(

'D Tampereen ammattikorkeakoulu

Peakon Employee Voice esi-
henkilotyossa

Henkilostokyselyt aktiivisena osana johtamista

Jooa Timari

OPINNAYTETYO
Toukokuu 2024

Liiketalous
HR- ja esihenkilotyo



TIVISTELMA

Tampereen ammattikorkeakoulu
Liiketalouden tutkinto-ohjelma
HR- ja esihenkilotyo

TIMARI, JOOA:
Peakon Employee Voice esihenkilotyossa
Henkilostokyselyt aktiivisena osana johtamista

Opinnaytetyo 53 sivua, joista liitteita 7 sivua
Toukokuu 2024

Tassa opinnaytetydssa kuvataan Workdayn Peakon Employee Voice -henkilds-
tokyselyalustan kayttda toimeksiantajayrityksessa esihenkildiden nakdkulmasta.
Toimeksiantajan nimea ei mainita opinnaytetydssa yrityksen omasta tahdosta.
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neen tutkimuksen tulokset antavat pohjan Peakonin kayton kehittamiselle ja ko-
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Peakonin kayton kehittamiselle ja yhtenaistamiselle toimeksiantajayrityksessa.
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This thesis described how Workday’s Peakon Employee Voice platform is used
by the commissioner company’s managers. The objective of this thesis was to
examine how the managers utilize Peakon. The aim was to help the commis-
sioner develop and standardize the utilization of Peakon in their departments in
Finland.

The theoretical framework discussed management and leadership. The study ad-
dressed the different aspects of leadership and the ways surveys support lead-
ership. The research showed how the managers use Peakon and their experi-
ences using it. The study combined the qualitative and quantitative elements.

The results showed that there are differences in the ways the managers react to
feedback from Peakon and how they use the results to guide development. Some
of the explaining factors are lack of time, the substance of the feedback and the
manager’s Peakon knowledge. The similarities include the trust in the benefits of
using Peakon and its suitability for measuring job satisfaction as well as respond-
ing to negative feedback according to the directions from the commissioner.

Based on the results this report introduces six propositions on how to improve the
company’s work with Peakon. They are meant to create a basis for the future
development and standardizing the ways commissioner utilizes Peakon.

Key words: Peakon Employee Voice, surveys, management, leadership, well-
being at work, job satisfaction, development
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1 JOHDANTO

Tyossa uupuminen on lisaantynyt viime vuosina. Yha useampi tyoikainen joutuu
jaamaan uupumuksen vuoksi sairauslomalle. Tasta kertoo mm. Tyoterveyslaitok-
sen Miten Suomi voi? -seurantatutkimus. (Kaltiainen & Hakanen 2024.) On siis
selvaa, etta tyohyvinvointiin panostaminen on ajankohtainen aihe, joka koskee

koko tyoikaista vaestoa.

Myds Sitran Megatrendit 2024 -julkaisusta I0ytyy yhtena tdman vuoden mega-
trendeistd hyvinvoinnin haasteiden kasvu. Mielenterveysongelmat ovat olleet
kasvussa jo pidempaan, ja tulevaisuudessa saatetaan odottaa myds fyysisen ter-
veyden kehityssuunnan laskua. Ratkaisuja naihin haasteisiin haetaan niin luon-
nosta kuin teknologiasta. (Dufva 2024.) Tarve tyohyvinvoinnin systemaattiseen
johtamiseen on ilmeinen, jotta naihin haasteisiin on mahdollista tarttua. Yksi tapa
kerata tietoa tyohyvinvoinnista ja -tyytyvaisyydesta johtamisen tueksi ovat erilai-

set henkilostokyselyt.

Tassa opinnaytetydssa perehdytdan Workdayn Peakon Employee Voicen (myo6-
hemmin tydssa muodossa Peakon) kayttoon tyotyytyvaisyyskyselyalustana seka
toiminnan kehittamisen tyokaluna toimeksiantajayrityksessa esihenkilbasemassa
toimivien henkildiden osalta. Toimeksiantaja on kansainvalinen IT-alan yritys,
jonka Suomen yksikoiden toimintaa on tutkittu tdssa opinnaytetydssa. Toimeksi-
antajan nimea tai tarkempia tietoja yrityksesta ei toimeksiantajan pyynnosta
tuoda tassa raportissa julki. Tutkimus on toteutettu yhdistamalla seka maarallisen
etta laadullisen menetelman keinoja, ja siihen on haastateltu toimeksiantajayri-

tyksen esihenkildita kyselylomakkeen ja teemahaastattelujen avulla.

Taman raportin tarkoitus on auttaa toimeksiantajayritysta kehittamaan yhtenaisia
tapoja hyddyntaa Peakonia kaikissa Suomen yksikdissaan. Raportti sisaltaa tie-
toa siitd, kuinka Peakonia hyddynnetaan talla hetkella. Tama tieto on tarkeaa,
jotta voidaan havaita, milla tavoin kaytantoja tulee yhtenaistaa. Tyon rajaukset
ovat pitkalti tulleet toimeksiantajalta ja tyo on toteutettu tiiviissa yhteistyossa toi-

meksiantajayrityksen henkilostohallinnon kanssa.



2 OPINNAYTETYON TAVOITE JA TARKOITUS

Toimeksiantajayrityksen tyontekijdille 1ahetetaan Peakonin kautta joka toinen
kuukausi tyotyytyvaisyyskysely, jonka avulla pyritaan kartoittamaan henkiloston
mielipiteitd ja hyvinvointia. Vastaajat voivat halutessaan avata ajatuksiaan tar-
kemmin kommentoimalla kysymysta, johon vastaavat. Toimeksiantajayrityk-
sessa kannustetaan esihenkildita reagoimaan naihin kommentteihin erityisesti,
jos tyontekijalla on jotain mielen paalla tai kommentti on negatiivinen. Selkeaa
tietoa siita, kuinka esihenkilot Peakonia hyodyntavat, ei kuitenkaan ole. Ratkai-
suna tahan ongelmaan paatettiin toteuttaa tama opinnaytetyo ja siihen sisaltynyt

tutkimus.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa, kuinka esihenkilot hyodyntavat Peakonia
tydssaan. Tarkastelun alla ovat erityisesti esihenkildiden tavat vastata Peakonin
kautta saatuun palautteeseen, kyselyiden koettu hyoty ja toiminnan kehittaminen
Peakon-tulosten pohjalta. Opinnaytetydssa on myos kartoitettu esihenkildiden
mielipiteitd ja kokemuksia Peakonista alustana seka sen kaytosta toimeksianta-

jayrityksessa.

Tutkimuksen tarkoitus on auttaa toimeksiantajayritysta kehittamaan ja yhtenais-
tamaan Peakonin kayttéd Suomen yksikoissaan. Tulosten tarkastelun avulla voi-
daan saada arvokasta tietoa siitd, mihin kehitystydssa tulisi keskittya. Opinnay-
tetyOraportissa esitettyjen kehitysehdotusten on tarkoitus toimia tukena kehitys-
toiminnalle, jota toimeksiantajayrityksessa tehdaan Peakonin kayton yhtenaista-
miseksi yksikdissa ympari Suomen. Toimintatapojen yhtenaistamisen tarve on

noussut suoraan toimeksiantajayritykselta.



3 TYOHYVINVOINNIN JOHTAMINEN JA HENKILOSTOKYSELYT

3.1 Keskeiset kasitteet

Tassa luvussa avataan tarkemmin opinnaytetyon kannalta keskeisia kasitteita.
Kasitteiden maarittely on tarkeaa, jotta voidaan kokonaisvaltaisemmin ymmartaa
nakokulmaa, josta opinnaytetyo on kirjoitettu. Tassa luvussa esitellaan kasitteet

tyohyvinvointi, tyotyytyvaisyys seka tyon imu.

Opinnaytetyon laajempana teemana ovat tydhyvinvointi ja sen johtaminen. Itse
aineistonkeruuprosessissa kaytettiin kuitenkin paasaantoisesti tyotyytyvaisyys-
termia, silla Peakon-kyselyista puhuttiin toimeksiantajan kanssa yleensa tyotyy-
tyvaisyyskyselyina. Tyotyytyvaisyys on kuitenkin laajuudeltaan suppeampi termi
ja kasittaa paremmin opinnaytetydn aihepiirin toisin kuin tydhyvinvointi, joka on
kasitteena laaja ja monitahoinen. Tyohyvinvoinnin kasitteeseen sisaltyy myos
sellaisia elementteja, joita opinnaytetydssa ei kasitella. Tyon imun kasite on myos
sisallytetty tahan kappaleeseen, silla se on hyvin lahella tydtyytyvaisyyden kasi-
tetta. Tyon imu on myds suomennettu englannin kielen termista work enga-
gement (tai employee engagement), ja sen sisallyttaminen tyohon on tarkeaa,

silla yksi Peakonissa mitattavista osa-alueista on employee engagement.

3.1.1 Tyohyvinvointi

Tyohyvinvointi on kasitteena laaja, ja sille 16ytyy useita eri maaritelmia, jotka hie-
man poikkeavat toisistaan nakdkulmasta riippuen. Sosiaali- ja terveysministerio
(n.d.) maarittelee tydhyvinvoinnin kokonaisuutena, joka muodostuu tydsta, sen
mielekkyydesta, terveydesta, turvallisuudesta seka hyvinvoinnista. Juhani Tark-
konen (2012, 13) on maaritellyt tydhyvinvoinnin kokemuksena tai lopputulemana,
joka ilmenee yksilotasolla. Hanen mukaansa sen syntymiseen ja yllapitoon vai-
kuttavat useat eri tekijat organisaatiossa, tyoyhteisdossa ja -ymparistdossa seka

tyossa ja yksilossa itsessaan.
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Tyohyvinvoinnin subjektiivista luonnetta korostaa myos Riitta Hyppanen (2013,
165), joka kuvailee tydhyvinvointia laajana kokonaisuutena seka subjektiivisena
kokemuksena, johon vaikuttavat mm. tyOyhteiso ja -ymparistd, johtaminen, ar-
vostus, palkka, oma osaaminen ja motivaatio, tyon vaativuus seka oma terveys,
voimavarat ja elamantilanne. Matti Vartiaisen (Makikangas ym. 2017) mukaan
tyohyvinvointi on systeeminen ilmid, koska se rakentuu vuorovaikutuksessa ko-
konaishyvinvoinnin ja muiden elaman osa-alueiden kanssa, ja on herkka niiden

tekijoiden muutoksille, jotka sita maarittavat.

Tyohyvinvoinnin tutkimuksessa on pitka perinne. Sita on ollut olemassa jo 1920-
luvulta saakka, jolloin se lahti liikkeelle fysiologisesta stressitutkimuksesta. Tal-
I6in stressin uskottiin syntyvan fysiologisena reaktiona kuormittaviin, ulkoisiin te-
kijoihin. Myohemmin tahan liitettiin mukaan myos psykologiset reaktiot. Tutkimuk-
sen avulla haluttiin suojella tyontekijoita sellaisilta vaaroilta, jotka uhkasivat hei-
dan terveyttaan. (Manka & Manka 2023, 91.)

Nykyaikana myos tyohyvinvoinnin taloudellinen merkitys yritykselle on tullut na-
kyvaksi. Manka ja Manka (2023, 73) kertovat, etta tydhyvinvoinnin kehittdmisella
on valittomia seka valillisia talousvaikutuksia. Valittomiin vaikutuksiin kuuluvat
mm. yksilotuottavuus, kustannusten, kuten sairaus- ja tapaturmakulujen, vahe-
neminen seka kehitystoiminta. Valillisia talousvaikutuksia ovat muun muassa
tydn laatu, innovatiivisuus ja asiakastyytyvaisyys. Hyvinvoivassa tyoyhteisdssa
aika kaytetaan tehokkaammin, silla se on mahdollista kayttaa tyontekoon ongel-
mien selvittelyn sijaan. Myds tyopaikan houkuttelevuus kasvaa hyvinvoinnin

my6ta, ja uusien tyontekijdiden saaminen helpottuu. (Manka & Manka 2023, 73.)

Hyppanen (2013, 182) kertoo, etta tydhyvinvoinnin kokonaisuus tulisi kullakin tyo-
paikalla maaritella erikseen. Ajatus on jarkeva, silla vaikka tutkimustiedosta voi-
daan lI6ytaa raameja sille, mita tyohyvinvointi pitaa sisallaan, on se subjektiivisuu-
tensa ja systeemisyytensa vuoksi myos ainutkertainen ilmié. Tydhyvinvoinnin
maarittelemisessa tyopaikkakohtaisesti on mahdollista ottaa huomioon juuri sille
tyopaikalle ja tyOyhteisolle ominaisia tekijoita ja piirteita, jotka ovat hyvinvoinnin
kannalta merkityksellisia.



3.1.2 Tyotyytyvaisyys

Tyohyvinvointia kehittamalla myods tyotyytyvaisyys parantuu (Manka & Manka
2023, 73). Tyoterveyslaitoksen (n.d.) mukaan tyotyytyvaisyydelld tarkoitetaan
myonteista ja miellyttavaa tunnetilaa, joka ei kuitenkaan ole yhta voimakas kuin
tyon imu. Tyotyytyvaisyys syntyy tyontekijan itsensa tyota koskevista arvioista, ja
kuvaa erityisesti tyytyvaisyyden tasoa suhteessa tyon nykytilaan. (Tyoterveyslai-
tos, n.d.) Tydtyytyvaisyys ja sitoutuminen tydhon ovat olleet myds tyopsykologi-
assa keskeisia tutkimuskohteita tydn voimavaratekijoéina (Manka & Manka 2023,
96).

