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Opinnaytetyo toteutettiin toimeksiantona kohdeyritykselle. Toimeksiantajan tarpeesta tutkittiin,
miten henkildst6a voisi motivoida henkildstokyselyiden vastaamiseen ja minkalaisina kyselyt
koetaan. Tavoitteena oli selvittda, milla tavoin henkildstokyselyiden vastausprosenttia saataisiin
nostettua ja saadaanko henkilostokyselyista tarpeeksi tietoa toiminnan ja johtamisen kehittami-
seen. Opinnaytetydn ja tutkimustulosten on tarkoitus palvella aiheesta kiinnostuneita esihenki-
16ita ja yrityksia.

Teoreettisessa viitekehyksessa perehdytaan tiedolla johtamiseen ja esihenkilotyoskentelyyn
seka motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttaviin asioihin. Erityisesti tietoperustassa pyritaan pu-
reutumaan henkildstokyselyiden merkitykseen tydymparistdssa ja sen kehittdmisessa. Lisaksi
Tietoperusta pyrkii avaamaan tyontekijoiden motivointia henkildstokyselyihin vastaamiseen.

Opinnaytety6 on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jossa tutkimusaineisto kerattiin puo-
listrukturoidun teemahaastattelun avulla. Haastattelut rajattiin koskemaan ainoastaan kohdeyri-
tyksen henkilostda. Haastateltavia oli lopulta 12, kaikki vapaaehtoisia. Haastattelut eriteltiin esi-
henkildiden, kolme vastaajaa, ja tydntekijdiden, yhdeksan vastaajaa, kesken.

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui puolistrukturoitu haastattelu, koska tutkimuksessa haluttiin sy-
ventya vastaajien nakemyksiin ja menetelma on todettu toimivaksi yleisselvityksissa ja selitta-
vissa tutkimuksissa.

Tutkimuksessa havaittiin vastaajien pitavan henkildstdkyselyita tarkeina keinoina vaikuttaa tyo-
ymparistoon. Vastaajat korostivat henkilostokyselyiden helppoutta ja selkeytta tarkeana ja toi-
voivat kyselyita toteutettavaksi aidinkielelldan. Vastaajat olivat myds varsin yksimielisia siita,
ettd henkildstdkyselyitd olisi syyta pitda vahintdan kvartaaleittain ja osa toivoi naita toteutettavan
jopa useammin. Haastatteluissa tuli ilmi, ettd osa henkilostdsta ei ole huomannut kohdeyrityk-
sessa muutoksia henkildstokyselyiden perusteella saaduista palautteista. Osa henkildstdsta
taas oli huomannut selkeitd muutoksia ja halukkaita osallistumaan toiminnan kehittdmiseen.

Asiasanat
Henkildstokysely, tydhyvinvointi, johtaminen
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1 Johdanto

Henkilostokyselyissa usein kysytaan tydhyvinvointiin ja tydymparistdon liittyvia asioita, mutta ne
paatettiin rajata pois, silla tdman opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, miten henkiléstd saatai-
siin vastaamaan henkildstokyselyihin paremmin ja kuinka esihenkil6t muokkaavat toimintaa saatu-

jen vastausten perusteella.

Tama opinnaytetyd on toimeksianto ja sen tarkoituksena on selvittda, miten kohdeyrityksen tyonte-
kijoita saadaan motivoitua vastaamaan henkildstokyselyihin ja kuinka vastauksien avulla voidaan

kehittaa kohdeyritysta ja esihenkildiden johtamista.

Kyseessa on kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus, jonka aikana tehdaan kaksi puolistrukturoitua-
haastattelua, toinen kohdeyrityksen tyontekijdille ja toinen esihenkildille. Kohdeyrityksessa tyos-
kentelee yhteensa 18 henkil6a, joista 12 on tydntekijoita ja loput 6 tydskentelee esihenkild tai
muissa vastuu tehtavissa. Haastattelut on rajattu koskemaan vain kohdeyrityksen tyontekijoita.
Haastattelu on vapaaehtoista ja halukkaat itse ilmoittivat osallistumisestaan ennakkoilmoituksen
jalkeen. Nain varmistetiin haastattelun luotettavuus ja poissuljettiin mahdollisuus vastausten mani-

pulaation.

Koska kyse on pienesta tydyhteisosta, on kohdeyritykselle tarkeaa selvittaa, onko henkildstdky-
selyt kayttokelpoisia, joista selviaa, mitd mahdollisesti pitda parantaa vai onko kaikki oikeasti hyvin.
Tutkimuksella halutaan myds selvittaa, onko kysymykset muotoiltu niin, ettéd ne palvelevat tydnteki-
j6ita ja niihin on mielekasta vastata, vai olisiko jokin muu formaatti mahdollisesti parempi. Seka
saavatko esihenkildt kyselyista tarvitsemansa datan tydkaluksi itselleen parantaakseen tiimien toi-
mintaa ja kehittddkseen omaa johtamistaan. Kohdeyritykselle on tarkeaa tietaa realistisesti, miten
tyotekijat viintyvat ja millaisena he kokevat tydskentelyn kohdeyrityksessa. Henkildston kehittami-
nen on kohdeyritykselle tarkeaa, mutta he haluavat kehittya myds tydénantajina, joten pienesta yksi-
kosta kaikki vastaukset ovat tarkeitd. Kohdeyrityksessa henkildstokyselyita pidetdan kuukausittain,
kvartaaleittain ja vuosittain. Tamanhetkinen vastausprosentti on vaihdellut kuukausikyselyissa 40—

70 % valilla ja kvartaalikyselyissa 60-90 % valilla.

Tassa opinnaytetyossa kaydaan lapi myos johtamista ja esihenkilotyoskentelya. Miten saatujen pa-
lautteiden mukaan toimintaa muokataan ja onko tuloksilla vaikutusta omaan esihenkilotyéhon?
Tassa ty0ssa tarkastellaan myos tyontekijdiden motivoimista ja sitoutumista, miten tyéntekijéita voi
motivoida vastaamaan henkilostokyselyihin ja kuinka sitoutuneita he ovat yritykseen, etta vastaa-
vat ja kokevat vastaustensa olevan merkityksellisia ja vaikuttaman toimintaan. Nama asiat ovat
myos kohdeyritykselle merkityksellisia ja tyontekijoiden motivoitumista ja tyohon sitoutumista pyri-

taan selvittamaan juuri henkilostokyselyiden avulla.



1.1 Kohdeyrityksen esittely

Kohdeyritys on paaosin Pohjois-Euroopassa toimivan pankin suomalainen sivuliike, jossa tydsken-
telee talla hetkella 18 henkilda. Kohdeyritys tarjoaa talletus-, osamaksu- ja lainapalveluita ajasta ja

paikasta riippumatta.

Kohdeyritys koostuu kahdesta isommasta tiimista, joissa toisessa tydskentelee viisi tydntekijaa ja
toisessa seiseman. Taman lisaksi tyontekijoita toimii erilaisissa vastuutehtavissa. Kohdeyritysta
johtaa maajohtaja, jonka alaisuudessa on kaksi esihenkil6a, jotka vastaavat naista kahdesta isom-

masta tiimista. Vastuutehtavissa tydskentelevat henkilét toimivat organisaation alaisuudessa.

Kohdeyrityksen henkildstd toimii samoissa tiloissa yhteisessa avokonttorissa. Tyontekijat viihtyvat

paasaantoisesti toimistolla, mutta halutessaan heilld on mahdollisuus tydskennelld myos etana.
1.2 Tutkimuskysymykset
Paatutkimuskysymyksena on
Miten henkildstokyselyt koetaan tydymparistdssa ja miten ne vaikuttavat vastausaktiivisuuteen?

Paatutkimuksen lisaksi vastauksia pyritdan selvittamaan seuraavien kysymyksien avulla:
1. Millaisia kannustimia voitaisiin kayttaa tyontekijoiden motivointiin osallistumaan henkildsto-
kyselyihin?
2. Kuinka henkilostokyselyiden vastauksia kasitelldan organisaatiossa ja miten tama ilmenee
esihenkildiden johtamistavassa?
3. Miten varmistetaan, etta tyontekijat kokevat vastaustensa olevan merkityksellisia ja vaikut-
tava paatoksentekoon?

4. Kuinka saada henkil6std vastaamaan henkildstokyselyihin?



Taulukko 1 Peittomatriisi

Opinnaytetyon lisatutki- . Haastattelututkimuksen | Tutkimuksen
Viitekehys

muskysymykset kysymykset tulokset

Millaisia kannustimia voitai- | Luvut: Haastattelukysymys tyo- | Luvut:

siin kéyttaéa tyontekijéiden |2.1,2.3 tekijoille 3. & esihenki- 3.5&3.6

motivointiin osallistumaan 1Gille 3.

henkilbstékyselyihin?

Kuinka henkiléstékyselyi- | Luvut: Haastattelukysymys esi- | Luvut:
den vastauksia kasitelldan 2.3, 2.5 henkiloille 4—7. 35&36
organisaatiossa ja miten
tdma ilmenee esihenkilbi-

den johtamistavassa?
Miten varmistetaan, efta Luvut: Haastattelukysymys esi- | Luvut:
tyontekijat kokevat vas- 2.2,25.2 [|henkildille 2., 7-9. 3.5&3.6

taustensa olevan merkityk-
sellisia ja vaikuttava p&éa-

téksentekoon?

Kuinka saada henkilésté Luku: Haastattelukysymys esi- | Luvut:
vastaamaan henkil6stéky- |2.5.1 henkilGille 2. 3.5&3.6
selyihin?

1.3 Keskeiset kasitteet

Keskeisina kasitteina tassa opinnaytetyossa ovat henkilostokysely, tyohyvinvointi, motivaatio ja

johtaminen.

Henkilostokyselylla tarkoitetaan menetelmia, joilla mitataan ja kehitetdan tydyhteisda. Sen tulisi

palvella henkildstdstrategiassa painotettuja tavoitteita. (Helsila & Salojarvi 2009, 385-388) Henki-
I0stokyselyissa tyontekijoiden on mahdollista kertoa ajatuksistaan, toiveistaan ja tuntemuksistaan,
mika toimii hyvana alkuna organisaation tyotyytyvaisyyden kehittamiselle. Positiivista ilmapiiria ja

yhteishenkea voidaan vahvistaa, kun johto on kiinnostunut henkiléstosta ja asioihin on mahdollista



vaikuttaa. (Luotain s.a.) Opinnaytetydssa selvitetaan, miten tyontekijoita voitaisiin motivoida vas-
taamaan paremmin henkilostokyselyihin.

Tyohyvinvointi on tyGterveyslaitoksen maaritelman mukaan tyoté koskevien fyysisten ja psyykkis-
ten yhteensopivuutta tyontekijan kehon ja mielen kuntoon. Liséksi on huomioitava tyontekijan voi-
mavarat kullakin hetkella. Hyvinvointi tyossa tarkoittaa myonteista kokemusta omien voimavarojen

riittdvyydesta tyon suorittamiseen. (Tyoterveyslaitos s.a.)

Kamensky maarittelee johtamisen olevan laajasti liikkeenjohtotieteen kaikki oppisuunnat ja taidot,
jotka liittyvat niin organisaatioiden kuin ihmisten johtamiseen. Johtaminen on organisaation, ihmis-

ryhman tai toimintojen ohjaamista. (Kamensky, 2015, 16-17, 91.)



2 Johtaminen

2.1 Tiedolla johtaminen

Saramiehen ja Tornroosin (2021, 44—-45) mukaan tiedon ja tiedolla johtamisen yleiskasitteena pide-
taan tietojohtamista ja sen tavoitteina ovat pysyva kilpailuetu, tuottavuus ja uudistumiskyky. Tiedon
johtamisen tarkoituksena on hallita organisaation aineetonta paaomaa ja tdman tiedonhallinnan
tavoitteena on varmistaa tietojen saatavuus, |0ydettavyys ja hyddynnettavyys. Tiedolla johtami-
sessa paatoksenteon eli tiedon analysoinnin tukena kaytetaan kuutta elementtia:
1. Kysymalla pyritdan muuttamaan ongelma kysymykseksi. Esimerkkikysymyksena kirjassa
mainitaan "Miksi henkilosté on tyytymaton johtamistyyliin?”
2. Keraamisessa olennaista on koluta kaikki mahdollisuudet lapi, jos tyydytaan ensimmaiseen
nakemysta tukevaan aineistoon, jotain olennaista voi jaada huomaamatta.
3. Arviointivaiheessa on olennaista arvioida tutkimusaineistoa kriittisesti sen luotettavuuden ja
relevanssin selvittdmiseksi.
4. Todistusaineisto kootaan yhteen, jotta on mahdollista 16ytaa tarkeimmat painotettavat koh-
dat.
5. Usein prosessia tai paatdksentekotapaa joudutaan muuttamaan jollakin tapaa, kun todis-
tusaineisto otetaan mukaan.
6. Lopputuleman vaikutuksia seurataan, mitataan ja muokataan, silld on mahdollista, etteivat

aikaisemmat vaiheet onnistuneet kunnolla.

