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The aim of this study was to clarify how companies exploit personnel surveys. The
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1 JOHDANTO

Henkildstétutkimukset ovat kasvattaneet suosiotaan ja niiden tarjonta on Psy-
con Oy:n mukaan kasvanut rajahdysmaisesti. Psycon Oy on tutkinut henkil6s-
tétutkimuksien hyédyntamista viimeksi vuonna 2008. Tutkimuksen mukaan
useat yritykset tyytyvat henkildstétutkimuksen tavoitteissa organisaation tilan-
teen ja tyotyytyvaisyyden selvittdmiseen. (Lehti, Lehti, Peikkari & Ruohonen
2008.) Tassa opinnaytteessa tutkitaan, miten pk-yritykset hyddyntavéat henki-

[6stotutkimuksia.

Opinnaytetydn taustatutkimuksista selvisi, etta aihetta on tutkittu erittéin vahan
tai ainakin julkaistua tietoa 16ytyy hyvin niukasti. Aihe koettiin ajankohtaiseksi
ja yhteiskunnallisesti hyédyttavaksi. Opinnaytteen tavoitteena on kerata tietoa
pk-yritysten tarpeista henkildstdtutkimuksien toteuttamisen kannalta. Tutki-
mustulosten on tarkoitus antaa hyddyllista tietoa toimeksiantajalle henkilésto-
tutkimuspalvelujen ja niiden markkinoinnin kehittdmiseen. Opinnaytteen halu-

taan olevan hyddyksi yrityksille, joissa henkildstétutkimuksia kaytetaan.

Opinnayteaihetta tutkitaan pk-yritysten nakékulmasta, koska halutaan tietaa,
miten ne hyddyntavat henkildstdtutkimuksia. Tutkimusta varten haastateltiin
kolmesta yrityksesta yhté johtoryhmaéan kuuluvaa henkiléa. Haastatteluihin
osallistuneet yritykset valittiin toimeksiantajayrityksen toivoman rajauksen mu-
kaisesti. Tutkimukseen osallistuneet yritykset toimivat Etela-Suomen alueella.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusotteella. Henkil6stétutkimuksen
hyddyntamistd selvitettiin teemahaastatteluiden avulla. Teemat haastatteluun
nousivat opinnaytetydn teoriasta Hyppasen (2007) henkildstétutkimuksen pro-
sessikuvauksesta. Opinnaytteen teoriaosuudessa kasitelladn henkildstéstra-
tegiaa, henkiléstdjohtamista sekd henkildstétutkimuksen toteutuksen vaiheita

yrityksessa.



Toimeksiantaja Intelligence Factory Oy

Opinnaytteen toimeksiantaja on tutkimusyritys Intelligence Factory Oy. Yrityk-
sen paatoimiala on liikkeenjohdon konsultointi. Intelligence Factory Oy:n toimi-
tusjohtajana toimii Terttu Konttinen. Yrityksien toimintaympéaristén tutkimiseen
keskittynyt yritys on toiminut alalla I&hes kymmenen vuotta. Intelligence Facto-
ry Oy toteuttaa asiakkailleen tutkimustietoa esimerkiksi toimialakehityksesta ja
henkildston kehittamisesta. Asiakkaita ovat kehittamisorganisaatiot, pk-
yritykset ja oppilaitokset.

2 YRITYKSEN HENKILOSTOSTRATEGIA

Henkildstdstrategia on osa yrityksen paastrategiaa. Henkildstéstrategialla
varmistetaan osaltaan yrityksen kokonaisstrategian onnistumista. Yrityksen
strategiset paamaarat pilkotaan yleenséa useampiin osa-alueisiin, ne kuvasta-
vat yrityksen toiminnan eri ndkékulmia. Henkildsténakdékulma kuvastaa yrityk-
sen innovatiivisuutta ja oppimista. Taman nakdékulman tarkoituksena on pai-
nottaa henkildéstdn suorituskykya ja kehittymista. Henkil6stdstrategialla maari-
telldén yrityksen henkildstdon liittyvia asioita, kuten henkildstdon kehittdmista,
esimiesty6ta ja johtamista, henkil6stomééarad, motivaatiota ja tydhyvinvointia.
Hyppanen 2007, 46—48.)

Organisaatiosta riippuen myoés henkildstd voi olla tydstamassa strategista
suunnittelua. Vaikka esimies onkin vastuussa strategisten tavoitteiden maarit-
tamisestd, han voi antaa henkiléstdlle mahdollisuuden vaikuttaa niihin. Kun
henkil6std padsee mukaan suunnittelutydhén, yrityksen strategia tulee heille
tutummaksi, seka strategiset paatdkset ovat helpompia omaksua. (Mts. 46—
51.))