Tyotyytyvaisyyteen ja -viihtyvyyteen vaikuttavat monet asiat, kuten tyoyhteison
sisainen vuorovaikutus, tiedonkulku, johtaminen seka tyon ja perhe-elaman yh-
teensovittaminen (Manka & Manka 2023, 129). Satu Berlin (2019, 22) puolestaan
kertoo, etta tyotyytyvaisyytta edistaa tyon kokeminen motivoivaksi. Tahan vaikut-
tavat esimerkiksi tyossa koettu autonomia, oppimismahdollisuudet seka tunne
siita, etta omalla tyolla on tarkoitus. Parempi tyotyytyvaisyys taas vahentaa hen-
kiloston vaihtuvuutta. (Berlin 2019, 22.)

Tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista tydohon voidaan tukea myos osoittamalla luotta-
musta. Tama voidaan toteuttaa esimerkiksi joustavien jarjestelyiden sallimisella.
Jo pelkkda mahdollisuus joustavuuteen heijastuu tyotyytyvaisyyteen riippumatta
siita, hyodyntaako tyontekija tatd mahdollisuutta itse. (Berlin 2019, 216.) Myds
tyotehtavien koetulla mielekkyydella on roolinsa tyotyytyvaisyyden kannalta. Tyo-
tyytyvaisyytta voidaan lisata rikastamalla tydnkuvaa uusilla ja motivoivilla tyoteh-
tavilla (Berlin 2019, 54). Toisaalta myés liian tutuiksi ja jopa pitkaveteiseksi kay-
neita tydtehtavia voidaan puolestaan delegoida eteenpain, mika myods voi paran-

taa koettua tyotyytyvaisyytta (Berlin 2019, 224).

3.1.3 Tyon imu

Yksi Peakonissa mitattavasta osa-alueista on employee engagement. Termin

work engagement on suomentanut tyon imuksi tutkimusprofessori Jari Hakanen
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(Hakanen 2004, 28). Tyon imu on aktiivinen, tydssa koettu tunne- ja motivaatio-
tayttymyksen tila, ja se on keskeisesti kytkoksissa tyohyvinvointiin. Tyon imun
alueelle kuuluvia ominaisuuksia ovat tarmokkuus, omistautuminen seka uppou-
tuminen, jota kutsutaan myos flow-tilaksi. Tyon imua kokeva tydntekija on moti-
voitunut sitoutumaan, antamaan parastaan ja toimimaan aktiivisesti tyossaan.
Tyon imun on huomattu vaikuttavan positiivisesti myods vapaa-ajan hyvinvointiin,
ja sen on mahdollista tarttua toisiin tyontekijoihin. (Manka & Manka 2023, 101—
103.)

Kirsti Kehusmaa (2011, 18) on kayttanyt tydon imua synonyymina flow-tilan
kanssa. Han kuvailee tydon imua ilmidna, jossa ihminen uppoutuu tydhoénsa niin
syvalle, etta jopa fyysiset tarpeet saattavat unohtua. Han kuvaa tyén imua posi-
tiivisena tyohyvinvoinnin voimana. (Kehusmaa 2011, 18.) Vaikuttaa silta, etta
tydn imun kasite on tarkentunut tasta, ja nykyiselldadn muuntautunut kattotermiksi,

johon flow-tila omana kokonaisuutenaan sisaltyy.

Bakkerin ja Leiterin (2010, 1-3) maaritelma tyon imulle (work engagement) on
kuitenkin lahempana Mankan ja Mankan kuvausta kuin Kehusmaan. He kuvaavat
tydn imua positiivisena, tyohon liittyvan hyvinvoinnin tilana. Tyon imu on moti-
voiva tila, ja sita kokevat tyontekijat ovat henkilokohtaisesti sitoutuneita saavutta-
maan jopa haastavia tavoitteita. Sitd kokevat henkil6t voivat uppoutua tydhénsa
niin, ettd kokevat flow-tilan. Eniten tyon imua kokevat sellaiset henkil6t, joiden
arvot kohtaavat selvasti yrityksen arvojen kanssa. (Bakker & Leiter 2010, 1-3.)
Matti Vartiaisen (Makikangas ym. 2017) mukaan tyon imu on hyvinvointikoke-
mus, jonka tutkiminen ja kehittaminen ovat ty0- ja organisaatiopsykologian sa-

ralla keskeisia aihepiireja.

Tydn imun kokeminen ei ole harvinaista. Sita voidaan kokea alasta ja ammatista
riippumatta. Sitd on myds mahdollista edistaa tydhon liittyvilla voimavaroilla. Esi-
merkiksi tyon palkitsevuus ja monipuolisuus, vaikutusmahdollisuudet omaan tyo-
hon, tydyhteison tuki ja selkeat johtamiskaytannot seka tyopaikan ilmapiiri voivat
synnyttaa tyon imua. Myos tyon tuunaamisen kautta omaa tyon imua on mahdol-
lista vahvistaa. Ammatista rippumatta kolme tarkeinta tyon voimavaraa tyon
imun kannalta ovat valiton palaute, tydon kehittavyys seka voimaannuttava tiimi-

tydskentely. (Tyodterveyslaitos, n.d.)
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3.2 Henkilostojohtaminen

Riitta Viitala (2021) kuvaa onnistunutta henkilostdjohtamista yrityksen menestys-
tekijana. Viitalan (2013, 20) mukaan henkildstdjohtamiseen sisaltyy kaikki sellai-
nen tarkoituksellinen toiminta, joka liittyy yritystoiminnan edellyttaman tyovoiman
varmistamiseen. Tama sisaltaa esimerkiksi tyontekijoiden osaamisen, hyvinvoin-

nin ja motivaation varmistamisen.

Henkilostojohtamiseen sisaltyy nelja johtamiselle tyypillista tehtavaaluetta. Nama
ovat suunnittelu, organisointi, toteuttaminen ja arviointi. Suunnittelun lahtokoh-
tana on yleensa yrityksen toiminnan ja liiketoiminnan tavoitteiden saavuttaminen.
Suunnitteluun sisaltyy myos henkildstdjohtamisen tavoitteiden ja keinojen maa-
rittely. Organisoinnin avulla puolestaan varmistetaan, etta yrityksella on puitteet
edelld mainittujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Henkilostojohtamisen kaytannon
toiminta on monitahoinen kokonaisuus, ja toteutuksen osa-alueelle sisaltyy mo-
nipuolisesti erilaisia tehtavia. Arviointi tapahtuu vertaamalla henkildstdjohtamisen
tuloksia asetettuihin tavoitteisiin. Tama vaatii huolellista analysointia, jotta myos

henkilostojohtamista itsessaan saadaan uudistettua. (Viitala 2021.)

Tyohyvinvointi kytkeytyy olennaisesti henkilostojohtamisen prosesseihin. Henki-
|6ston hyvinvointi on avainasemassa oppimisen, kehittymisen, tehokkuuden ja
luovuuden nakokulmasta. (Viitala 2013, 212.) Myo6s Kaija Suonsivu (2011, 134)
painottaa tyohyvinvointia oleellisena osana henkildstojohtamista. Han kuvailee
hyvaa henkildostojohtamista joustavana, luottamusta herattavana seka oikeuden-

mukaisena (Suonsivu 2011, 136).

Henkildstdjohtamisen tehtavakentta tydhyvinvoinnin vahvistamisessa on laaja.
Se sisaltaa esimerkiksi tydpahoinvoinnin ennakointia, torjuntaa ja siihen liittyvien
akuuttien ongelmien hoitamista. Tarkeinta on kuitenkin huolehtia tyohyvinvoin-
nista. Tama onnistuu esimerkiksi vahvistamalla tydn imun ja tydon mielekkyyden

kokemusten edellytyksia. (Viitala 2021.)
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3.3 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnin johtamisen nakdkulma on merkityksellinen taman opinnaytetyon
kannalta, koska tutkimusosuudessa perehdyttiin esihenkildiden tapoihin hyodyn-
taa Peakonia omassa tyossaan. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen on olennainen
osa hyvaa johtamista (Hyppanen 2013, 193). Tyohyvinvoinnin johtaminen ei kui-
tenkaan ole osa-alue, joka olisi jollain tavoin muusta johtamisesta irrallaan. Or-
ganisaation tuloksellisuutta edistavan strategisen johtamistyon osana tulisi olla
myoOs tydhyvinvoinnin edistaminen. (Tyoterveyslaitos, n.d.) Juhani Tarkkonen
(2012, 77) kuvaa tyohyvinvoinnin johtamista johtamisen nakdkulmana, joka ottaa
huomioon tydturvallisuuden, tydkyvyn ja tydssa jaksamisen, henkisen hyvinvoin-
nin, tydohon ja tyoolosuhteisiin liittyvat tyontekijan yksilolliset ominaisuudet seka
tyoorganisaation muutostarpeineen. Tama tehdaan seurannan, valvonnan, var-
mistamisen ja ohjauksen avulla. Nakokulma huomioi johtamistehtavat organisaa-
tion kaikilla tasoilla. (Tarkkonen 2012, 77.)

Pekka Jarvinen (2020, 94) kertoo, etta tydn imu syntyy onnistumisen kokemuk-
sista, ja esihenkildlla tulisi olla tasta selked ymmarrys. Onnistumisen kokemukset
motivoivat ja tuottavat mielihyvaa, ja Jarvinen pitaa niitd tydmotivaation ydinasi-
oina. Mikali ilmapiiri tyopaikalla on kehno, esihenkilon tulisi ensimmaisena selvit-
taa, ovatko edellytykset ja puitteet tydssa suoriutumiselle kunnossa. (Jarvinen
2020, 94.)

Tarkkosen (2012, 75—76) mukaan huolenpito ja arviointi kuuluvat tydhyvinvoinnin
johtamisen peruspilareihin. Riitta Hyppanen (2013, 182) kertoo, etta tyéhyvin-
voinnin kokonaisuudelle tulisi maaritella tavoitteet, suunnitella toimenpiteet niiden
saavuttamiseksi ja seurata tata kehitysta saanndllisesti. Hanen mukaansa tyohy-

vinvoinnin kehittamista varten tarvitaan mm.

e kasitys kokonaiskuvasta

e pitkd@n ajan tavoitteita ja selkeita tekoja niiden saavuttamiseksi
e tydhyvinvoinnin johtamista

e maaratietoista etenemista

e mittaamista ja havainnointia

e lasnaoloa. (Hyppanen 2013, 182.)
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Naita asioita korostavat myds Manka ja Manka (2023, 109), joiden mukaan tyo-
hyvinvoinnin suunnitelmallinen johtaminen on tarkeaa, silla se on organisaation
strateginen menestystekija. He kertovat myos, etta organisaation tyohyvinvoinnin
tilan arvioiminen on tarkeaa. Arvioinnin apuna voidaan kayttaa maarallisia tai laa-
dullisia tunnuslukuja, joiden avulla kehitysta ja mahdollisia riskeja voidaan seu-
rata. Myds tyohyvinvointitutkimukset, itsearvioinnit seka tyonilosta kertovat mitta-
rit kuuluvat ennakoiviin tunnuslukuihin, joiden avulla tulevaisuuden riskien kartoit-

taminen on helpompaa. (Manka & Manka 2023, 262.)

Paivi Rauramo (2012, 20) jakaa ty6hyvinvoinnin mittarit neljdan kategoriaan: ta-
loudelliset, yksilo-, tyOyhteiso- ja tyoymparistomittarit. Mittariston rakentamisen
lahtokohtana tulisi olla riskien arviointi seka organisaation strategia. Kun mitta-
risto on hyva, se tukee organisaation ja koko toimialan tarpeita. Henkilostopaa-
oman jarjestelmallinen kehittaminen puolestaan on mahdollista, kun kootaan yh-

teen tilastotiedot henkiloston nykytilasta ja kehityksesta. (Rauramo 2012, 20.)

3.4 Tiedolla johtaminen

Yksi esihenkilotydn perussaannoista on: ala koskaan oleta mitdan (Jarvinen
2020, 78). Tiedolla johtamisessa pyritaan tekemaan paatoksia tietoon perustuen.
Kaytanndssa tama tarkoittaa tiedon analysointia paatoksenteon tukena. (Sara-
mies & Tornroos 2021, 44—45.) On kuitenkin hyva pitdad mielessa, etta tiedolla
johtamisen kasitteelle on useita tulkintoja, ja niiden moninaisuus vaikeuttaa ai-
heesta kaytavaa keskustelua (Listenmaa 2023, 45). Saramies ja Térnroos (2021,
44-45) esittelevat seuraavat kuusi elementtia, jotka sisaltyvat tiedolla johtami-

seen, ja joita heidan mukaansa tulisi kayttaa apuna paatosten teossa:

Kysyminen, mahdollisen ongelman kdantaminen kysymysmuotoon
Systemaattinen todistusaineiston keraaminen

Todistusaineiston luotettavuuden ja relevanssin kriittinen arviointi

e e

Todistusaineiston kokoaminen yhteen ja tarkeimpien osioiden tunnistami-

nen ja painottaminen
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5. Todistusaineiston lisddminen osaksi paatdksentekoprosessia ja sen so-
veltaminen kaytannossa

6. Vaikutusten seuranta ja mittaus mahdollista jatkokehitysta varten.

Vastaavan kaltaiseen jaotteluun on paatynyt myos Jani Listenmaa (2023, 224).
Hanen mukaansa tiedolla johtamisen prosessi voidaan kiteyttaa seuraavaan vii-

teen osa-alueeseen:

Tiedon tuottamisen prosessi

Tiedon raportointi ja jakaminen

Tietoon reagointi

Tiedon hyddyntaminen

Tiedolla johtamisen tuki. (Listenmaa 2023, 224.)

a b~ w0 n =

Listenmaan (2023, 48) mukaan tiedolla johtamisen tarkoitus on auttaa organisaa-
tiota saavuttamaan tavoitteensa. Oleellista tiedolla johtamisessa on kyky osata
hyddyntaa saatavilla olevaa tietoa tukena paatoksenteossa. Henkilostoanalytiik-
kaa voidaan kayttaa apuna tiedon saannin nopeuttamiseksi ja analysoimiseksi.
(Saramies & Tornroos 2021, 44—-45.) Peakonin avulla keratyn tiedon hyodynta-
minen esihenkilotyossa on keskeinen teema tassa opinnaytetydssa, joten taman

[ahtokohdan nostaminen esiin on tarkeaa.