Listenmaa (2023, 224) puolestaan jakaa tiedolla johtamisen viiteen osa-alueeseen, jotka ovat 1)
tiedon tuottamisen prosessi, 2) tiedon raportoinnin ja jakamisen prosessi, 3) tietoon reagoinnin pro-
sessi, 4) tiedon hyddyntamisen prosessi ja 5) tiedolla johtamisen tukiprosessi. Talla mallilla kuvas-
tetaan tiedon tuottamista, raportoimista ja jakamista, keratysta tiedosta keskustelemista ja sen hyo-
dyntamista. Lisaksi Listenmaan (2023, 224) mukaan organisaatiossa tulisi olla selkeat puuttumis-,
kannustus-, ja tukitoimitoimintamallit merkittaviin tuloksiin reagoimiseksi. Lisaksi tiedossa tulee olla
vastuut ja roolit organisaation sisalla; kenen puoleen kaannytaan, mikali tiedolla johtamiseen tarvi-

taan apua.

Listenmaan (2023, 46) mukaan tiedolla johtaminen on tietojohtamista, joka voidaan jakaa kahteen
osa-alueeseen: tiedon johtamiseen ja tiedolla johtamiseen. Tietojarjestelmat ja tiedonhallinta ko-
rostuvat tiedon johtamisessa ja siina, miten tietoa tuotetaan, hallitaan ja jaetaan organisaatiossa
paatoksentekijoiden kayttoon. Kun taas tiedolla johtamisessa tietoa hyddynnetaan organisaation

tarpeiden ja tavoitteiden tukena, jossa ihminen toimii tiedon hyodyntajana.



Analytiikalla ja etenkin henkildstdanalytiikalla katsotaan liiketoiminnan kannalta olevan suuri merki-
tys organisaatioon. Hyodyntamalla henkilostoanalytiikkaa ja tiedolla johtamisen kaytantoja, voidaan
ymmartaa ja analysoida vaihtuvuuteen vaikuttavia muuttujia ja olosuhteita seka laskea ennusteita
henkiléston vaihtuvuudelle. Kun ymmarrys tydntekijoista ja tydstd kasvaa, saadaan paatdksente-
osta oikeudenmukaisempaa seka tydprosesseista luotettavampia ja tehokkaampia. Talla voidaan
myds parantaa yrityskulttuuria virheiden ja rutiinitdiden vahentyessa. Tyohyvinvointia, tyontekijako-
kemusta, tyonantajamielikuvaa seka asiakaskokemusta voidaan parantaa hyédyntamalla henkilos-
tdéanalytiikkaa. (Saramies & Térnroos 2021, 50-52.)

Saramies ja Térnroos (2021, 232—234) huomauttavat, ettd datasta saatu tieto ei ole absoluuttinen
totuus, vaan tiedolla voidaan johtaa harhaan tahattomasti tai tahallisesti. Esimerkki harhaanjohde-
tusta tiedosta on kuvaajien manipulaatio, silla kuvilla on suurempi vaikutus kuin kirjoitetulla teks-

tilla. Tiedolla voidaan johtaa harhaan myos yleistamalla ja laajentamalla alkuperaisia johtopaatok-

sia yksittaisesta tutkimuksesta.

Digitalisaation my6ta datan saatavuus, maara ja hyddynnettavyys ovat keskeinen tekija organisaa-
tiossa tiedolla johtamisessa, samalla haastaen kehittdmaan uusia toimintamalleja johtaa tietoa ja
ihmisia. Saadakseen datasta lisdarvoa, tulee tietoa osata hyddyntaa tehokkaasti ja tarkoituksen-

mukaisesti toiminnan kannalta. (Listenmaa 2023, 55-57.)

Tiedolla johtamisen kolme keskeista aihealuetta ovat mennyt aika, tulevaisuuden ennakointi seka
automatisoidut prosessit. Suunnitellessaan tulevaisuutta, organisaation tulee selvittda ja ymmar-
taa, miten nykytilanteeseen on paasty tai jouduttu. Kun mennyt aika ja nykytilanne on analysoitu ja
tunnistettu mahdolliset vaihtuvuuden riski- ja pitovoimatekijat, voi tiedon pohjalta ennakoida tule-
vaa. Automatisoidut prosessit puolestaan tukevat tiedolla johtamista vahentamalla inhimillisia vir-
heita ja tuovat lisdaikaa ihmisten enemman lisdarvoa tuottavaan toimintaan. (Saramies & Tornroos
2021, 95-97.)

2.2 Henkilostotutkimukset

Hyppasen (2013, luku 6. Henkildstotutkimus) mukaan henkiléston mielipiteita ja tuntemuksia tyohy-
vinvoinnin kehittdmisen tueksi, voidaan kartoittaa henkildstdtutkimuksella, jota voidaan kutsua
myos ilmapiiritutkimukseksi, henkilostokyselyksi tai tyotyytyvaisyystutkimukseksi. Itse kysely ei
viela paranna mitaan, vaan taman lisaksi vaaditaan kehittamistyota ja toimenpiteita, joihin tulee si-
toutua. Tutkimuksissa keskeisiksi osa-alueiksi Hyppanen (2013, luku 6. Henkilostotutkimus) listaa
seuraavat:

- Johtaminen ja toiden organisointi

- Yhteistyo



- Tiedottaminen ja tiedon kulku

- Toimintatavat

- Tyytyvaisyys omaan tyohon ja tydn kuormittavuus
- Henkiloston kehittaminen ja perehdyttaminen

- Palkkaus ja henkildstdéedut

- Toiminnan tehokkuus

Tulosten julkaisun jalkeen, henkildstdon paastessa vaikuttamaan ja paattdmaan kehittdmistoimenpi-
teista, he sitoutuvat niihin paremmin. Nain toimiessa henkildstd on helpompi saada vastaamaan

seuraavillakin kerroilla. (Hyppanen 2013, luku 6 Henkildstdtutkimukset.)

Henkildstdn kokemaa tyota, tydoloja, esihenkildtydta ja tydkykyyn liittyvid nakdkohtia tarkastellaan
erilaisten henkildstdétutkimusten keinoin. limapiirikartoitukset ja tyéolosuhteiden arvioinnit ovat
myds osa henkilostotutkimuksia. Tutkimuksen kohteena on organisaation henkilosto. Yksi tavoite
henkiléstotutkimuksissa on viestia henkildstolle, ettd heidan mielipiteitdan halutaan kuulla ja arvos-
tetaan. Jotta henkildstétutkimusten tavoitteet tayttyvat on havaittuihin ongelmiin puututtava valitté-
masti ja tutkimusten tulisi ohjata toimintaa konkreettisesti. Henkildstétutkimus menettda merkityk-
sensa, jos tietoa ei jaeta ja tarvittavia korjaavia toimenpiteita laiminlydédaan. Henkilostotutkimus toi-
mii tehokkaana tydkaluna yrityksen henkildstotydssa, ohjaten kehittdmistoimia yrityksen vision ja
strategian mukaisesti. (Joki 2018, 29-30.)

Wileyn (2010, 3—7) tekemassa tutkimuksessa ensisijaiset tiedot kerattiin tydntekijoiltd vuonna 2009
eri puolilta maailmaa, mukaan lukien Eurooppa, Yhdysvallat, Etela-Amerikka, Lahi-1ta ja Aasia.
Tutkimukseen osallistui yhteensa 14 maata. Tulosten mukaan henkilostokyselyiden korkea kaytto-
aste (60—69 %) on erityisesti pankkitoiminnassa, terveydenhuollon palveluissa, korkean teknolo-
gian teollisuudessa ja rahoituspalvelutoimialoilla. N&illa aloilla, joilla on instituutionaalista osaa-
mista ja tyontekijoiden pysymista arvostetaan suuresti, tyontekijoitd pidetdan olennaisina organi-
saation brandille, ja yrityksen inhimillistd padomaa arvostetaan todellakin kriittisena tekijana. Orga-
nisaatiot hyodyntavat tyontekijakyselyita tehostaakseen osaamisen hallintaa ja edistaakseen liike-
toimintansa kehitysta.

4 syyta henkilostokyselyille:
1. Tunnistaa varoitusmerkit organisaation ongelmista
2. Arvioida tiettyjen ohjelmien, kaytantojen ja aloitteiden tehokkuutta
3. Mittaa organisaation asemaa tai vahvuutta valittuna tyénantajana sen tydvoiman keskuu-
dessa
4. Ennakoida ja ohjata organisaation tuloksia, mukaan lukien asiakastyytyvaisyys ja liiketoi-
minnan suorituskyky (Wiley 2010, 8.)



Strateginen tutkimusmalli

Ohjelman arviointi - Politiikka
ja kaytanteet

Varoitusilmaisimet
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Kuva 1 Mukaillen Strateginen tutkimusmalli Wiley 2010, 9

Kuva 1 mukaan merkittdva johtopaatds on, etta tietyn tarkoituksen saavuttaminen edellyttda kyse-

lysisaltda, joka on suunniteltu kullekin strategiselle tavoitteelle (Wiley 2010, 8-9).

Tyontekijakyselyt voivat toimia tydnantajan valinnan mittarina. Kyselyiden kysymyksilla mitataan
tyypillisesti keskeisia tekijoita, jotka auttavat selittdmaan, miksi tydntekijat paattavat pysya nykyisen
tydnantajansa palveluksessa, tydntekijdiden sitoutumisen tasoa ja tarkeimpia sitoutumisen teki-
j6ita. Tydnantajavalinnan terminologia tuli kayttéén 1990-luvulla tapana ymmartaa, kuinka tarkeaa
on, etta tydnantaja on houkutteleva seka nykyisille etta tuleville tyontekijoille tydpaikkana. (Wiley
2010, 11.)

Varoitusilmaisimet — Etiikka ja turvallisuus. Tyontekijakyselyt varoitusindikaattoreina. Varoitusindi-
kaattoreina voivat toimia erilaiset huolenaiheet ja valitukset, jotka voivat osoittaa vakavan ongel-
man. Kyselytutkimuksen tulokset informoivat johdon tarvetta toimia ongelman estamiseksi sen

muuttumasta vakavammaksi. (Wiley 2010, 9-15)

Ohjelman arviointi — Politiikka ja kaytanteet. TyOntekijakyselyt ohjelman arviointitoimenpiteina.
Tyontekijakyselyita voidaan kayttda myds arvioimaan organisaation politiikan, ohjelman tai aloittei-
den tehokkuutta. Tydntekijdiden antama palaute on keskeisessa roolissa vaikuttaessaan siihen,

miten aloitteet toteutetaan ja politikat pannaan taytantéon. Kyselyt voivat myds keskittya tiettyihin



aiheisiin kuten muutosohjelmien tehokkuuden mittaamiseen tai toisen yleisen organisaatiopolitii-

kan, monimuotoisuuden, tyon ja yksityiselaman tasapainoon tai arviointiin. (Wiley 2010, 35-36.)

Valittu tydnantaja — Sitoutuminen ja sailyttaminen. Tyontekijakyselyt tydnantajavalinnan mittareina.
Tyontekijakyselyt toimivat mittareina tydnantajavalinnassa, korostaen organisaation houkuttele-
vuutta nyKkyisille ja tuleville tydntekijoille. Edistykselliset henkiléstokaytannét, joita arvostetaan posi-
tiivisesti, voivat vahentaa halukkuutta vaihtaa tydpaikkaa. Tydnantajaksi valitseminen ja loistavan
tyopaikan tavoittelu liittyvat kasitteeseen "osaamisen sota", jossa kilpaillaan erityisesti tietotyonteki-
joista. Organisaatiot pyrkivat houkutteleviksi tydnantajiksi osittain huolen vuoksi lahjakkuuden puut-
teesta, joka johtuu ikaluokkien vaihdoksesta tydelamassa. Tama lisaa kilpailua rekrytoinnissa, ja
organisaatiot tiedostavat uusien tydntekijdiden palkkaamisen, kouluttamisen ja perehdyttamisen
aiheuttamat kustannukset seka lyhyella aikavalilla alentuneen tuottavuuden, kunnes uudet tyonte-
kijat saavuttavat hyvaksyttavan suoritustason. Tutkimustulosten tilastolliset analyysit auttavat tyén-
antajaa ymmartamaan ne tydosuhteen osatekijat, jotka vaikuttavat eniten henkilon paatokseen
jaada tai lahtea. (Wiley 2010, 49-51.)

5 elementtia, jotka vaikuttavat vapaaehtoisiin paatoksiin jaada tai lahtea:
1. Tydntekijoiden luottamus organisaation tulevaan menestykseen
Tyytyvaisyys hyvin tehdysta tyostad saatuun tunnustukseen
Tyontekijan nakemys organisaation tulevaisuuden kasvusta ja kehitysmahdollisuuksista.

Usko siihen, ettd oma tyo sopii hyvin yhteen omien taitojen ja kykyjen kanssa

ok~ 0D

Organisaation tuki tyontekijoille tasapainon saavuttamiseksi tydn ja vapaa-ajan valilla (Wi-
ley 2010, 49-51.)

Korkean suorituskyvyn ajurit — Johtavat tekijat. Tyontekijakyselyt liketoiminnan menestyksen indi-
kaattorina. TyOntekijakyselyt voivat toimia johtavana yrityksen menestyksen indikaattorina. Monet
johtoryhmat ovat alkaneet uskoa, etta positiivinen ja sitoutunut tydvoima parantaa liiketoiminnan
suorituskykya. Samalla ymmarretaan, etta erinomaiset tulokset voivat syntya, kun liikketoiminnan
menestyksen indikaattorit perustuvat tyontekijoiden kyselyihin ja niihin ryhdytaan toimiin. High per-
formance -malli kuvaa, kuinka tietyt johtamiskaytannot (asiakaslahtdisyys, laadun painottaminen,

koulutus ja osallistuminen) tuottavat myodnteisia tuloksia tyontekijoille. (Wiley 2010, 65-66.)