Henkilostostrategisten paatdosten tukeminen henkildstotutkimuksella

Henkildstdstrategian laatimiseen tarvitaan alustavia tietoja siihen vaikuttavista
tekijoistd, siksi suunnitteluvaiheessa arvioidaan sisaiset ja ulkoiset tekijat. Si-
sainen ymparisté kuvaa yrityksen henkiléstén ominaisuuksia. Strategian
suunnitteluprosessissa asetetaan tavoitteet henkil6stéstrategialle. Asetettujen
tavoitteiden avulla rakennetaan henkildstétutkimus joka palvelee henkilésto-
strategian laatimista. Tutkinnan kohteena ovat henkiléstén ominaisuudet, esi-
merkiksi tyOtyytyvaisyys, kehitys- ja yhteistybkyky, suoritustaso, sitoutunei-
suus, seka osaamistaso. Nama asiat saattavat olla yrityksella jo tiedossa ole-
via. Sisaiset henkildstdstrategiaan vaikuttavat tekijat voidaan selvittaa kysely-
tutkimuksilla. Henkiléstdstrategian ulkoisiin uhkiin ja mahdollisuuksiin vaikutta-
vat esimerkiksi tydmarkkinat, kilpailijayritykset ja toimialan suhdanne. Kun tar-
vittavat tiedot ovat selvitetty, voidaan arvioida, miten nykyiset henkil6st6-
resurssit toimivat yhteistydssa yrityksen henkildstdtarpeiden kanssa. Tama
puolestaan mahdollistaa esimerkiksi henkiléstdén kehittamistarpeiden tunnis-
tamisen. (Kauhanen 2003, 21-24.)

3 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Henkildstdjohtamisen perustehtavanad on huolehtia henkiléstdn hankinnasta
seka kehittaa ja yllapitaa henkildston ammattitaitoa. Tavoitteena on kehittda
henkil6stda niin, etta tydn tuottavuus, motivaatio ja tyytyvaisyys olisivat mah-
dollisimman korkealla. (Luoma 1998, 76.) Tyotyytyvaisyydella on merkittava
rooli yrityksen menestyksesséa. Motivoitunut tydyhteis6 vaikuttaa positiivisesti
liketoiminnan menestykseen. Tydntekijat, jotka ovat kiinnostuneita yrityksen
liketoiminnallisesta tavoitteista, saavat parempaa tulosta aikaiseksi. (Hyppa-
nen 2007, 128.) Tyotyytyvaisyys auttaa vahintdan parantamaan palvelutasoa
Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 23).

Sydanmaanlakan mukaan henkildstéjohtamisella on kolme perustehtavaa.
Henkiléstdjohtamisen visio keskittyy organisaation kehittamiseen, yrityksen



menestyksen luomiseen ja hyvinvoivan tydyhteisén yllapitdmiseen. Henkilds-
téjohtaminen on ihmisten johtamista. Organisaatiossa tyontekij6ita tuetaan ja
ohjataan. Henkil6stéjohtamisella edesautetaan tavoitteiden saavuttamista.
Henkiléstdjohtamisen tarkeimpéna resurssina ovat tydntekijat. (Sydanmaan-
lakka 2003, 220.)

3.1 Tydmotivaatio

Hyppéasen (2007) kirjassa kerrotaan asiantuntijoille tehdysta motivaatiotutki-
muksesta. Heidan tydssaan motivoiviksi tekijoiksi osoittautuivat oman tyén
nakeminen laajemmassa kokonaisuudessa ja oman tyon tulokset. Samassa
tutkimuksessa selvisi, etta tekijat, kuten tydkaverit, yhteisty6 ja hyva tiimi, ovat
tarkeitd asiantuntijoiden mielesta. Innostavina tekijéita olivat muun muassa
asiantuntijuuden kehittyminen, onnistuminen, tulosten aikaansaaminen ja pa-
laute. Tutkimuksen mukaan tyd pitda olla ominaisuuksiltaan mielekasta, mie-
lenkiintoista ja erityisesti haastavaa ja merkityksellista. Tydmotivaatiota laske-
via tekijoita olivat esimerkiksi paatésten perustelemattomuus, tyétehtavien
epamaaraisyys ja haastamattomuus. Myds esimiestydssa oli parantamista,
kuten esimerkiksi esimiehen tietamattémyys tydn suorituksen laadusta. Tydn-
tekijat eivat mydskaan kokeneet, ettd he voisivat vaikuttaa tydhénsa. (Hyppa-
nen 2007, 142—144.)

