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Henkildstdtutkimusta kaytetdadn monissa organisaatioissa strategisen henkildstéjohtamisenjohtamisen tukena.
Oikein hyddynnettyna ja toteutettuna henkildstokyselyjarjestelma on yksi tehokkaimmista tydkaluista kaytossa
olevan strategian arvioimiseen seka inhimillisen padoman kaytdén maksimoimiseen. Henkilostotutkimuksella
saadaan arvokasta tietoa tydyhteistn sen hetkisesta tilasta, se lisda tydntekijdymmarrysta ja antaa evaita
tyOyhteisdn kehittamiseen. Henkilostdtutkimuksen teettaminen ei itsessaan paranna mitdan. Tarkeinta on,
ettd organisaatio sitoutuu sen pohjalta kehittdmaan sieltd nousseita asioita. Parhain hyoty tutkimuksesta
saadaan, kun henkildsté otetaan mukaan kehittéamistydhdn. Henkilosté kokee myds kyselyyn vastaamisen
mielekkadksi, kun se huomaa, etté vastaamalla voi vaikuttaa oman tyon kehittamiseen.

Tama opinnaytetyo oli tutkimuksellisen kehittamistyd, jonka tarkoituksena oli luoda osallistava toimintamalli
Nordlabin Keski-Pohjanmaan laboratoriolle henkildstokyselyn tulosten kasittelemiseen ja niiden esittdmiseen
henkildstolle seka kyselyn pohjalta nousseiden ongelmakohtien kehittédmiseen yhdessa henkiléston kanssa.
Tarkoituksena oli myds selvittaa toimintamallin toimivuutta. Kehittamistyon tavoitteena oli lisétéd uuden
toimintamallin avulla henkildston osallisuutta, sitoutumista ja vaikutusmahdollisuuksia oman tydnsa
kehittdmiseen.

Kehittéamistyossa kaytettiin seka laadullista ettd maarallistd tutkimusta. Tyd eteni palvelumuotoilun prosessia
hyédyntéen ymmarrysvaiheesta konseptointiin ja edelleen prototypointiin ja pilotointiin. Tutkimusaineistoa
kerattiin ryhmamuotoisella lomakehaastattelulla seka Webropol-kyselylld. Lomakehaastattelu toteutettiin
tyOpajatydskentelyna. Haastattelun tulokset analysoitiin induktiivisen sisalldnanalyysin avulla. Maarallinen
aineisto analysoitiin Webropol-ohjelman avulla ja siité laskettiin tunnusluvut, prosenttijakauma ja keskiarvot.

Kehittdmistyon tulosten mukaan henkildstdn osallistumista, vaikutusmahdollisuuksia ja sitoutumista
kehittdmistyéhon lisaa siihen jarjestetty aika, yhteiskehittéminen ja kehittdmisen etenemisen seuraaminen ja
arvioiminen. Uusi osallistava toimintamalli oli henkiléstd mukaan toimiva, mutta kehittdmisen seuranta ja
arviointi vaatii viela tehostamista.
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Employee surveys are used in many organizations as a support for strategic human resource management.
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1 JOHDANTO

Henkilostétutkimusta kdytetdan monissa organisaatioissa johtamisen ja kehittdmisen tukena.
Henkildstotutkimus ndhdaan yhtena johtamisen tydkaluna ja se on osa strategista
henkilostdjohtamista. Strategisesta henkildstojohtamisesta tulee todellista vasta, kun se tuottaa
toimia ja reaktioita. Strategisen henkildstdjohtamisen avulla varmistetaan ammattitaitoiset,
sitoutuneet ja motivoituneet tyontekijat, jotta organisaation tavoitteet saavutetaan. (Armstrong
2021, 38.) Henkilostotutkimus on osaltaan sitouttamassa tyontekijéita organisaatioon, mikali sen
tuloksia hyédynnetaan kehittdmisessd. Kehittamisen tulee tapahtua yhdessa tydntekijéiden kanssa,
jolloin sosiaalinen padgoma tyoyhteisdssa kasvaa ja tyontekijat kokevat vaikutusmahdollisuuksia

omaan tyohonsa.

Henkildstotutkimuksen tarkoitus on myds lisata tydntekijaymmarrystd organisaatiossa. Organisaatiot
koostuvat yksil6istd, joilla on erilaiset tarpeet ja toiveet ja joita tulee myos johtaa naista yksildllisista
tarpeista kasin. Tydntekijakokemuksen ja tydnantajabréndin kehittdminen ja johtaminen vaativat
tyontekijaymmarrysta. (Luukka 2019, 118-120.) Henkilostétutkimuksella saadun palautteen avulla
esihenkild voi keskittya johtamistydnsa kehittymisessa asioihin, joihin toivotaan parannusta (Nordlab
2024).

My6s Nordlab hyvinvointiyhtymalla henkildstokysely on ollut vuosittain kaytéssa. Aiempina vuosina
on kaytetty Tyoterveyslaitoksen Mitd kuuluu? -tyéhyvinvointikyselya, mutta syksylld 2023 tehtiin
oma Meilld téissa -kysely (LIITE 1). Meilla toissa -kyselyn tarkoituksena on saada tietoa, kuinka
esihenkildtydssa ja tydntekijakokemustavoitteissa on onnistuttu. Nordlab hyvinvointiyhtymaan
kuuluu koko Pohjois-Suomen alue kasittden Keski-Pohjanmaan, Kainuun, Pohjois-Pohjanmaan,
Lansipohjan ja Lapin hyvinvointialueet. Aluelaboratorioita on Kokkolassa, Kajaanissa, Oulussa,
Kemissd ja Rovaniemelld. Koko Nordlabissa tydskentelee noin 750 tydntekijaa. (Nordlab 2024.)

Taman opinndytetydn tilaaja on Nordlab hyvinvointiyhtymé Keski-Pohjanmaan aluelaboratorio.

Brown & Kelly (2006, 22) ovat esittaneet yleisimpia sudenkuoppia, joita henkilostokysely siséltaa.
Niitd ovat kyselytutkimus, joka ei vastaa organisaation tarpeisiin, alhainen vastausprosentti, liian
laaja kysely seka selkeiden ohjeiden puute seuranta- ja toimintasuunnitelmasta kyselyn jalkeen.
Kauhasen (2012, 222) mukaan vaaditaan 40 % osallistuminen, jotta kyselyn tulokset ovat
yleistettévissa koskemaan koko henkilostéa. Nordlabissa jokainen aluelaboratorio tarkastelee
henkilostdkyselyn tulokset ja kehittda toimintaa tydyhteisdssa omalla tavallaan. Keski-Pohjanmaan
aluelaboratoriossa vastausprosentti on aiempina vuosina jaanyt alhaiseksi ja etenkin tulosten
pohjalta tehdyt muutokset eivat ole nakyneet tydntekijoille asti. Tama opinnaytetyd on
tutkimuksellinen kehittédmistyd, jonka tarkoituksena on luoda osallistava toimintamalli Keski-
Pohjanmaan aluelaboratoriolle henkiléstdkyselyn tulosten kasittelyyn ja niiden esittelyyn
henkildstdlle sekd kyselyn pohjalta nousseiden ongelmakohtien kehittamiseen yhdessa henkildston
kanssa. Tarkoituksena on myds selvittéda toimintamallin toimivuutta. Kehittamistyodn tavoitteena on
lisatd uuden toimintamallin avulla henkiléston osallisuutta, sitoutumista ja vaikutusmahdollisuuksia

oman tyonsa kehittamiseen.
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2 HENKILOSTOTUTKIMUS HENKILOSTOJOHTAMISEN TUKENA

2.1  Henkildstéjohtaminen strategisena toimintana

Henkilostdjohtamisen kasite on suhteellisen laaja ja se sisdltda henkilostévoimavarojen johtamisen
(human resource management, HRM) lisaksi tydelaman suhteiden hoitamisen seka johtajuuden ja
esihenkilétydn (leadership). Henkilstojohtaminen sisdltaa kaiken, mitd kuuluu ihmisten johtamiseen
ja se on kasitteena vakiintunut suomenkieliseen sanastoon. Aiemmin kaytetty henkiléstohallinnon
termi ei enda kuvaa nykypaivan laaja-alaista toimintaa, vaikka sillakin on oma osansa
henkilstdjohtamisen laajassa kentdssa. Englannin kielistd termia people management saatetaan
myos kayttaa tarkoittamaan koko henkiléstéjohtamisen aluetta korostaen ihmisten sitouttamista,
innostamista ja ohjaamista. (Viitala 2021, 15.) Salojarven (2013) mukaan kasitteend HRM viittaa
henkilostdvoimavarojen johtamisen kokonaisuuteen ja se alkoi muodostumaan 1980-luvulla.
Samoihin aikoihin my6s henkildstdasioiden kehittéminen nousi keskusteluun. Myéhemmin 1990-
luvulla organisaatioissa alettiin henkilostéjohtamisen roolia tarkastella myos liikkeenjohdollisesta ja

strategisesta nakdkulmasta. (Salojarvi 2013, 23-24.)

Ihmisten johtamisessa johtajat (leadership) keskittyvat luomaan ilmapiirin, jossa tydntekijat ovat
valmiita toteuttamaan visiota ja strategiaa eli pitkan tahtdimen tavoitteita, he haluavat saavuttaa
yhteisid paamaaria ottamalla riskeja ja haastamalla vallitsevan tilanteen. Henkilostdjohtaja panostaa
motivaatioon ja inspiraatioon. Henkildstdjohtamisessa esihenkil6lta vaaditaan itseluottamusta,
palvelualttiutta, valmennustaitoa, luotettavuutta, kuuntelutaitoa, vastuuntuntoa, rehellisyyttd,
realistisuutta, toisten huomioon ottamista ja kykya priorisoida asioita. (Algahtani 2014, 75, 78-80.)
Markkula (2011, 62) tuo vaitdskirjassaan esiin, etta ihmisten johtaminen on tyéhyvinvoinnista ja
henkildresursseista huolehtimista. Se on myds vuorovaikutuksen kehittamista, konfliktien
ratkaisemista ja motivointia. My6s koordinointi, visiointi, yhteistydn parantaminen ja toiminnan
kehittédminen kuuluvat ihmisten johtamiseen. Ihmisten johtamista voidaan siis pitda eradnlaisena
vuorovaikutusprosessina, jossa ihmiset vaikuttavat toisiinsa ja ty6eldman laatu nousee keskeiseen
asemaan. (Markkula 2011, 62.)

Strategia juontaa juurensa sotilaallisesta strategiasta. Strategia on organisaation ja sen ympariston
vélisen yhteensovittamisen saavuttamista ja toimintatavan kehittdmistd organisaation tarkoituksen
saavuttamiseksi. Strategia suunnitelmana on opas tai toimintatapa tulevaisuuteen. Toteutettuna
mallina se keskittyy katsomaan menneisyytta ja toiminnan johdonmukaisuutta. Strategia voi olla
my®ds erityinen liike, jolla yritetddn harhauttaa kilpailijoita. Se on tapa, jolla organisaatio positioi
tuotteita tai palvelua juuri tietyille markkinoille saavuttaakseen kilpailuetua. Nakdkulmana strategia
on perustavanlaatuinen tapa tehda asioita organisaatiossa mukaan lukien organisaatioiden jasenten

tapa nahda asiakkaat ja ymparist6. (Paauwe & Farndale 2017, 10-11.)

Kaminskyn (2014) mukaan strategia kasitteena on organisaatiolle luotuja tavoitteita seka keinoja
niiden saavuttamiseen. Strategian avulla valitaan suuntaviivoja toiminnalle. Toimintaymparistéjen
muuttuessa organisaatiot pyrkivét strategian avulla hallitsemaan seka sisdisia etta ulkoisia tekijoita
ja ndiden valista vuorovaikutusta. Kilpailevalle yritykselle strategia on elinehto, mutta myds julkiselle

organisaatiolle se antaa suunnan laadukkaiden palveluiden tuottamiseen asiakkaille. (Kaminsky
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2014, 17-19.) Armstrong madrittelee strategisen johtamisen ajattelutavaksi mitd kohti menndan ja

miten. Se on myds visioiden muuntamista todellisuudeksi. (Armstrong 2021, 24.)