Saramiehen ja Tornroosin (2021, 246—248) mukaan henkildstdkyselyiden ongelmakohtana on se,
etta tyontekijoille tehdaan henkilostokyselyita ja annetaan mahdollisuus antaa palautetta. Kyselyi-
den tuloksia analysoidaan ja kdydaan lapi organisaation eri tasoilla, mutta toimenpiteet eivat ylety
henkildstolle ruohonjuuritasolle, mikd aiheuttaa henkildéstdssa pettymysta ja turhautumista, kun

vastaamalla mikaan ei tunnu muuttuvan ja tyontekijéille tulee vaikutelma, ettei organisaatio valita

henkiléstostaan. Jatkuva mittaaminen voi johtaa myos kyselyvasymykseen, mikali kyselyt ovat liian
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pitkia tai niita jarjestetaan liian usein. Tyontekijoiden halukkuutta vastata kyselyihin voidaan taas
lisatéa parantamalla ymmarrysta niiden tarkoituksesta ja siitd, miten tulokset viedaan kaytantoon.
Organisaatioon sitoutumista ja tyén mielekkyyden kokemusta lisdavat ymmarrys oman tyén merkit-

sevyydestd seka organisaation lapindkyva toiminta.
2.3 Kaytannon johtaminen

Tarkean kilpailukyvyn yritykselle luovat hyva henkilostojohtaminen ja esihenkilotyoskentely, jolla on
myds suuri merkitys henkiloston motivoitumiseen ja haluun saavuttaa yhteisia tavoitteita. Yritystoi-

minnassa painottuu ihmisten johtaminen. (Joki 2018,123.)

Kamenskyn (2015, 16—-17, 91.) mukaan management on johtamisen keskeinen kasite, ja sen alku-
perainen merkitys kattaa laajasti likkeenjohtotieteen — kaikki ne oppisuunnat, opit ja taidot, jotka
liittyvat organisaation ja ihmisten johtamiseen. Jokaisessa organisaatiossa vaikuttavat kolme paa-
elementtia: teknologia, talous ja ihmiset. Naiden siséltd ja painoarvo vaihtelevat luonnollisesti,
mutta kaikki ne on otettava huomioon johtamisessa. "Johtaminen on kyky saada aikaan tuloksia
organisaation kanssa”. Sanaparia management ja leadership kaytetdan usein asioiden johtami-
seen ja ihmisten johtamiseen. Kun taas Listenmaan (2023, 81-82) mukaan management-johtami-
sessa liittyy rakenteiden ja toimintatapojen hallintaan, jossa korostuvat asiat, ohjeet, sdannét, ta-
voitteet, vastuut ja prosessit sekd niiden noudattaminen. Leadership-johtaminen taas kuvastaa
vahvasti johtajuutta ja ihmisten johtamista, johon liittyvat selkeasti motivointi, innostaminen, kan-
nustaminen, osallistaminen, valittdminen ja luottamus. Ylhaalta alaspain suuntautuvaa hallinnollista
ja byrokraattista asioiden johtamista voidaan kuvata management-johtamiseksi ja valmentavaa,

reilua ja yhteistyOkykyista ihmisten johtamista leadership-johtamiseksi.

Vilkmanin (2016, 12—-16) mukaan etatyd on yleistynyt kovalla vauhdilla ja hajautettu tyd, ja virtuaali-
tiimit ovat arkipaivaa useimmissa organisaatioissa. Etajohtaminen vaatii hyvia johtamisen taitoja ja
kykya hyddyntda monipuolisesti erilaisia tieto- ja viestintateknologioita seka kykya kehittaa uusia

toimintamalleja.

Etajohtamisessa haastavaa ovat toimivan tiimin rakentaminen ja yhteistyon luominen, mika vaatii-
kin paljon suunnitelmallista tyota. Etajohtamista pidetaan erittain merkittavana tekijana organisaa-
tion menestyksen kannalta, mahdollistaen tiimin kokoamisen parhaista osaajista fyysisesta sijain-
nistaan riippumatta. Etajohtaminen voi vieda enemman aikaa ja vaatia erityistd huomiota, silla ha-

jautetun tiimin huomioiminen ei onnistu enda muun tyén ohessa. (Vilkkman 2016, 19-23.)
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2.3.1 Esihenkilotyoskentely

Esihenkilon toimenkuva on laaja ja tehtaviin kuuluvat muun muassa asettaa selkeita tavoitteita, ar-
vioida ja kehittda osaamista seka toimintaa, hyddyntaa henkildston erilaisuutta ja huolehtia heidan
jaksamisestaan. Toiden organisointi, yhteisten sdantdjen luominen ja niiden noudattaminen kuulu-
vat my6s esihenkildn tehtaviin, tdman lisaksi esihenkildlla on oltava hyvat vuorovaikutustaidot ja

hanen tulee tukea tydyhteis6a kannustavaan ja avoimeen ilmapiiriin. (Hyppanen 2013, luku 1. Esi-

miestyon kokonaisuus & luku 6. Ty6hyvinvoinnista huolehtiminen)

Tybeldman vaatimusten kasvaessa ja moninaistuessa mydés esihenkilétydskentelyn tarve on voi-
mistunut. Keskeiseksi tydpaikan menestyksen kannalta on noussut inmisten johtaminen ja kohtelu.
"Esimiestyd on vallan kayttda, ja se perustuu lakiin ja erilaisiin sopimuksiin. Esimiehen tehtavana
on kayttdd asemaansa ja tydnjohto-oikeuttaan edustamansa ty6antajan ja henkildstdén parhaaksi.”
(Jarvinen 2020, 18-19.)

Valpolan (2015, 16—18) mukaan Suuren Johtajan viisi ominaisuutta ovat:

Vahva paéatéksentekokyky: johtaja hallitsee monimutkaiset tilanteet ja kykenee otta-

maan isoja riskeja.

Luova ongelmanratkaisukyky: hahmottaa ja arvioi moniulotteiset ja haastavat tilanteet

ja kykenee tuottamaan kaytannossa toteutettavia ratkaisumahdollisuuksia.

Kyky laatia proaktiivinen suunnitelma: tavoitteiden saavuttamiseksi johtajan ty6 on
suunnitelmalista ja ohjaa organisaation toimintaa. Suunnitelmien avulla ennakoidaan

mahdollisia ratkaisuja ja niiden vaikutuksia.

Nopea oppimiskyKy: johtaja oppii jatkuvasti lisda ja kykenee soveltamaan oppi-

maansa ja liséksi hanella on taito kehittda itsetuntemustaan.

Kyky toteuttaa inspiroivaa viestintda: johtajalla on vahva esiintymisvarmuus seka tai-
dot ja halu kommunikoida tyOyhteison kanssa, jonka ansiosta hanella on kyky moti-

voida ihmisia.
2.3.2 Esihenkiléon muutosjohtaminen

Saramiehen ja Tornroosin (2021, 243—245) mukaan "Muutosjohtaminen ei eroa muusta johtami-
sesta; se on ihmisten mukaan ottamista, kuuntelemista ja viestimista, motivointia, merkityksellisyy-

den osoittamista ja muutoksen konkretisointia henkilostolle”. Vaikein ja vaikuttavin askel henkilOs-
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tdanalytiikassa on siirtyminen tuloksista toimenpiteisiin, mika vaatii vahvaa muutosjohtamista. Muu-
toksissa kannattaakin panostaa esihenkildiden tukemiseen, silla he ovat organisaation vaikuttaja-
ryhma. Mikali esihenkilot eivat ole vakuuttuneita muutoksesta, voi kehitystoimenpiteet kaatua sii-

hen.

Organisaation menestymisen kannalta pysyvyys on usein paras tapa menestya, talldin voidaan
hyodyntaa aikaisempaa kokemusta ja toimivia kaytantdja, saavuttaakseen korkean tuottavuuden.

Kyky havaita muutoksen tarve oikeaan aikaan on tarkeaa ja oleellista. (Kamensky 2015, 103.)

Muutos on jatkuvasti I1dsna organisaatioissa. Taitava esihenkild kykenee johtamaan muutoksia in-
spiroivasti ja johdonmukaisesti. Muuttumisen ja uudistumisen tarpeen aiheuttavat toimintaymparis-
ton nopeat muutokset. Mikali reagointi muutoksiin ei ole riittdvan nopeaa, jaadaan kilpailijoista jal-
keen. Onnistuakseen muutos edellyttda kaikkien tydntekijdiden aktiivista osallistumista, vahvaa
motivaatiota ja sitoutumista muutoksen toteuttamiseen lujasti loppuun asti. Jos yritys ei uskalla
tehda radikaaleja uudistuksia eikd saa henkildstd6a innostumaan muutoksesta, jota he eivat koe
merkitykselliseksi, muutos saattaa jaada pinnalliseksi ja sen tuomat hyddyt jaavat vahaisiksi. Useat
tydntekijat vastustavat muutoksen tarvetta, erityisesti silloin, kun aiemmat muutokset ovat aiheutta-

neet pettymyksia tai niiden lopputulokset eivat ole tulleet selkeasti esiin. (Pirinen 2023, 17-18.)

Muutos aiheuttaa tyontekijoissa epavarmuutta ja hallinnan tunne heikkenee. Tydntekijan itseluotta-
muksen tukemisen kannalta on tarkeaa, etta esihenkild antaa palautetta, kannustaa ja on kaytetta-
vissa. Ennakoimalla muutosta ja selventamalla keskeisia tavoitteita, voi esihenkilo vahentaa tyon-
tekijoiden epavarmuuden tunnetta. Koska muutoksen hyvaksynta ja ymmarrys tapahtuu yksilolli-
sesti ja eri aikaan, on tarkeaa pohtia, miten muutos vaikuttaa tyontekijan tyétehtaviin ja tekemisiin
tulevaisuudessa seka mita positiivisia mahdollisuuksia muutos tuo tydntekijalle. Muutoksen tavoit-
teiden on oltava realistisia ja vastattava tydntekijéiden mahdollisuuksia saavuttaa ne. (Pirinen
2023, 20-23.)

Saramiehen ja Tornroosin (2021, 249-250) mukaan muutosvastarinta on edelleen ajankohtainen
kasite, jossa tuntematon koetaan uhkana ja tuttu turvallisena. Organisaation johdon tulee laittaa
muutostarpeet tarkeysjarjestykseen, silla ihnmisten aivokapasiteetti kestaa vain rajallisen maaran
muutoksia kerrallaan. Olennaista muutosjohtamisessa on hahmottaa, kuinka monta ja miten suuria
muutoksia voi olla samaan aikaan. Pirisen (2023, 19) mukaan esihenkildiden kysyessa etukateen
tyontekijoiden mielipiteitd mahdollisesta muutoksesta ja sen merkityksesta, mahdollisista vaikeuk-
sista ja hyodyista, on tydntekijdiden helpompi hyvaksya muutos, silla he ovat voineet antaa nake-

myksensa ja heidan mielipiteitddn on kuunneltu.
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Pirinen (2023, 87-100) jakaa kirjassa muutoksen elinkaaren viiteen eri vaiheeseen 1) sokki, epa-
toivo ja kieltdminen, 2) pelko ja viha, 3) masentuminen, 4) ymmarrys ja hyvaksynta seka 5) eteen-
pain jatkaminen. Tyontekijat reagoivat muutoksiin eri tavalla, eivatka kaikki kdy lapi jokaista vai-
hetta. Keskustelemalla tyontekijoidensa kanssa esihenkild voi helpottaa ymmartamaan muutoksen
kulkua ja kertoa, mita tyontekijoiltd odotetaan. Muutoksessa esihenkilon tulee olla avoin, suora ja
reilu sekd kohdata tyontekijoidensa mahdollinen vastarinta ja vahvat tunnereaktiot, nain esihenkild
osoittaa vastuunkantoa ja rohkeutta. Myds Saramies ja Térnroos (2021, 251) painottavat, etta ker-
taus on opintojen &iti ja onnistunut muutos varmistetaan seuraavilla kolmella ohjenuoralla:

1. Tuloksista ja toimenpiteista kerrotaan laajasti

2. Varmistamalla, etta toiminta perustuu tuloksiin

3. Tilanteen kehittymista seurataan
2.4 Sosiaalinen vastuullisuus ja velvollisuus

Yhteistoimintalain (1333/2021) mukaan tydpaikoilla tulee yhteishengessa edistaa yrityksen toimin-
taa seka kehittda jatkuvaluontoisesti toiminnan tuloksellisuutta ja tydhyvinvointia. Lain tarkoituk-
sena on myds turvata oikea-aikainen tiedonkulku tydnantajan ja henkildéston valilla seka tarjota
henkildstolle vaikutusmahdollisuuksia yrityksen paatoksenteossa sen koskiessa heidan tyotaan,
tydoloja tai asemaansa yrityksessa. Laissa ei siis varsinaisesti velvoiteta pitamaan henkilostoky-
selyita, mutta henkilostokyselyt ovat keino selvittaa naita asioita ja yritykset haluavat toimia vas-

tuullisesti.

Viitalan ja Jylhan (2019, luku V Sosiaalinen vastuu) mukaan ihmisten hyvinvointi on osa yrityksen
sosiaalista vastuuta, johon kuuluu vastuu henkildkunnasta, tavarantoimittajista, alihankkijoista, pal-
veluntarjoajista ja muista yhteistydkumppaneista. Henkildstdjohtamisen vastuullisuuteen kuuluvat
my0s tasa-arvo paatoksissa, erilaisuuden huomioiminen, osallistava ja keskusteleva johtaminen,
osaamisen ja tyOhyvinvoinnin kehittdminen seka oikeudenmukainen palkitseminen ja tyoturvalli-

suudesta huolehtiminen.