Hyvinvoiva ja tyytyvainen tyéntekija on motivoitunut ja sitoutunut. Kehittamalla
tydyhteis6a, tybpaikan toimintatapoja ja tydyhteisda vaikutetaan myés yksili-
den hyvinvointiin. (Henkinen hyvinvointi 2009.) Motivaatioon vaikuttavat hyvan
tyén ominaisuudet. Hyvan tydn ominaisuuksia ovat muun muassa sen palkit-
sevuus, haastavuus ja mielekkyys seka hyva tydymparisté. Tydn pitaa olla si-
sdisesti palkitsevaa ja antaa tydntekijalle mahdollisuus kehittaa itsedan. Kehit-
tamisen mahdollisuus ja laadun parantaminen vaativat osaltaan sen, etta ty6é
koetaan mielekkaaksi ja tarkeaksi. (Viitala 2003, 135.)



3.2 Tyoilmapiiri

Tybilmapiiri tarkoittaa tyéntekijéiden tekemien havaintojen summaa. Tydilma-
piiri on eroteltavissa moniin kokonaisvaikuttajiin, kuten esimerkiksi saantéihin,
vaikutusmahdollisuuksiin, tuntemuksiin tydn laadusta, palkitsemiseen ja ristirii-
toihin. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta tydilmapiirilla on yhteys tyotyytyvai-
syyteen, suorituksiin ja tuottavuuteen. (Rauramo 2004, 124 — 125.) Teoria ja
tutkimukset osoittavat tydilmapiiritekijéiden vaikuttavan tyén laatuun, tuotta-
vuuteen ja tyéhyvinvointiin. TyGilmapiiriin pystytaan myds vaikuttamaan, mika
mahdollistaa puolestaan tyéyhteisén kehittamistoimenpiteet. (Nakari 2003,
85.)

Kun tavoitteena on tuloksellinen ja tavoitteellinen tydyhteisd, ty6ilmapiirin mer-
kitys on ratkaiseva tekija. Huonossa tyéilmapiirissa tydntekijat voivat huonosti
ja kokonaisuus vaikuttaa koko organisaation menestykseen negatiivisesti.
Tybilmapiirin ongelmat vievat energiaa ja tydyhteisén tehokkuutta. limapiiri
tydyhteiséssa juontuu organisaatiokulttuurista, ja siihen vaikuttavat esimerkiksi
johtamistyylit. (Aarnikoivu 2008, 58.)

Tybyhteisdn ilmapiiri vaikuttaa merkittavasti laadukkaaseen ja tehokkaaseen
yhteistyéhén. Olennaista on, etta tydyhteiséssa vallitsee luottamus. Hyva tyo-
ilmapiiri edesauttaa sitoutumista ja tehokasta kommunikaatiota. Avoin kom-
munikaatio antaa edellytykset toimivalle yhteistyélle. Lisaksi se estda va-
rinymmarryksia. Jos yhteistyd heikentyy ilmapiirin my6t4, tilanne voi lukkiutua
ja yhteistydsta tulee pakonomaista. (Mts. 59.)

4 HENKILOSTOTUTKIMUS

4.1 Henkilostotutkimus kasitteena

Henkildstétutkimusta kaytetaan tydyhteisén kehittamisen tyékaluna. Henkil6s-
tétutkimuksella mitataan henkiléstén tydtyytyvaisyyteen vaikuttavia asioita, ku-



ten johtamista, viestintaa, tydén mielekkyyttd, palkkaa seka toimintatapoja.
Henkiléstétutkimus toimii toistettavana vélineena, jonka avulla organisaatio
saa saanndllisesti vertailtavaa tietoa esimerkiksi tyotyytyvaisyydesta. Parhaan
mahdollisen hyédyn saavuttamiseksi yrityksen on sitouduttava viemaan pro-
sessi loppuun asti. Esimerkiksi kehittamistydn aloitus tutkimuksen tulosten jul-
kistamisen jalkeen on prosessin onnistumisen edellytys. Huolellisesti suunni-
tellulla henkildstoétutkimuksella saadaan mitattua tyéntekijéiden tyotyytyvai-
syytta, minka avulla paastaan muokkaamaan kehittdmistoimenpiteita. Henki-
|6stén tyytyvaisyys on sidoksissa organisaation menestykseen, joten sita voi-
daankin sanoa yrityksen henkiseksi padomaksi. (Hyppanen 2007, 172—-173.)