Ulrichin (2007, 46) mukaan henkildstéammattilaisen on osattava toimia seka strategisesti etta
operatiivisesti ja keskityttdva seka lyhyen ettd pitkan aikavalin tavoitteisiin. Alla olevassa kuvassa

(Kuva 1) on Ulrichin kehittdma nelikenttd, jossa on esitetty henkildstdammattilaisen nelja tarkeinta

roolia.
Strateginen painopiste
Strategisten Muutoksen ja
henkil6stévoimavarojen uudistumisen
johtaminen johtaminen
Prosessit Ihmiset

Yrityksen
perusrakenteiden
johtaminen

Henkiléston ohjaus ja
sitouttaminen

Operatiivinen painopiste

Kuva 1. Henkiléstdéjohtamisen roolit (Ulrich 2007, 47).

Henkildstdjohtamisen strateginen paatehtava on varmistaa, etté henkilostdstrategiat ja -kdytannot
ovat linjassa liikketoimintastrategian kanssa. Henkiléstdammattilaiset siis pyrkivat saavuttamaan
strategisen kumppanin aseman, jolloin he pystyvét auttamaan organisaatiota tuloksellisuuden
toteutuksessa. Perusrakenteiden johtamisessa henkiléstéammattilainen suunnittelee ja toteuttaa
palkkaukseen, koulutukseen, arviointiin, palkitsemiseen, urakehitykseen ja henkildstovirtoihin liittyvia
prosesseja. Tarkeda on ndiden osa-alueiden jatkuva parantaminen. Henkil6stdn ohjaus ja
sitouttaminen vaatii henkildstdammattilaiselta vastaamista henkildston paivittaisiin ongelmiin ja
tarpeisiin. Henkilosto tarvitsee puolestapuhujaa ja kehittdjaa, joka auttaa luomaan yhteyden
tydntekijan panoksen ja organisaation menestyksen vdlille. Henkiléston osaaminen on tarkedssa
roolissa, kun puhutaan sitouttamisesta. Muutoksen ja uudistumisen tavoitteena on organisaation
muutoskyky. Tassa henkildstdammattilaisen rooli on tukea lilketoimintaa muutosprosessin
tunnistamisessa ja toteuttamisessa seka auttaa henkilostéa viemaan muutosprosessi lapi. (Ulrich
2007, 48-54.)
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Strateginen henkilostéjohtaminen ei ole kdsitteena aivan yksiselitteinen. Sille on esitetty
kahdenlaista lahestymistapaa. Ensimmaisen mukaan henkildstéstrategian tavoitteet ja mittarit on
johdettu liiketoimintastrategiasta kdsin. Toisen mukaan henkil6stéjohtaminen on strategiaan
sisallytetty omana elementtindan ja on mukana jo strategian laatimisessa. (Salojarvi 2013, 25;
Armstrong 2021, 35.)

2.2 Henkilostostrategia

Henkilostdstrategia nivoutuu osaksi liiketoimistastrategiaa silld se ohjaa henkildstévoimavarojen
johtamista (HR). HenkilostOstrategia on organisaation muodostama kokonaisvaltainen kasitys
henkilostdon liittyvistd nakdkohdista seka siitd, miten niita tulee johtaa, jotta vahvistetaan
kilpailukykya ja henkiléstén hyvinvointia. (Viitala 2014, 16; Luoma 2013, 58-59.) Paauwe ja
Farndale (2017) ovat myds todenneet, etta henkilostdstrategian avulla voidaan saavuttaa strategiset
tavoitteet ja paamaarat silloin, kun se sopii yhteen organisaation toimintaympariston kanssa seka
tuottaa tarvittavat HR-palvelut. Tamé yhteensopivuus lisda kestdvaa kilpailukykya ja edesauttaa
organisaation kehittymista. (Paauwee & Farndale 2017, 56-57.)

Henkildstostrategia pitda sisalladn henkildstdon maaran ja osaamisen laadun, rekrytoinnin,
palkitsemisen seka osaamisen arvioinnin ja kehittdmisen. Se tasmentaa liiketoimintastrategiaa
henkildstdn osalta ja sen avulla on mahdollista erottautua muista kilpailevista organisaatioista.
Henkilostostrategian keskeinen osuus on henkiléstéjohtamisen toiminnan kehittdminen. Hyva
henkildstostrategia siis tukee henkiléstéjohtamisen kokonaisuutta seka sitoo sen liiketoiminnan
osaksi. (Luoma 2013, 57-67.) Hyvin suunniteltu ja toteutettu henkilostdstrategia edistda myos

organisaation tehokkuutta (Paauwe & Farndale 2017, 57).

Strateginen henkilostdjohtaminen (strategic human resource management, SHRM) on organisaation
tavoitteiden saavuttamista ihmisten avulla kayttden henkiléstostrategiaa ja erilaisia toimintatapoja
seka kaytantoja. Strategisesta henkilostdjohtamisesta tulee todellista vasta, kun se tuottaa toimia ja
reaktioita. Strategisen henkildstéjohtamisen tavoitteena on varmistaa, ettd organisaatiossa on
ammattitaitoiset, sitoutuneet ja motivoituneet tydntekijat organisaation tavoitteiden saavuttamiseen.
(Armstrong 2021, 38.)
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3 TYONTEKIJAYMMARRYSTA HENKILOSTOTUTKIMUKSELLA

3.1 Tyodntekijaymmarrys ja tyontekijakokemus

motivaatio-, sitoutumis- ja hyvinvointitekij6itd. Se on tietoon pohjautuvaa ymmarrysta organisaation
tyontekijoista seka ndihin tietoihin pohjautuvaa kokonaisymmarrysta tydntekijoiden
yhtenevaisyyksista ja eroavaisuuksista. Tyontekijaymmarryksen keskidssa on siis ajatus, etta kaikki
organisaatiot koostuvat yksildista, joilla on erilaiset tarpeet ja toiveet ja joita tulee johtaa ndista
yksil6llisista tarpeista kasin. (Luukka 2019, 118-120.) Tyéntekijakokemuksen ja tyénantajabrandin
kehittaminen ja johtaminen vaativat tyontekijaymmarrystd. Organisaation on pysyttava tietoisena
nykyisten ja tulevien tydntekijoiden mielikuvista, tunteista, tarpeista ja toiveista.
Tyontekijdymmarrystd voidaan hyédyntaa esimerkiksi muutosten tekemisessa ja onnistumisen
mittaamisessa. Myos strategian vaatimukset on helpompi tayttéa ja tulevaisuuden muutoksia
voidaan ennakoida paremmin, kun ymmarretdaan tyontekijoiden tarpeita. (Huhta & Myllyntaus 2021,
45, 70.)

Tyontekijaymmarryksella kasitetdan kaikkea organisaation systemaattisesti keradmaa ja analysoimaa

voi olla ainoa tapa tydntekijaymmarryksen kartuttamiseen, vaan tarkein keino on tydntekijan
kohtaaminen, keskusteleminen ja kuunteleminen. (Luukka 2019, 120.) Tydntekijaymmarryksen
edellytyksend on faktatiedon kera@minen, niiden oikeanlainen tulkinta seka empaattisuus eli kyky
asettua tutkittavien asemaan. Menetelmina kaytetadn seka laadullista ettd maarallista tutkimusta.
Jos halutaan kokonaisvaltainen kuva tyontekijaymmarryksestd, tulee kayttaa erilaisia menetelmia ja
tietolahteita. Huhta & Myllyntaus toteaa, ettd ” on kuitenkin térkedda ymmartas, ettad tavoite

maarittda menetelmét—ei painvastoin”. (Huhta & Myllyntaus 2021, 76.)

Tyontekijaymmarrys auttaa luomaan positiivisen tydntekijakokemuksen. Tydntekijakokemus ohjaa
tyontekijoiden kayttaytymistd ja asenteita ja vaikuttaa sen vuoksi organisaation suorituskykyyn ja
tydntekijdiden hyvinvointiin. Tyontekijoiden kasitykset organisaation kulttuurista, ilmapiirista,
johtamistyylistd, asiakasvuorovaikutuksesta, tyopaikan fyysisestda ymparistosta ja sosiaalisesta
toiminnasta voivat vaikuttaa positiivisesti tai negatiivisesti heidan sitoutumiseensa ja siten heidan
kokonaiskokemukseensa. (Wided 2022.)

3.2 Henkiléstotutkimuksen merkitys

Henkildstétutkimuksella tarkoitetaan henkilostélle toteutettuja tutkimuksia, joiden tarkoituksena on
selvittad mm. tydolosuhteita, johtamista, tybkykya tai muita tydhon liittyvid asioita. Voidaan puhua
my®os ilmapiirikartoituksista tai tydoloselvityksista. (Joki 2021, 29.) Henkildstétutkimusten
tarkoituksena on auttaa ymmartdmaan organisaation sen hetkisté tilannetta ja niiden merkitys on
suuri esimerkiksi silloin, kun varmistetaan tyéntekijdiden sitoutuminen organisaatioon.
Henkildstétutkimusten avulla organisaation johto voi paremmin kasitelld muutosta, saa palautetta

toiminnasta, pystyy ennustamaan tulevia tapahtumia, kuten poissaoloja tai vaihtuvuutta.
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Henkilostdtutkimus tekee todeksi organisaation vahvuudet ja heikkoudet. (Akhuly, Bharwaj &
Shandilya 2018, 6.) Kun henkildstétutkimus tehdaan saanndllisesti, esimerkiksi kerran vuodessa,
saadaan organisaatiolle arvokasta vertailutietoa. Henkildstotutkimus pitda yleensa sisallaan erilaisia
osa-alueita kuten johtaminen, yhteistyd, tiedottaminen, toimintatavat, tyytyvaisyys tyéhon,
kehittaminen, palkkaus ja toiminnan tehokkuus. Jokainen organisaatio rakentaa tutkimuksen omista
intresseista kasin. Organisaation tarpeiden lisaksi on tarkedaa huomioida tyontekijéiden tarpeet
varmistaen, etta kysymykset ovat myos vastaajien kannalta merkityksellisid. Pelkka
henkilostotutkimuksen teettaminen ei itsessadn paranna mitdan, vaan sen pohjalta organisaation on
sitouduttava kehittdmaan sieltad esiin nousseita asioita. Henkildstd ei motivoidu vastaamaan

kyselyihin, jos se ei nde vastaamisen johtavan mihinkaan. (Hyppanen 2013, 157; Joki 2021, 31.)

Kauhasen (2012, 222) mukaan syy huonoon vastausprosenttiin on yleensa tydntekijoiden kokemus
siitd, etta organisaation ylin johto ei reagoi tulosten esiintuomiin ongelmiin tarpeeksi nopeasti ja
tehokkaasti. Myds Brown & Kelly (2006) toteaa, etta vahaista osallistumista voidaan odottaa, jos
tyontekijat eivat pida kyselytutkimusta merkityksellisend. Vastausprosentin maksimointiin voidaan
kayttaa erilaisia keinoja. Tarkeimpana tulee ilmoittaa selkedsti johdon sitoutuminen prosessiin, myos
tulosten pohjalta ryhdyttaviin toimiin, vastaamiselle annettu aikaraja ja siitd muistuttaminen,
vastausprosentin jakaminen paikallisella tasolla jo tiedonkeruuvaiheessa seka paikan paalla
vastaamiseen kannustaminen seka johdon, etta muiden tydntekijdiden taholta. (Brown & Kelly 2006,
23.) Jos vastausprosentti jaa alle 40, tuloksista ei voida tehda yleistyksia tai johtopaatoksia.
(Kauhanen 2012, 222.) Oikein kehitetty ja toteutettu henkilostokyselyjéarjestelma on yksi
tehokkaimmista tyokaluista kaytossa olevan strategian arvioimiseen seka inhimillisen padgoman

kdytdon maksimoimiseen. (Wiley 2010, 3).