Jotta tietoa voidaan tehokkaasti hyddyntaa, sita tulee ennen kaikkea ymmartaa.
Teoreettinen tietaminen ei vastaa tiedon ymmartamista tai kykya soveltaa sita.
Tahan paaseminen vaatii esihenkilolta paljon ajattelutyota. Hanen tulisi analy-
soida tapahtumia, reflektoida omaa toimintaansa seka pohtia naiden seurauksia.
Omien havaintojen yhdistaminen teoriaan on keskeisessa asemassa, jotta joh-
taja voi ymmartaa ihmisten ja organisaationsa toimintaa. (Jarvinen 2020, 218—
219.)

Saramies ja Tornroos (2021, 46) korostavat myds intuition roolia tiedolla johtami-
sessa. He kertovat, etta aiemmin kertyneet kokemukset liiketoiminnasta, erilai-
sista tilanteista ja ihmisista ovat sita arvokkaampi tuki, mita ennakoimattomampia
olosuhteet ovat. He kuitenkin muistuttavat, ettei intuitioon tulisi luottaa sokeasti.

Tiedolla johtamisen avulla voidaankin my6s vahentaa kognitiivisten vinoumien
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vaikutuksia paatoksenteossa. Kognitiivisella vinoumalla tarkoitetaan vinoumaa
ajattelussa, joka syntyy ihmisten luontaisesta tavasta yksinkertaistaa asioita. Esi-
merkkeina tasta mainittakoon helposti mieleen tulevien tietojen yliarvostaminen
tai vain omaa nakokantaa puoltavan tiedon etsiminen. (Saramies & Tornroos
2021, 46-48.)

3.5 Henkilostokyselyt

Koska tydhyvinvointi on kasitteena laaja ja kokemus tydhyvinvoinnista subjektii-
vinen, on sen mittaaminen haastavaa. Tasta huolimatta tydhyvinvoinnin mittaa-
minen on ensiarvoisen tarkeaa organisaatiolle monesta syysta. Tyohyvinvointi
vaikuttaa esimerkiksi sairaus- ja muiden poissaolojen maaraan, tyoterveyden
kuormitukseen, tydpaikan ilmapiiriin, vaihtuvuuteen, tydnteon sujuvuuteen seka
asiakaskokemukseen (Viitala 2021, 44). Lisaksi on huomattu, etta menesty-
neissa yrityksissa on taloudellisen menestyksen lisaksi yleensa myos mitattuna
parempi henkilostotyytyvaisyys. Tama ei ole erityisen yllattavaa, silla on jarkevaa
olettaa, etta hyvinvoiva ihminen saa enemman ja paremmin aikaan kuin huonosti

voiva. (Hyppanen 2013, 166.)

Manka ja Manka (2023, 262) kertovat, etta tydhyvinvoinnin tilaa voi arvioida mm.
sairauspoissaolojen, tyotapaturmien, itsearviointien, tydhyvinvointitutkimusten tai
tydnilosta kertovien mittareiden avulla. Henkildstotutkimuksen avulla voidaan kar-
toittaa tyontekijoiden mielipiteita ja tuntemuksia, jotta tydhyvinvointia voidaan ke-
hittda (Hyppanen 2013, 188).

Varsinaiseksi tyohyvinvointikyselyksi ei Peakonin kautta lahetettyja kyselyita
voida sanoa, silla tydhyvinvointia kokonaisuudessaan ei niilla toimeksiantajayri-
tyksessa mitata. Tyohyvinvoinnin kehittamisen tyokaluna Peakonin avulla toteu-
tetut tyotyytyvaisyyskyselyt ja niiden tulokset voivat kuitenkin toimia. Hyppanen
(2013, 189) muistuttaa, ettei pelkalla tyotyytyvaisyyskyselylla viela paranneta mi-
taan, vaan tarkeaa on myos sitoutua sen pohjalta tehtavaan kehitystyohon. Ha-
nen mukaansa kyseessa onkin sekd mittaus- etta kehittdmistydkalu. Oikein kay-

tettyna tyotyytyvaisyyskyselyt voivat olla toimiva apuvaline kehitykselle, mutta
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saattavat pahimmillaan kaantya itsedaan vastaan, mikali henkildsto vasyy vastaa-
maan kyselyihin, eivatkd he paase ndkemaan konkreettisia, kehittavia toimenpi-
teitd. (Hyppanen 2013, 189, 193.)

Hyppanen (2013, 190) kertoo, etta usein henkildstokyselyn jalkeen kehittamistyd
jaa kuitenkin taka-alalle. Organisaation menestyksen kannalta on silti tarkeaa,
etta naita tuloksia analysoidaan ja niiden avulla tunnistetaan organisaation kehi-
tyskohteita. Tulosten analysoinnissa huomio tulisi kiinnittaa keskiarvon sijaan eri-
tyisesti hajontoihin, ja osallistaa myos henkilosto mukaan kehittamistyohon.
(Hyppanen 2013, 190.) Nain ollen voidaan todeta, ettei henkildstokyselyihin poh-
jautuva kehitystyo ole yksin kenenkaan vastuulla organisaatiossa, vaan sen tulisi

olla koko organisaation yhteinen paamaara.

Myos Pekka Jarvinen (2020, 176—177) on pohtinut henkilostokyselyiden pulmal-
lisuutta kehittamistyon kannalta. Han kertoo, etta kyselyt tuottavat usein listan
kehittamistarpeista, mutta niissa harvoin tiedustellaan ratkaisuehdotuksia naihin
haasteisiin. Tarkka tieto ongelman ilmenemisesta kaytannossa, sen syista ja va-
kavuudesta jaa usein olemattomaksi. Tasta johtuen esihenkildlle voi olla haasta-
vaa tarttua naihin ongelmiin, ellei hanella ole kattavaa kuvaa siita, mista on kyse.
Pahimmillaan tilanne voi johtaa tyytymattomyyden kasvuun, jos ongelmakohtia
nostetaan esiin, mutta parannuksia ei toteuteta. Jarvisen mukaan kyselyt ovat
luultua vaativampi kehittamismenetelma: niiden kaynnistdminen on helppoa,
mutta ennen tata tulisi aina varmistaa, etta tydyhteisolla on aikaa ja mahdollisuus

my0s analysointiin ja kehittamiseen tulosten osalta. (Jarvinen 2020, 176-177.)

Jarvisen (2014, 129-130) mukaan varsinainen tyonteko kehittamistarpeiden suh-
teen alkaa vasta silloin, kun kyselyiden tiedot on keratty, kasitelty ja raportoitu
henkilostolle. Han korostaa, etta kehittaminen ei ole yksin esihenkilon tehtava,
vaan sen tulisi syntya koko henkiloston maaratietoisesta ja pitkajanteisesta tyosta

ratkaisujen ja kaytannén muutosten Idytamiseksi.
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3.6 Johtamisen kehittaminen osana esihenkilotyota

Johtaja ei vain johda asioita ja ihmisia, han myos kehittda organisaation toimin-
taa. Tama vaatii yleensa muutosprosesseja. Kehittamistyo johtajuuden konteks-
tissa on sisalloltaan hyvin lahella muutosjohtamista. Kehittamistydssa korostuvat
kuitenkin luovuus ja innovatiivisuus, kun taas muutoksen johtamisessa toiminta

ja sen muuttaminen. (Juuti 2016.)

Tyoyhteison toiminnan laadun varmistamiseksi johtamista tulisi kehittaa jatku-
vasti ja proaktiivisesti. Johtamisen kehittamisella voidaan tarkoittaa kaikkia sel-
laisia toimenpiteita, joilla on mahdollisuus lisata esihenkilon kyvykkyytta. Tapoja
kehittamiseen on monia. Myos syyt johtamisen kehittamiselle ovat moninaiset.
Kehittamisella voidaan esimerkiksi pyrkia parantamaan suorituskykya organisaa-
tiossa, kouluttaa uusia esihenkil6ita tai sopeutua organisaatiomuutoksiin tai uu-
siin strategioihin. Valitettavan usein johtamisen kehittdminen ei kuitenkaan ta-
pahdu ennakoivasti, vaan reaktiona jo tapahtuneisiin ja havaittuihin epakohtiin.
(Juuti 2016.)

Anneli Valpola (2015, 192) kertoo reflektion tarkeydesta osana johtamisen kehit-
tamista. Hanen mukaansa reflektio rakentuu palautteelle, ja todelliset ja pysyvat
muutokset saadaan aikaan vain silloin, kun johtaja ottaa itse vastuun omasta ke-
hittymisestaan. Myos Pekka Jarvinen (2020, 204) korostaa itsetuntemuksen tar-

keytta ja itsetutkistelun merkitysta esihenkilona kehittymisessa.

Kehittamistyossa tarkeaa on myos tulosten esille tuominen. Usein kay niin, etta
yrityksessa tehdaan uudistuksia ja parannuksia, mutta ne eivat tule henkildstolle
kunnolla nakyviin. Tama voi johtaa tilanteeseen, missa esihenkild tai yrityksen
johto uskoo korjausten positiiviseen vaikutukseen tyopaikalla, mutta henkildston
mielesta minkaanlaista muutosta ei ole tapahtunut. Kaytannossa siis tyopaikan
objektiivinen todellisuus ei valttamatta vastaa tydyhteison kokemusta. Tasta
syysta esihenkilon on tarkeaa tietoisesti ja nakyvasti nostaa kehittamisesta syn-
tyneitda myonteisia seurauksia esiin, ja jarjestaa esimerkiksi seurantatilaisuuksia,
joissa edistysaskeleet ja niiden hyddyt tuodaan selvasti esiin. (Jarvinen 2020,
180-181.)
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3.7 Peakon Employee Voice ja sen mittaristo

Tassa luvussa esitellaan tarkemmin Peakonin toimintaa ja mittaristoa. Koska
Peakon on englanninkielinen jarjestelma, on termit suomennettu tekstin luetta-
vuuden helpottamiseksi. Alkuperaiset, englanninkieliset termit ovat kuitenkin na-
kyvissa aina, kun termi mainitaan ensimmaisen kerran. Nain raportissa pyritaan

vahentamaan vaarinymmarrysten mahdollisuutta.

Kun Peakon-kyselyyn vastataan, tyontekijat vastaavat kysymyksiin vaihteluvalilla
0-10. Peakonin mittaristo jakaa vastaustulokset kolmeen eri rynmaan: arvostelut
0-6 (detractors), passiiviset 7-8 (passives) ja positiiviset 9-10 (promoters). Talla
ryhmittelylla ei pyrita ohjaamaan sita, kuinka kyselyyn tulisi vastata, vaan sen on
tarkoitus toimia pohjana keratyn datan analysoinnille. Mitta-asteikon avulla voi-
daan pyrkia esimerkiksi ennustamaan tyontekijoiden kaytosta. Workdayn asia-
kasdatasta kay ilmi, etta tyontekijat, joiden tulokset ovat keskimaarin valilla 0-6
vaihtavat tyopaikkaa noin kuusi kertaa todennakoisemmin kuin tyontekijat, joiden

tulokset ovat valilla 9-10. (Workday n.d.e.)

Peakon-tuloksia voidaan tarkastella kahdella eri asteikolla: keskiarvoasteikko
(average mode) ja NPS-asteikko (NPS mode). Keskiarvoasteikko nayttaa tulok-
set samalla asteikolla kuin kysymykset eli vaihteluvalilla 0-10. NPS-asteikko kayt-
taa lukuja -100-100, eika ota huomioon neutraaleja vastauksia, eli vastauksia
vaihteluvalilla 7-8. Kokonaistulos pohjautuu positiivisten vastausten ja arvostelui-
den prosentuaaliseen maaraan. (Workday n.d.c.) Toimeksiantajalla on naista

kaytossa NPS-asteikko.

Peakonissa mitataan myos tyontekijoiden eNPS-tasoa. eNPS on akronyymi sa-
noista employee net promoter score, joka on suomennettu nettosuositteluindek-
siksi. Kaytannossa se mittaa tyontekijakokemusta, ja viela tarkemmin sanottuna
sitd, kuinka todennakdisesti tydntekijat suosittelisivat tyopaikkaansa muille.
eNPS perustuu asiakkaiden nettosuositteluindeksiin (NPS), joka on tarkoitettu
asiakkaita varten ja mittaa sita, kuinka todennakoisesti asiakas suosittelisi ky-
seistd yritystd. (Roidu n.d.) NPS on mittaustapana jo pidemman perinteen
omaava, ja jo vuonna 2006 Fred Reichheld kertoi sen korreloivan hyvin yrityksen
kasvun kanssa (Reichheld 2006, 73).
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Edella mainittujen lukujen lisaksi Peakon nayttaa kyselyvastausten kehityssuun-
nan, tarkemmat tulokset kysymyskategorioittain ja tiimeittain seka tyontekijoiden
anonyymit kommentit. Tyontekijat voivat jattaa kyselya tehdessaan kommentin,
mikali he haluavat tarkentaa kyselyvastauksiaan. Esihenkilolla on myos mahdol-
lisuus reagoida naihin viesteihin kayttamalla joko valmiiksi tarjottuja reaktioita tai
vastaamalla sanallisesti tyontekijan jattdmaan kommenttiin. (Workday n.d.a.) Val-
miit reaktiovaihtoehdot Peakonissa ovat: hyva idea (Great idea), kiitos kun kerroit
(Thanks for sharing), olen samaa mielta (I agree), tdma on tyon alla (Working on
it) ja haluaisin puhua tasta kasvotusten (Would love to talk in person) (Workday
n.d.d).