Laineen (2017, 157) mukaan positiivisia henkildstdvaikutuksia lisda vastuullinen ja eettisesti kor-
keatasoinen johtaminen, jolla on myds vaikutus tyontekijoiden sitoutumisella organisaatioon, milla

on positiivisia vaikutuksia organisaation kannalta.
2.5 Organisaatiokulttuuri

Heinimaen (2018, 87) mukaan "Organisaation johtamisen kannalta juuri kulttuurin johtaminen on
kaikkein tarkeimpia asioita.” Vaikka arvoja ja kulttuuria ei erikseen maariteltaisi, syntyvat ne jokai-

seen organisaatioon luonnostaan. Asiat, jotka vaikuttavat organisaatiokulttuurin muodostumiseen
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ovat muun muassa perehdyttdminen, tydyhteisén vuorovaikutus, asioihin suhtautuminen, hyvak-
sytty puhetapa, erilaiset yrityksen juhlat, kokouskaytannét ja tiedon kulku seka palautteen ja kiitok-

sen antaminen.

Rantasen, Leppasen ja Kankaanpaan (2020, 69) mukaan kayttaytymisnormit, arvot ja toimintatavat
muodostavat moniulotteisen kokonaisuuden, jota voidaan kuvata sanalla organisaatiokulttuuri, joka
kertoo ja ohjaa, miten tyoyhteisdssa on tapana toimia. Virolaisen (2017, 47) mukaan organisaa-
tiokulttuurin tarkeita tekijéitd ovat muun muassa luottamus, aitous, valittdminen, lapinakyvyys, re-

hellisyys ja oppiminen.

Rantanen, Leppéanen ja Kankaanpaa (2020, 69-70) jakavat organisaatiokulttuurin kolmeen osaan
hydédyntaen Edgar Scheinin mallia 1980-luvulta:
1. Ensimmaiseen osaan kuuluvat kaikki ulospain nakyvat asiat, kuten kayttaytyminen, toimin-
tatavat, pukeutumiskoodi ja huumori.
2. Toiseen osaan kuuluvat muun muassa yritykselle tarkeat ja sitd ohjaavat tekijat, kuten arvot
ja normit, esiintyminen sidosryhmille, yrityksen identiteetti, visio ja missio.
3. Kolmanteen osaan kuuluvat usein tiedostamattomat ja syvaan juurtuneet uskomukset, joita

voi olla vaikea muuttaa tai saada nakyviksi.

Yrityksissa organisaatiokulttuurin ollessa hitaasti muuttuva, voidaan yleista vallitsevaa tunnelmaa
kutsua ilmapiiriksi, mika ilmenee kayttaytymisena, asenteina ja tunteina. limapiirilld on usein yksin-
kertainen maaritelma: hyva tai huono ja sita pystytdan selvittamaan ilmapiirikyselyilla. Esimiestyo,
sisdinen tiedon kulku, johdon toiminta ja henkiloston sitoutuminen yhtidon ovat asioita, joita voi-
daan selvittaa ilmapiirikyselyiden avulla. Yrityksen ilmapiiri on yleinen kuvaus tydpaikan tunnel-
masta ja se voi vaihdella eri tiimien ja osastojen valilla. (Rantanen, Leppanen & Kankaanpaa 2020,
70-72.)

2.5.1 Tyontekijan motivoiminen

Ihmisten toimintaa ohjaavat ja aktivoivat erilaiset motiivit, jotka voivat olla tietoisia ja tiedostamatto-
mia. Se, mika ihmisid motivoi tydssa, on johtamisen kannalta olennaista. Tyontekijan persoonalli-
suudella, tyotehtavalla, tyoymparistolla ja elamantilanteella seka jarjella ja tunteilla on merkitysta
motivaatioon. Tyontekijan motivaatioon vaikuttaa vahvasti myos aito mielenkiinto, asenteet ja tar-
peet. Henkilosto on kiinnostunut organisaation muutoksista ja halukas tietamaan, mita tulee tapah-
tumaan ja ymmartamaan, mihin he voivat vaikuttaa. Tyontekijoiden ollessa tietamattomia heidan
tyomotivaationsa ja suoriutuminensa laskevat. Motivoidakseen tyontekijoita esihenkilon tulee roh-
kaista heita olemaan aktiivisia niiden asioiden suhteen, joihin tyontekijoilla on mahdollisuus vaikut-
taa. (Viitala & Jylha 2019, luku IV Tyémotivaatio; Pirinen 2023, 27.)
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Viitalan (2021, luku 2.4.) mukaan ihmisten motivoiminen on hankalaa, silla se on yksilollinen ja si-
sasyntyinen kokemus ja motivoitumiselle voidaan ainoastaan luoda edellytyksia. Motivaatio voi-
daan jakaa sisaiseen ja ulkoiseen motivaatioon. Sisaisessa motivaatiossa ihminen on tyytyvai-
nen omiin saavutuksiinsa ja aikaansaannoksiinsa ja kokee tyytyvaisyytta itse tyosta, eika valtta-
matta piittaa ulkoisista tunnustuksista. Kun ulkoinen motivaatio perustuu erilaisten ulkoisten palk-
kioiden tavoitteluun, kuten palkka, muu taloudellinen hydéty tai arvostus. Vahvasti motivaation vai-
kuttavia lahteita voivat olla my6s turvallisuus, hyvinvointi tai sosiaaliset suhteet. Ulkoinen motivaa-
tio korostuu ihmisilla, jotka kokevat tyon rutiininomaisena ja mielenkiinnottomana. Tyomotivaatioon
negatiivisesti vaikuttavia asioita ovat muun muassa ty6tehtavissa epaonnistuminen, organisoima-
ton tyQ, epaselvat tavoitteet, eriarvoinen kohtelu ja epaoikeudenmukaisuus, huono esihenkilotyo tai

huonot mahdollisuudet tyéssa kehittymiseen.

Jarvisen (2020, 91) mukaan motivaation lahtdékohta on ty6ssa onnistuminen, johon vaikuttavat vah-
vasti muiden tekemiset, tyoprosessien sujuvuus ja yhteistyd, jonka vuoksi sosiaaliset taidot ovat
keskeisessa asemassa. Kun taas Pirisen (2023,25) mukaan tarkea motivaatiotekija tyontekijalle on

mahdollisuus vaikuttaa oman tyon suunniteluun ja itsemaaraamisoikeus.

Kamenskyn (2015, 98) mukaan palkitseminen on keskeinen osa tehokasta operatiivista johtamista.
Yksi helpoimmista ja kustannustehokkaimmista palkitsemisen muodoista on kiittdminen, koska ih-

miset tarvitsevat huomiota, valittdmista ja kannustusta.

Lamsa ja Hautala (2004, 84) viittaavat motivaatio- ja hygieniatekijoissa Herzbergin (1959) kahden
tekijan teoriaan, jossa tydmotivaatio on jaettu kahtia: tyytyvaisyys- ja tyytymattomyystekijéihin. Mo-
tivaatiotekijat liittyvat itse tyotehtaviin, luoden myonteisyytta seka hyvan asenteen, kun taas hygie-
niatekijat eivat liity tyétehtaviin vaan kohdistuvat fyysiseen ja psykososiaaliseen tydymparistoon.
Nama ulkoiset tekijat voivat aiheuttaa tyytymattomyytta ja negatiivista asennoitumista. Eri tekijat
vaikuttavat teorian mukaan tyotyytyvaisyyteen ja -tyytymattomyyteen. Naita tekijoita on havainnol-

listettu tarkemmin kuvassa 2.
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Motivaatiotekijat: Hygieniatekijat:

- liittyvat itse tyohon - liittyvat tyoymparistoon

- lisadvat tyotyytyvaisyytta - lisdavat tyotyytymattomyytta
- Tunnustus tyosta - Yrityspolitiikka ja hallinto

- Saavutukset tyossa - Henkilosuhteet esihenkil6on

- Mahdollisuus kasvaa ja kehittya - Henkilosuhteet tyokavereihin
- Ylennys - Tyoskentelyolosuhteet

- Vastuu - Palkka, status

- Tyo sinansa - Tyoturvallisuus

Kuva 2 Mukaillen Lamsan & Hautalan (2004, 84) kuvio 12. Motivaatio- ja hygieniatekijat (Herzberg
ym. 1959)

Tydmotivaatio on monien sisaisten ja ulkoisten tekijdiden muodostama jarjestelma, joka ohjaa yksi-
I6n tavoitteellista toimintaa tydssa. Silld on ominainen muoto, suunta, kesto ja voimakkuus. (Lamsa
& Hautala 2004, 80)

Hyvan, merkityksellisen ja mielekkaan tyopaivan jalkeen ihminen voi kokea olevansa hyvinvoiva,

iloinen, motivoitunut ja innostunut (Heinimaki 2018, 96).

Robbins ja Judge (2015, 134—-135) viittaavat Edwin Locken 1960-luvulla kehittamaan tavoitteiden
asettamisteoriaan, jonka mukaan aikeet tydskennella tavoitteen mukaan ovat tarkea tydmotivaa-
tion I[Ahde. Tavoitteet kertovat tydntekijalle, mita pitda tehda ja kuinka paljon vaivaa tarvitaan. Tietyt
tavoitteet lisdavat suorituskykya: hyvaksyttdessa vaikeat tavoitteet johtavat parempaan suoritusky-
kyyn kuin helpot tavoitteet. Taman mukaan myds palautteen antaminen johtaa parempaan suori-
tuskykyyn. Vaikeat tavoitteet motivoivat ihmisia, silld ne herattavat huomion ja auttavat keskitty-
maan seka antavat energiaa, koska tavoitteiden saavuttamiseksi on tydoskenneltava kovemmin. Ih-
miset toimivat paremmin saatuaan palautetta siita, kuinka hyvin he edistyvat tavoitteissaan. Tama
auttaa tunnistamaan erovaisuudet heidan tekemisissaan ja siind, mita he haluavat tehda seuraa-
vaksi eli palaute ohjaa kayttaytymista. Vaikka tavoitteiden asettamisella on myonteisia vaikutuksia,
se ei ole yksiselitteisesti hyodyllista, silla inmiset keskittyvat liikaa tavoitteisiin tai tuloksiin ja jattavat

huomioimatta muun.
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2.5.2 Tyontekijoiden sitoutuminen

Virolaisen (2017, 29) mukaan organisaation toiminnan kannalta tarkeita asioita ovat henkiloston

osaamisen hyddyntaminen, yhteistyd, tyoviihtyvyys sekad motivaatio ja sitoutuminen.

Psykologista yhteytta ihmisen ja tdman tekeman tyon valilla, voidaan kutsua sitoutumiseksi. Tama
kuvaa yksilén suhdetta tyontekoon. Tydkayttaytymisen nakodkulmasta sitoutuminen kuvastaa iloa
tydhén saapumisesta, vastuuntuntoa tyotehtavista ja tydyhteiststa seka halua edistaa niiden kehit-

tymista. Sitoutunut henkilo tyoskentelee innostuneesti ja tehokkaasti. (Lamsa & Hautala 2004, 92.)

Mikali organisaation muutoksissa tyéntekija on epatietoinen omasta roolistaan tai tydstaan, voi si-

toutuminen ja jaksaminen olla vaikeaa (Joki 2018, 177).

Wiley (2010, 58) korostaa, etta sitoutumiseen vaikuttavat tekijat voivat vaihdella maan, toimialan,
tyotyypin ja muiden henkilokohtaisten ominaisuuksien, kuten sukupolvien ikaryhman mukaan.
Lamsan ja Hautalan (2004, 92) nakemyksen mukaan ihminen sitoutuu moniin kohteisiin, kuten ty6-
tehtaviin, ammattiin, organisaatioon, projektiin ja muihin ihmisiin. Naiden lahteiden perusteella voi-
daan ymmartaa, ettd sitoutuminen on monimutkainen ilmid, joka on riippuvainen monista tekijoista

ja voi ilmeta eri tasoilla ja eri kohteisiin liittyen.

Sitoutumiseen vaikuttavia tekijoitd Wileyn (2010, 58) mukaan ovat:
1. Luottamus organisaation tulevaisuuteen
Organisaatio tukee tydn ja yksityiselaman tasapainoa
Innostunut tyéstaan
Lupaava tulevaisuus itselleen

Turvallisuus on etusijalla

2
3
4
5
6. Yrityksen vastuullisuustoimenpiteet lisaavat
7. Mahdollisuus kehittaa taitojaan

8. Tyytyvainen tunnustukseen

9. Luottamus organisaation ylimpiin johtajiin

1

0. TyOkaverit antavat parhaansa

Wileyn (2010,58) mukaan sitoutumista ohjaa nelja olennaista elementtia eli makroajuria. Eli johta-
jat, jotka herattavat luottamusta tulevaisuuteen. Esihenkilot, jotka kannustavat tyontekijoitaan ja
mobilisoivat tiiminsa huippusuorituksiin. Ty0 on jannittavaa ja siina on mahdollisuus kehittaa osaa-
mistaan. Organisaatiot, jotka osoittavat aitoa vastuullisuutta tydntekijoitdan ja yhteiséja kohtaan,

jossa ne toimivat.