3.3 Henkildstétutkimus prosessina

Henkildstétutkimus voidaan nahda prosessina, joka lahtee tarpeen maarittelysta ja tutkimuksen
suunnittelusta ja jatkuu vaiheittain toteuttamiseen, tulosten analysointiin, kehittamiseen, seurantaan
ja arviointiin (Hyppanen 2013, 158). Akhuly ym. (2018) jakavat henkildstétutkimusprosessin kuuteen
vaiheeseen: kdsitteen maarittely, kyselyn suunnittelu ja kehittdminen, kyselyn testaaminen,
teknologisen alustan valinta, kyselyn toteuttaminen ja toimintasuunnitelma. Kyselyn huolellinen
suunnittelu on koko tutkimusprosessin ydin, koska epdonnistuneen kyselytutkimuksen taustalla on

useimmiten huono suunnittelu. (Akhuly ym. 2018, 7.)

Henkildstdtutkimuksen toteutuksen jalkeen on tarkead, etta esihenkilé kdy tulokset l&pi henkildston
kanssa ja henkilostd padsee osallistumaan kehittdmisen kohteiksi valittaviin asioihin. (Hyppanen
2013, 158.) Tulosten kasittely tiimi- tai tydryhmakeskeisesti auttaa keskittymaan juuri oman tiimin
tuloksiin (Virolainen 2012, 119.) Kun henkiléstd paasee osallistumaan kehittdmisen kohteiksi
valittaviin asioihin, se myds sitoutuu kehittamistyéhdn. Kehittamiskohteita ei voi olla liilan monta,
jotta resurssit riittavat valittujen asioiden kehittamiseen. Kehittamiskohteiden valinnassa kannattaa
miettia asioiden tarkeytta ja vaikuttavuutta, eika valttdmatta valita huonoimman tuloksen saaneita
asioita. Kehittamistoimenpiteiden seuranta on tarkeaa, jotta kehittdmisinnostus ei véhene.
Esimerkiksi jokaisen viikkopalaverin yhteydessa voi olla vakioaiheena henkiléstétutkimuksen

seuranta, jolloin henkildsto kokee, ettd asia on tarkea ja heidan mielipiteilladn on merkitysta.
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(Hyppanen 2013, 158-159.) Hyvinkin suunniteltu henkildstétutkimus voi jaada hyddyttémaksi, mikali

se on irrallinen hanke eika sita sisdllyteta tavoitteisiin ja tuloksellisuuteen (Sanchez 2007, 54).

Suurin haaste ilmeneekin henkildstétutkimuksen toteuttamisen jalkeen. Varsinaisen kyselyn
teettaminen ei ole kovin haastavaa, mutta vaikuttavien toimenpiteiden toimeenpano sen sijaan on.
(Pohjanheimo 2015, 168.) Wileyn (2010) mukaan jopa 80 prosenttia organisaation panostuksesta
menee kyselyn seurantaan. Taman mukaan seurantaprosessin laatu on kriittinen tekija
henkilostétutkimuksen onnistumiselle. (Wiley 2010, 101.) Onkin tarkeda varmistaa jo ennen
tutkimuksen toteuttamista, ettd mittauksen tulosten perusteella ryhdytdan kehittaviin toimenpiteisiin
ja siihen on tarvittavat resurssit olemassa. Liian usein henkilostén annetaan ymmartaa kyselya
teetettdessa, etta kehittdmistoimenpiteisiin ryhdytdan, mutta tulosten saavuttua innostus laskee.
(Liukkonen 2008, 259.) Konkreettinen kehittdminen jaa monissa organisaatioissa vajaaksi, vaikka
kehityskohteet olisivatkin tiedossa. Varsinaista kehittdmista ei siis saada aikaiseksi. Tahan auttaa
kehitysryhmien ja vastuuhenkildiden nimeaminen, joiden tehtdvana on vieda asioita eteenpain.
(Virolainen 2012, 118-119.)

Organisaation on kyettava kohtaamaan henkilostétutkimuksesta esiin nousseita ongelmia, vaikka ne
olisivat vaikeitakin. Erityisen tdrkeaa on olla valmius niiden ratkaisemiseen. Jos ndin ei ole, tutkimus
voi lisata ongelmia entisestaan. (Liukkonen 2008, 259.)

Wiley (2010) on esittényt 7 vaiheen mallin kyselyn tulosten kasittelyyn ja toiminnan suunnitteluun
(Kuva 2). Organisaatioiden on helpompi toteuttaa henkildstétutkimuksen seurantaa, kun heilld on
kaytossa malli, jota toteuttaa.

— Ymmarra tulokset
— Aseta prioriteetit

M Kommunikoi tuloksista ja
prioriteeteista

Kyselyn palaute

=1 Selvitd prioriteetit

o Luo suosituksia

Kehita ja totetuta
toimintasuunnitelmat

ad Seuraa edistymista

Toiminnan suunnittelu



14 (41)

Kuva 2. Seitseman vaiheen malli kyselypalautteen jalkeiseen toiminnan suunnitteluun (Wiley 2010,
101).

Ensimmaisessa vaiheessa etsitadn ymmarrys, mita tulokset paljastavat. Mité vahvuuksia tai
heikkouksia vastaukset tuovat esiin. Toinen vaihe on erittdin tarked. Jotta seuranty® voi onnistua,
taytyy asettaa prioriteetit, mihin asioihin puututaan ja mita lahdetdan kehittdmaan. Liian monen
prioriteetin valinta johtaa epaonnistumiseen kyselyn tulosten kasittelyssa. Tarkeda on valita
eteenpadin vietdvat kohteet sen mukaan, mihin johtajina voidaan vaikuttaa. Kolmannessa vaiheessa
tarkeda on ilmoittaa tulokset henkildstélle mahdollisimman pian niiden valmistumisen jalkeen.
Tulokset kannattaa tuoda esiin organisaatiolle sopivaa viestintdtekniikkaa kayttden, esimerkiksi
saanndllisten henkilétapaamisten kautta. Tulokset kannattaa yhdistaa sopivalla
yksityiskohtaisuudella, jotta tietoa ei tule liikaa sisdistettdvaksi. Neljas vaihe on toinen erittdin tarked
vaihe onnistuneen tulosten kasittelyn kannalta. Tassa olennaista on ottaa tyontekijat mukaan
selventamaan painopisteitd antamalla heidan kertoa, miksi he vastasivat kyselyyn niin kuin
vastasivat. Dialogi voi tapahtua palauteistunnoissa tai fasilitaattorin vetamissa ryhmahaastatteluissa.
Viidennessa vaiheessa luodaan suosituksia parannusehdotuksista. Tahdn on hyva myds ottaa
tyontekijat mukaan esimerkiksi palauteistunnon lopuksi tai erillisessa kokouksessa. Kun parhaista
ideoista on paasty yhteisymmarrykseen toimintasuunnitelman prioriteettien toteuttamiseksi, nama
suositukset on muutettava toimenpiteiksi. Témé on kuudes vaihe. Taytyy asettaa tavoitteet, jotka
tukevat toimintasuunnitelman toteutumista. Tarked on ottaa huomioon mitd vaaditaan tavoitteen
saavuttamiseksi, aikataulu, resurssit ja kuka tekee mitakin. Viimeinen vaihe on edistymisen
seuranta. Organisaatiolla on oltava seka seurantamenetelmat ettd prosessit edistymisen
raportoimiseksi. (Wiley 2010, 102-112.)
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4 OSALLISTAVA JOHTAMINEN

4.1 Tyoyhteiso ja sosiaalinen padoma

Termi “sosiaalinen padoma” syntyi sosiologian alalta ja sitd pidetdan tarkeana elementtina
organisaation menestykselle suhdeverkostojen kautta (Xu & Stark 2021, 2). Sosiaalinen padgoma
syntyy yhteiséllisyydestd seka yhteison jasenten valisesta vuorovaikutuksesta. Se on yksildiden ja
yhteisGjen ominaisuuksia, kuten sosiaalisia verkostoja ja normeja. Suhdeverkostot vahvistavat
luottamusta, vastavuoroisuutta ja verkostoitumista, jotka edistavat tydyhteison toimintaa.
Sosiaalinen padgoma nahdaan seka tydyhteison ettd yksilon voimavarana ja sen on todettu
tehostavan tavoitteiden saavuttamista. (Manka & Manka 2023, 178; Lintula ym 2022, 365.)
Vaatainen & Vakkala (2023) ovat yhdistaneet useiden tutkijoiden maaritelman sosiaalisesta
paaomasta seuraavasti: ” Sosiaalinen padoma on ihmisten keskella tapahtuvaa, osin hierarkkisia
suhteita, joissa ihmiset ajattelevat ihmissuhteiden verkostossa oman etunsa ohella my6s muiden
ihmisten hyvaa.” Sosiaalinen padaoma ei synny hetkessd, vaan vaatii aikaa seka edellyttda keskindisia
riippuvuussuhteita. Se myds kasvaa, kun sita kaytetaan silla kaikki sosiaaliset suhteet synnyttavat

sosiaalista pddomaa. (Vaatainen & Vakkala 2023, 53.)

Yhteisollisyys ei synny itsestadn eikd ylhdaltd pain pakotettuna. Kun yhteisd itse tunnistaa ja etsii
ratkaisut ongelmiin, 16ytyy yhteisdllisen toiminnan tehokkuus. Omaehtoisuus takaa tehokkuuden
sailymisen, mutta liikka ylhaalta pain ohjaaminen vaarantaa kollektiivisen kapasiteetin. Johtamisen
taytyy tukea ja kannustaa sekd antaa tilaa yhteisélle toimia ja kehittaa. Johtajan tehtava on osoittaa
aitoa kiinnostusta, hyddyntaa yhteisén nakemyksia seka tuoda toimijat yhteen kayttdmaan
vuorovaikutusta kehittamisen valineena. (Leponiemi 2021, 80.) Sosiaalisella padomalla on todettu
olevan positiivinen yhteys myds tydhyvinvointiin. Lintulan ym. (2022) tutkimuksen mukaan
tyoyhteistn sosiaalinen paaoma edistaa tyohyvinvointia ja vahentda sairastavuutta. Sosiaalisen
padoman vaheneminen ennustaa tydkyvyn heikkenemistd. Digitalisaation ja etatydn lisédntyminen
haastaa tydyhteisdjen toimintaa ja tarvetta kehittda keinoja, jotka tukevat sosiaalista padaomaa.
(Lintula ym. 2022, 365.) Sosiaalista padomaa voidaan lisata johtajilta, tyokavereilta sekd muista
omista yhteisoistd saadun tuen ja ymmarryksen avulla. Joskus yhteisén vahva sosiaalinen padoma
voi kuitenkin jopa olla haittaava tekija ja sulkea ihmisia pois yhteisosta. Tyoympariston kehittdmisen
kannalta on tarkead ymmartaa sosiaalisen padaoman merkitys, silld se kannustaa tyontekijoita
parantamaan suoritusta ja vastuunkantoa. (Xu & Stark 2021, 8.) Sosiaalisella padgomalla on
vaikutusta yhteisdn viestintaan sekd ongelmien ratkaisuun. Se myés edistda toimintaa yhteisen

hyvan eteen seka lisda tyontekijoiden sitoutumista tyohon. (Lintula ym. 2022, 366.)

4.2  Yhteiskehittaminen

Kehittamiselld tavoitellaan aina muutosta. Yleensa halutaan parempaa tai tehokkaampaa
toimintatapaa tai -rakennetta. Kehittédmisen on hyva olla tavoitteellista ja sen Iahtékohtana voi olla
nykyisen tilanteen ongelmat tai jokin tulevaisuuden ndkyma, joka vaatii muutosta toimintatapoihin.
(Toikko & Rantanen 2009, 16.)

Yhteiskehittdminen (co-creation) maaritelldan Tieteen termipankissa yhteistydhén perustuvaksi

toimintatavaksi, jota kdytetaan tiedon, toimintatapojen tai tuotteiden tuottamisessa tai
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parantamisessa. Yhteiskehittamisessd osapuolet jakavat tietoa keskendan ja sitoutuvat yhteisiin

toimintatapoihin, jotta yhteiset padmaarat saavutetaan. (Tieteen termipankki 2021.)