Peakon tarjoaa esihenkilon nahtaville myos tekoalyn raataldimia kehitysehdotuk-
sia perustuen siihen, milla osa-alueilla omien tiimien tulokset kyselyssa ovat jaa-
neet heikommaksi. (Workday n.d.a.) Peakon tarjoaa siis paljon muutakin kuin
vain alustan tyotyytyvaisyyskyselya varten. Se on myods apuvaline saadun datan

jasentamiselle ja oman esihenkilotyon ja tiimin tyytyvaisyyden kehittamiselle.

Peakonin avulla on lisdksi mahdollista vertailla oman organisaation tuloksia kaik-
kien Peakonia kayttavien organisaatioiden kanssa. Vertailukohdaksi voi asettaa
joko kaikki Peakonia kayttavat yritykset tai oman alan yritykset. Peakonissa on
myds mahdollisuus valita, mihin prosenttiosuuteen kohderyhmasta oman organi-
saation tuloksia verrataan. Vertailukohdaksi voi nain ollen asettaa esimerkiksi

parhaat 25% kaikista Peakonia kayttavista organisaatioista. (Workday n.d.b.)
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4 AINEISTONKERUU

4.1 Aineistonkeruumenetelmat

Tutkimusmenetelman valinnassa keskeisia kysymyksia ovat millaista tietoa etsi-
taan seka kenelta ja mista sita etsitdan (Hirsjarvi ym. 2015, 184). Nama kysymyk-
set ovat tahan opinnaytetyohon sisaltyneessa tutkimuksessa melko tarkasti ra-
jattuna toimeksiantajan puolesta, mika helpotti tutkimusmetodien valintaa. Opin-
naytetyon tiedonkeruu sisalsi seka kvalitatiivisen etta kvantitatiivisen osuuden.
Alkuperainen suunnitelma oli hyddyntaa tietoa naistd molemmista ja syventaa
laadullisten menetelmien kautta saadulla tiedolla maarallista dataa. Opinnayte-
tyossa toteutetun kyselytutkimuksen vastausprosentti jai kuitenkin lopulta sen
verran pieneksi, ettei kvantitatiivista osuutta voida luotettavasti kayttaa antamaan
tietoa kokonaistilanteesta toimeksiantajayrityksessa. Nain ollen lopullinen ana-
lyysi painottuu vahvasti laadullisiin tuloksiin, vaikka tassa luvussa kumpaakin me-

netelmaa esitellaan tasapuolisesti.

Hyvan tieteellisen kaytannon periaatteiden (Vilkka 2021, 41) mukaisesti tassa tut-
kimuksessa on noudatettu eettisesti kestavia tiedonhankinta- ja tutkimusmene-
telmia. Suurin aineisto tata tutkimusta varten on keratty kyselylomakkeen avulla.
Hanna Vilkan (2021, 94) mukaan kyselylomake on maarallisessa tutkimuksessa
yleisimmin kaytdssa oleva tapa kerata aineistoa. Perusjoukkona tutkimuksessa

olivat toimeksiantajayrityksen esihenkilot eri yksikoista Suomessa.

Kvantitatiivisessa osiossa kaytetty kyselylomake luotiin tata tutkimusta varten ja
hyvaksytettiin toimeksiantajan henkildstohallinnolla ennen tutkimuksen toteu-
tusta. Tutkimusprosessi aloitettiin teoriatiedon kokoamisella, teoreettisen viiteke-
hyksen luomisella sekad keskeisten kasitteiden hahmottamisella. Vilkka (2021,
101) muistuttaa, ettd nain ennen kyselylomakkeen luomista tulisi tehda. Talla ta-
voin kaytettyjen muuttujien valinta on ylipaataan mahdollista perustella tutkimuk-
sen teoreettisella viitekehyksella. Teoriaosuutta on kuitenkin tarkennettu, laajen-

nettu ja jasennelty huomattavasti myos aineistonkeruun jalkeen.
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Kyselylomake pohjaa tehtyyn tutkimussuunnitelmaan, tutkimuksen tavoitteisiin
seka toimeksiantajan tarpeisiin. Kysymykset sisaltavat kokemusten, toiminnan
seka mielipiteiden kartoittamista. Taustakysymykset ovat tarkoituksellisesti va-
haisia, silla kyselyyn vastanneiden henkildllisyytta on haluttu suojella. Ainoa vas-
taajan taustaa kartoittava kysymys on hanen yksikkonsa, eika tama tieto ole lii-
tettavissa yksittaiseen vastaajaan. Kyselylomake ja saatekirje |0ytyvat taman

opinnaytetyon liitteista 1 ja 2.

Kyselylomake luotiin Microsoft 365:n Forms-tyokalulla. Tama oli luontevin valinta
kyselyn toteutusta ajatellen, silla seka TAMKIilla etta toimeksiantajayrityksella on
kaytossa Microsoft 365 -ymparistd. Nain pyrittin myds minimoimaan riskit yh-
teensopivuusongelmien tai muiden kyselyyn vastaamiseen vaikuttavien teknisten

haasteiden osalta.

Kyselylomakkeista saatuja vastauksia ei analysoitu maarallisen tutkimuksen me-
netelmilla. Avoimiin kysymyksiin saatuja vastauksia tutkittiin pohjaten tutkimuk-
sessa kaytettyyn teoriaan ja kasiteltiin laadullisena tutkimusaineistona. Syvem-
paa analyysia kyselylomakkeen maarallisesta osuudesta ei tehty, silla tuloksia ei
olisi mahdollista pitaa luotettavana kuvauksena toimeksiantajayrityksen nykyti-

lanteesta.

Kyselylomakkeen lisaksi toisena tutkimusmenetelmana kaytettiin teemahaastat-
teluja. Naiden avulla pyrittiin 10ytdmaan lomakevastauksia syvempaa nakokul-
maa aihepiirin tiimoilta ja tuomaan lisasisaltoa ja merkitysta tutkimukseen. Haas-
tatteluista saatu aineisto analysoitiin keskustelunanalyyttisella tutkimusotteella.
Keskustelunanalyysi on yksi laadullisessa tutkimuksessa kaytettavista teoreettis-
metodologisista viitekehyksista (Valtanen 2021). Aineisto muodosti yhdessa ky-
selylomakkeen avointen vastausten kanssa laadullisen tutkimusosuuden pohjan.
Paatds kyselyiden ja haastattelujen kaytosta aineistonkeruutapoina syntyi yh-

dessa toimeksiantajan kanssa.
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4.1.1 Kvantitatiivinen osuus

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa on tarkeaa tietaa, mitd mitataan. Siina pyritaan
yleistamaan, ja tutkimuksen pohjana on mittaaminen. Kvantitatiivisessa tutkimuk-
sessa halutaan tuottaa perusteltua ja luotettavaa tietoa, joka on luonteeltaan ob-
jektiivista, yksiselitteista ja yleistettavissa. (Kananen 2011, 17-18.) Koska tassa
opinnaytetydossa halutaan selvittdaa mahdollisimman luotettavasti, kuinka suuri
joukko ihmisia hyddyntaa samaa ohjelmaa, oli kvantitatiivinen tutkimusosuus
luonteva valinta. Esihenkildiden tapoja kayttaa Peakonia pyrittiin tarkastelemaan

ennen kaikkea objektiivisella tasolla ja mahdollisimman informatiivisesti.

Hirsjarvi ym. (2015, 195) kertovat, ettd kysely on menetelméana tehokas ja aikaa
saastava, silla sen avulla voidaan saada paljon tietoa suurelta joukolta. Myos
Hanna Vilkka (2007, 28) kertoo, etta kysely soveltuu aineiston keraamiseen hyvin
sellaisissa tapauksissa, joissa tutkittavia on useita ja he ovat hajallaan. Kyselyn
kayttaminen ensisijaisena tutkimusmenetelmana oli tasta syysta luontevaa, silla
tutkittava ryhma on melko suuri, ja kaikkien henkilokohtainen haastattelu ei olisi

ollut ajankaytdllisesti kannattavaa.

Kyselytutkimuksen heikkouksina voidaan pitaa mm. aineiston pinnallisuutta,
mahdollisia vaarinymmarryksia, puutteita lomakkeen toimivuudessa ja kyvytto-
myytta huolehtia siita, etta vastaajat ovat vastanneet kysymyksiin huolellisesti ja
rehellisesti (Hirsjarvi ym. 2015, 195). Tasta syntyi paatés menetelmien yhdista-
misesta tutkimuksessa. Kyselylomake ja erityisesti sen maarallinen osuus auttoi-
vat luomaan mahdollisimman laajaa kokonaiskuvaa tutkittavasta aiheesta. Kui-
tenkin vasta avointen vastausten ja haastatteluiden tulkinnan kautta tutkimuk-
seen oli mahdollista saada syvyytta ja laajempia nakdkulmia. Myds vaarinymmar-
rysten riski pyrittiin minimoimaan antamalla vastaajille mahdollisuus selventaa

omia vastauksiaan ja kertoa omin sanoin kokemuksistaan.
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4.1.2 Kvalitatiivinen osuus

Laadullinen osuus opinnaytetyossa koostuu kyselylomakkeen avoimiin kysymyk-
siin saaduista vastauksista seka kyselyn ohessa toteutetuista neljasta teema-
haastattelusta. Laadullisen tutkimuksen Iahtokohtana on todellisen elaman ku-
vaaminen seka tutkittavan kohteen mahdollisimman kokonaisvaltainen tutkimi-
nen. Laadullisessa tutkimuksessa ei ole mahdollista saavuttaa taytta objektiivi-
suutta, vaan tutkija on sidottu omiin arvolahtokohtiinsa, ja tulokset rajoittuvat tiet-
tyyn aikaan ja paikkaan. Olemassa olevien totuuksien todentamisen sijaan kvali-
tatiivinen tutkimus pyrkii ennemminkin Idytamaan tai paljastamaan tosiasioita.
(Vilkka 2015, 161.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen lajeja on lukuisia. Tassa opinnaytetyossa on kyse ta-
paustutkimuksesta. Se on yleinen laadullisen tutkimuksen tyyppi, ja siina tutki-
taan esimerkkia tai naytetta laajemmasta ilmidsta. Tutkimuskohde voi tapaustut-
kimuksessa olla esimerkiksi organisaatio, prosessi tai yksilo. Tapaukset voivat

nain ollen olla varsin erilaisia mittasuhteiltaan. (Vuori 2021.)

Tapaustutkimuksessa halutaan saada mahdollisimman monipuolinen ja koko-
naisvaltainen kuva tutkitusta tapauksesta. Tasta johtuen tapaustutkimus usein
yhdistelee erilaisia aineistoja keskenaan. (Vuori 2021.) Tassa opinnaytetydssa
tama tapaustutkimukselle tyypillinen piirre nakyy kyselyvastausten, teemahaas-

tattelujen seka teorian yhdistamisena.

Haastattelumuotona tutkimuksessa kaytettiin teemahaastattelua. Teemahaastat-
telulle tyypillista on, ettei kysymyksia valttamatta muotoilla kovin tarkasti etuka-
teen tai esiteta joka haastattelussa samassa muodossa. Kysymykset ovat va-
paasti muotoiltuja, mutta liittyvat tutkimuksen teemaan. (Hyvarinen ym. 2021.)
Haastatteluasetelma oli puolistrukturoitu. Kysymykset olivat siis valmiiksi ole-
massa, mutta niiden muotoilu ja jarjestys muuttuivat haastattelusta riippuen, ja

valilla niihin sisaltyi jatkokysymyksia.

Teemahaastatteluista saatu aineisto nauhoitettiin ja litteroitiin. Litteroinnilla tar-
koitetaan aineiston sanasanaista puhtaaksikirjoitusta. Se voidaan tehda koko ai-

neistosta tai valikoiden. Litteroinnin tarkkuudesta ei ole olemassa yksiselitteisia



24

ohjeita. (Vilkka 2015, 222.) Tassa tutkimuksessa litteroitiin koko aineisto. Paaasi-
assa litterointi tehtiin sanatarkasti, mutta joitakin taytesanoja poistettiin niin, ettei

se vaikuttanut aineiston asiasisaltoon.

4.2 Aineistonkeruuprosessi

Kysely lahetettiin 37:lle esihenkildlle, joista 51,4% vastasi kyselyyn. Tutkittavaan
joukkoon sisaltyivat kaikki tutkimukseen mukaan otettujen yksikoiden esihenkilot.
Lista saatiin toimeksiantajayrityksen henkildstohallinnolta. Koska perusjoukko on
lahtokohtaisesti melko pieni, on tulosten arvioinnissa hyva huomioida, ettei kyse-
lyn avulla saatu 51,4%:n otanta anna taysin kattavaa kuvaa kokonaistilanteesta
toimeksiantajayrityksessa. Nain ollen suunnitelmat maarallisen aineiston analy-
soinnista jatettiin toteuttamatta kaytanndossa. Maarallisia tutkimustuloksia ava-

taan kuitenkin hieman seuraavassa luvussa.