18

Arvot ja kaytostavat Makroajurit Haluttu tila Tulokset

¢ Usko organisaation e Johtajat, jotka e Tyontekijoiden e Tunnollisuus
tulevaisuuteen herattavat luottamusta sitoutuminen « Organisaationkyky

e Luottamus johtajiin tulevaisuuteen e Sitoutuminen

* Lupaava tulevaisuus * Esihenkil6t, jotka e Vihemmin poissaoloja
tyontekijalle tunnustavat tyontekijat « Tyéntekijoiden

o T ja m0b|I|50|yat tiiminsa sailyttiminen

. . huippusuorituskykyyn

* Monipuolinen tausta o, ¢ Tuottavuus
e e Jannittavaa tyota ja

* |nnostunut tydstaan

mahdollisuus kehittsa e Yksil6- ja tiimisuoritus

. Mahdqllisuus parantaa osaamista e Palvelun laatu
osaarﬁlstaan . * Organisaatiot osoittavat * Kestdva tulo

* Tyon ja vapaa-ajan aitoa vastuuta * Kasvu
tasapaino tydntekijoitaan ja * Voitto

* Turvallisuus etusijalla tydyhteisdjadn kohtaan

* Yritysvastuu

Kuva 3 Mukaillen Wileyn (2010, 60) kuvaa 4.6 Tyontekijan sitoutumisen edellytykset ja tulokset

Kuva 3 kuvastaa tyontekijan sitoutumisen mallia, jossa arvot ja kayttaytyminen ovat tiivistetty mak-
roajureiksi, jotka tuottavat halutun tilan tydntekijan sitoutumiselle, jonka jalkeen sitoutuneemmalla

tydvoimalla syntyy toivottuja tuloksia.

Tydntekijoiden sitoutumiselle ei ole sovittu yksikertaista maaritelmaa. Sitoutumista maariteltdessa
puhutaan usein asenteesta, kayttaytymisesta ja tuloksesta, mutta Edwardsin ja Edwardsin (2019,

193) mukaan sitoutumisen kasite tulisi maaritella tarkemmin tai siita olisi luovuttava.

Sitoutumisesta tydhon voidaan kayttaa myos "tydhdn sitoutumisen” mittaa, jota kutsutaan Utrecht

Work Engagement Scale (UWES) -asteikoksi, joka maaritellaan positiiviseksi, tyydyttavaksi tydhon
liittyvaksi mielentilaksi, jolle on ominaista tarmokkuus, omistautuminen ja omaksuminen (Edwards
& Edwards 2019, 194).

Edwardsin ja Edwardsin (2019, 194—-195) mukaan ty6hdn sitoutumista ei voi mitata yhta hyvin kuin
esimerkiksi palkkaa tai myynnin tuloslukuja. Tyontekijoiden sitoutumista voidaan selvittaa ainoas-
taan kysymalla heiltd. Saadakseen kyselysta hyodyllisen tulee tydntekijdille esittéa useita ennalta
maarattyja kysymyksia, muuten on sama kuin Kysyisi pariskunnalta, kuinka kihloissa olette. Kyse-
lysséa voidaan kysya tarkkaan validoituja kysymyksia, joilla mitataan sitoutumista:

1. kaytan tayden ponnisteluni tydhén (mittaa fyysista sitoutumista)

2. olen ylpea tydstani (mittaa emotionaalista sitoutumista)

3. tdissa mieleni on keskittynyt tydhoni (mittaa kognitiivista sitoutumista)

4

kun nousen aamulla, minun tekisi mieli menna téihin (mittaa voimaa)
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5. tyoni inspiroi minua (mittaa omistautumista)
6. aika kuluu nopeasti, kun tydskentelen (mittaa tyéhén uppoutumista) (Edwardsin ja Edward-
sin 2019, 194-195.)

Hakanen (2009, 7-10) viittaa tydhon sitoutumista “work engagement” termina tyon imu. Tyon imu -
menetelma eli Utrecht Work Engagement Scale (UWES), on kyselylomake, jonka alkuperainen ky-
sely sisaltaa 17 ja lyhennetty yhdeksan vaittdmaa, joka toimii myds arviointimenetelmana esimer-
kiksi henkil6sto- ja ilmapiirikartoituksissa. Tarmokkuus (vigor), omistautuminen (dedication) ja up-
poutuminen (absorption) ovat tydn imun kolme ulottuvuutta, jotka luonnehtivat mydnteista, tunne-
ja motivaatiotayttymyksen tilaa. Tarmokas tydntekija haluaa panostaa tydhdnsa ja kokee energi-
syytta. Omistautunut tydntekija kokee ylpeytta tydstdan, on innokas ja inspiroitunut sekd kokee
tydnsa merkityksellisend. Uppoutuminen viittaa syvaan keskittymiseen ja tydhdn paneutumiseen ja

tydsta irrottautuminen voi tuntua haastavalta.

Heinimaki (2018, 97-99) viittaa professori Teresa Amabilen tekemaan tutkimukseen Harvardissa,
kuinka sisaisesti koetulla tydelamalla on vaikutusta tyéntekijan luovuuteen, tuottavuuteen, sitoutu-
miseen ja tyOyhteison yleiseen ilmapiiriin. Tydpaikoilla, jossa tydntekijat ovat onnellisia ja iloisia
tyostaan ovat luovempia ja tydhon sitoutumista lisaa tyontekijdiden ymmarrys tydpaikalla tehdysta
tyostd. Amabilen tutkimuksessa kavi ilmi, etta jos tyontekijat laitetaan kilpailemaan keskenaan, hei-
kentaa se tydilmapiiria ja saa tyokaverit nayttdamaan vihollisilta ja vastustajilta. Koska tyopaikalla
vietetddn paljon aikaa, voidaan tydilmapiirin ja tydhyvinvoinnin parantamisen kehittamisen katsoa

olevan eettisesti ja taloudellisesti kannattavaa.

Sitoutumisen ja innostumisen "tappajiksi” Heinimaki (2018, 100-102) kuvailee negatiiviset ennak-
koasenteet, kyttdamisen, kadehtimisen seka vastuun siirtdmisen toisille. Heinimaki kuvaileekin,

etta sitoutumisen edistamisen kolme O:ta ovat onnistuminen, oppiminen ja omanarvontunto.

Onnistuminen: Kokiessaan onnistumista syntyy iloa ja intoa. Tydnteon kannalta on
merkittdvaa maaritella, niin isot kuin pienetkin tavoitteet selkeasti ja huomioida niissa

onnistuminen.

Oppiminen: Mita onnistumisista ja epdonnistumisista pystyy oppimaan? Yhdessa te-
keminen on tehokkaampaa ja mielekkaampaa. Tassa myos korostuvat toisten autta-

minen, virheistd oppiminen ja uteliaisuus.

Omanarvontunto: Edellytys hyvalle tyolle on ylpeys. lloa ja sitoutumista voi edistaa
tyoyhteisOssa, jossa tyOnantajasta, tyokavereista ja asiakkaista puhutaan hyvaa ja
omasta osaamisestaan ja tyostaan ollaan ylpeita ja arvostetaan toisia. (Heinimaki
2018, 100-102.)
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Vilkman (2016,17) viittaa amerikkalaiseen tutkimukseen, jonka mukaan tyontekijat, joilla on mah-
dollisuus tydskennelld etdna pysyvat 60 prosenttia suuremmalla todennakdisyydelld yrityksessa,

niihin verrattuna, joissa etatyo ei ole mahdollista. Joustavia tydmuotoja arvostetaan eika tydpaik-
kaa haluta vaihtaa niin herkasti.
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3 Tutkimus

3.1 Laadullinen tutkimus

Laadullista tutkimusta ei voi maaritella yksiselitteisesti. Laadullisella tutkimuksella on eri merkitys
eri tieteenaloilla ja eri aikakausina. Laadullisen tutkimuksen alla suuntauksia ja tutkimusperinteita
on lukuisia. Laadullisella tutkimuksella tavoitellaan yleisesti ymmarryksen lisdamista inhimillisesta
toiminnasta. Sitad kutsutaan my6s ymmartavaksi tutkimukseksi. Laadullisen tutkimukseen liittyy eri-
laisia tulkinnallisia kaytantja, jotka kytkeytyvat hankinta- ja analyysimenetelmiin. Laadullisen tie-
donhankinnan strategioita ovat esimerkiksi grounded theory, tapaustutkimus ja toimintatutkimus.
Laadullisen tutkimuksen aineistot ovat tutkimuksesta riippuen erilaisia. Ne voivat olla henkildkohtai-
sia kokemuksia, tarinoita, haastatteluita tai syvakeskusteluja. Yhteista laadullisissa aineistoissa on

se, etta ne eivat ole numeerisia. (Seppola 2023, 89-92.)
3.2 Tutkimusaineiston keruu

Tutkimusaineiston keruumenetelmaksi valikoitui haastattelumenetelma. Haastattelu on tavoitteelli-
nen tutkijan jarjestama tiedonkeruun tilanne, joka usein nauhoitetaan (Valli 2018, 28). Haastatteluja
on erityyppisia; taysin strukturoitu, puolistrukturoitu ja strukturoimaton. Haastattelut voidaan toteut-
taa syva- tai ryhmahaastatteluna. Tiedonhankkimismenetelmista haastattelut ovat yksi kaytetyim-
mista muodoista, ja tiedonpuutteen ensisijaisena ratkaisuna luontevinta on kysya, kun halutaan
saada tietoa. (Seppola 2023, 92; Ruusuvuori & Tiittula 2025, 8.)

Haastatteluun osallistuneille tyéntekijoille kerrottiin viela haastattelun alussa, etta opinnaytetyd on
julkinen ja se tullaan julkaisemaan Theseus-verkkokirjastossa. Haastattelussa tyontekijoille esitet-
tiin samat kysymykset litteen 1 mukaan. Kohdeyrityksessa tydskentelee yhteensa 18 tydntekijaa,
joista tutkimuksen haastatteluun osallistui yhteensa 12. Kolme osallistuneista oli esihenkil6ita ja

loput yhdeksan tydntekijoita.

Haastatteluiden nauhoittamisen avulla tulkintojen tarkistaminen ja tilanteeseen palaaminen uudel-
leen on helpompaa. Kun haastatteluja kuuntelee uudelleen, niista voi 16ytaa uusia asioita, joita ei
haastattelutilanteessa huomannut, esimerkiksi haastateltavan epardinnit ja vastauksien viivytykset,
korjaukset ja tarkennukset. Haastattelun raportoiminen onnistuu myds nauhoituksen avulla hel-
pommin. Nauhoituksen jalkeen aineisto on litteroitava eli muutettava kirjoitettuun muotoon. Litte-
roinnin avulla tarkeiden yksityiskohtien havaitseminen on helpompaa. (Ruusuvuori & Tiittula 2005,
15-16.)



22

Tutkimuksessa kaytetty menetelma on puolistrukturoitu haastattelu. Valitsin puolistrukturoidun
haastattelun, koska se on todettu toimivaksi yleisselvityksissa ja selittavissa tutkimuksissa. Puo-
listrukturoidulla haastattelulla pyritdan koettelemaan haastateltavaa ja saada tama selittdmaan ja
kehittdmaan vastauksiaan (Seppola 2023, 93). Koin tdman tarkeaksi, koska halusin selvittaa ni-

menomaan kohdeyrityksen tyontekijoiden nakemyksia henkildstokyselyista ja niihin vastaamisesta.

Erilaisista yhteiskunnan ilmioista, ihmisten toiminnasta, mielipiteista, asenteista ja arvoista voidaan
kerata ja tarkastella tietoa kyselytutkimuksella, jossa tutkija tai haastattelija esittda vastaajalle kysy-

myksia kyselylomakkeen avulla. Kyselylomake toimii mittausvalineena. (Vehkalahti 2014, 11.)
3.3 Tutkimuksen kohderyhma

Taman tutkimuksen kohderyhmaksi rajattiin vain kohdeyrityksen tydntekijat ja esihenkilét. Haastat-
teluun osallistuminen oli vapaaehtoista ja haastattelujen tulokset ovat taysin anonyymeja. Koh-
deyrityksen henkildston ollessa pienehko, rajattiin haastatteluista tunnistettavat tekijat kuten suku-

puoli, ika, tybtehtavat ja palvelusvuodet pois.

Kohdeyrityksen tyontekijdille 1ahetettiin viikolla 10 Teams-viestintdkanavan kautta viesti kaikille yri-
tyksen yhteiseen keskusteluryhmaan, jossa on kaikki kohdeyrityksen tyontekijat. Viestissa kerrot-
tiin, ettd kohdeyritykseen tehdaan toimeksiantona opinnaytetyéta ja aiheena on henkildstokyselyt.
Viestissa kerrottiin, etta tydntekij6ita tullaan haastattelemaan ja haastatteluun halukkaita pyydettiin
reagoimaan viestiin "peukuttamalla” viestia, ja halukkaille tullaan lahettdmaan haastattelun kysy-
mykset etukateen luettaviksi. Haastatteluun osallistuminen oli tdysin vapaaehtoista ja ndin voidaan

valttya aineiston seka vastausten manipulaatiolta.

Haastatteluun osallistui yhteensa 12 osallistujaa, mikéa on 66,67 % eli yli puolet kohdeyrityksen
henkilostosta olivat halukkaita osallistumaan. Osallistuneista yhdeksan on tyontekijoita ja kolme
esihenkildd. Haastatteluun halukkaille tyéntekijoille I1&hetettiin haastattelukysymykset (liite 1) saat-
teen kera (liite 4) viikolla 11, jonka aikana kaikkien tyontekijoiden haastattelut pidettiin. Esihenkil6i-

den haastattelut pidettiin viikolla 12.