Yhteiskehittdmisen ydin on tasavertaisessa mahdollisuudessa osallistua ja ideoida. Tata tukee
turvallinen, luottamuksellinen ja luovuutta edistava tilanne. Tuloksellisuuteen vaikuttaa toimiva
viestinta, avoimuus seka selkea tyénjako. Ideoinnista kuljetaan kehittdmisen kautta kohti yhteisia
tavoitteita. Yhteiskehittaminen sisaltad konkreettista tekemista ja uusien toimintamallien kokeilua
seka lopulta arviointia ja paatdksentekoa. (Kiviniemi & Virkkula 2021, 89.) Tydyhteistn toimivuutta
edistavat vaikutus- ja osallistumismahdollisuus, yhteisdllisyys ja yhteiset tavoitteet (Kaihua, Kemi,
Tapaninen & Vahakuopus 2020, 22).

Kehittdmisen on hyva tapahtua sielld, missa kehitettdva toiminta tapahtuu. Kehittamisen
onnistumiseen vaikuttaa olennaisesti se, ettd kehittdmiseen osallistuu kehitettavan toiminnan
kayttajat ja toimijat. (Toikko & Rantanen 2009, 95-96.)

Kehittamismenetelmid ovat esimerkiksi tapaustutkimus, toimintatutkimus, konstruktiivinen tutkimus,
palvelumuotoilu ja innovaatioiden tuottaminen. Kehittdmistehtdvd maaraa parhaimman
lahestymistavan jokaiseen kehittamistydhon. Kehittdmistydssa voi myods olla paallekkain piirteita
useasta menetelmasta. Tapaustutkimusta kehittédmistydssa voidaan kayttaa silloin, kun halutaan
ymmartaa jonkin organisaation tilannetta syvallisesti ja etsitdan kehittdmisehdotuksia ongelmien
ratkaisuun. Toimintatutkimuksessa pyritdan yhtaaikaisesti tuottamaan tutkittua tietoa seka saamaan
aikaan kaytdnndn muutos. Toimintatutkimuksessa keskeista on organisaatiossa toimivien aktiivinen
osallistuminen sekd muutoksen vieminen kaytantdoon ja sen arvioiminen. Konstruktiivisen
tutkimuksen tavoitteena on luoda konkreettinen tuotos, opas, ohje tai malli. Palvelumuotoilussa
sovelletaan muotoilun prosesseja ja menetelmia kehittdmisessd. Siind korostetaan
kayttajakeskeisyyttd seka kokemuksellisuutta ja eri sidosryhmien osallistaminen on tarkeaa.
Innovaatiolla tarkoitetaan taysin uudenlaista tuotetta, palvelua, prosessia tai toimintamallia.
Innovatiivinen kehittdminen on hyvin Iahelld konstruktiivista tutkimusta ja palvelumuotoilua, mutta
niiden lopputuotetta ei valttdmatta voida sanoa innovatiiviseksi. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,
36-38.)

Toimintatutkimus, konstruktiivinen tutkimus, palvelumuotoilu ja innovatiivinen kehittdminen pyrkivat
kaikki osallistavaan toimintaan. Palvelumuotoilu on kehittdmisen menetelmista lIdhimpana
osallistavaa yhteiskehittamistd, jos ei haeta innovatiivisia ratkaisuja. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti
2015, 37.) Yhteiskehittdmisen tydkaluja ovat erilaiset toiminnalliset metodit. Tallaisia ovat
esimerkiksi tyopajat, ideariihet tai oppimiskahvila (learning cafe). Tydpaja on tydskentelytapa, jossa
ryhmat tyoskentelevat jonkin aiheen tai asian ymparilld. TyOpajalla taytyy olla jokin tavoite, kuten
tiedon kerdaminen, uusien ideoiden luominen tai ymmarryksen liséaminen esimerkiksi kayttajista tai
tutkimuksen kohderyhmasta. Tavoitteet esitelldén osallistujille ja ty6paja vaatii aina ohjaajan eli
fasilitaattorin. (Vilkka 2021a, 61.) Tydpajassa voi hyddyntaa erilaisia tydskentelytapoja kuten me-
we-us -menetelmda, Open Galleryn luovaa fasilitointimenetelmaa tai ajatuskarttojen tydstémista.

(Kimberley, Poikolainen & Rummukainen 2023.)
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5 KEHITTAMISTYON TARKOITUS, TAVOITE JA TUTKIMUSKYSYMYKSET

Kehittamistyon tarkoituksena on luoda osallistava toimintamalli henkildstokyselyn tulosten
kasittelemiseen ja niiden esittédmiseen henkildstélle seka kyselyn pohjalta nousseiden
ongelmakohtien kehittdmiseen yhdessa henkildston kanssa. Tarkoituksena on myds selvittaa

toimintamallin toimivuutta.

Kehittamistyontyon tavoitteena on lisata uuden toimintamallin avulla henkiloston osallisuutta,

sitoutumista ja vaikutusmahdollisuuksia oman tyénsa kehittdmiseen.
Tutkimuskysymykset:

1. Minkalaisia mielipiteitd henkildstolla on aiempien henkildstokyselyjen kasittelyn
toteuttamisesta?

2. Millainen henkildstokyselyn kasittelymalli liséd henkildston osallistumista,
vaikutusmahdollisuuksia ja sitoutumista kehittémiseen?
Miten uusi henkilostdkyselyn kasittelymalli toimii henkildston mielesta?

4. Miten uutta kasittelymallia pitdisi henkilston mielesta vield kehittaa?
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6 KEHITTAMISTYON MENETELMAT JA LAHESTYMISTAPA

6.1 Kohdejoukon kuvaus

Kohdejoukkona tassa kehittédmistydssa on Nordlab hyvinvointiyhtymédn Kokkolan aluelaboratorion
tyontekijat. Heitd on noin talla hetkelld noin 58, joista suurin osa tydskentelee padivavuorossa
Kokkolassa, Kannuksessa ja Vetelissa. Kolmivuorotyota tekee talla hetkella Kokkolan laboratoriossa
noin 23 tyontekijaa. Naytteenottotoimintaa on mydés Lohtajalla, Kalvialla ja Ullavassa, joissa
sairaanhoitajaa, 4 lahihoitajaa ja 5 sihteeria. Johtotiimiin kuuluu palvelualuejohtaja, palvelupaallikké
seka kaksi palveluvastaavaa. Lisaksi Kokkolassa tydskentelee osa-aikaisesti sairaalakemisti seka
erikoistuva sairaalakemisti. Vakituisen henkildstén liséksi elakeldiset ja opiskelijat toimivat valilla
sijaisina. Kehittamistydhon saa osallistua kaikki halukkaat ja se rakennetaan niin, etta
mahdollisimman moni voisi osallistua. Toimintamallin arviointia koskeva kysely l&dhetetddn kaikille

Kokkolan aluelaboratorion tydntekijéille, joilla on kdytdssa Nordlabin sahkdpostiosoite.

6.2 Tutkimuksellinen kehittamisty6 palvelumuotoilua hyédyntdaen

Téma opinnaytetyd on tutkimuksellinen kehittamistyd. Tutkimuksellisessa kehittdmistydssa yhdistyy
tutkimuksellinen Iahentymistapa ja konkreettinen kehittdmistyd. Tutkimuksellisessa
kehittémistoiminnassa ongelmat ja kysymyksenasettelut nousevat kaytannén toiminnasta ja siind
tavoitellaan konkreettista muutosta. Kehittdmisen tueksi kerataan tietoa seka teoriasta etté
kaytannosta seka kaytetadn erilaisia menetelmid. Aktiivinen vuorovaikutus eri sidosryhmien kanssa
korostuu kehittdmistydssa. (Toikko & Rantanen 2009, 19-23; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,
18.)

Tdssa tutkimuksellisessa kehittamistydssa kaytettiin palvelumuotoilua kehittémisen lahtdkohtana.
Palvelumuotoilun tavoitteena on luoda kayttokelpoiset menetelmat yhteiseen kehittémiseen kaikille
kayttdjaryhmille seka vahvistaa vuorovaikutuksen ja yhteistyon toimintatapoja. Keskeista on
loppukayttajan tarpeiden ymmartaminen. (Tuulaniemi 2011, 116-117.) Palvelumuotoilun kohteena
on usein jokin tuotekehitysprosessi, palvelu tai toimintatapa (Vilkka 2021a, 23). Palvelumuotoilu
rakentuu prosessista, johon kuuluu ymmarrysvaihe, konseptointivaihe ja prototypointivaihe.
Ymmarrysvaiheessa pyritaan I6ytémaan oikea ongelma, johon konseptointi vaiheessa pyritaan
ideoimaan ratkaisu. Konseptointivaiheessa kaytetaan erilaisia ideointimenetelmia. Ideoinnin apuna
on ensimmaisessa vaiheessa tullut ymmarrys. Prototypointivaiheessa pyritédan [6ytémaan ideoista
sellaisia vaihtoehtoja, jotka ovat toimivia ja tavoitteeseen sopivia. Tassé vaiheessa valittua
prototyyppia testataan ja arvioidaan. Palvelumuotoilu on yleisesti kasitetty palvelun tai tuotteen
kehittdmiseen asiakkaalle, mutta sitd voidaan hyvin kayttda myos organisaation sisdisen toiminnan
kehittamiseen juuri rakenteita tai toimintamalleja kehittédmalla. (Koivisto, Sdynajakangas & Forsberg
2019, 46,60.)

Palvelumuotoilun vastaparina pidetdan perinteistd organisaatio- ja asiantuntijakeskeista
kehittamista, jossa palvelu tarjotaan kayttajalle valmiina huomioimatta hanen nakdkantaansa.
Aarimmilleen vietyind ne voivat olla jopa toistensa vastakohtia. Palvelumuotoilussa

yhteiskehittaminen palvelun kayttajien sekad organisaation ja asiantuntijoiden valisena toimintana on
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keskeistd. Tallin saadaan hyddynnettya eri nakokulmia mahdollisimman laajasti. (Koivisto,
Sdynadjdkangas & Forsberg 2019, 48—49; Tuulaniemi 2011, 117.)

Palvelumuotoilun keskeisia periaatteita ovat ihmislahtoisyys, oikean ongelman ratkaisu,
eksploratiivisuus (tutkiva ja kokeileva kehittamisote), iteratiivisuus (tydvaiheiden toistaminen),
luovuuden ja analyyttisen ajattelun vuoropuhelu, protoilu ja testaus, yhteiskehittdminen seka
monialaisuus. Samaan prosessiin yhdistetaan seka asiakas- ja kayttdjatarpeiden tutkiminen etta
ratkaisujen kehittdminen. (Koivisto ym. 2019, 36-41.)

6.3 Kehittamistyon toteutus

Tassa kehittamistydssa edettiin palvelumuotoilun prosessin (Kuva 3) mukaisesti alkaen

ymmarrysvaiheesta siirtyen sitten konseptointiin ja prototypointiin.

Konseptointi Prototypointi

*Tyopajassa «Ty6pajassa .
Iuoda__an ideoidaan tapaa, 'II(dﬁ(.)t'sE?..
ymmarrys uuden joka lisaa ehitetaan

toimintamallin
tarpeellisuudesta.

osallistumista,
sitoutumista ja
vaikutusmahdollisuut

toimintamalli,
jota lahdetaan
kokeilemaan.

ta kehittamiseen.

Kuva 3. Palvelumuotoilun prosessi

Prosessin kaksi ensimmaistd vaihetta, ymmarrysvaihe ja konseptointivaihe, toteutettiin tydpajassa.
Tutkimustiedote laitettiin esille tydpaikan ilmoitustaululle kolme viikkoa ennen tybpajaa.
Ty6pajatydskentelysta saa kerralla paljon aineistoa ja erilaisia nakékulmia asiaan.
Prototypointivaiheessa tydpajassa saatujen ideoiden perusteella opinndytetyon tekija yhdessa
tyopaikan palvelupaallikon kanssa loi osallistavan toimintamallin henkiléstokyselyn tulosten
kasittelyyn ja se pilotoitiin kaytantdén. Toimintamalli luotiin palvelupaallikon kanssa, koska hén
vastaa Nordlabissa oman yksikkdnsa henkilostokyselyn tulosten kasittelysta. Pilotin jalkeen
henkildstd arvioi toimintamallin Webropol-kyselyn avulla. Lomakkeen kysymykset vastasivat 3. ja 4.

tutkimuskysymykseen.

