tydyhteisoa.

Opinndytetyon valmistumisen edetessa nousi esiin muutamia asioita, jotka voisivat
mahdollisesti olla myéhemmin jatkotutkimuksen kohteita. Esimerkiksi se, miten nyt
toteutettavat parannustoimenpiteet ovat vaikuttaneet kyselyyn osallistujien tunte-

muksiin. Onko kehittdmistoimista ollut hyotyd? Myds kohdeyrityksen eri maiden
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tuloksia olisi varmasti mielenkiintoista tutkia, miten vastaukset poikkeavat toisistaan
ja mista erilaisuudet mahdollisesti johtuvat.

Tama opinnaytetyoprojekti lahti liikkeelle jo vuoden 2011 kevaalla. Tyota on ollut
mielenkiintoista tehda ensinnékin siksi, ettd aihe on ollut hyvin kiinnostava. Koko
tutkimusprojektin ajan kuva henkildstotutkimuksista ja henkildston kehittdmisesté on
laajentunut. Mielenkiintoa on lisdnnyt myos se, ettd opinnaytetyon tekijan rooli on
ollut hyvin moninainen. Olen saanut seurata hyvin lahelta tapahtumia, ottamalla osaa
my0s itse projektiin. Opinndytety® on edennyt suurin piirtein samaan tahtiin, mita
tutkimusprojekti kohdeyrityksessé. Aikaa opinndytetyon tyodstdmiseen on kulunut
melkeinpé vuosi, mutta tunnen, ettd tyon valmiiksi saattaminen on vaatinut koko ta-
man ajan. Toivon, ettd tastd tyostd on hyotya vastaisuudessa toteutettavissa tutki-

musprojekteissa.
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LIITE 1
Lisakysymykset:

1. Osastollani ei esiinny ty6paikkakiusaamista. (tasa-arvo)
Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mieltd

Taysin samaa mielta

2. Osastollani ihmisi& kohdellaan tasapuolisesti ja tasa-arvoisesti. (tasa-arvo)
Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

3. Esimieheni puuttuu epakohtiin. (esimiestyd)
Taysin eri mieltd
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mielta

Taysin samaa mielta

4. Vuorovaikutus esimieheni kanssa sujuu hyvin. (esimiestyd)
Téaysin eri mieltd
Jokseenkin eri mieltd
Jokseenkin samaa mielt&

Taysin samaa mielta

5. Kéymani kehityskeskustelu oli hyodyllinen.
Téaysin eri mieltd
Jokseenkin eri mielta
Jokseenkin samaa mieltd
Taysin samaa mielta

En ole kdynyt kehityskeskustelua viimeisen 12 kk:n aikana

Avoimet kysymykset:

1. Hyvi asioita tyossani?
2. Kehittdmistarpeita tyossani?

3. Miten Oras 2015-strategia nakyy ty0dsséni?



LIITE 2

TS O YO U

BIRRWIRARD

RIEITI

i i
nuayole 3

auue|i} uaUIAYAN

SNINAIEA

[y () ) P e R T Tt |
' ﬂmu_o>m M

smmpien usuielissio

sminyien uouelisisu3

Y DACUSTADISY

i uppielold

usnE) upyelold




LITE 3

Water Is Worth Loving.