Henkildstétutkimuksen tulosten analysoinnissa voidaan hyédyntaa Benchmar-
king-menetelma4. Se tarkoittaa vertailukohtaa, mihin muut mittaukset ovat
suhteutettuna. Benchmarking-menetelmalla voidaan vertailla henkiléstétutki-
muksesta saatuja tuloksia muihin toimialoihin tai yrityksiin. Henkildstétutki-
muksen tulosten vertailumahdollisuus auttaa asettamaan realistisia tavoitteita.
(Mé&kisalo 2003, 138-140.)

Henkiléstétutkimuksen toimivuutta on tutkinut konsulttiyritys Psycon Oy. Tut-
kimuksessa mitattiin yritysten ndkemyksia henkil¢stdétutkimuksen hyédyntami-
sestd ja toimivuudesta. Tutkimuksen tuloksista ilmeni, etta valtaosalle yrityk-
sista riittda tydyhteisdjen tilan ja toimivuuden selvittdminen organisaatiossa.
Ainoastaan 1/3 vastaajista ilmoitti, etta ensisijaisena kayttétarkoituksena tut-
kimukselle on kehittdmishankkeiden kaynnistaminen. Vastaajista 69 % ilmoitti
esimiesten osaavan puutteellisesti hyddyntaa henkildstétutkimusta. Usein
esimiehet joutuvat tilanteeseen, etta heiltd odotetaan kehittdmistoimenpiteita,
ilman, ettad he ovat saaneet minkaanlaista ohjausta asiaan. Tutkimuksesta il-
meni, ettd yrityksilla on vahva luottamus omaan osaamiseen henkiléstdtutki-
muksen hyddyntamisessa. Taman vuoksi konsulttiyritys toimii usein ainoas-
taan tutkimuksen toteuttajana ja tulosten informoijana. (Lehti, Lehti, Peikkari &
Ruohonen 2008.)



4.2 Henkilostotutkimuksen toteutus

Tybpsykologisissa tutkimuksissa kaytetaan yleisesti kysely- ja haastattelume-
netelmid. Niiden avulla selvitetaan tydntekijéiden mielipiteitd omasta tyéstaan
ja tydbymparistdsta. Strukturoiduilla kyselylomakkeella tutkitaan tyén vaikutusta
ihmiseen, kuten psyykkista kuormitusta, tydstressia ja tyotyytyvaisyytta. Kyse-
lytutkimuksella selvitetddn myds tydén ominaisuuksia ja tydntekijéiden mahdol-
lisuuksia vaikuttaa niihin. (Luoma 1998, 21.) Strukturoitu kyselylomake tarkoit-
taa lomaketta, jonka kysymykset on laadittu kirjalliseen muotoon ja kysymys-
sarja on esitetty systemaattisesti siséltden vastausvaihtoehdot (Kvantitatiivi-
sen tutkimuksen vaiheet 2009).

Kvantitatiivinen kyselymenetelm& mahdollistaa sen, ettd kysymykset ovat kai-
kille samanlaiset ja vastaustilanne pysyy mahdollisimman neutraalina toisin
kuin haastattelutilanteessa. Toisaalta haastattelumenetelman etuna on sen
joustavuus ja haastattelijan mahdollisuus tehda tarkentavia kysymyksia. Myoés
haastateltava voi selventaa tai tarkentaa vastaustaan. Tydpaikalla toteutetta-
van kyselyn tavoite selvitetddn kohdehenkiléstélle, ja heitd samalla myds mo-
tivoidaan osallistumaan siihen. Tyépsykologiset tutkimukset kannattaa yleen-
sd toteuttaa tydpaikoilla. Talla tavoin vdhennetaan vastaamattomuutta, jota il-
menee postikyselyissa. (Luoma 1998, 21.)

4.3 Henkilostotutkimus prosessina

Henkiléstétutkimuksen prosessi alkaa yrityksen tarpeesta tutkimukselle. Se to-
teutetaan, kun yrityksessa halutaan tietdd henkildéstdén mielipiteita ja kehittda
niiden perusteella esille tulleita asioita. Hyppanen (2007) esittelee kirjassaan
mallin, miten henkildstétutkimuksen prosessina pitaisi toteutua, jotta sen hyoty
olisi paras mahdollinen. (Hyppanen 2007, 170.)
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KUVIO 1. Henkildstétutkimus prosessina (Hyppanen 2007, 171)