6.4 Aineistonkeruumenetelmat

Kehittamistyossa kaytettiin seka kvalitatiivista ettd kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa. Perinteisesti

laadullista ja maarallistd tutkimusta on tarkasteltu vastakkainasettelun kautta. Molempia voidaan
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kuitenkin kayttda samassa tutkimuksessa eivatka ne ole toistensa vastakohtia tai toisiaan
poissulkevia analyysimalleja, vaan jatkumoa toisilleen (Alasuutari 2015, 26; Tuomi & Sarajarvi 2018,
52.)

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tutkia merkityksia, jotka ovat ldahtGisin
ihmisten omista kokemuksista ja koetusta todellisuudesta. Laadullisen tutkimuksen tarkoitus ei ole
|0ytaa totuutta tutkittavasta asiasta. Ihmisten kasitysten ja kokemusten avulla saadaan johtolankoja
tulkinnan pohjaksi, joiden avulla voidaan tuottaa malleja, ohjeita, toimintaperiaatteita tai tietoa
tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2021b, 95-96.) Laadullisen menetelman tyypillisia
aineistonkeruumenetelmia ovat teema-, ryhma- ja avoin haastattelu seka havainnointi. Haastattelut
ovat suosittuja menetelmid, koska niiden avulla saadaan syvallista tietoa suhteellisen nopeasti
kehitettdvastd kohteesta. (Ojasalo ym. 2015, 105-106; Puusa 2020, 99.) Tassa kehittamistydssa
laadullista menetelmaa kaytettiin tydpajasta kerattyyn aineistoon. Tydpajassa toteutettiin
ryhmamuotoinen lomakehaastattelu (LIITE 4), joka oli puolistrukturoitu. Kysymykset olivat kaikille
samat ja etukateen mietitty, mutta vastaajat saivat vapaasti kirjoittaa vastauksensa. Kysymykset
muodostuivat 1. ja 2. tutkimuskysymyksen avulla. Puolistrukturoidun haastattelun etu on siing, etta
tutkija saa kaikilta haastateltavilta vastauksen tutkimuksen keskeisiin aiheisiin jokaisen itse
sanoittamina, jolloin esiin voi tulla myds sellaista, mita tutkija ei etukdteen ole osannut ottaa
huomioon (Puusa 2020, 106). Ryhmdhaastattelun etuna on ryhmadynamiikan hyédyntaminen.
Talloin vastaukset saadaan usein vietya uusille tasoille. (Ojasalo & Ritalahti 2015, 111.)
Lomakehaastattelua kdytetaan yleensa kyselyn vaihtoehtona, koska silla saadaan usein parempi
vastausprosentti. Lomakehaastattelun kysymysten on pohjauduttava tutkimuksen tarkoitukseen ja

ongelmanasetteluun. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 64.)

Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus perustuu numeeriseen analyysiin. Maarallista tutkimusta
kaytetddn, kun halutaan tietaa millaisia kokemuksia ja kasityksia ihmisilla on ja miten ne jakautuvat
ihmisten vailld. Kyselytutkimuksesta kdytetdaan myds nimitysta survey-tutkimus ja se on yleinen tapa
toteuttaa kvantitatiivinen tutkimus. Vakioidussa kyselyssé kaikilta vastaajilta kysytéan samat
kysymykset. (Vilkka 2007, 14; Vilkka 2021b, 76.) Kysymysten muodostamisessa tulee olla
huolellinen, koska niiden muoto aiheuttaa eniten virheitd tuloksiin. Vastaajan on ymmarrettédva mita
tutkija tarkoittaa, koska han ei voi tarkentaa kysymyksen merkitystd. Kysymykset tulee rakentaa
tutkimusongelmien mukaan, jotta niiden avulla saadaan kerattya kaikki oleellinen tieto tutkimusta
ajatellen. (Valli 2015, 27.) Sahképostikysely toimii parhaiten, kun perusjoukko koostuu organisaation
tai yrityksen henkiléstosta, jolloin kaikilla on samanlaiset mahdollisuudet tietoteknisesti osallistua
kyselyyn. Tassa kehittémistydssé toimintamallin toimivuuden arviointiin kdytettiin kyselylomaketta,
koska se oli helposti toteutettavissa ja silla saatiin laajasti yksil6llisia nakemyksid. Kysely toteutettiin
Webropol-kyselyna (LIITE 5), joka lahetettiin linkkina vastaajille sahkdpostilla saatekirjeineen.
Saatekirjeeseen oli upotettu linkki tietosuojaselosteeseen. Kysymykset nousivat toimintamalliin
sisdltyneen kehittamisiltapdivan toteutuksesta seka 3. ja 4. tutkimuskysymyksesta. Kysely testattiin
kahdella eri vastaajalla, jonka seurauksena kysymykset muutettiin passiivista mind -muotoon. Kysely
sisdlsi 7 strukturoitua kysymysta sekd yhden avoimen kysymyksen. Kyselyn vastauksiin kaytettiin 5-

portaista Likertin asteikkoa. Likertin asteikko on jarjestysasteikko, jota kaytetdan usein
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mielipidevaittamissa (Vilkka 2007, 46). Vastaukset olivat asteikolla 1-5, jossa 1=tdysin eri mielta ja

5=tdysin samaa mielta.

6.5 Aineiston analyysimenetelmat

6.5.1 Ryhmamuotoisen lomakehaastattelun tulosten analysointi

Tdssa kehittdmistydssa analysoitiin ryhmamuotoisen lomakehaastattelun tulokset aineistoldhtdisen
sisallénanalyysin avulla. Kirjoitin vastaukset alkuperaismuodossa Word-tiedostoon fontilla 12 ja
rivivalilld 1,5. Tekstia tuli 3 sivua, kun laitoin vastaukset allekkain. Laadullista aineistoa analysoidaan
sisalléonanalyysilld systemaattisesti ja objektiivisesti. Laadullisessa sisallonanalyysissa tutkija nimeaa
aineistosta I6ytamidan sisdllollisia elementteja. Sisallonanalyysin tavoitteena on saada sanallinen ja
selkead kuva tutkittavasta asiasta. Aineistoldhtéinen sisdlldnanalyysi eli induktiivinen aineiston
analyysi voidaan jakaa kolmeen osaan: 1) aineiston pelkistdminen (resudointi), 2) aineiston
ryhmittely (klusterointi) ja 3) teoreettisten kasitteiden luominen. Aineiston analyysia ohjaa
analyysiyksikdn maarittdminen, joka pohjautuu tutkimustehtdvaan ja aineiston laatuun. (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 87-91.)

Aineiston pelkistamisvaiheessa vastauksista poistetaan ylimaardiset taytesanat ja muokataan
murresanat kirjakielelle. Vastaajan kuvaama sisalt6 ei saa kuitenkaan muuttua. Yhdesta
alkuperaisilmaisusta voi muodostua monta pelkistettya ilmaisua. (Elo, Kajula, Tohmola & Kaaridinen
2022, 220; Tuomi& Sarajarvi 2018, 92.) Kirjoitin kaikki lomakehaastattelun alkuperdisilmaisut
kysymys kerrallaan Excel-taulukkoon allekkain ja pelkistin ne tiiviimpaan muotoon. Taulukossa 1 on

esimerkki alkuperaisilmauksen pelkistamisesta.

Taulukko 1. Alkuperaisilmauksen pelkistéminen

Alkuperdinen ilmaus Pelkistetty ilmaus

No, etta joku tekisi kyselyiden vastausten Vastausten pohjalta kehitetaan tyo6ta.

pohjalta parannuksia ty6hdn ja .
Vastausten pohjalta parannetaan
tyohyvinvointiin. L
tyohyvinvointia.

Sellainen, etta kokisi tulevansa kuulluksi ja etta | Tyontekija kokisi tulevansa kuulluksi.

tyontekijan mielipidettd arvostetaan ja pidetaan . L
Tyontekijan mielipidettd arvostetaan.
tarkeana

Tyobntekijan mielipidettd pidetaan tarkeana.

Aineiston ryhmittelyssa eli klusteroinnissa alkuperaisilmaisut kdydaan tarkasti lapi ja etsitaan niista
samankaltaisuuksia tai eroavaisuuksia kuvaavia kasitteita. Samanlaiset kasitteet ryhmitellaan ja
yhdistetdan eri luokiksi. Ndin muodostuvat alaluokat. Alaluokat nimetdan sisaltéa kuvaavaksi.
Aineisto tiivistyy luokittelun yhteydessa. Luokittelua jatketaan yhdistamalla alaluokkia isompiin
kokonaisuuksiin eli ylaluokkiin ja yléluokkia yhdistelladn paaluokiksi. (Elo, Kajula, Tohmola &

Kdaridinen 2022, 220; Tuomi & Sarajarvi 2018, 92.) Jatkoin analyysia niin, etta etsin
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samansisaltoiset pelkistetyt ilmaukset ja laitoin ne allekkain, jonka jalkeen pystyin yhdistamaéan
ilmaukset samaan alaluokkaan kuuluvaksi. Jatkoin luokittelua viela alaluokista ylaluokkiin.

Taulukossa 2 on esimerkki pelkistettyjen ilmaisujen yhdistamisesta alaluokiksi ja edelleen ylaluokiksi.
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Taulukko 2. Pelkistetyn ilmauksen luokittelu.

Pelkistetty ilmaus Alaluokka Yldluokka

Muutoksia ideoidaan porukalla | Tiimityo Yhteiskehittaminen

pienemmissa ryhmissa.

Asioita kdydaan lapi yhdessa ja
mietitdan, miten ratkaistaan

ongelmat.

Tyontekijat otetaan mukaan Osallistaminen

kehittamiseen.

Esihenkildiden kiinnostus ja
hyvéksyntd motivoi

kehittamiseen.

6.5.2 Webropol-kyselyn tulosten analysointi

Maarallisen tutkimuksen aineisto ryhmitelladn taulukkomuotoon (havaintomatriisi) ja muuttujia
koskevia vditteitd tarkastellaan numeroiden ja tilastollisten yhteyksien avulla (Vilkka 2021b, 89).
Taman kehittdmistydn maarallisen aineiston analyysissa hyddynnettiin Webropolin analyysiohjelmia.
Aineistosta laskettiin tunnusluvut ja kuvasin tulokset prosenttijakauman ja keskiarvon avulla seka
pylvasdiagrammeilla. Webropol kasittelee tulokset automaattisesti ja vie ne Excel-tiedostoon, jolloin
ei tule virheita tulosten siirrossa. Yhdistin Excelissa kehittamisiltapdivdaa koskevat kysymykset yhteen

taulukkoon, josta muodostui yksi pylvasdiagrammiin.
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7 OSALLISTAVAN TOIMINTAMALLIN LUOMINEN PALVELUMUOTOILUN AVULLA

7.1  Ymmarrys- ja konseptointivaihe

Tassa kehittamistydssa kaytetty palvelumuotoiluprosessi lahti liikkeelle tydpajassa, jossa kaytiin lapi
prosessin kaksi ensimmaista vaihetta: ymmarrysvaihe ja konseptointivaihe. Ymmarrysvaiheessa
osallistujat lukivat kolme erilaista blogitekstida (Valmennustrio 2017; Ahlroth 2019ja otteen omasta
opinnaytetydsuunnitelmastani. Tekstit johdattelivat aiheeseen ja avasivat ymmarrystd, miksi on
tarkead kehittaa uusi toimintamalli henkildstétutkimuksen tulosten kasittelyyn. Konseptointivaiheen
kysymykset pohjautuivat toiseen tutkimuskysymykseen, joka oli pilkottu kolmeen eri kysymykseen,
jotta vastaaminen olisi helpompaa. Tydpaja pidettiin tyépaikan kahvihuoneessa 11.12.2023 klo 14—
15.30. Aamuvuorossa oleville oli tydaika suunniteltu klo 15.30 asti. Tiedote ty6pajasta (LIITE 4) oli

laitettu kahvihuoneen oveen viisi paivaa ennen tytpajaa.

Etukateen ei ollut tiedossa, kuinka monta osallistujaa tydpajaan saapuu, koska iltapaivalla on
haastavaa irrottautua toista jo klo 14. Useat kavivat kysymassa, voivatko osallistua mydhemmin.
Muutinkin tyopajan nopeasti liukuvaksi ja pyysin, etté mahdollisimman moni kuuntelisi
aloitusesittelyn, jotta he tietavat, mista tydpajassa on kyse. Pidin lyhyen Powerpoint esityksen, jossa
kerroin opinndytetydni aiheesta seké tydpajan kulusta. Tietosuojaseloste oli nakyvilla ja kaikkien
luettavissa. Suostumusta tutkimukseen osallistumisesta ei keratty kirjallisena, vaan osallistuminen ol

vapaaehtoista ja osallistumalla henkild antoi suostumuksensa tulosten kayttdmiseen tutkimustytssa.