Haastattelut toteutettiin kohdeyrityksessa kasvotusten ja ne nauhoitettiin Teams-tallenteena ja
tama kerrottiin haastatteluun osallistuneille saatteessa (lite 4). Nain aineiston lapikdyminen myo-
hemmassa vaiheessa on helpompaa ja vastauksiin pystytdan palaamaan. Saatteessa mainittiin
haastattelujen vastauksien olevan anonyymeja ja tallenteiden tulevan vain haastattelijan kayttoon,

jotka tullaan poistamaan opinnaytetyon ollessa hyvaksytysti arvioitu.

Haastattelujen jalkeen tallenteet kuunneltiin ja kirjattiin kahteen eri Excel-taulukkoon, josta vastauk-

sia alettiin kasittelemaan opinnaytetyota varten. Tyontekijoiden ja esihenkildiden vastauksille tehtiin
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omat taulukot. Excel-taulukko antoi hyvan kokonaiskuvan tuloksista, josta pystyi selkeasti vertaile-

maan vastausten samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia.
3.4 Tutkimusaineiston analysointi

Analysointimenetelmaksi valikoitui haastatteluiden sisaltdanalyysi. Menetelma kuuluu perusanalyy-
simenetelmiin, joka on kaytdssa kaikissa laadullisen tutkimuksen perinteissa (Tuomi & Sarajarvi
2018, luku 4). Laadullinen sisaltdanalyysi on lahestulkoon sama asia, kuin teemoittelu. Kahta
edelld mainittua kaytetaan toisinaan synonyymeina. Sisaltdanalyysissa keskittyminen kohdistuu
aiheisiin, asioihin ja teemoihin, joista aineisto kertoo. Vuori (s.a) katsoo menetelman soveltuvan

mainiosti haastattelunauhoitusten analysointiin.

Yleisella tasolla tyontekija kokevat henkildstokyselyiden vastaamisen olevan tarkeaa ja hyddytta-
van yritysta ja koska henkilostokyselyiden avulla on mahdollista vaikuttaa toiminnan kehittdmiseen

ja antaa palautetta anonyymisti.
3.5 Haastatteluiden sisalto

Haastatteluun osallistuneilta tydntekij6ilta pyrittiin selvittdmaan, vastaavatko he jokaiseen henkilds-
tokyselyyn, kaikki haastateltavat vastasivat kylla tai pyrkivat vastaamaan jokaiseen kyselyyn. Kyse-
lyyn vastataan myos, koska se koetaan osittain pakollisena. Joskus kyselyt saattavat unohtua tai
hukkua viestien joukkoon. Haastattelussa selvitettiin myos, miksi tyontekijat vastaavat kyselyhin.
Tyontekijat kokevat vastaamisella voivan vaikuttaa epakohtiin tai tuoda niita esille ja kyselyiden

avulla yritys saa selville epdonnistumisia ja onnistumisia seka sen, mita yrityksessa tapahtuu.

Opinnaytetydn tarkoituksena on selvittda, miten tydntekijoitd saataisiin motivoitumaan vastaamaan
henkildstokyselyihin paremmin. Haastattelulla pyrittiin selvittdmaan tydntekijsilta, kuinka usein he
kokevat henkilostokyselyt tarpeellisiksi. Selked enemmistd, kuusi yhdeksasta, haastatteluun osal-
listuneesta tydntekijoista koki riittdvaksi henkildstokyselyjen maaraksi kvartaalittaisen eli neljasti
vuodessa toistuvan kyselyn. Kahden tyéntekijan mielesta olisi tarkeaa pitaa kyselyitd kuukausittain,
jolloin kysely olisi hieman pienempi ja tdman liséksi kvartaaleittain tai puolivuosittain hieman laa-
jempi kysely. Talla tavoin heidan mielestaan voisi olla mahdollista selvittda tyéntekijéiden motivaa-
tiota tarkasti ja sita voisi verrata esimerkiksi yrityksen taloudelliseen tulokseen kyseisilla ajanjak-
soilla sen selvittamiseksi, voidaanko kyselytulosten ja taloudellisen tuloksen valilla nahda selvaa

yhteytta.

Tyontekijoilta selvitettiin, toivoisivatko he erilaisia kannustimia henkilostokyselyiden vastaamiseen,
ja mikali he toivoivat kannustimia, heidan tulisi maaritella, mitd ndma kannustimet olisivat. Muuta-

man tyontekijan mielesta kannustin voisi olla jokin pieni asia, esimerkkeina nousivat suklaa, pizza,
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viinipullo tai lahjakortti. Muutamien tydntekijdiden mielesta itse vastaaminen on kannustin ja kysely
tarkea mittari, silld sen avulla on mahdollista vaikuttaa toimintaan ja kokivat sen tarkeaksi. Osa oli
vahvasti sitd mieltd, etta eivat koe kannustimia tarpeelliseksi, silla kyselyt ovat helppoja ja vastaa-
minen ei vie paljon aikaa. Tyontekijat myos pohtivat, miten vastanneille annettaisiin kannustin, jos
kyselyjen ideana on, ettd vastaaminen tapahtuu anonyymina. Kannustimia miettiessamme nousi

esiin myds pohdinta, voiko kannustin olla lahjontaa.

Tutkimuksen tarkoituksena on myds selvittda, ovatko itse kyselyt ja niissa kysytyt kysymykset sel-
keita ja relevantteja. Tydntekijdiden yleinen mielipide aikaisemmin kuukausittain jarjestettavista ky-
selyista oli, ettd ne ovat selkeitd. Tahan oli vastaajien mielesta syyna se, ettéd aiemmin toteutetut
kuukausittaiset kyselyt olivat suomeksi ja niita oli aikaisempien palautteiden pohjalta muokattu sel-
keammiksi ja helpommiksi. Yleinen mielipide organisaation isommista kvartaaleittain ja vuosittain
jarjestettavista henkildstokyselyista oli vastaajien keskuudessa selvasti yhtenevainen. Englannin
kielella toteutettavat koko organisaatiota koskevat kyselyt koettiin epaselvina ja kielen vuoksi saat-
toivat itsessaan aiheuttaa tulkintavirheita. Tyontekijat olivat kokeneet hyvana apuna ennen vuosi-
kyselya jarjestettavan ohjeistuspalaverin, mutta esiin nousi myds kysymys, miksi kyselyt ovat niin
vaikeita, etta niihin tarvitsee alustuksen ennen vastaamista. Vuosikyselyssa myods koettiin kysytta-
van asioita, jotka eivat kosketa suoranaisesti omaa tyota tai niissa kysytaan henkiloista, joiden
kanssa ei ole ollut tekemisissa. Vuosikyselyt koettiin myos pitkiksi ja aikaa vieviksi, jolloin vastaa-
miseen vasyy eika niihin jaksa keskittya kunnolla. Taman vuoksi hieman lyhyemmat kvartaaleittain
tai puolivuosittain jarjestettavan henkildstokyselyt koettiin hyvana vaihtoehtona. Tyontekijat kokivat
henkilostokyselyiden kysymyksien olevan relevantteja eli olennaisia ja kyselyt ovatkin vastaajien
mielesta keskittyneet juuri niihin asioihin, joita on syytakin selvittaa, kuten tydpaikan viihtyvyyteen,

tydn kuormittavuuteen ja muihin itse tyohon liittyviin seikkoihin.

Niin tydntekijoiden kuin esihenkildiden kohdalla toisinaan kaivattiin, ettéd henkiléstokyselyiden kysy-
mykset olisivat hieman syventavampia ja joitain asioita tarkennettu viela konkreettisemmin seka
kysymyksien tulisi avulla tulisi selvittda asioita, jotka eivat toimi kuin etta niissa kyseltaisiin tyonteki-

joiden fiilista.

Kyselyiden vastaaminen koettiin tarkeaksi ja niillda on mahdollista antaa palautetta ja vaikuttaa toi-
mintaan. Tyontekijoiltd selvitettiin, ovatko he huomanneet, ettd toimintaa olisi heidan vastausten
perusteella muokattu. Nelja yhdeksasta vastanneesta tydntekijastad kokivat haastattelussa, etta toi-
mintaa oli muokattu heidan esittamien toiveiden tai palautteiden perusteella, mutta selvd enem-
misto eli viisi yndeksasta tydntekijasta oli sitéd mielta, etta toimintaa ei olisi vastausten perusteella
muokattu. Samat vastaajat kokivat myds, etta eivat ole olleet tietoisia siita, mitkd mahdolliset epa-

kohdat olisivat kussakin kyselyssa olleet tai onko toimintaa muokattu mahdollisesti jonkun toisen
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toiveesta, mutta eivat voineet varmasi sanoa, silla eivat tienneet, mitd muut olivat vastanneet.
Tyontekijdiden epatietoisuus yrityksen johdon kyselyistd havaitsemista kehityskohteista oli yleisin

syy, sille miksi koettiin, ettei muutosta ole tullut.

Henkilostdkyselyiden vastausten tuloksia toivottiin haastattelun perusteella kasiteltdvan niin tiimi
kuin yhteisissad koko Suomen sivuliikettd koskevissa palavereissa. Kaksi tydntekijad yhdeksasta
koki, ettd vastauksia voitaisiin kayda viela one-to-one keskusteluissa eli kahden kesken oman Ia-
hiesihenkildon kanssa, mikali ei haluaisi tuoda mielipiteitaan ilmi yhteisissa palavereissa. Toisaalta
tassa kohtaa muutama tyontekija korosti kyselyiden anonymiteetin tarkeytta. Kyselyiden tarkoituk-

sena on, etta palautetta voi antaa juuri nimettémana ilman, etta tulee vastauksista tunnetuksi.

Tyontekijdille etukateen lahetettavista kysymyksista jatettiin aluksi yksi kysymys pois, silla niiden
tekovaiheella kysymyksen tavoite tai tulkinta oli hieman epaselva. Tama kysymys paadyttiin kuiten-
kin esittdamaan haastattelussa suullisesti jokaiselle tyéntekijalle ja heilta tuli hyvia vastuksia kysy-
mykseen. Haastattelussa kysyttiin, "Mita toivoisivat vastausten perusteella tapahtuvan?” Tahan oli
selked yhtendinen vastaus; muutos. Tydntekijat toivoivat, ettéd heidan vastuksensa aidosti kiinnos-
taisivat yritysta ja yritys olisi valmis sitoutumaan ja tekemaan konkreettisia muutoksia vastauksissa

nousseisiin ongelmakohtiin tai puutoksiin.

Lopuksi haastattelussa tyontekijoilta selvitettiin halukkuutta osallistua mahdollisiin kehittaviin toi-
mintoihin, mitd esimerkiksi henkilostokyselyissa nousisi esiin. Useat haastatteluun osallistuneista
halusivat osallistua toiminnan kehittdmiseen ja kokivat hyodyllisena seka kivana asiana. Kaksi
haastateltavista ei halunnut osallistua toiminnan kehittdmiseen. Toinen vastaajista ei vain halunnut
osallistua ja toinen ei koe, etta mielipiteita kuunneltaisiin ja yritys olisi oikeasti valmis muuttumaan.
Haastateltavilta kysyttiin tarkennuksena, milla tavoin tai miten he haluaisivat osallistua toiminnan
kehittamiseen. Esimerkkeina haastateltavat mainitsivat konkreettiset toimenpiteet kuten
workshoppiin osallistuminen ja hieman yllattavana aiheena oli juuri henkilostokyselyiden muokkaa-

minen ja kehittaminen.

Esihenkildiden haastatteluissa korostettiin henkilostokyselyiden vastaamisen tarkeytta kehitystoi-
mien suunnittelussa ja jokainen esihenkilo koki tarkeana muistuttaa tyontekijoita vastaamaan hen-
kilostokyselyyn. Silla vastaamalla on mahdollista vaikuttaa toiminnan kehittdmiseen seka kyselyt
ovat hyva kanava antaa rehellista ja rakentavaa palautetta taysin anonyymisti. Henkilostokyselyi-

den tavoitteena on pyrkia parantamaan tyoilmapiiria ja tyohyvinvointia.

Esihenkildilta kysyttiin kokevatko he kannustimia tarpeellisena keinona saada tydntekijoita vastaa-
maan henkilostokyselyihin ja mita mahdolliset kannustimet voisivat olla. Esihenkil6t eivat kokeneet

kannustimia kuten erilaisia herkkuja, rahallinen korvaus tai toista aikaisemmin paasemista hyvina
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kannustimina, vaan painottivat vaikuttamisen mahdollisuutta ja kokivat hyddyllisena kannustimena

sen, etta henkildstokyselyihin vastaamiseen jarjestetaan aikaa tyoajalla.

Esihenkil6ilta selvitettiin saavatko he nykyisten henkilostokyselyiden perusteella riittavasti tietoa
oman johtamisen tai toiminnan kehittamiseen. Talla hetkellad esihenkilGistd kaksi kokee, ettei saa
riittdvasti rakentavaa palautetta ja miettivat vastaavatko tydntekijat rehellisesti. Tydntekijat olivat
kokeneet olleensa tyytyvaisia, mutta kyselyiden perusteella ei kuitenkaan selvia, ettd mihin tyonte-
kijat ovat olleet tyytyvaisia tai mihin he olisivat mahdollisesti tyytymattomia. Esihenkilot kaipaisivat
hieman konkreettisempia kysymysten asetteluja, jotta tyontekijoiden tulisi pohtia enemman heidan
vastuksiaan. Yksi esihenkildista kuitenkin koki, ettd on saanut riittdvasti tietoa ja pystyy paattele-

maan vastauksista, mihin tyontekijat ovat olleet tyytyvaisia ja mihin tyytymattomia.