Kyselylomakkeen suunnittelussa tukeuduttiin teoriaan ja sita hiottiin valmiiksi yh-
dessa toimeksiantajan henkildstohallinnon kanssa. Kysely sisalsi kylla ja ei -ky-
symyksia, Likert-asteikolla toteutettuja kysymyksia seka avoimia kysymyksia.
Avoimet kysymykset olivat yhta lukuun ottamatta vapaaehtoisia, ja vastaajilla oli
niiden avulla mahdollisuus tarkentaa antamiaan vastauksia. Kysely avattiin ensin
kahdeksi viikoksi ja myohemmin viela yhdeksi lisaviikoksi. Vastausaikaa kyselyyn
oli siis yhteensa noin kolme viikkoa. Kyselylomakkeen kysymykset |6ytyvat opin-

naytetyon liitteista. Myos kyselyn yhteydessa lahetetty saatekirje 10ytyy liitteista.

Kyselyn tulokset ovat anonyymeina nahtavissa myds toimeksiantajayrityksen
henkilostdhallinnolla. Tasta on tiedotettu kyselyn saatekirjeessa seka yksikkotie-
don keraamisen yhteydessa kyselylomakkeella. Kyselyn tuloksia ei kuitenkaan
hyddynneta muuten, eika tata dataa kayteta yrityksen sisalla. Vastaukset on ke-

ratty puhtaasti taman raportin aineistoksi.

Tutkimuksessa toteutettiin yhteensa nelja teemahaastattelua. Haastattelut toteu-
tettiin kyselyn sulkeutumisen jalkeen etayhteydelld Microsoft Teamsin valityk-
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sella. Etayhteys oli luontevin tapa haastatteluiden toteutukseen, silla haastatelta-
vat esihenkilot tydskentelevat eri puolila Suomea. Haastattelut nauhoitettiin ja

litteroitiin, jotta niiden analysointi olisi helpompaa.

Haastatellut esihenkilot olivat vapaaehtoisia siita joukosta, joille kyselylomake ol
aiemmin lahetetty. Haastattelukysymykset [0ytyvat taman raportin liitteesta 3. Ky-
symykset pohjautuivat kyselylomakkeen kysymyksiin, ja niiden avulla oli tarkoitus

syventaa kyselylomakkeen kautta saatuja vastauksia.
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5 TULOKSET

5.1 Yleiset kokemukset ja mielipiteet — hyotya ja haasteita

Aineistonkeruuta varten luotu kyselylomake lahetettiin 37:lle esihenkildlle, joista
19 vastasi kyselyyn. Tama tarkoittaa, ettd vastausprosentti kyselyyn oli 51,4%.
Koska kohderyhma oli jo valmiiksi melko pieni, ei kyselyvastausten maarallisia
tuloksia voida pitaa erityisen luotettavina kuvaamaan toimeksiantajayrityksen ko-
konaistilannetta. Maaralliseen osuuteen saatua aineistoa kasitelldaan sen vuoksi
tassa luvussa enemman kartoittavana pohjatyona, ja kyselyn maarallisen osuu-
den tuloksia esitellaan vain yleisella tasolla. Luvussa esitetyt lainaukset ovat suo-

ria lainauksia kyselylomakkeen avoimista kysymyksista ja teemahaastatteluista.

Kyselyyn vastanneista esihenkildista jopa 89,4% piti Peakonin kyselyiden kautta
saamaansa tietoa tyontekijoiden tyotyytyvaisyydesta hyodyllisena tai melko hyo-
dyllisena. Taysin hyodyttomana tuloksia ei pitanyt kukaan vastanneista. Melko
hyodyttomiksi tuloksista saadun tiedon koki 5,3% ja 5,3% oli vastannut, ettei
heilla ollut mielipidettd Peakonin avulla saadun tiedon hyodyllisyydesta. Vaikka
otanta ei ollutkaan kovin suuri, on tassa kysymyksessa hajontaa melko vahan.

Nain ollen tuloksia voidaan pitaa suuntaa antavana esihenkildiden mielipiteista.

Kuvio 1 havainnollistaa tarkemmin sitd, kuinka esihenkilot tahan kysymykseen
vastasivat. Kuviosta on selvasti havaittavissa, etta suurin osa kyselyyn vastan-
neista esihenkiloista kokee jonkinlaista hyotya Peakonin kautta saamistaan tyo-

tyytyvaisyytta kuvaavista tuloksista.
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Peakonin avulla saamani tieto
tyontekijoiden tyotyytyvaisyydesta on ollut
minulle...

B

Hyodyllista
Melko hyodyllista
Ei mielipidetta
Melko hyddyténts
Hyodytonta

KUVIO 1. Esihenkildiden kokema hyoty Peakon-tuloksista.

Myos avointen kysymysten ja haastattelujen kautta saadut vastaukset tukevat
huomiota siita, ettda Peakonin hyotyyn uskotaan toimeksiantajayrityksessa. Yksi
haastateltavista kertoi, etta Peakonin kommenteista nousee esille asioita, jotka
eivat muussa yhteydessa tule puheeksi. Seuraavasta kommentista huomataan,
etta esihenkildiden kokema hyoty voi liittya heidan oman tiiminsa lisaksi koko yk-
sikon kehityssuuntiin. Eras kyselyyn vastannut esihenkilo kuvasi kokemustaan
nain: "Olen kokenut Peakonin kayton hyodylliseksi, kun mietitddn koko yksikon

trendeja.”.

Kuitenkin myds eriavia mielipiteita nousi esiin. Eras vastaajista koki, etta nykyi-
selldan Peakonin kaytosta saattoi olla hanelle jopa enemman haittaa kuin hyotya.
Eras haastateltava puolestaan kuvaili, kuinka Peakonin kautta saa hyvin vastauk-
sen kysymykseen "Mita?”, mutta kysymys "Miksi?” jaa ohueksi. Dialogin puuttu-

minen koettiin esteena syvemman hyodyn ja ymmarryksen saavuttamiseksi.

Myds muita haasteita on havaittavissa. Jopa 31,6% kyselyyn vastanneista kokee
tarvitsevansa tukea Peakonin kaytossa. Avoimissa vastauksissa kipukohdiksi to-
dettiin tulosten tulkinnan ja priorisoinnin haastavuus, mittariston ymmartaminen,
kayttoliittyman koettu sekavuus seka puutteelliset tiedot siitd, mihin kaikkeen

Peakonia voi hyddyntaa.
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Seuraavat lainaukset havainnollistavat tarvetta osaamisen kehittamiselle tulos-
ten tulkinnan ja mittariston toiminnan osalta. Eras vastaaja kommentoi aihetta
nain: "Tulosten tulkinnasta ja erilaisista raporteista olisi kiva kuulla enemman, etta
saisi palautteesta mahdollisimman paljon irti.”. Toinen vastaaja puolestaan kuvaili
ajatuksiaan seuraavasti: "lEnemman ehka kaipaisi tietoa, mita kaikkea tyokalulla
voi tehda ja esimerkiksi, ettd mita mitkakin luvut tarkoittavat. Mita lukuja tavoitel-

laan ja millaiset luvut ylipaataan ovat hyvia ja millaiset huonoja.”.

MyoOs haastatteluista nousi esiin kokemus siita, etta Peakonia oli alustana han-
kala ymmartaa. Osa esihenkildista uskoo, ettei I0yda alustalta kaikkea tyonsa
kannalta merkityksellista tietoa. Vastauksista kavi ilmi, etta esihenkilot kaipaavat
tarkempaa tietoa siita, kuinka Peakon-tuloksia hyodynnetaan paatoksenteossa.
He kaipaavat konkreettisia esimerkkeja, kuinka he itse voivat kehittaa tiiminsa
toimintaa Peakon-tulosten pohjalta. Useampi vastaaja toivoi myos tulosten syval-

lisempaa lapikayntia johtoryhmatasolla.

Osalla vastaaijista vaikutti olevan haasteita Peakonin NPS-asteikon tulkinnassa.
Asteikon tulkinnasta kaivattiin lisatietoa, ja muutamat kritisoivat mittaristoa melko
kovasanaisesti. Osa my0s uskoi, etta tyontekijoiden kasitys asteikosta vaikuttaa
siihen, kuinka he vastaavat. Neutraalin mielipiteen omaava tyontekija saattaa an-
taa arvosanaksi 5 asteikolta 1-10, mutta mittariston mukaan han on silloin arvos-
telija (detractor), ja passiivinen palaute (passive) olisi numeerisesti 7—8. Esiin
nousi huoli siitd, ettd ymmartamattomyys asteikon toiminnasta saattaa johtaa

myo0s tulosten ja mahdollisesti niiden tulkinnan vaaristymiseen.

Vaikka useissa kriittisemmissa vastauksissa nakyi mittariston tulkinnan hanka-
luus, sai se osalta esihenkildista myos kehuja. Osa vastaajista piti kaytdssa ole-
via mittareita hyvina, ja kuvasi Peakonia helpoksi ymmartaa. Positiivisena pidet-
tiin esimerkiksi sita, etta Peakonin avulla nakee helposti, milla osa-alueilla oman
tiimin tulokset ovat muita heikompia. Nain kehityskohdat on helppo tunnistaa, ja

niihin on helpompi tarttua.

Kayttoliittyman sekavuudesta annettiin kyselyssa paljon palautetta. Eras vastaa-

jista nosti esiin, ettei Peakonissa ole aina selvaa, missa nakymassa kayttaja on
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(esihenkild vai henkildkohtainen). Osa myds kritisoi, kuinka Peakonissa joutuu

valilla etsimaan tietoa.

Sekavuutta lisasivat tilanteet, joissa vastaaja naki usean eri tason tiimeja tai yk-
sikkotietoja. Seuraavassa lainauksessa kommentoija on kritisoinut kayttoliitty-
man sekavuutta, ja perustellut kokemustaan silla, etta se hankaloittaa tyokalun
hyodyntamista. Vastaaja on kiinnittdnyt huomiota myos yhteisten kayttotapojen
puuttumiseen organisaatiotasolla: ... kayttolittyma on sekava ja varmasti osa
mahdollisuuksista jaa ... hyodyntamatta. Lisaksi systemaattiset ja yhteiset kayt-
totavat puuttuvat. Emme kayta Peakonia hyddyksemme varmastikaan tehok-

kaimmalla mahdollisella tavalla.”.

Osa vastaajista koki myds, etta toimeksiantajayrityksen organisaatiorakenteen
sekavuus seka Peakonin lukuisat toiminnallisuudet hankaloittivat kokonaisuuden
hahmottamista. Koulutusta ja ohjeistusta Peakonin kaytdn tueksi toivottiin kaiken
kaikkiaan lisaa. Erityisesti sen suuntaamista toivottiin uusille esihenkildille. Myos
haastatteluiden yhteydessa kavi ilmi, ettei esihenkildilla valttamatta ollut kattavaa
tietoa, milla kaikilla tavoin Peakonia on mahdollista hyodyntaa, vaikka oman tii-

min tuloksia ja kyselyiden trendeja seurattiinkin aktiivisesti.

Kayttokokemukseen vaikutti paljon myos saadun palautteen savy ja sisalto. Jois-
takin vastauksista kavi ilmi, ettd Peakon-kyselyiden kautta saatu negatiivinen pa-
laute kuormitti esihenkilditd. Negatiivinen palaute koettiin erityisen kuormittavana
silloin, kun sita tuli paljon, eika tulosten kehittamista parempaan suuntaan koettu
helpoksi. Osa koki myds, etta sanallista palautetta tulee erityisesti kriittisilta hen-
kilGilta, jolloin palautteiden sisalldissa korostuvat pahan olon sanoittaminen ja kri-
tiikki. Eras vastaaja kuvaili Peakoniin tulleita kommentteja jopa raadollisina, ja

kertoi niiden kuvaavan asioita karummalla kielella kuin kasvotusten puhuminen.

Edella ilmi tuoduista haasteista huolimatta vaikuttaa silta, ettd Peakon soveltuu
tehtavaansa esihenkildiden mielesta hyvin. Jopa 79,0% kyselyyn vastanneista
esihenkildista koki, etta Peakon soveltuu tyotyytyvaisyyden mittaamisen tyoka-
luksi hyvin tai melko hyvin. Tata havaintoa tukevat myos aiemmin esitellyt tulok-

set siita, ettd Peakonin kautta saatua tietoa pidettiin useimmiten hyodyllisena.
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5.2 Esihenkiloiden tavat kayttaa Peakonia

Haastatteluiden aikana kaytiin tarkemmin 1api sita, mita tietoa esihenkilot Peako-
nista katsovat, ja kuinka he alustaa kayttavat. Vastauksista |0ytyi useita yhtyma-
kohtia. Nain ollen voidaan paatella, etta esihenkildiden tavat tutkia Peakonista

saatavaa tietoa ovat melko yhtenevaiset keskenaan.

Kaikki haastateltavat kertoivat, etta heita kiinnostavat etusivulla nakyva kokonais-
tulos seka eNPS-luku. Suurin osa seuraa myos kehityksen trendeja eli sita,
kuinka omien tiimien Peakon-tulokset ovat kehittyneet. Kaikki vastaajat myos ker-
toivat lukevansa kommentteja, vaikka tavat reagoida niihin vaihtelevat. Kaikki
hyddyntavat myos Peakonin analyysipuolta, missa paasee tarkemmin nake-
maan, mista tiimin tulokset koostuvat. Analyysipuolelta on erotettavissa, milla
osa-alueilla tulokset vaikuttavat hyvilta, ja mitka osa-alueet ovat saaneet osak-
seen eniten arvosteluita. Vastauksia on mahdollista myds suodattaa eri tavoin,

esimerkiksi vastaajien paikkakunnan tai sukupuolen perusteella.

Muihin Peakonin toimintoihin ei haastatteluissa juuri menty. Eraan haastattelun
aikana haastateltava alkoi kuitenkin itse tutkia alustaa enemman ja I0ysi sielta
Peakonin tarjoamia ehdotuksia siita, mihin alueisiin olisi hyva kiinnittaa huomiota.
Han I0ysi myos Peakonin tarjoamat materiaalit kehittamisen tueksi ja mahdolli-
suuden asettaa aikarajatavoitteita toiminnalle. Haastateltava piti toimintoa mie-
lenkiintoisena. Kaikkien vastausten perusteella vaikuttaa kuitenkin silta, etta suu-

rin osa vastaajista ei tasta toiminnosta tieda, tai ei sita paasaantoisesti hyodynna.