Alkuinformaation jalkeen tydskentelemaan jdi 12 henkiléa ja he muodostivat nelja ryhmaa.
Mydhemmin tuli viela 8 henkilda lisaa ja he vastasivat kysymyksiin muutaman hengen ryhmissa.
Iltavuorolaiset vastasivat kysymyksiin illan aikana omana ryhmanaan. Jokainen kysymys oli omalla
lomakkeella. Jaoin jokaiselle ryhmélle oman lomakkeen, jossa oli yksi kysymys kerralla ja ryhma

kirjoitti vastauksensa kysymyksen alle (Kuva 4).

Jotta kaikki ryhmadldiset saivat omat ajatuksensa tuotua yhteiseen keskusteluun, kaytin me-we-us
menetelmaa. Tama menetelma sopii monenlaisiin ryhmatydskentelytilanteisiin riippumatta
tyoskentelyajata, osallistujamdarasta tai tilaisuuden luonteesta. Se luo avointa keskustelua ja
yhteiséllisyytta ryhman jasenten kesken. Sen avulla saavutetaan myods yhteiset tavoitteet. Tassa
menetelmassa jokainen miettii ensin yksin omaa vastaustaan kysymykseen ja kirjoittaa halutessaan
vastauksen esimerkiksi post-it- lapulle. Sen jalkeen ryhma keskustelee yhdessa jokaisen omien
ajatusten pohjalta ja kirjaa ryhman vastauksen lomakkeelle. (Kimberley, Poikolainen &
Rummukainen 2023.) Tyépajan materiaali ja muiden ryhmien vastaukset jdivat kahvihuoneen
seinalle viikon ajaksi, ja kysymyksiin tuli vastauksia vield vuorotydlaisilta. Vuorovaikutus ja

keskustelu jai vahemmalle, kuin olin suunnitellut, koska ryhmat tydskentelivat eri tahdissa.

Henkildstd orientoitui hyvin vastaamaan ja he pitivat aihetta térkedna. Sain palautetta, etta tallaista
syvempaa keskustelua ja asioihin paneutumista kaivataan enemmankin. Osalla oli vaikeuksia
ymmartaa kysymyksia johtuen siitd, etta heidan aidinkielensa on ruotsi. Selvensin kysymyksid,

minka jalkeen vastaaminen onnistui paremmin.
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Kuva 4. Ymmarrysvaiheen vastauksia.

Prototypointi- ja pilotointivaihe

Prototypointivaihe jai opinnaytetydntekijan ja palvelupaallikdn kehitettavaksi, koska ei ollut
mahdollista jarjestaa toista tydpajaa tybGajan puitteissa, jolloin tyontekijat olisivat saaneet osallistua
prototypointiin. Prototypointi tapahtui Wileyn seitseman vaiheen mallia hyédyntaen ottaen kuitenkin
huomioon kaytettdvissa olevat resurssit. Ensimmaisessa vaiheessa tuloksia tarkasteltiin ja haettiin
niisté vahvuuksia ja heikkouksia. Toisessa vaiheessa priorisoitiin tuloksista tarkeimmat kohdat.
Kehittdmiskohteet valikoituivat sen perusteella, mika kysymys oli saanut huonoimmat vastaukset tai
vastauksissa oli suuri hajonta. Kolmannessa vaiheessa tulokset paatettiin esittdd henkilostélle
viikkokokouksen yhteydessa, silla se on organisaatiolle tyypillinen viestintdajankohta ja -paikka.
Myd6s lomakehaastattelun tulosten perusteella viikkokokous on sopiva tilaisuus tulosten esittamiseen.
Viikkokokous on kuitenkin ajallisesti hyvin rajallinen ja sielld kdydaan Iapi paljon muitakin asioita,
joten aikaa ei jaa tydntekijdiden kanssa priorisointiin. Vaihe nelja jai myds resurssipulan vuoksi
toteuttamatta henkildston kanssa yhteistydssa. Vaiheet viisi ja kuusi paatettiin toteuttaa
kehittédmisiltapadivassa, jossa keskityttiin vain kolmeen priorisoituun kehittémiskohteeseen. Vaihe
seitseman paatettiin toteuttaa myds viikkokokousten yhteydessa tuomalla esiin toimenpiteiden
edistymista ja tavoitteiden saavuttamista.

Pilotointivaiheessa otettiin kdyttddn prototypointivaiheessa kehitetty osallistava toimintamalli (Kuva
5). Tulokset esiteltiin viikkokokouksessa ja ne liitettiin kokouspdytakirjan liitteeksi. Priorisointi
suoritettiin palvelupaallikén ja opinndytetydn tekijan toimesta. Kehittdmiskohteita valittiin kolme:
Kiiretilanteiden ennakointi, viestintd ja oman osaamisen hyédyntaminen. Organisaation strategiaan

on kirjattu viestinnan uudistaminen, joten aihe oli senkin puolesta ajankohtainen.
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Kehittamisiltapdivassa tyostettiin tiimeittdin tavoitteita, ratkaisuideoita, tydnjakoa ja aikataulua.
Tydpajan tulosten perusteella henkilékunta halusi nimenomaan yhteiskehittamista. Tiimin jasenet
tyoskentelevat samassa tyopisteessa tai tyotehtdvassa. Tiimit lahettivat tuotoksensa Padlet-taululle
kaikkien nahtaville ja jokaisen tiimin ehdotukset kaytiin yhdessa lapi. Iltapdivan jalkeen tehtiin
paperiset koonnit iltapdivan kehittamisehdotuksista seka niiden toteuttamisaikataulusta

ilmoitustaululle ja kahvihuoneeseen.

Kehittdmisehdotusten toimeenpano aloitettiin heti kehittémisiltapaivan jalkeen. Osa ehdotuksista oli
toteutettavissa heti ja osaan vaadittiin enemman aikaa ja resursseja. Kehittdmiskohteiden seurantaa
tehtiin muutaman viikon valein palvelupaallikén toimesta ja siita raportoitiin viikkokokouksen

yhteydessa.

Tulosten
esittely
viikkokokou
ksessa

Kehittamisk
ohteiden
valinta

Seuranta ja
arviointi

Kehittamis

ehdotusten Kehittamisil

toimeenpa tapaiva
no

Kuva 5. Uusi toimintamalli.

7.3 Toimintamallin arviointi

Toimintamallin toimivuutta arvioitiin kyselyn avulla. Kysely ldhetettiin kaikille Nordlabin Kokkolan
aluelaboratorion tyontekijoille 2.5.2024, vaikka kaikki heistd eivat osallistuneet tydpajaan tai
kehittamisiltapdivdan. Tama vahensi varmasti vastauksia, koska kysymykset koskivat suurelta osin
kehittédmisiltapadivan toteutusta. Kysely ldhetettiin noin 60 tydntekijélle ja kehittamisiltapaivaan
osallistui 30 tyontekijaa. Kysely oli auki kolme viikkoa ja muistutusviesti kyselysta laitettiin kahden
viikon jalkeen. Vastauksia kyselyyn tuli 20. Naista 16 oli osallistunut kehittémisiltapdivaan, joten
osallistujilta vastauksia tuli hyvin ja ndin vastaukset antavat hyvan kuvan kehittémisiltapdivan

toteutuksesta.
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8 KEHITTAMISTYON TULOKSET

8.1 Lomakehaastattelun tulokset

8.1.1 Henkildston mielipiteet aiempien henkildstdkyselyjen kasittelyn toteuttamisesta

Ensimmaisen tutkimuskysymyksen, Mita mielta henkilostd on Mita kuuluu-kyselyn (2022) tulosten
kasittelystd, vastausten analysoinnissa ylakasite “Kyselyn tulosten kasittely” muodostui alakasitteista
pinnallisuus, toimenpiteiden puute, turhautuminen sekd aikataulun puute. Kaikki eivat muistaneet,
onko niitd kasitelty ollenkaan. Vastauksista kavi kuitenkin ilmi, ettd tulokset on naytetty
viikkopalaverin yhteydessa nopeasti lapikdyden. Tuloksiin ei ole palattu eika niihin ole puututtu.
Henkildstd koki myds, etta kyselyn ja tulosten esittelyn valilld on ollut liian pitkd aika ja koko kysely

on unohtunut.

” Onko niitd kdsitelty? Jos on, kdsittely on ollut IGhinnd kiitolaukkaa ja prosenttien

aaneen lukemista.”

"Viikkokokouksessa naytetty tuloksia ja verrattu aiempien vuosien prosentteihin,

mutta mitdan konkreettista en ole huomannut tapahtuvan.”

8.1.2 Henkildstokyselyn tulosten kasittelyn merkitys
Toisena kysymyksena lomakehaastattelussa oli ymmarrysta lisdava kysymys: Miksi on tarkeaa
kiinnittda huomiota Meilla téissa- kyselyn (2023) tulosten kasittelyyn? Ylakasitteeksi vastausten
analyysissa muodostui tydntekijaymmarrys ja tyontekijakokemus. Alakasitteita olivat kuulluksi

tuleminen, tydyhteisén nykytilanne, vastausaktiivisuus ja tydyhteison kehittaminen.

"Jos tuloksia ei kdsitelld, niin ei ole oikeastaan mahdollista saada aikaan ratkaisuja

ongelmakohtiin.”

“Jos tydntekijat kokevat, etteivat voi vaikuttaa, niin eivat he mydskaan halua kdyttda

aikaa henkilostokyselyn tayttdmiseen.”

“Tulosten kéasittelylld saadaan ihmisid vastaamaan enemman kyselyihin ja kehitettyd

tydyhteisod.”

8.1.3 Osallistumista, vaikutusmahdollisuuksia ja sitoutumista lisadvat tekijat

Ylakasitteeksi toisen tutkimuskysymyksen analysoinnissa muodostui yhteiskehittdminen. Tama
muodostui alakasitteista tiimityd, osallistaminen, dialogi, ajan jarjestaminen seka huomioonottava
esihenkildtyd. Kysymys oli pilkottu osiin niin, ettd osallistuminen, vaikutusmahdollisuus ja
sitoutuminen olivat kukin eri kysymyksid. Osallistumista kehittdmistyohon lisdisi se, etta tyontekijoita

osallistetaan kehittamiseen, kehittdminen tapahtuisi yhteistydssa ja sille jarjestetdan aikaa.

"Ottaisi tyontekijat mukaan kehittamaéan vastausten pohjalta.”
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“Varmasti se, ettd vastausten lapikdymisen liséksi tehtdisiin konkreettisia asfoita
epdkohtien ja tydntekijoiden ideoiden eteen.”

Vaikutusmahdollisuuksia lisdisi se, etta esihenkil6illd olisi aikaa kuunnella ja kehittdmiskohteita seka

muutostarpeita kasiteltdisiin pienryhmissa.
"Aikaa tulla kuulluksi ja kohdatuksi.”

"Monesti myds porukalla on hyvd ideoida uusia juttuja ja muutoksia. Mietitdan

pienissd ryhmissa asioita, joilla voi vaikuttaa.”

Myds sitoutumista kehittamiseen lisdisi siihen jarjestetty aika, kehittamistydn aikataulutus ja

seuranta seka konkreettiset muutokset tyéhon.
"Aikaa keskittyd asiaan, tyokiireet haittaa.”

“Jos toteutettavat toimenpiteet ovat hyvid ja sujuvoittavat tyota, niin olisin varmasti

sitoutunut enemmdn.”

"Selked aikataulu milld edetdén ja vaélilld tilannekatsaus, miten muutos etenee.”