Esihenkildiden mielestad kyselyissa tulisi olla enemman konkreettisempia kysymyksia ja mahdolli-
suuksia avoimiin vastuksiin, mutta tdma taas vaikeuttaisi kyselyiden analysoimista. Kun kyselyt
ovat samanlaisia ja sisaltavat arvoasteikkoja on niiden tulkinta ja vertailu helpompaa. Henkiléstoky-
selyissa on talla hetkella ollut paljon kysymyksia, miten tydntekijat kokevat tydkaverinsa tyoskente-
levan yrityksessa. Haastattelussa nousi esiin pohdinta siita, etta kyselyissa voitaisiin kasitella
enemman tyontekijan omaa aktiivisuutta ja minkalainen tyontekija itse on. Toisaalta kaikki esihen-

kilot eivat kyselyn toisessa kohdassa kaivanneet oikeastaan minkaan aiheen tarkempaa kasittelya.

Esihenkilbilta kysyttiin, miten he valitsevat henkildstokyselyista mahdollisia esiin nousseita ongel-
makohtia. Esihenkil6t vastasivat, etta kaikkiin ongelmakohtiin tulee puuttua, mutta ne tulee priori-
soida ja tarkastella, mikd on mahdollisesi muuttunut aikaisemmista henkilostokyselyiden vastuk-
sista. Asioissa tulee edeta asia kerrallaan ja tarkastella, milla on suurin vaikutus tyontekijoiden si-
toutumiseen ja tyopaikalla viihtymiseen. Esihenkil6t my6s mainitsivat, ettei kaikki saatu palaute ole
aina negatiivista, kun saadaan positiivisia vastauksia, tietaa jatkaa samalla tavalla. Talla hetkella
kohdeyrityksen tilanne on hyva ja kuukausittaiset henkilostokyselyt lopetettiin, silla niiden vastaus-
prosentti oli heikko ja negatiiviset palautteet koettiin vahapatoisiksi. Esimerkkina yksi vastaajista

kertoi, etta tyonantajan tarjoamien pizzojen makuvaihtoehdot eivat tyydyttaneet.

Kun mahdolliset ongelmakohdat ovat tulleet kyselyiden perusteella ilmi ja naista keskeisimmat ja
eniten toimenpiteita vaativat asiat on valittu, kysyttiin esihenkilOlta ottavatko he tyontekijoita mu-
kaan miettimaan ja suunnittelemaan tarvittavia kehitystoimenpiteitd ongelmien ratkaisemiseksi.
Esihenkilot kertoivat, etta he pyrkivat ottamaan tyontekijoitda mukaan toiminnan suunnittelussa,
mutta halukkuus osallistumiseen taytyy tulla tyontekijéilta itseltdan. Toisinaan HR-osaston on joutu-
nut tekemaan toimenpiteita, joihin tyontekijat eivat ole osallistuneet. Yksi esihenkildista nosti esiin,

ettd mikali ongelmia tulee tai tydntekijat ovat olleet tyytyméattdmia, niin ratkaisut tulisi ehdottomasti
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miettid yhdessa tiimin kanssa. Han koki, etta jos ei jotain ongelmaa ole itse huomannut, silloin ei

voi olla paras henkild sita ratkaisemaan.
3.6 Yhteenveto tuloksista

Paatutkimuskysymyksen tavoitteena oli selvittaa, miten kyselyt koetaan kohdeyrityksessa ja miten
ne vaikuttavat vastausaktiivisuuteen. Kaikki haastatteluun osallistuneet tyontekijat kokivat henkilos-
tokyselyt tarkeiksi ja mainitsivat, ettd se on myds tyotekijan velvollisuus vastata niihin ja vain vas-
taamalla voi vaikuttaa tydympariston viihtyvyyteen ja toiminnan kehittdmiseen. Jokainen haastatte-
luun osallistunut tydntekija myods kertoi vastaavansa jokaiseen kyselyyn. Koska kaikilla oli selkeasti
samanlainen mielipide henkildstokyselyista, olisi tutkimuksen kannalta ollut tadrked saada myds ei-
vastauksia. Silla nailtd henkil6ilta olisi voinut tutkimuksen kannalta saada olennaista ja hyodyllista
tietoa, kuinka asioita voisi parantaa, jotta myds he vastaisivat jatkossa jokaiseen henkildstoky-
selyyn.

Paatutkimuskysymyksen liséksi vastauksia pyrittiin selvittdmaan neljan lisdkysymysten avulla.
Haastatteluiden avulla selvitettiin, kokevatko tydntekijat tai esihenkil6t erilaiset kannustimet hyodyl-
lisiksi keinoiksi vastaamiseen motivoimisessa. Haastatteluiden perusteella selvisi, etta se voisi olla
kiva asia, mutta kummatkaan osapuolet eivat kokeneet kuitenkaan tarpeellisiksi. Tydntekijoiden
mukaan vastaamalla heilld on mahdollisuus antaa anonyymisti palautetta ja vaikuttaa tydymparis-
t66n ja toiminnan kehittdmiseen. Esihenkildiden mukaan heidan tehtdvansa on onnistua painotta-
maan vastaamisen merkityksellisyytta ja kuinka sen avulla voi oikeasti vaikuttaa yrityksen toimin-
taan. Mikali tdssa onnistutaan hyvin voi kannustimena toimia vastausajan jarjestaminen tydajalla,

mika on aikaisemminkin ollut kaytantona.

Toisen lisakysymyksen avulla pyrittiin selvittdmaan, miten esihenkilot kasittelevat saatuja vastauk-
sia, ja miten tama ilmenee heidan johtamistavassaan. Henkil0stokyselyiden kasittelyyn vaikutti hie-
man se, oliko se kohdeyrityksen kuukausittain jarjestdma kysely vai koko organisaation yhteinen
vuosikysely, miten paljon tuloksia kasiteltiin. Saatuja tuloksia tarkastellaan HR-osaston kanssa,
esihenkiloiden kesken yleisesti ja jokaisen esihenkilon omat tulokset kaydaan lapi viela erikseen
lapi, taman jalkeen yrityksen saamia tuloksia kaydaan lapi ja verrataan koko organisaation tulok-
siin. Eli saatuja tuloksia kaydaan moneen kertaan lapi ja taman jalkeen tyontekijoille jarjestetaan
yhteinen palaveri yhteisista tuloksista ja viela tiimeittain tiimikohtaiset tulokset. Esihenkilot myos
pyrkivat puuttumaan kaikkiin saatuihin palautteisiin ja toimintaa pyritdan muokkaamaan saatujen
palautteiden perusteella ja mahdollisuuksien mukaan toimenpiteiden suunnittelussa otetaan henki-

I6sté mukaan. Saatujen palautteiden perusteella ensisijaisesti keskitytaan asioihin, joilla on suurin
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merkitys sitoutumiseen ja tydpaikalla viihtymiseen. Esihenkilét ovat muokanneet omaa toimin-
taansa saamiensa palautteiden perusteella, vaikka toistaiseksi he eivat olleet saaneet kovinkaan

paljoa konkreettista palautetta toimintansa muokkaamiseksi.

Kolmannen lisdkysymyksen tarkoituksena oli selvittda, miten voidaan varmistaa, etta tydntekijat
kokevat vastauksensa olevan merkityksellisia ja vaikuttavan paatoksentekoon. Esihenkildiden
haastattelujen perusteella kaikkien henkildstokyselyiden tulokset kaydaan erittdin huolellisesti Iapi.
Joten on vaikea kuvitella, ettd esihenkilditd menisi olennaisia asioita ohi. Nahdakseni esihenkil6t
ottavat kyselyiden tulokset vakavasti ja haluavat kehittaa toimintaa. Tyontekijat kuitenkin kokivat,
etta he eivat olleet aivan varmoja, mitkd mahdolliset ongelmakohdat olivat ja minkalaisia toimenpi-
teitd ne vaativat ja milla aikavalilla toimenpiteet tullaan tekemaan. Tassa kohtaa kohdeyrityksen
yhteisessa ja tiimikohtaisissa palavereissa voitaisiin korostaa naita asioita, jotta ne ovat varmasti
kaikkien tiedossa. Tosin varsinaisten ongelmien tunnistaminen ja vaadittavien toimenpiteiden teke-
minen voi olla vahaista, silla kohdeyrityksella haastatteluiden perusteella menee hyvin ja saadut
negatiiviset palautteet olivat koskeneet tydnantajan tarjoamaa pizzavalikoimaa. Mahdollisten kriitti-
sempien kuin pizzaa koskevien palautteiden osalta esihenkil6t pyrkivat ottamaan halukkaista tyon-
tekijoita mukaan toiminnan kehittamiseksi. Esihenkildt kertoivat kyllakin, ettd myds saatuihin pa-
lautteisiin pizzankin osalta on puututtu ja valikoimaa on muokattu aikaisempien palautteiden perus-
teella. Tama osoittaa sen, etta esihenkilot arvostavat tyontekijoidensa mielipiteita ja ovat valmiita

tekemaan muutoksia, joilla voidaan parantaa tydilmapiiria ja tyontekijoiden tyytyvaisyytta.

Viimeisena lisdkysymyksena oli selvittaa, kuinka saada henkildstd vastaamaan henkilostokyselyi-
hin ja tama olikin tutkimuksen ydin ja paatarkoitus. Tutkimuksen kannalta parhaimmat vastaukset
olisivat varmasti tulleet henkil6ilta, jotka eivat henkildstokyselyihin vastaa ja saada heiltd peruste-
luja siihen ja mikd mahdollisesti saisi heidatkin vastaamaan. Taman tutkimuksen osalta emme vali-
tettavasti saaneet yhtdan ei-vastaajaa, joten voimme kasitella saatuja tuloksia vastanneiden osalta,
johon osallistui ilokseni l[ahes koko kohdeyritys. Henkiléstdon yhdenmukainen mielipide sopivalle ai-
kavalille jarjestaa henkilostokyselyita oli kvartaaleittain eli nelja kertaa vuodessa. Kysymyksiin kai-
vattiin hieman lisda selkeytta ja se, etta ne olisivat suomen kielella vahentaisi tulkintavirheita. Ha-
lukkuuteen vastata kyselyyn vaikutti se, etta tydntekijat kuitenkin kokevat jarjestettavat henkildsto-
kyselyt tarkeiksi ja nain heilld on mahdollisuus vaikuttaa asioihin ja antaa palautetta nimettémasti,
jos jotain annettavaa oli. Yksi tyontekija kertoi, ettd kun henkildstokyselyt vievat mahdollisimman

vahan aikaa ja ovat helppoja, niin tyéntekijat saadaan vastaamaan niihin.
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4 Johtopaatokset

Ennen opinnaytetydn valmistumista kohdeyritys paatti lopettaa kuukausittaiset henkilostokyselyt,
silla niiden ei koettu tuovan lisdarvoa ja niissa oli alhainen vastausmaara. Kohdeyrityksessa pidet-
tiin aikaisemmin kuukausittain, kvartaaleittain seka vuosittain henkilostokysely. Nyt kuukausiky-
selyiden jaddessa pois onkin mielenkiintoista ndhda vaikuttaako se positiivisesti kvartaali- ja vuosi-
kyselyiden vastausprosenttiin. Miten tyontekijat kokevat vastaamisen, kun kyselyitd on vahem-

man?

Tutkimukseen osallistuneista haastateltavista jokainen kertoi vastaavansa jokaiseen jarjestetta-
vaan henkilostokyselyyn. Voidaanko siis tdman tutkimuksen perusteella paatella, etta henkilot,
jotka eivat osallistuneet tutkimuksen haastatteluun ovat niita, jotka eivat vastaa jokaiseen henkilos-
tokyselyyn. Nailta henkildilta olisi voinut saada toisenlaisen nakokulman tutkimukseen ja peruste-
lun siihen, miksi he eivat vastaa ja miten heidat saisi vastaamaan seka saada mahdollisia kehitys-
ideoita toiminnan parantammiseksi. Toisaalta tésta ei voida tehda suoria johtopaatoksia ja yleistyk-
sia, ettd kyse olisi aina samoista henkildista, vaan tulee myds huomioida seuraavia muuttuvia teki-
j6ita: vastaushetkelld kyseiset henkildt ovat voineet olla poissa tydpaikalta esimerkiksi sairauden

tai loman vuoksi, kysely on voinut unohtua tai on tyokiireiden vuoksi jaanyt tekematta.

Haastatteluiden perusteella lahes koko henkilstd vastaa henkildstokyselyihin ja esihenkilot ottavat
huomioon jokaisen saadun palautteen, voidaan siis todeta, ettd kohdeyritykselld menee hyvin.
Seka tyontekijat ja esihenkildt kokevat yrityksen vastaamisen tarkeiksi ja haluavat yhdessa tehda
tydyhteisdsta viihtyisdamman. Henkildston saadessa palautetta esihenkildiltd saanndllisesti, tydnte-
kijat kokevat, etta heista valitetdadn ihmisina ja heidan mielipiteensa ja ideansa huomioidaan, talléin

henkilostd voi kokea tekemansa tyonsa tarkeaksi (Virolainen 2017, 32).