5.3 Reagointi Peakonin kautta saatuun palautteeseen

Vastaajien valilla oli havaittavissa selvaa hajontaa siina, kuinka usein he reagoi-
vat tai vastaavat saamaansa palautteeseen. Kuviosta 2 voidaan nahda, kuinka
kyselyyn vastanneet esihenkil6t ovat joko kirjallisesti tai Peakonin reaktioita kayt-
taen vastanneet saamaansa palautteeseen Peakonin kautta. Prosenteilla kuva-
taan vastanneiden esihenkildiden maaraa ja kategoriat perustuvat Peakonin

NPS-mittariston malliin saadusta palautteesta.
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Yli 40% vastaajista kertoi vastaavansa saamaansa palautteeseen aina riippu-
matta palautteen laadusta. Selvasti vahiten vastauksia esihenkildlta sai passiivi-
selle tasolle jaava palaute, johon yli 20% vastaajista ei reagoinut koskaan. Arvos-
televiin palautteisiin reagoitiin selvasti eniten. Yli 50% vastanneista esihenkiloista

vastasi aina saamaansa kriittisempaan palautteeseen.

Reaktiot saatuun palautteeseen

60,0 %
52,6 %

50,0 % b4
42,1% 42,1%

40,0 %
30,0 %

21,1%
20,0% 15,8% 15,8 %

15,8 % 15,8 %
10,5% 105% 10,5 %|
10,0 % s 39 |05|
0
0,0%

Positiivinen (Promoters 9-10) Passiivinen (Passives 7-8) Arvostelut (Detractors 0-6)

i En koskaan M Harvoin i Silloin talloin kW Usein  HEAina

KUVIO 2. Esihenkildiden vastaukset Peakonin kautta saatuun palautteeseen Kkir-

jallisesti tai Peakonin reaktioita kayttaen.

Myds asennoituminen vastaamista kohtaan vaihteli huomattavasti esihenkilosta
riippuen. Osalle vastaaminen oli tarkea osa ty6ta, mutta osa piti sita jopa turhana
ja aikaa vievana. Vastauksista voidaan paatella, etta esihenkilon asennoituminen
vastaamisen merkityksellisyytta kohtaan vaikuttaa siihen, kuinka todennakdisesti

han vastaa saamaansa palautteeseen.

Eras kyselyyn vastanneista kuvaili Peakonia matalan kynnyksen alustana, jonka
kautta epakohtia voi nostaa esiin. Tasta syysta han koki myds reagoinnin tarke-
aksi. Seuraava vastaaja koki Peakonin kautta saamansa palautteen arvokkaaksi,
ja siksi myds siihen vastaamisen tarkeaksi: “Ajattelemme, etta on erittain arvo-
kasta, etta tyontekijat vastaavat sanallisiin kysymyksiin ja kayttavat aikaansa ta-
han. Siksi on kunnia-asia vastata heille ripeasti.”. Toinen vastaaja kuvaili ajatuk-

siaan nain: “Vastaan kaikkiin kommentteihin ja kysymyksiin laadusta riippumatta
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kirjallisesti. Mielestani se on ainoa oikea tapa reagoida siihen, etta joku vaivautuu

mielipiteensa sanoittamaan.”

Kuten ylla olevista vastauksista voidaan paatella, useille esihenkildille kaikenlai-
seen palautteeseen vastaaminen tai reagoiminen on tarkeaa, ja se on arvokas
osa heidan tyotaan. Monet pitavat tarkeana tyontekijoiden mahdollisuutta omien
ajatustensa sanoittamiseen ja kokevat velvollisuudekseen reagoida naihin vies-
teihin. Saadun palautteen sisalté saattaa kuitenkin vaikuttaa siihen, vastataanko

palautteeseen vai ei.

Seuraavat lainaukset kuvaavat tarkemmin tapauksia, joissa palautteen sisaltd on
vaikuttanut esihenkilon tapaan reagoida. Eraan kyselyyn vastanneen esihenkilon
kommentista voidaan paatella, etta tyontekijalta saatu sanallinen palaute kannus-
taa my0s esihenkilda vastaamaan sanallisesti. Han sanoitti ajatuksiaan nain: “Jos
kyseessa on pelkka arvosana, niin en yleensa vastaa, mutta jos on kommentteja,

niin niihin pyrin vastaamaan aina.”.

Joskus vastaamattomuuden taustalla voi olla myds kokemus siita, ettei vaikutus-
mahdollisuuksia ongelmaan ole. Eras esihenkil6 kuvasi tilannetta nain: “Jos tulee
huono arvosana liittyen tyovalineisiin tai geneerisesti jotain, mihin en suoraan
pysty itse vaikuttamaan, en vastaa.”. Toinen esihenkild puolestaan kertoi, etta
“Palautetta tulee kaiken kaikkiaan melko vahan ja usein se on enemmankin to-
teavaa kuin kysyvaa, joten siina ei ole oikein vastattavaa”. Tasta voidaan paa-
tella, etta kysymysmuotoinen palaute saa esihenkilon todennakoéisemmin reagoi-

maan kuin toteava palaute.

Vastaamattomuutta selitti monessa tapauksessa se, ettei esihenkild kokenut voi-
vansa vaikuttaa kyseiseen asiaan tai tarjota omalla kommentoinnillaan tyonteki-
jalle lisdarvoa. Osalle myds kiire on merkittava tekija vastausten vahaisyydessa.
Etenkin silloin, kun sanallista palautetta Peakonin kautta tulee paljon, voi rea-
goimiseen olla hankala 10ytaa tarpeeksi aikaa. Toisaalta myos tiimin pieni koko
on merkittava tekija vastaamattomuudessa. Jos esihenkilon tiimi on tarpeeksi
pieni, han ei paase nakemaan tiiminsa tuloksia, eika han taten voi reagoida mah-

dolliseen palautteeseen. Tallaiset tilanteet koettiin ongelmallisina. Aineistoista
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nousi esiin toive siita, ettd myds pienten tiimien esihenkildilla olisi mahdollisuus

paasta jollain tavalla kiinni saamaansa palautteeseen.

Yli puolet vastaajista (yhteensa 63,1%) kuvaili kdyvansa Peakon-tuloksia lapi tii-
minsa kanssa vahintaan jokaisen kyselyn jalkeen. Osa esihenkildista ei kuiten-
kaan kay tuloksia lapi tiiminsa kanssa koskaan. Kuvio 3 osoittaa tarkemmin,
kuinka kyselyyn vastanneet esihenkilot kayvat timiensa kanssa lapi Peakon-tu-

loksia.

Kuinka usein kayt tiimisi kanssa yhteisesti
lapi Peakonin kautta saatuja tuloksia?

En koskaan Harvemmin kuin jokaisen kyselyn jalkeen

Kerran jokaisen kyselyn jalkeen Useammin kuin kerran jokaisen kyselyn jalkeen

KUVIO 3. Nain usein kyselyyn vastanneet esihenkil6t kasittelevat Peakon-tulok-

sia tiimiensa kanssa.

Kaikki esihenkilot eivat siis kay Peakon-tuloksia lapi tiimikohtaisesti. Tasta huoli-
matta he saattavat seurata tiiminsa tuloksia, vastata yksittaisiin kommentteihin tai
tehda toimenpiteita tulosten parantamiseksi. Sita, ettad tuloksia ei kayda lapi tii-
meissa, ei tule siis tulkita niin, etteivat esihenkilot kiinnittaisi tuloksiin lainkaan

huomiota tai kayttaisi Peakonia tydssaan.

MyOs kahdessa haastattelussa kavi ilmi, etteivat esihenkilot olleet jakaneet tii-
minsa Peakon-tulosta tiimin kesken. Kummassakin tapauksessa oma Peakon-
tulos koettiin heikoksi. On mahdollista, etta heikot Peakon-luvut voivat siis syysta
tai toisesta johtaa siihen, ettei esihenkild mielellaan kasittele niita tiimin kesken.

Tama voi johtua monista syista, joihin tutkimusaineistosta ei noussut selkeaa
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vastausta. IImié on kuitenkin mainitsemisen arvoinen, ja siihen voi olla hyva kiin-

nittda huomiota.

Haastatelluilta esihenkilGilta kysyttiin, kuinka Peakon-kyselyista saatuja tuloksia
olisi hyva kayda lapi heidan kanssaan seka organisaatiotasolla. Esiin nousi ko-
kemus siita, ettd Peakon-tulosten lapikaynti koko yhtion tasolla on haastavaa.
Yksi vaikuttava tekija on, etta esimerkiksi taloudellisista syista eri yksikoissa eri
asiat ovat helpommin saavutettavissa kuin toisissa. Tama saattaa johtaa suuriin-
kin eroihin yksikoiden valilla, kun tuloksia kaydaan lapi yhtidtasolla. Tama puo-
lestaan johtaa vaikutelmaan siita, etta joku yksikko olisi toista huonompi, vaikka
syyt ilmion takana ovat monimutkaisempia kuin suorat tulokset antavat ymmar-

taa.

Yhtidtason lapikayntia pidettiin sen haasteellisuudesta huolimatta tarkeana. Myos
liketoimintayksikon sisaista tulosten lapikayntia pidettiin arvossa. Ratkaisuna
edella esiteltyyn tilanteeseen ehdotettiin trendien seuraamista ja yksikon vertaa-
mista omiin aiempiin tuloksiinsa muiden yksikoiden tulosten sijaan. Yksikoiden
keskinainen vertailu ei valttamatta kannata, jos erot tuloksissa johtuvat esimer-
kiksi rakenteellisista tai taloudellisista tekijoistd. Keskinaista vertailua kehittavam-
paa olisi seurata tulosten kehitysta. Huomiota tulisi kiinnittaa siihen, missa tulok-

set ovat parantuneet tai huonontuneet, ja mista nama muutokset johtuvat.

Useampi esihenkild naki tulosten lapikaynnin johtoryhmatasolla tarkeana kehitys-
kohteena. Eras haastateltava toivoi muun muassa lisaa avoimuutta Peakon-tu-
losten lapikayntiin ja suosituksia Peakon-tulosten yksikoidenvalisten erojen poh-
timiseen. Han toivoi myds lisda pohdintaa siita, kuinka ennestaan hyvia Peakon-
tuloksia olisi mahdollista parantaa entisestaan. Haastateltava kaipasi lisaksi kes-
kustelua siita, kuinka tuloksia voidaan parantaa esimerkiksi tuomalla hyvia kay-

tantoja tiimista toiseen.

Vaikka yhtidtason lapikaynti koettiin kehityskohteena, liittyi siihen myods luottoa
tulevaan. Esiin nousi esimerkiksi luottamus henkildstdhallintoa kohtaan ja siihen,
etta Peakon-kaytantoja kehitetaan organisaation lahitulevaisuudessa.
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5.4 Toiminnan kehittaminen Peakon-tulosten avulla

Esihenkildiden tavoissa hyodyntaa Peakonin kautta saamaansa tietoa on paljon
vaihtelua. Avoimissa vastauksissa useat esihenkilot kuvailivat sita, kuinka he
ovat kayneet Peakon-tuloksia lapi timinsa kesken. He myoOs kertoivat pohti-
neensa kehittdmistoimenpiteita yhdessa tiimiensa kanssa ja vertailleensa oman

tiiminsa tuloksia muihin.

Tasta huolimatta vain 15,8% vastaajista kertoi tekevansa suunnitelmia toiminnan
kehittamisesta jokaisen Peakon-kyselyn jalkeen. Toisaalta vain 5,3% kertoi, ettei
koskaan tee suunnitelmia toiminnan kehittamiseksi Peakon-tulosten pohjalta.
Suurin osa vastauksista sijoittui naiden kahden valimaastoon. Kuvio 4 osoittaa
tarkemmin sita, kuinka vastaukset jakautuivat kyselyyn vastanneiden esihenkildi-
den kesken. On tarkeaa pitda mielessa, ettda nama tulokset ovat vain suuntaa
antavia, eivatka valttamatta edusta todellista jakaumaa siina, kuinka tuloksia kay-

tetaan suunnittelutydon pohjana toimeksiantajayrityksessa.

Oletko tehnyt tiimisi kanssa suunnitelmia

toiminnan kehittamiseksi Peakon-tulosten
pohjalta?

60,0% 52,6 %

50,0 %

40,0 %

30,0 % 26,3%

20,0 % 15,8 %

10,0 % 5,3 % ]
l i | \

Esihenkiloiden maara

0,0%
M En koskaan MJoskus i Usein i Jokaisen kyselyn jalkeen
KUVIO 4. Nain usein kyselyyn vastanneet esihenkil6t suunnittelevat toiminnan

kehittamista tiiminsa kanssa Peakon-tuloksiin pohjautuen.

Reilusti yli puolet vastaajista my06s koki, etteivat suunnitelmat toiminnan kehitta-

misesta olleet kovin paljoa vaikuttaneet positiivisesti mydhempiin Peakon-tulok-
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siin. Vastaajista 16,7% koki, etteivat he olleet varmoja, vaikuttivatko kehityssuun-
nitelmat Peakon-tuloksiin vai eivat. Kuvio 5 esittaa tarkemmin kyselyvastausten
jakautumista sen osalta, kuinka paljon esihenkilot kokivat tiimiensa Peakon-tu-

losten parantuneen tekemiensa kehityssuunnitelmien myaota.

Koetko, etta tiimisi Peakon-tulokset ovat
parantuneet edelld mainittujen
toimenpiteiden johdosta?