8.2 Uuden henkilostokyselyn kasittelymallin arvioinnin tulokset

Vastaukset kysymyksiin annettiin Likertin asteikon mukaan, jossa 1= tdysin eri mieltd ja 5= tdysin
samaa mieltd. Kaikki vastaajat vastasivat kysymyksiin henkildstokyselyn tulosten esittelysta,
kehittémisiltapadivan aiheiden tarpeellisuudesta seka kehityskohteiden toteutuksen arvioinnista ja
seurannasta. Ne vastaajista, jotka olivat osallistuneet kehittamisiltapdivdan, vastasivat myos

kehittdmisiltapdivan toteutusta koskeviin kysymyksiin.

Henkildstokyselyn tulosten esittelyn onnistumisesta 30 % (n=6) oli tdysin samaa mielta eli antoi
kyselyssa arvosanan 5. Puolet (n=10) antoi arvosanan 4, 15 % (n= 3) arvosanan 3 ja 5 % (n=1)
arvosanan 2. Kukaan ei ollut taysin eri mielta esittelyn onnistumisesta. Vastausten keskiarvo oli 4,1.
(Kuva 6)
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Kuva 6. Henkilostdkyselyn tulosten esittely.
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Puolet vastanneista (n=10) piti kehittdmisiltapdivan aiheita tarpeellisina. 45 % (n=9) antoi toiseksi

parhaan arvosana ja vain yksi antoi arvosanan 3. Kaikkien vastausten keskiarvoksi tuli 4,5. (Kuva 7)
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Kuva 7. Kehittamisiltapaivan aiheiden arviointi.

Kehittamisiltapdiva lisasi osallistumista kehittamiseen kahdeksan vastaajan mukaan (50 %).
Arvosanan 4 antoi 9 vastaajaa (45 %) ja jalleen yksi vastaaja antoi arvosanan 3. Vastausten
keskiarvoksi tuli 4,5. Taysi samaa mielta vaikutusmahdollisuuksien lisdantymisesta
kehittamisiltapdivan toteutuksen myo6ta oli 19 % (n=3) vastaajista. Puolet (n=8) antoi arvosanan 4,
25 % (n=4) arvosanan 3 ja 6 % (n=1) arvosanan 2. Keskiarvoksi tuli 3,8. Sitoutumista
kehittamiseen kehittdmisiltapaivan toteutus lisasi taysin yhden vastaajan mielesta (6 %). Puolet
(n=8) antoi arvosanan 4, 31 % (n=5) arvosanan 3 ja 13 % (n=2) arvosanan 2. Keskiarvo vastaus
oli 3,5. (Kuva 8)

Kehittamisiltapaivan toteutuksen vaikutus
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Kuva 8. Kehittédmisiltapadivan toteutuksen arviointi.

Kehittédmiskohteiden toteutuksen arviointi ja seuranta oli toteutunut onnistuneesti kahden (10 %)

vastaajan mielestd. Arvosanat 4 ja 3 saivat molemmat 40 % (n=8) vastauksista. 5 % (n=1)
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vastaajista antoi arvosanan 2 ja samoin yksi vastaajista oli taysin eri mieltd arvioinnin ja seurannan

onnistumisesta (Kuva 9).
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Kuva 9. Kehittamiskohteiden toteutuksen arviointi ja seuranta.

8.3  Jatkokehitysideat toimintamallin toteutukseen

Viisi vastaajaa oli vastannut viimeiseen avoimeen kysymykseen toimintamallin jatkokehittelysta.

Vastauksista nousi esille toive kehittdmiskohteiden paremmasta toteutuksesta ja toteutuksen

seurannasta.

” Olisi ollut mukava kehittdmisiltapédivén jalkeen, ettd olisi jarjestetty tilaisuus, missd
kerrotaan toteutumisesta ja aikataulu etta mifloin. Hyvin kdyty lapi ja hyvé tilaisuus

mutta tuntuu samalta kuin ennenkin etta mitéan ei ole tapahtunut tédmdén jalkeen..”

" Voisiko kdydéd katsauksia viikkopalavereissa, miten asiat ovat edenneet ja mitd on jo

hoidettu tai muutettu.”

”Aikaa tulisi lisdta myds kehittamiskohteiden toteuttamisen arviointiin. ”
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9 POHDINTA

9.1 Kehittdmistyon yhteenveto ja pohdinta

Tama kehittamistyd nousi todellisesta tarpeesta saada toimiva toimintamalli henkildstotutkimuksen
kasittelyyn. Henkildstétutkimuksen pohjimmainen tarkoitus on saada ymmarrysta henkilostdn sen
hetkisistd ajatuksista. Henkilostd kokee vastaamisen mielekkadksi vain, jos vastaamalla voi vaikuttaa
muutoksiin. Organisaatioille on hyvin paljon tarjolla tietoa henkildstotutkimuksen tekemisesta ja
toteuttamisesta. Tassa opinndytetydssa selvitettiin millainen henkilostétutkimuksen tulosten
kasittelyn toimintamalli lisda henkilostdon osallistumista, vaikutusmahdollisuuksia ja sitoutumista

kehittamiseen seka kehitettiin osallistava toimintamalli yhteiskehittamisen menetelmilla.

Taman kehittamistydn tulosten perusteella aiempien henkildstétutkimusten tulosten kasittelysta
Nordlab Keski-Pohjanmaan aluelaboratoriossa eivat olleet positiivisia. Tulokset oli ndytetty
henkilostolle, mutta niihin ei ollut sen jalkeen palattu, jonka vuoksi kasittely jai pinnalliseksi. Tama
antoi henkildstdlle viestin, etta vastauksilla ei ole merkitysta ja tutkimus tehdaan vain, koska niin on
aina tehty. Myos Virolainen (2012) on todennut, ettd ongelma on yleensa siing, etta tulokset kylla
keskustellaan lapi, mutta sen jalkeen niihin ei palata. (Virolainen 2012, 119.) Saman toteaa
Pohjanheimo (2015): olennaista on, etta tulokset otetaan vastaan tosissaan. Jos henkilostd kokee,
ettd mikdan ei muutu, he kyynistyvat vastaamaan kyselyihin. Kyselylla ei ole itseisarvoa, koska se ei

ratkaise ongelmia vaan nostaa ne esille. (Pohjanheimo 2015, 167.)

Tulosten esittelyn jalkeen alkaa henkildstétutkimusprosessin tarkein osa eli tulosten pohjalta
nousseiden ongelma- tai kehityskohteiden valinta ja toteuttaminen. Monet kirjallisuuslahteet tukevat
omassa tutkimuksessani esiin tullutta henkildstdn osallistamisen tarkeytta (Kauranen ym. 2011, 43;
Virolainen 2012, 119; Wiley 2010, 104-113). Johtopaatdksena tuloksista voidaan todeta, etta
kehittdmiseen osallistumista saadaan lisattya ennen kaikkea silld, etta siihen jarjestetdan aikaa.
Jatkuva resurssipula on vaikeuttanut kehittdmiseen osallistumista. Jos paivat ovat tulipalojen

vastuuttaminen lisaa osallistumista.

Tiimity0 ja yhteiskehittdminen nousivat voimakkaasti esiin tassa kehittamistydssa.
Vaikutusmahdollisuudet kehittdmiseen liséantyivat juuri yhteiskehittdmisen kautta. Myds Ojasalo ym.
(2015) ovat tuoneet esiin ryhmatydskentelyn hyddyt kehittdmistydssa (Ojasalo ym. 2015, 111).
Yhteiskehittdmisen toimintatavat luovat my6s sosiaalista padomaa ja lisdavat nain yhteiséllisyytta,
mika edistda tyohyvinvointia. Covid19-pandemian myétd yhteisollisyys karsi inflaation, koska kaikki
yhteiset tapahtumat ja kokoontumiset loppuivat. Kehittamistydssa tuli esille, kuinka tydntekijat ovat
kaivanneet asioiden pohtimista ja ongelmien ratkaisua yhdessa. My6s esihenkildiden saavutettavuus
ja yhteistyon sujuminen heidan kanssaan koettiin vaikutusmahdollisuuksia lisadvaksi. Esihenkildiden

tarkein tehtava onkin luoda kehittémiselle suotuisat puitteet ja toimia innostavana esimerkkina.

Sitoutumista kehittamiseen lisdsi taman tutkimuksen perusteella se, etta kehittdmisesta seurasi
konkreettisia muutoksia tyohon. Virolainenkin (2012) toteaa, ettd monissa organisaatioissa

konkreettinen kehittdminen jaa tekematta (Virolainen 2012, 119). Selkea aikataulu nousi myds
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tutkimuksessa esille sitoutumista lisadvana tekijéna. Kehittdmistyon arviointi ja seuranta onkin

tarkeimpia asioita, jotta kehittéminen jatkuu ja saadaan konkreettisia muutoksia aikaan.

Uusi toimintamalli toi kehittamistyon kaikkien ulottuville ja yhteiseksi toiminnaksi. Henkildstd koki,
ettd tulosten esittely tydpaikkakokouksen yhteydessa oli toimiva tapa. Tulokset taytyy liittda myos
sahkopostijakeluna kaikille jaettavaan kokousmuistioon, jotta ne oikeasti ovat kaikkien saatavilla.
Kehittamisiltapdiva koettiin hyddyllisena ja sielld kasitellyt aiheet tarkeina. Kehittamisaiheita oli
kolme, mutta koska kehittédmisen vieminen kaytantéon on haasteellista, olisi riittanyt véahempikin
maara. Seka Wiley (2010) ettd Hyppanen (2013) ovat todenneet, ettd 2—3 kehittdmiskohdetta on
maksimi, mita kannattaa ottaa tyon alle. Kehittdmisen arviointi ja seuranta ei henkiléston mielesta
ollut kovin toimivaa. He olisivat kaivanneet, etta kehittamisen toteutumista olisi seurattu tiiviimmin
ja kehityskohteet olisivat valmistuneet nopeammin. Tassa auttaisi selkedmpi tyon delegointi tiimeille
ja tyoéryhmille (Virolainen 2012, 119), nyt suurin osa asioista jai esihenkildiden harteille. Myds
muistuttaminen, mita kaikkea on saatu aikaan, auttaisi henkiléstéa hahmottamaan tydn etenemista.

Seurantaa vaikeutti my6s liilan monta kehitysehdotusta.

Kokonaisuudessaan kehittdmisty6 oli mielenkiintoinen toteuttaa ja aiheen tarpeellisuus antoi
motivaatiota tydn tekemiseen. Uudesta toimintamallista on varmasti hyotya organisaatiossa ja
osallistamisen menetelmid kannattaa kayttaa laajasti hyddyksi kehittdmistydssa. Seurantaan ja

arviointiin seka kehittdmiskohteiden priorisointiin on jatkossa syyta panostaa enemman.

9.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Tutkimuksen tekemiseen liittyy olennaisesti tutkimusetiikka eli hyvan tieteellisen kéytannén
noudattaminen. Tutkimusetiikka kulkee koko tutkimusprosessin ajan tutkimuksen rinnalla.
Tutkimusetiikka tarkoittaa yleisesti sovittuja pelisdantdja suhteessa kaikkiin tutkimuksen
sidosryhmiin. Hyva tieteellinen kdytdnto on eettisesti kestavia tiedonhankinta- ja
tutkimusmenetelmia. Se on myds rehellisyytta, huolellisuutta seka tarkkuutta tutkimuksen
suorittamisessa ja tulosten esittamisessa. Hyva tieteellinen kdytantd vaatii tutkimuksen huolellista
suunnittelua, toteutusta ja raportointia. (Vilkka 2021b,) Tutkimuseettinen neuvottelukunta on
laatinut ohjeistuksen hyvaan tieteelliseen kdytantdon Suomessa seka opinnaytetydn eettiset ohjeet
(Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2023, 9). Tassa kehittamistydssa on pyritty noudattamaan alusta
alkaen hyvaa tieteellistd kaytantoa. Tutkimuksellisen kehittamistydn aihe nousi kohdeorganisaation
todellisesta tarpeesta. Opinndytetydn tekija tydskentelee samassa organisaatiossa ja tunnisti tdman
tarpeen, mika synnytti mielenkiinnon aiheeseen. Erityisesti tutkimuksen tekemistd ohjasi halu
kehittda tydyhteisda ja tuoda henkildstén aani kuuluviin. Tutkimussuunnitelma laadittiin huolellisesti,

opinnaytetydsopimus tehtiin kohdeorganisaation kanssa ja heiltd haettiin myds tutkimuslupa.