Talla hetkelld koen saatujen tulosten perusteella, ettei kohdeyritykselta vaadita kovinkaan paljon
toimenpiteita tilanteen muokkaamiseksi. Vaadittavina toimenpiteina voisi olla kuukausikyselyiden
siirtAdmiset kvartaaleittain suomen kielella ja tuloksia lapi kdydessa tulisi korostaa selkedmmin tu-
loksista saatuja epakohtia ja siihen vaadittavia toimenpiteita, nain voitaisiin varmistaa, etta jokainen
tyontekija on tietoinen. Keskittymalla viestinnan parantamiseen ja saatujen palautteiden selkeytta-
miseen, tama voisi vahvistaa tyontekijoiden osallisuutta ja sitoutumista seka parantaa ilmapiiria.
Pirisen (2023, 27-29) mukaan esihenkildiden tulee korostaa tyontekijoille, etta aktiivisesti osallistu-
malla paasee vaikuttamaan muutokseen ja talloin voi olla tyytyvainen muutoksen toteutukseen ja
lopputulokseen. Kun tyontekija on paassyt yhdessa esihenkilon kanssa suunnittelemaan tyotaan ja
tyoymparistoa sellaiseksi, jonka han kokee viihtyisaksi, voi tyontekija tuntea itsensa merkityksel-
liseksi. Paastakseen tulokselliseen tydn suorittamiseen, on tyd muutettava sellaiseksi, etta se vas-

taa henkilén vahvuuksia. Muutoksessa suoriutuu parhaiten motivoitunut ihminen.
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Tyontekijoiltd kysyttiin, mitéd he odottavat vastausten perusteella tapahtuvan ja vastauksena toivot-
tiin muutosta. Tyontekijoiden varmuutta siitd, etta he paasevat vaikuttamaan toimintaan, voidaan
lisata siten, ettd saadut tulokset kdydaan selkeasti 1api ja pyydetdan halukkaita tyontekijoita kehit-
tamaan vaadittavia toimenpiteitd. Pirinen mainitsee (2023, 30), ettd kokeakseen tunteen vaikutus-
mahdollisuuksista, tyontekijan on saatava esihenkildlta palautetta ja arvioita tyon tuloksista. Oikeaa

toimintaa vahvistavat palaute ja palkitseminen.
4.1 Mahdolliset jatkotutkimusaiheet

Seuraavana mahdollisena jatkotutkimusaiheena voisi olla erilaiset jarjestelmat, joita kaytetdan hen-
kilostokyselyiden jarjestamiseen. Nain voitaisiin selvittda ja vertailla jarjestelmien eroavaisuuksia,
onko data helposti luettavissa tai sovellettavissa toiminnan kehittamiseen ja valita jarjestelmista yri-
tykselle toimin jarjestelma. Olennaista kaytetyssa jarjestelmassa on myds sen helppokayttdisyys

vastaajan nakdkulmasta.
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5 Pohdinta

5.1 Luotettavuuden arviointi
Haastatteluun osallistuminen oli vapaaehtoista.

Haastattelun tarkoituksesta, aineiston kasittelysta ja sailyttdmisesta on kerrottava haastateltaville
totuudenmukaisesti ja tutkimusraporttia kirjoittaessa on huolehdittava vastaajien anonymiteetista,

talléin voidaan varmistaa tutkimuksen luottamuksellisuus. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 18.)

Kaikki haastatteluun osallistuneista olivat vapaaehtoisia ja kaikille haastatteluun osallistuneille 1a-
hetettiin kysymykset ennakkoon luettavaksi saatekirjeen kanssa. Saatekirjeessa mainittiin, etta ky-
seinen tutkimus kuuluu haastattelijan opintoihin ja on samalla toimeksiantona kohdeyritykselle, ja
tutkimuksen aiheena ovat henkilostokyselyt. Saatekirjeessa kerrottiin haastatteluun osallistuville,
etta haastattelut tullaan nauhoittamaan Teams-tallenteena ja tallenteet tulevat vain haastattelija
kayttoon. Saatekirjeessa kerrottiin myos, ettei haastateltavien ikaa, sukupuolta tai tyétehtavaa tulla
mainitsemaan haastattelussa. Koska kohdeyrityksen henkildsto ei ole kovin suuri, haluttiin nailla
poissulkea mahdollisuus tunnistaa haastateltavat vastauksien perusteella eika niilla koettu merki-
tysta vastauksissa. Haastatteluiden alussa jokaiselle haastateltavalle kerrottiin viela, etta opinnay-

tetyd on julkinen ja se tullaan julkaisemaan Theseus-verkkokirjastossa.

Kun mietitaan kohdeyrityksen vastaushalukkuutta, on suurin osa henkildstdsta vastannut, mutta
voisiko henkildston pieni koko herattaa joissain tyontekijoissa pelkoa siita, etta heidan antamansa
palautteet olisivat tunnistettavissa. Taman takia he eivat vastaa henkilostokyselyyn ollenkaan tai
vapaaseen kommenttikenttdan ei ole annettu kovinkaan paljoa rakentavaa palautetta. Toisaalta
henkiloston ollessa pieni ja tydymparistd on tuttu, voi palautetta olla helpompi antaa suullisesti kay-
tavilla tai muun keskustelun lomassa, jolloin ei koeta tarpeelliseksi tuoda asioita esiin henkildstoky-

selyissa uudelleen.

Saatekirjeesta poiketen haastatteluun osallistuneiden vastauksia ei esitetty muodossa "Tydntekija
A tai Esihenkild A% silla haastatteluun osallistuneiden vastaukset olisivat pystytty selvittdmaan
haastatteluun osallistumisjarjestyksessa, jolloin henkilét olisivat tunnistettu. Vaihtoehtona tdhan
mietittiin myds, ettd haastateltavien vastaukset olisi jarjestetty uudelleen ja taman jalkeen kirjoitettu

"Tyontekija A”.
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5.2 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyota tehdessani olen oppinut ymmartamaan henkilostokyselyiden merkityksen organi-
saation sisalla seka tyontekijoiden etta esihenkildiden nakoékulmasta. Henkildstokyselyiden suunnit-
telussa on tarkeaa ottaa huomioon kyselyiden selkeys ja helppous. Kyselyiden pohjalta on myds
tarkea viestia tuloksista riittavan selkeasti ja avoimesti seka konkretisoida toimenpiteitd vastausten

pohjalta.

Opinnaytetyota tehdessani haasteellisinta oli tyon aikataulutus ja kokonaisuuden hallinta. Esimerk-
kina aikataulutuksen haasteellisuudesta voisin nostaa sen, kuinka jo tietoperustaa laatiessani oli
samalla jo aikataulutettava haastatteluita, jotta tyo etenisi jouhevasti tutkimusvaiheeseen. Kokonai-
suuden hallinta osoittautui my6s haastavaksi, silla pitkdn projektin aikana oli toisinaan haastavaa
muistaa, mihin edelliskerralla oli jaanyt. Tilannetta ei ainakaan helpottanut se, ettd opinnaytety®
syntyi kokopaivatydn ohella. Helpottavana tekijana tassa oli kuitenkin kannustava toimeksiantajan
edustajan tuki ja positiivinen ilmapiiri opinnaytety6ta kohtaan tydpaikalla. TAma kuitenkin opetti sa-

malla tarkeita taitoja ajanhallinnan ja priorisoinnin suhteen.

Vaikka opinnaytetyd on tuotettu kohdeyritykselle toimeksiantona, koen etta siita saatuja tuloksia voi
soveltaa laajemmin myds muiden yritysten toiminnassa, silla henkildstokyselyt ovat yleisesti kaytet-

tyja tydkaluja toiminnan kehittdmisessa.

Pohdin alkuun haastattelukysymyksia itsenaisesti ja sen jalkeen niitd tdydennettiin ja korjattiin koh-
deyrityksen kanssa, jotta haastatteluista saataisiin mahdollisimman kattavat ja toimeksiantajan toi-

veita vastaavat. Keskustelu tutkimuskysymyksista toimeksiantajan edustajan kanssa sai minut suh-
tautumaan omaan tyéhoni terveen kriittisesti ja kirkasti minulle toimeksiantajan toiveita tydon suh-

teen.

Yhteistyd kohdeyrityksen kanssa oli avainasemassa seka tutkimuksen suunnittelussa etta toteutuk-
sessa. Alkuperaisten haastattelukysymysten itsenainen pohdinta antoi minulle mahdollisuuden ke-
hittda omaa kriittista ajattelua ja ongelmanratkaisutaitoja tutkimusprosessin alkuvaiheessa. Yhteis-
tyossa kohdeyrityksen kanssa haastattelukysymyksia taydennettiin ja korjattiin, mika varmisti, etta

saimme mahdollisimman kattavat ja relevantit tiedot tutkimuksemme kannalta.
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Liitteet
Liite 1. Haastattelukysymykset tyontekijoille

1. Vastaatko jokaiseen henkildstokyselyyn?
a. Kylla, perustele
b. En, perustele
2. Kuinka usein koet tarpeelliseksi henkilostokyselyt?
a. Kuukausittain (12)
b. Kvartaaleittain (4)
c. Puolivuosittain (2)
d. Tai kerran vuodessa (1)
3. Toivoisitko kannustimia vastaamiseen?
a. Kylla, mita kannustimet voisivat olla?
b. En, perustele
4. Annatko palautetta tai kommentteja vapaaseen kommenttikenttaan?
a. Kylla, perustele
b. En, perustele
5. Koetko tai oletko huomannut, etta toimintaa olisi muokattu vastausten perusteella?
a. Kylla, anna esimerkki
b. En, perustele
6. Ovatko kyselyjen muotoilut seka kysymykset selkeita?
a. Kylla
b. Ei, perustele tai anna esimerkki
7. Kysytaankd henkildstokyselyissa relevantteja kysymyksia?
a. Kylla
b. Ei, perustele tai anna esimerkki
8. Miten toivoisit, etta vastausten tuloksia kasiteltaisiin?
Tiimipalavereissa

Yhteisissa palavereissa (koko Suomen sivuliikettd koskeva)

o T o

One-to-one keskusteluissa
d. Jokin muu, mika?

9. Toivoisitko, etta paasisit itse osallistumaan kehittavaan toimintaan?
a. Kylla, miten?

b. En koe tarpeelliseksi
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Liite 2. Haastattelukysymykset esihenkildille

1.

Muistutatko tyontekijoita vastaamaan henkiléstokyselyyn?
a. Kylla
b. En, perustele
Milla keinoin tydntekijoita voisi motivoida vastaamaan paremmin henkiléstokyselyihin?
a. Avoin kommentointi
Koetko tarpeelliseksi, etta yrityksen puolelta olisi kannustimia tyontekijoille vastaamisen?
a. Kylla
b. En, perustele
Saatko kyselysta riittavasti tietoa toiminnan tai oman johtamisen kehittdmiseen?
a. Kylla
b. En, perustele
Tulisiko kyselyiden kasitella tarkemmin joitain aiheita?
a. Kylla. Mita ja miksi
b. Ei, perustele
Miten valitset kehitettdvan kohteen henkilostdkyselyista vai pyritdanké mahdollisesti kaikkiin
ongelmakohtiin puuttumaan kerralla?
Kaytko jokaisen tehdyn henkildstokyselyn tulokset tiimin kanssa Iapi? Miten kayt saadut tu-
lokset lapi tiimin kanssa?
a. Kylla, miten kayt saadut tulokset lapi tiimin kanssa?
i. Tiimipalaveri
ii. One-to-one
iii. Jokin muu tapa. Mika?
b. En, perustele
Miten kehitystoimenpiteita suunnitellaan tulosten perusteella, otetaanko niihin henkilostoa
mukaan?
a. Avoin kommentointi
Osallistutetaanko henkiléstda palautekyselyiden perusteella nousseiden ongelmakohtien
ratkaisemiseen?
a. Kylla. Miten?

b. Ei, perustele
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Liite 3. Saateteksti

"Moikka teen opparia toimeksiantona meidan tydpaikalle ja tarvitsisin siihen teidan apua. Aihe liit-
tyy henkilostdkyselyihin ja tata varten tulisin haastattelemaan teita. Toivoisin, ettd mahdollisimman
moni teista voisi osallistua haastatteluun. Peukuta tata viestia, mikali haluat osallistua haastatte-

luun. Tulen lahettdmaan kysymykset ennakkoon halukkaille ja varaan teille pienen ajan haastatte-

lua varten. Toivon, etta voisitte vastata tdman paivan aikana. Kiitos etukateen! &~

Viestiin reagoi 10 henkiléa. Myohemmin tuli yksi lisaa.
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Liite 4. Saateteksti haastattelukysymysten ohessa

Hei,

opiskelen Haaga-Helian ammattikorkeakoulussa ja suoritan opintoihini liittyvaa opinnaytetyéta toi-
meksiantona tydpaikallemme ja aiheeni liittyy henkildstokyselyihin. Kyseessa on laadullinen eli

kvalitatiivinen tutkimus.

Tutkimusaineiston keruuta varten tulen haastattelemaan teita. Haastattelut tullaan nauhoittamaan
Teams-tallenteena, mika helpottaa minua vastausten kasittelyssd myéhemmassa vaiheessa.
Haastattelujen tallenteet tulevat vain omaan kayttooni ja tallenteet tullaan poistamaan opinnayte-

tyon ollessa arvioitu ja hyvaksytty.

Opinnaytetyotydssa ei tulla mainitsemaan osallistuneiden nimia, ikaa tai tyotehtavaa, vaan tuloksia
kasitellaan yleisella tasolla ja mahdolliset viittaukset tullaan mainitsemaan esimerkiksi Tyontekija A
tai Esihenkilo A.

Tassa ohessa on tulevat haastattelukysymykset, joihin voit perehtya etukateen.

Kiitos, kun osallistut haastatteluun!
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