ESIHENKILOIDEN VASTAUKSET

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

Paljon Melko paljon En osaa sanoa Hieman Ei ollenkaan

KUVIO 5. Esihenkildiden kokemukset tiimin Peakon-tulosten parantumisesta ke-

hityssuunnitelmien myaota.

Nama tulokset ovat huomattavassa ristiriidassa tyon teoriapohjan kanssa. Kol-
mannessa luvussa useat lahteet korostavat jatkokehityksen merkitysta osana on-
nistuneita henkilostokyselyita. Jatkon kannalta on oleellista selvittaa, mista kehi-
tystyon vahaisyys johtuu. Talle on todennakdisesti olemassa useampia selittavia
tekijoita, ja niiden I6ytdminen voi auttaa toimeksiantajayritysta kehittamistoimin-

nan tukemisessa.

MyoOs osa haastatteluista antoi samanlaisen kuvan. Vaikuttaa silta, ettda monet
esihenkildt kayvat tuloksia lapi tiiminsa kanssa ja perehtyvat niihin itse, mutta
osalla toiminnan kehittdminen tulosten pohjalta on silti vahaista. Osa myos ko-
kee, ettda oman tiimin tulokset ovat jo valmiiksi niin hyvia, ettei varsinaisia kehitys-
tarpeita ole. Osa puolestaan kokee, etta kritiikkia tulee paljon, mutta konkreettisia

keinoja tilanteen parantamiseksi on hankala I6ytaa.
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Yksi merkittava syy kehitystoimenpiteiden vahaisyydelle on se, ettei esihenkild
paase nakemaan oman tiiminsa tuloksia, jos tiimin koko on liian pieni. Eraassa
haastattelussa esihenkild kertoi tietdvansa, ettd oman tiimin Peakon-tulokset oli-
vat heikkoja. Han kuitenkin koki toiminnan kehittamisen haastavaksi, silla ei
paassyt kasiksi tarkempaan dataan, eika saanut sen kautta tarvitsemaansa tietoa

siita, mita han voisi asialle tehda.

Yksi koettu syy kehitystoimenpiteiden haasteisiin oli vastaajien anonymiteetti
Peakonissa. Osa esihenkildista kertoi, ettd vaikka he vastaisivat saamaansa pa-
lautteeseen keskustelevansa aiheesta mielellaan lisaa, keskustelu ei useimmiten
jatku Peakonissa tai kasvotusten. Kun lisatietoja ongelmasta ei saa, eika avointa
keskustelua kayda, on myos ongelmaan tarttuminen hankalaa. Eras vastaaja
epaili, etta keskustelun vahaisyyden taustalla on anonymiteetin tuoma turva. Han
pohti, ettd ehka tyontekija saattaa jattaa vastaamatta tai keskustelematta asiasta
pidemmalle, jos han pelkda oman henkildllisyytensa tulevan esihenkilon tietoon,

ja kokee aiheen liian arkaluontoiseksi.

Haasteista huolimatta aineistosta nousi esiin myds onnistuneita kehittamiskoke-
muksia. Eraassa tapauksessa esihenkilon timien Peakon-tulokset olivat yllattaen
laskeneet. Taman seurauksena han kavi tilannetta tiiminvetajien kanssa lapi. Yk-
sittaisia syita tulosten notkahtamiselle ei naissa keskusteluissa tunnistettu, mutta
esihenkilo kuvasi kaytyja keskusteluja silti hyvina. Myds Peakon-tulokset olivat
parantuneet keskustelun jalkeen, vaikka varsinaisia kehitysehdotuksia ja toimen-

piteita keskustelusta ei seurannut.

Toisessa haastattelussa eras esihenkild kertoi, kuinka oli kdynyt uuden tiiminsa
kanssa ruohonjuuritasolla Peakon-tuloksia lapi. Han oli kokenut aiheen perus-
teellisen tyostamisen tiimin kanssa mukavaksi ja kertoi Peakon-tulostensa olevan

hyvia.
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6 POHDINTA JA KEHITYSEHDOTUKSET

Tutkimusosuudesta saadut tulokset painottuvat laadulliseen aineistoon ja ovat
vahvasti kiinni yksildiden kokemuksissa. Tasta syysta on hyva huomioida, ettei
taman tutkimuksen avulla saatuja tietoja voida suoraan yleistdd koskemaan
muita organisaatioita. Tulosten yleistamiseen tulee suhtautua kriittisesti jopa
muissa Peakonia hyodyntavissa organisaatioissa seka saman toimialan ja koko-
luokan yrityksissa. Kriittinen suhtautuminen on tarkeaa, silla tyoymparisto, -kult-

tuuri ja -ilmapiiri voivat vaikuttaa tuloksiin merkittavasti.

Joitain varovaisia huomioita voidaan tasta huolimatta tehda. On esimerkiksi to-
dennakoista, etta esihenkilot yleisella tasolla uskovat henkilostokyselyista saa-
tuun hyotyyn, silla suuri osa vastaajista koki hyotya Peakon-tuloksista. Myds tyon
teoriapohja tukee ajatusta siita, etta henkilostokyselyita on hyva kayttaa johtami-
sen tukena. On myds mahdollista, etta raskailla henkildstokyselyilla ei valttamatta
saavuteta niiden tayttd potentiaalista hyotya. Suuri osa vastanneista esihenki-
I6ista kritisoi kyselyiden raskautta ja myos teoriapohja (Hyppanen 2013, 189,
193) antaa viitteita siita, etta henkilostokyselyt voivat pahimmillaan kaantya itse-

aan vastaan, mikali henkilosto vasyy vastaamaan niihin.

Toimeksiantajan osalta tuloksista on paateltavissa, ettd Peakonin kautta Iahetet-
tyjen kyselyiden hyotyyn uskotaan toimeksiantajayrityksessa. On myos selvaa,
etta suurin osa esihenkildista noudattaa toimeksiantajan kehotusta siita, kuinka
usein Peakonin kautta saatuihin kommentteihin tulisi reagoida. Tuloksissa esiintyi
selvaa hajontaa sen osalta, kuinka hyvin esihenkilot kokivat osaavansa hyédyn-
téa Peakonia. Nama eroavaisuudet ovat kuitenkin saattaneet kaventua jo opin-
naytetyoprosessin aikana, silla toimeksiantajayrityksessa on jarjestetty Peakon-

koulutuksia jo tutkimusprosessin aikana.

Vastauksista kday myos ilmi, ettd monia kiinnostaa oppia lisda Peakonin toimin-
nasta, kehittad Peakonin kayttoa ja hyodyntaa Peakonia paremmin omassa tyos-
saan. Tasta voidaan paatella, etta henkilostohallinnon suunnitelmat Peakonin

kayton kehittamiseksi ovat hyvalla pohjalla, silla organisaatiosta I0ytyy positiivista
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asennetta ja myonteista suhtautumista tdman osa-alueen kehittamiselle. Vas-
tauksissa nakyy myos luottamus toimeksiantajan henkilostohallintoa kohtaan ja

usko sen mahdollisuuksiin kehittaa Peakonin kayttoa toimeksiantajayrityksessa.

Kokonaisuudessaan vaikuttaa silta, etta Peakonia hyodynnetaan melko paljon
toimeksiantajayrityksen esihenkilotydossa. Kehitysmahdollisuuksia kuitenkin on.
Taman raportin yhteenvetona esitellaan kuusi kehitysehdotusta toimeksianta-

jayritykselle opinnaytetyoprosessin pohjalta:

Kasvatetaan esihenkildiden Peakon-osaamista

Keskitytaan tulosten analysointiin ja toiminnan kehittdmiseen
Varmistetaan koko henkiloston Peakon-osaaminen

Tehdaan kyselysta kevyempi

Mahdollistetaan reagointi myos pienten tiimien esihenkildille

o ok wh =

Tuetaan esihenkilditd haastavissa tilanteissa.

Kyselyyn ja haastatteluihin pohjaten voidaan todeta, etta selkeana kehittamiskoh-
teena organisaatiossa on esihenkildiden Peakon-osaaminen. Talla hetkella esi-
henkildiden keskuudessa on melko suurta hajontaa sen osalta, kuinka paljon tie-
tamysta heilla on Peakonin kaytosta ja ominaisuuksista. Tasta syysta toimeksi-
antajayrityksen olisi hyva pyrkia kouluttamaan esihenkiloita aktiivisemmin Peako-
nin kayttoon Taoita tdman kohdan eteen on jo tehty, mutta vastauksista valittyi

my0s toive siitd, ettd Peakonin kayttokoulutuksia jatkettaisiin.

Suurimmiksi haasteiksi Peakonin kaytossa ja hyddyntamisessa nousivat hanka-
laksi koettu kayttoliittyma, ajan puute seka Peakonin NPS-mittariston koettu han-
kaluus. Kaikille esihenkildille ei esimerkiksi ollut selkeaa, mita mittaristo kertoo,
ja millainen tulos olisi tavoiteltava. Tassa oli kuitenkin paljon vaihtelua vastaajasta
riippuen. Mikali yrityksessa paadytaan jarjestamaan Peakonin kayttokoulutuksia
tai tietoiskuja, ne olisi hyva pyrkia kohdistamaan sille osalle henkilost6a, joka
niista hyotyy eniten. Nain eroavaisuuksia taitotasoissa voidaan tasata tehokkaim-

min.
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Eraalta haastateltavalta noussut ratkaisuehdotus tdhan kehityskohtaan on orga-
nisaation sisainen Peakon-tuki. Jos toimeksiantajayritykseen saadaan rakennet-
tua kanava, jonka kautta voi suoraan kysya ongelmista Peakoniin liittyen, se voi
helpottaa alustan kayttoa. Kaikilla esihenkildilla ei valttamatta ole lahikontaktia,
kehen ottaa yhteytta matalalla kynnyksella, jos Peakonin kanssa on epaselvyyk-
sid. Koko organisaatiolle yhteisen Peakon-tuen kautta tallainen voisi olla mahdol-

lista.

Esihenkiloiden Peakon-osaamisen kehittamisella saadaan luotua vahva pohja
myos monille seuraavista kehitysehdotuksista. Kun esihenkildllda on vahva ym-
marrys siitd, mitd Peakon-tulokset hanelle kertovat, pystyy han aktiivisemmin
hyddyntamaan saamaansa tietoa, jakamaan osaamistaan eteenpain seka kasit-

telemaan haastavaksi koettuja tilanteita.

Toinen kehitysehdotus koskee toiminnan kehittamistd Peakon-tulosten avulla.
Pohjautuen kyselysta saatuun tulokseen (57,9% ei tehnyt tai teki harvoin kehitta-
missuunnitelmia tiiminsa kanssa Peakon-tuloksiin pohjautuen) toimeksiantajan
olisi hyva tukea esihenkilditd oman tyon ja tiimin toiminnan kehittamisessa. Tama
onnistuisi esimerkiksi varmistamalla, etta esihenkilot I0ytavat Peakonin tarjoamat
kehityskohdat jarjestelmasta. Heidan tulee myos ymmartaa ja kyeta tulkitsemaan
Peakonin NPS-mittaristoa. Lisaksi olisi hyva tarjota esimerkiksi sparrausta esi-
henkildille konkreettisten kehitystoimien keksimiseen. Sparrauksen tavoitteena

olisi I6ytaa esihenkild- ja tiimikohtaisesti parhaat ratkaisut edeta.

Opinnaytetyon teoriaosuuden (Hyppanen 2013, 189 ja Jarvinen 2020, 176-177)
mukaan kehittdmistoiminta ja kehityksen seuranta ovat oleellisia osa-alueita hen-
kilostokyselyiden toteutuksessa. Kyselyiden todellinen hyoty jaa vahaiseksi, ellei
esihenkildita kannusteta kehittamaan tiiminsa toimintaa saadun palautteen poh-
jalta. Kehitystyon ei kuitenkaan tulisi olla yksin esihenkildiden harteilla, vaan sen

tulisi olla paamaara, johon koko organisaatio yhdessa sitoutuu.

Kolmas kehityskohta liittyy tyontekijoiden Peakon-osaamiseen. Jos tyontekija ei
ymmarra Peakonin NPS-mittariston toimintaperiaatetta, se saattaa osaltaan vaa-
ristda kyselyn tuloksia suuntaan tai toiseen. Esihenkildita olisi tasta syysta hyva

kannustaa jakamaan omaa tietamystaan Peakonista eteenpain etenkin omassa
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timisséan. Haasteeksi saattaa kuitenkin muodostua se, ettei kaikilta esihenki-
1Gilta viela 10ydy kattavaa tietamysta Peakonin kaytosta. Aivan ensimmaisena tu-
lisi siis panostaa edella mainittuun kehitysehdotukseen esihenkildiden tietotaidon

laajentamisesta.

On my0s tarkeaa varmistaa, etta tyontekijat tietdvat, mita kaikkea Peakon-tulok-
sista voidaan havaita. Tieto korostaa vastaamisen merkityksellisyytta ja voi tuoda
lisaymmarrysta siita, kuinka yksilon vastaukset vaikuttavat oman tiimin ja koko
yhtion tasolla. Samasta syysta myds tulosten lapikaynti koko yhtion tasolla seka
nakyvat kehitystoimenpiteet ovat tarkeitd. Ne antavat tyontekijoille vahvemman
viestin siita, etta heidan mielipiteitdan kuullaan. Kun tyontekijat kokevat, etta hei-
dan palautteellaan on merkitysta, he todennakoisesti myos antavat palautetta

useammin.