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan ohjeistuksen mukaan toisten tutkijoiden ty6ta ja tuloksia taytyy
kunnioittaa viittaamalla asianmukaisesti heidan julkaisuihinsa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta
2023, 11). Téama kehittamistyd pohjautuu aiemmin tutkittuun teoriatietoon, jota tarkastellaan
kriittisesti ottaen huomioon tekijénoikeudet ja johon viittaukset on tehty asianmukaisesti.
Teoriatietoa haettiin eri tietokannoista kuten Chinal ja Busines suite sekd Savonia Finnasta ja Centria

Finnasta. Osa tutkimusartikkeleista saatiin Savonian kirjaston arkistosta.
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Yksityisyyden suojaaminen on Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2019, 8) mukaan yksi
tarkeimmista eettisista normeista. Tassa kehittamistydssa laadittiin tietosuojailmoitus henkilétietojen
kasittelystd. Tietosuojailmoitus oli osallistujien nahtavilla seka tydpajassa etta sahkaisella
kyselylomakkeella. Henkil6tietoja ei kerdtty milladn muotoa ja yksityisyyden suojaa lisasi se, etta
sahkoiseen kyselyyn vastattiin anonyymisti tydpaikan yhteiskadyttdkoneilta. Kaikki tulokset havitettiin
heti analysoinnin jalkeen. Tutkimukseen osallistuminen oli vapaaehtoista, mika on myds Vilkan

(2021a, 115) mukaan edellytys tutkimukseen osallistumiselle.

Tassa kehittdmistydssa kaytettiin seka laadullista etta maarallista tutkimusmenetelmaa.
Luotettavuusajattelu poikkeaa jonkin verran eri tutkimusmenetelmien valilla. Yleisesti luotettavuutta
arvioitaessa kdytetdan kasitteitd validius ja reliaabelius. Validius tarkoittaa sita, mittaako tutkimus,
mita oli tarkoitus mitata. Laadullisessa tutkimuksessa se koskee tutkittavan aiheen eheytta. Se pyrkii
lisadmaan ymmarrysta tutkittavasta ilmidsta. Reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen toistettavuutta
kahdella eri mittauskerralla. Laadullisessa tutkimuksessa kaytetaan luotettavuuden sijaan myds
uskottavuus kasitetta. Silloin tutkimuksen kohdehenkilot, tiedeyhteisd ja suuri yleisé arvioivat
tulosten oikeellisuutta ja kuinka vakuuttuneiksi he tutkimusraportin perusteella tulevat tutkimuksen

asianmukaisuudesta. (Aaltio & Puusa 2020, luku 11.)

Laadullista aineistoa kerattiin tydpajassa ryhmamuotoisen lomakehaastattelun avulla. Tutkimus lisasi
ymmarrysta aiheesta ja teki nakyvaksi henkildstén mielipiteet ja kokemukset tutkittavasta aiheesta.
Tutkimuskysymyksiin saatiin luotettavia ja uskottavia vastauksia. Taman kehittamistydn tuloksissa
on myods samankaltaisuutta aiempiin tutkimuksiin ja tuloksia voidaan hyddyntda myds muissa
organisaatioissa. Paremmilla resursseilla tutkimus ja varsinkin palvelumuotoilun prosessi olisi voitu
suorittaa syvallisemmin ja laajemmin. Maarallista aineistoa kerattiin Webropol-kyselyn avulla.
Kysymykset koskivat uutta toimintamallia seka kehittdmisiltapdivan toteutusta. Kysymykset olivat
valideja ja mittasivat sitd, mita oli tarkoitus mitata. Myds toistettavuus oli hyva eli todennékéisesti
toistettaessa tutkimus saataisiin Idhes samanlaiset vastaukset. Vastausaktiivisuus olisi voinut olla

parempi, jolloin tulokset olisivat luotettavampia.

9.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tatd kehittamisty6ta tehdessa nousi monia ajatuksia, mita olisi hyva viela tutkia.

1. Suoraan téhan kehittamistyéhon liittyvana tutkimuksena voisi selvittaa osallistavan
toimintamallin toteuttamisen pitkan aikavalin vaikutuksia ty6tyytyvaisyyteen ja organisaation
suorituskykyyn.

2. Vertailevaa tutkimusta monen organisaation valilla, millainen osallistava toimintamalli toimii
parhaiten.

Millainen strategia tukee tyontekijdiden sitoutumista kehittdmistyéhén.

4. Miten organisaatiokulttuuri vaikuttaa osallistavien toimintamallien toteuttamiseen, miten
rakennetaan organisaatiokulttuuri, jossa kehittdminen on osa arkea?

5. Tana padivana puhutaan paljon yhteiséohjautuvuudesta. Olisi mielenkiintoista tutkia

yhteisbohjautuvuutta, sen lisddmistd tydyhteistssa ja vaikutusta kehittdmistydhon.
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LITTE 1: MEILLA TOISSA -HENKILOSTOTUTKIMUKSEN KYSYMYKSET (2023)

1. Meilld on sopiva maara tyontekijoitéd suhteessa toimintaamme ja tavoitteisimme.

2. Meilld tydnjako on selvaa.

3. Ennakoimme asioita, minka vuoksi meilla ei ole oman toimintamme suunnittelemattomuudesta
johtuvia viime hetken tehtavia.

4. Kehitamme yhdessa toimintaamme sopimalla toimenpiteistd, joilla edistamme tydmme
sujuvuutta ja hyvaa asiakaspalvelua.

5. Seuraamme yhdessa sopimiemme toimenpiteiden toteutumista.

6. Meilld otetaan aitoon tarkasteluun kaikki kehitysideat, tulivat ne keneltd tahansa.

7. Esihenkildmme rohkaisevat ideoiden esittamiseen.

8. Esihenkildmme tarttuvat epakohtiin, joista heille kerromme.

9. Meilld virheet nahdaan yhtena tapana oppia ja epdonnistumisiin suhtaudutaan armollisesti.

10. Meilld jokainen tuntee tulevansa ymmarretyksi ja olevansa hyvaksytty.

11. Tiedan, mitd minun ty6ltani odotetaan.

12. Saan tehda ty6tani itsendisesti — Yhteisten pelisaantdjen ja linjausten puitteissa.

13. Koen, etta voin tydssani hyddyntada omaa osaamistani ja kykyjani.

14. Koen, etta voin tydssani oppia uutta.

15. Esihenkilémme toimivat oikeudenmukaisesti.

16. Saan tarvitsemaani tukea tyoni tekemiseen.

17. Minun kanssani on kdyty Minun tyoni -keskustelu kuluvana vuonna.

18. Piddmme toisemme ajan tasalla asioista.

19. Rakennan itse hyvaa tydilmapiiria tydyhteiséssamme.

20. Huomaan ja huomioin tydkaverini kohtaamisissamme ja arjen tyossa.

21. Kuinka todennékdisesti suosittelisit Nordlabia tydpaikkana ystévallesi?

Vastaukset 1=tdysin samaa mieltd, 2=melko samaa mieltd, 3=en samaa enka eri mieltd, 4=melko

eri mieltd ja 5=tdysin eri mielta.
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LIITE 2: TIEDOTE OPINNAYTETYOSTA
TIEDOTE YAMK-OPINNAYTETYONA TEHTAVASTA TUTKIMUKSELLISESTA KEHITTAMISTYOSTA
Aihe: Henkiléstétutkimuksen tulosten hyddyntaminen kehittdmistydssa
Opinndytetyon tekija: Leena Pyykéla

Opinndytety0 tehdaan tutkimuksellisena kehittamistyond, jonka aiheena on Henkildstétutkimuksen
tulosten hyddyntaminen kehittdmistydssa. Opinndytetyon tarkoituksena on luoda toimintamalli
henkilostokyselyn tulosten kasittelemiseen ja niiden esittdmiseen henkilostolle seka kyselyn pohjalta
nousseiden ongelmakohtien kehittamiseen yhdessa henkiloston kanssa. Tarkoituksena on myds

selvittaa toimintamallin toimivuutta.

Opinnaytety6n tavoitteena on lisatd uuden toimintamallin avulla henkiléston osallisuutta,

sitoutumista ja vaikutusmahdollisuuksia oman tydnsa kehittdmiseen.

Tyon aineisto kerataan Nordlab Hyvinvointiyhtyman Kokkolan aluelaboratorion tyontekijoilta
tyopajatydskentelyn yhteydessa ryhmamuotoista lomakehaastattelua hyédyntaen seka

kyselytutkimuksen avulla loppuvuoden 2023 ja alkuvuoden 2024 aikana.
Kehittamistyo pitaa sisallaan

1. tydpajan, kesto 1,5-2 h seké osallistumismahdollisuus ideointiin viikon ajan tydpajan jalkeen
2. informaatiotilaisuuden tydpajan tuloksista viikkokokouksen yhteydessa

3. Webropol-kyselyn sahképostin valityksella

TyOpajatytskentelyssa pdaosassa ovat Kokkolan aluelaboratorion tydntekijat. Opinndytetyon tekija
Leena Pyykola toimii tydpajojen ohjaajana. Tydpajatydskentelyn jdlkeen seuraa toimintamallin

pilotointivaihe, jonka arviointiin ja jatkoehdotuksiin kaytetdaan sahkdpostikyselya.

Tahan tutkimukselliseen kehittamistydhon kaytetadn tydaikaa. Tyontekijoiden henkildllisyys ja
tyontekijoita koskeva aineisto jaa ainoastaan opinndytetytn tekijén tietoon ja niitd kdytetdan vain
tdhan opinndytetyéhon. Aineisto séilytetddn asianmukaisesti ja havitetdan opinndytetyon

valmistuttua. Valmis opinndytetydn raportti julkaistaan Theseus -tietokannassa.
Lisatietoja tutkimuksellisesta kehittédmistydsta antaa:
Leena Pyykola

leena.pyykola@edu.savonia.fi
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LIITE 3: TIEDOTE OPINNAYTETYOHON LIITTYVASTA TYOPAJASTA 11.12.2023

e TyOpaja toteutetaan kahvihuoneessa klo 14—15.30

e TyOpajan tarkoituksena on saada tietoa henkiloston mielipiteista liittyen
henkilostokyselyn tulosten kasittelyyn seka ideoida yhdessa tulosten
kasittelya ja kehittamistyota.

e Osallistuminen tyopajaan on vapaaehtoista

e TyOpajaan osallistuvat suostuvat tuotosten/tulosten kayttamisen
tutkimukselliseen kehittamistyéhon

e TyOpajaan osallistuvat saavat nahtavaksi tietosuojaselosteen

e TyOpajan tuotokset ovat nahtavilla viikon ajan ja niihin voi tehda lisayksia
myos ne, jotka eivat paadse osallistumaan varsinaiseen tyopajaan.
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LIITE 4: LOMAKEHAASTATTELU

1
2
3.
4

Mitd mielta olet aiempien Mita kuuluu -kyselyiden kasittelyn toteuttamisesta?

Miksi on tarkeda kiinnittda huomiota henkilostdkyselyn tulosten kasittelyyn?

Millainen Meilla toissa kyselyn kasittelymalli lisdisi sinun osallistumistasi kehittamiseen?
Millainen Meilla toissa kyselyn kasittelymalli lisdisi sinun vaikutusmahdollisuuksiasi
kehittdmiseen/omaan tydhdsi?

Millainen Meilla toissa kyselyn kasittelymalli lisdisi sinun sitoutumistasi kehittdmiseen?
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LITTE 5. WEBROPOL-KYSELY
Vaittdmat ja kysymykset:

Henkildstokyselyn tulosten esittely oli onnistunut.

Osallistuitko kehittdmisiltapdivaan?

Kehittamisiltapdivan aiheet olivat tarpeellisia.

Kehittamisiltapaivan toteutus lisasi osallistumistani kehittdmiseen.
Kehittamisiltapaivan toteutus lisasi vaikutusmahdollisuuksiani kehittdmiseen.
Kehittamisiltapaivan toteutus lisasi sitoutumistani kehittdmiseen.

Kehittamiskohteiden toteutumisen arviointi ja seuranta on toteutunut onnistuneesti.

© N o bk w N

Miten henkilostdkyselyn tulosten kasittelymallia tulisi edelleen kehittda?
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