Aineistossa nousi merkittavasti esiin myds Peakon-kyselyn laajuus. Kyselyt ko-
ettiin raskaiksi ja kysymysmaarat liilan suuriksi. Taman uskottiin vaikuttavan seka
siihen, kuinka kyselyihin jaksetaan vastata, etta siihen, kuinka huolellisesti esi-
henkilot ehtivat ja jaksavat kayda kyselyn kautta saatuja palautteita lapi. Tama
kehityskohta on jo toimeksiantajan henkilostohallinnon tiedossa, mutta tilanteen

ratkaiseminen on ollut haastavaa.

Yhtena ratkaisuna tdhan ongelmaan on kyselyvalien tiivistaminen vahaisemmalla
kysymysmaaralla tai vaihtoehtoisesti pidemmat valit nykyista vastaavilla kyse-
lyilla. Jonkinlaisen muutoksen kaipuu oli ilmeista, silla esihenkiloilta keratyista ke-
hitysehdotuksista 50% sisalsi huomioita kyselyn raskaudesta ja kysymysmaaran

tai kyselytiheyden muuttamisesta.

Monet myds toivoivat, etta omissa tiimeissa vastausprosentit olisivat suurempia.
Joissain vastauksissa nousi esiin huoli siita, etta henkilostd on vasynyt vastaa-
maan pitkiin kyselyihin. Alhaiset vastausprosentit puolestaan saattavat vaaristaa
tuloksia, eika niistd saada kokonaisvaltaista hyotya irti. Tasta syysta kyselyn ke-
hittdminen on tarkeaa. Kun kysely on kevyt ja selkea, on siihen mukavampi vas-
tata. Vastaamisen helppous taas todennakoisesti tulisi nostamaan vastauspro-

senttia.
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Viides kehityskohta kasittelee tiimikoon vaikutusta esihenkilon mahdollisuuksiin
hyodyntaa Peakonia. Jos esihenkilon tiimi on niin pieni, ettei han paase nake-
maan tiiminsa Peakon-tuloksia, on jarjestelmasta saatu hyoty vahaista. Talloin
han ei voi reagoida saamaansa palautteeseen, eika hanella valttamatta ole kun-
nollista pohjaa, jonka kautta tiimin toimintaa voisi kehittaa. Tilanne olisi hyva rat-
kaista tavalla, joka sailyttaa tiimilaisten anonymiteetin, mutta antaa esihenkilolle
mahdollisuuden reagoida saamaansa palautteeseen ja kehittaa tiimin toimintaa
Peakon-tulosten avulla. Toimeksiantajayrityksen mahdollisuudet vaikuttaa kyse-
lyvastausten nakymiseen esihenkildille eivat kuitenkaan ole opinnaytetyon tekijan

tiedossa. On siis hankala arvioida, kuinka realistinen tama kehitysehdotus on.

Mikali Peakon-tuloksia on mahdotonta saada anonyymeina pienissa tiimeissa
esihenkilon tietoon, voisi vaihtoehtoinen tapa tilanteen parantamiseksi olla avoi-
men kommunikaation ja psykologisen turvallisuuden tukeminen tiimeissa. Nain
hankalat asiat ja kehityskohdat olisi helpompi ottaa kasittelyyn matalalla kynnyk-
sella suoraan oman esihenkilon kanssa. Kasvokkain tapahtuva vuorovaikutus ja
palautteenanto myos synnyttaa jo itsessaan dialogia, jonka rakentamisen vai-
keus Peakonissa koettiin ongelmallisena. Avointa kommunikaatiota ja psykolo-
gista turvallisuutta rakentamaan voidaan jarjestaa esimerkiksi henkilostokoulu-

tuksia esihenkildille tai avointa itseopiskelumateriaalia koko henkilostolle.

Viimeisena kehityskohtana on syyta nostaa esiin esihenkildiden toive siita, etta
hankalan palautteen kasittelyyn ja kyselytulosten kuormittavuuteen olisi tarjolla
paremmin tukea. Osa esihenkildista kokee, etta ikdvan palautteen ja huonojen
Peakon-tulosten kanssa jaa yksin. Eraalta vastaajalta suoraan noussut kehitys-
tapa tahan oli ongelmakohtien sparraus oman esihenkilon tai johtoryhman

kanssa.

Ongelman sparraus on hyva tapa lahestya etenkin sellaista negatiivista pa-
lautetta, johon esihenkild itse voi vaikuttaa. Kaikki negatiivinen palaute ei kuiten-
kaan ole sellaista, mika kohdistuisi suoraan esihenkilddn tai olisi hanen paatetta-
vissaan. Suurina maarina tallainenkin negatiivinen palaute voi silti olla lannista-
vaa. Siksi tahan kehityskohtaan voi ratkaisuehdotuksena toimia myds esimerkiksi
henkilostokoulutus itsemyotatunnosta, palautumisesta tai haastavien tilanteiden

kasittelysta tyopaikalla.
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Ylla esiteltyja osa-alueita kehittamalla toimeksiantajan on mahdollista saada en-
tistd enemman irti toteuttamistaan henkildstokyselyista ja Peakon-kyselyiden pro-
sessista. On kuitenkin tarkeda muistaa, etta tutkimuksen tulokset olivat jo nyt mo-

nelta osin hyvia.

Kehitysprosessi tulee myos todennakoisesti viemaan aikaa ja resursseja. Mikali
toimeksiantajayrityksessa lahdetaan kehittamaan toimintaa naiden ehdotusten
pohjalta, tulisi ensin laatia suunnitelma kehittamistoimintaa varten ja edeta halli-
tuissa kokonaisuuksissa priorisoiden niitd osa-alueita, jotka toimeksiantaja kokee
tarkeimmiksi kehityskohteiksi. Mikali kehittamistoimintaan lahdetaan liian laajasti,
voi hankalasti hallittava kokonaisuus johtaa kehitysprosessin kaatumiseen jo al-

kuvaiheessa.

Vaikuttaa kuitenkin silta, etta toimeksiantajayrityksessa on tahtoa ja resursseja
kehitysta varten. Esihenkildiden aktiivisuus, osaaminen ja kyky reflektoida omaa
toimintaansa antavat kuvan vahvasta pohjasta, jonka paalle kehitystyota on hyva

lahtea rakentamaan.
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LITTEET

Liite 1. Kyselylomake

Kysely esihenkiloille Peakon Employee Voicen kaytosta

Hei, kiitos osallistumisestasi Peakonin kayttda koskevaan kyselyyn. Luethan
huolella saatekirjeen ennen kyselyyn vastaamista. Huomioi myds, etta osa vas-

tausvaihtoehdoista saattaa olla piilossa kyselyn asettelusta johtuen.

1) Yksikkoni * (Tietoa ei hyddynneta opinnaytetydssa tai jaeta eteenpain ul-
kopuolisille tahoille. Tieto kuitenkin valittyy muiden kysymysten yhtey-
dessa toimeksiantajan henkilostohallinnolle. Huomaathan, etta yksikko-
tiedon keraamisesta huolimatta kysely on anonyymi, eika vastaajan nimi
tai sdhkopostiosoite tule nakyviin opinnaytetyon tekijalle tai toimeksianta-

jan henkiléstohallinnolle.)

XXX
XXX
XXX
XXX
XXX

En halua kertoa

2

2) Vastaatko kirjallisesti tai Peakonin reaktioita kayttaen tyontekijoilta

Peakonin kautta saatuun palautteeseen, joka on... *

Positiivinen (Promoters 9-10)
1. En koskaan
2. Harvoin
3. Silloin talloin
4. Usein
5. Aina
Jatkuu



Passiivinen (Passives 7-8) 2 (4)
1. En koskaan
2. Harvoin
3. Silloin tallgin
4. Usein
5. Aina

Arvostelut (Detractors 0-6)

1. En koskaan
2. Harvoin

3. Silloin tallgin
4. Usein

5. Aina

3) Voit halutessasi kertoa lisaa siita, kuinka vastaat tai miksi et vastaa

Peakonin kautta saatuun palautteeseen.

4) Peakonin avulla saamani tieto tyontekijoiden tyotyytyvaisyydesta on ollut

minulle... * (Valitse vaihtoehto, joka parhaiten kuvaa kokemaasi hyotya.)

1. Hyddytonta

2. Melko hyddytonta
3. Ei mielipidetta

4. Melko hyodyllista
5. Hyodyllista

5) Kuinka usein kayt tiimisi kanssa yhteisesti Iapi Peakonin kautta saatuja
tuloksia? *

1. En koskaan
2. Harvemmin kuin jokaisen kyselyn jalkeen
3. Kerran jokaisen kyselyn jalkeen

4. Useammin kuin kerran jokaisen kyselyn jalkeen
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6) Oletko tehnyt tiimisi kanssa suunnitelmia toiminnan kehittamiseksi 3 (4)

Peakon-tulosten pohjalta? *

1. En koskaan
2. Joskus
3. Usein

4. Jokaisen kyselyn jalkeen

7) Koetko, etta tiimisi Peakon-tulokset ovat parantuneet edella mainittujen
toimenpiteiden johdosta? (Jos vastasit edelliseen kysymykseen "1. En

koskaan”, siirry kysymykseen 8.)

1. Ei ollenkaan
2. Hieman

3. Melko paljon
4. Paljon

5. En osaa sanoa

8) Koetko tarvitsevasi apua tai tukea Peakonin kaytdssa? *

1. Kylla
2. En

3. En osaa sanoa

9) Voit halutessasi kertoa, millaisesta tuesta sina, muut esihenkil6t tai tiimisi

hyotyisivat Peakonin osalta.

10) Peakon soveltuu mielestani tyotyytyvaisyyden mittaamisen tydkaluksi...

* (Valitse parhaiten mielipidettasi kuvaava vastausvaihtoehto.)

1. Huonosti
2. Melko huonosti

3. Ei mielipidetta/neutraali mielipide



4. Melko hyvin 4 (4)
5. Hyvin

11) Voit halutessasi perustella vastaustasi tassa.
12) Kerro tassa vapaasti kayttokokemuksistasi Peakonin parissa. * (Voit esi-
merkiksi kertoa lisaa, kuinka olette tiimisi kanssa hyddyntaneet Peakonin

avulla saatua tietoa.)

13) Voit kertoa tassa, mikali sinulla tai tiimillasi on kehitysehdotuksia tai —toi-

veita Peakonin suhteen.

14) Voit halutessasi antaa palautetta tasta kyselysta opinnaytetyon tekijalle.

* Tahdella merkityt kysymykset ovat pakollisia.
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Liite 2. Saatekirje

Hei!

Olen liiketalouden tradenomiopiskelija Tampereelta, ja teen opinnaytetyotani
toimeksiantajalle esihenkildiden Peakon Employee Voicen kaytosta. Ohessa on
linkki kyselyyn, jolla pyrin kartoittamaan mm. esihenkildiden tapoja ja aktiivi-
suutta Peakonin kaytossa, kayttokokemuksia seka mielipiteita. Kysely sisaltaa
14 kysymysta, joista osa on vapaaehtoisia. Kysely sisaltaa seka avoimia etta

monivalintakysymyksia, ja siihen vastaaminen vie noin 10—15 minuuttia.

Jokainen vastaus on tarkea, silla kyselyn avulla saadaan arvokasta tietoa
Peakonin kaytosta talla hetkella, ja sen pohjalta voidaan alkaa rakentaa yhte-

naisempaa toimintamallia.

Kysely on anonyymi, eivatka vastaajien nimet tai sahkopostiosoitteet ole yhdis-
tettavissa yksittaisiin vastauksiin. Kyselyn tulokset tulevat vain minun ja osin toi-
meksiantajan henkilostohallinnon nahtavaksi, eika niita jaeta eteenpain ulko-
puolisille tahoille. Monivalintakysymysten kokonaistuloksia ja yksittaisten avoin-
ten vastausten lainauksia saatetaan kayttaa opinnaytetyon raportissa, joka tulee
olemaan julkinen. Raportti ei kuitenkaan ole yhdistettavissa toimeksiantajaan,

eika nain ollen yksittaiseen vastaajaankaan.

Paaset vastaamaan kyselyyn tasta: (linkki kyselyyn)

Vastausaikaa kyselylla on xx.xx.2024 asti.

Kyselyn lisaksi etsin my0s muutamaa haastateltavaa esihenkiloa, jotta paasen
syventamaan ymmarrystani Peakonista ja sen kaytosta esihenkilotyossa. Mikali
sinulla on mahdollisuus n. 30min haastatteluun aiheesta esim. Teamsin valityk-
sella helmi-maaliskuun aikana, tai haluat lisatietoja mahdollisesta haastatte-
lusta, olethan yhteydessa minuun sahkopostitse.

Jatkuu
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Mikali sinulla on kysyttavaa kyselyyn tai opinnaytetyohon liittyen, olethan 2 (2)

yhteydessa minuun sahkopostitse.

Kiitos vastaamisestal

Ystavallisin terveisin,

Jooa Timari

Tampereen ammattikorkeakoulu
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Liite 3. Haastattelukysymykset

1. Kuinka Peakon-tuloksia olisi mielestasi hyva kayda lapi koko yhtion ta-
solla?

2. Kuinka toivot, ettd Peakon-tuloksia kdydaan lapi kanssasi?

3. Ovatko Peakon-tulokset auttaneet toiminnan suunnittelussa ja kehittami-
sessa? Milla tavalla? / Mita kaipaisit lisaa, jos eivat ole?

4. Millaista lisatietoa tai tukea kaipaisit Peakoniin liittyen? Mista olisi sinulle
eniten hyotya?

5. Saatko tarvittavan tiedon tiimisi tyotyytyvaisyydesta Peakonin avulla? Milla
muilla keinoilla saat tata tietoa, tai miten muuten sita olisi hyva kerata?

6. Nain kaytan Peakonia (tallaisia asioita katson Peakonista).

7. Tuleeko jotain muuta mieleen, mita haluat jakaa Peakonin kayttoon liit-

tyen?