Tutkimusprosessin ensimmainen vaihe on tutkimuksen suunnittelu. Sovitaan
aikataulusta, paatetaan tutkimuksen toteutustavasta ja otannasta seka laadi-
taan tutkimuksen kyselyrunko. Seuraavaksi tutkimus toteutetaan. (Tutkimuk-
set - suunnittelu, toteutus, analysointi ja raportointi 2006.) Ennen aineiston ke-
raamista tyontekijoita informoidaan tutkimuksen toteuttamisesta ja heitd moti-
voidaan vastaamaan siihen. Talla menettelylla vahennetdan huomattavasti
vastaamattomuutta. (Luoma 1998, 21.) Henkildstétutkimuksen toteutuksen
jalkeen seuraa tulosten julkaiseminen. Tulokset kdydaan lapi yhdessa tyénte-
kijdiden kanssa. Tassé vaiheessa suunnitellaan kehittamistoimenpiteita. Tyon-
tekijat tekevat suunnittelua esimiehen kanssa tarvittavista kehittamistoimenpi-
teista. Henkildstén sitoutuminen on varmempaa, kun he paasevat vaikutta-
maan tuleviin kehittdmistoimenpiteisiin. Jatkossa esimies huolehtii kehittamis-
toimenpiteiden toteutumisesta, seuraamisesta ja tiedottamisesta henkiléstolle.
(Hyppéanen 2007, 171.)
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4.4 Henkilostotutkimuksen hyédynnettavyys henkilostojohta-

misessa

Henkildstétutkimusmittaukset viestittavat henkildstdlle, mitké asiat ovat johdon
mielesta tarkeita. Ne toimivat osaltaan johtamisen tydvalineina ja toiminnan
ohjaajina. (Lénnqvist & Mettédnen 2003, 7.) Tulevaisuuden kilpailukykyisen or-
ganisaation pitaa jatkuvasti kehittda itsedan seka henkiléstdéa. Mittaamisella
saadaan tietaa ei-aineelliset vaikutukset yrityksen menestyksen kannalta. Ai-
neettomia asioita ovat esimerkiksi osaamisen kehittdminen, tydilmapiiri tai
ajanhallinta. Niihin voidaan vaikuttaa henkildstdjohtamisen kentassa. (Mts.
53-55.)

Henkildstbjohtamisen nakdkulmasta tarkeimpana resurssina pidetaan henki-
|6st6a, ja siksi sen toimivuuteen pitdéa panostaa. Myds ylimman johdon pitéda
olla sitoutunut, jotta henkildstéjohtaminen voi kehittya. Eri henkildstéjohtami-
sen osa-alueiden tydtehtavien ja roolien pitaa olla selkeat. Henkildstdprosessit
kannattaa kuvata tarkasti ja tydkalujen olla ymmarrettavia. Onnistunut johta-
minen vaatii myds systemaattista johtamista ja sita pitdad mitata sdanndllisesti.
Henkiléstétutkimus auttaa henkiléstdjohtamisen tavoitteiden asettamisessa.
(Sydanmaanlakka 2003, 228—244.)

Monessa yrityksessa tehdaan vuosittain henkil6stétilinpaatés. Sen osana on
henkildstbkertomus, joka kertoo muun muassa tydyhteisdén toimivuudesta ja
laadusta yrityksessa. HenkildstOkertomuksella arvioidaan yrityksen henkisen
padoman suuruutta. Henkil6stétutkimuksen tuloksia ja siitd syntyneitd kehit-
tamistoimenpiteita voidaan hyédyntda esimerkiksi henkiléstékertomuksessa.
Henkiléstétutkimuksesta saadaan yrityksen tavoitteiden sen hetkiseen tilaan
vertailtavaa tietoa henkildstdn kehittymisestd. Henkisen padoman mittaaminen
on tarke&a, koska se on osa yrityksen koko pdaomaa. (Mts. 199-201.)
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4.5 Henkildstotutkimuksen tulokset ja niiden analysointi

Henkildstétutkimuksen toteutuksen jalkeen tulokset esitellddn henkilstoélle.
Tulokset pitaa esittaa rehellisesti ja rakentavasti. Tutkimustulosten julkistami-
sen jalkeen kannattaa jarjestaa palautetilaisuus, jossa tuloksia kasitellaan.
Jarjestelyt tehdaan huolellisesti, koska tilaisuuden tarkoitus on kaynnistaa
henkildstén kehittdmistoimenpiteet. Tilaisuudesta ilmoitetaan ajoissa ja kerro-
taan osallistujille myds, miksi se jarjestetaan. Tydntekijdita on hyva kannustaa
keskustelemaan tuloksista ja opastaa heita tulkitsemaan niita oikein. Esimies
voi kannustaa henkildstda l6ytdamaan ratkaisuja, vaikka tulokset olisivat huo-
noja. (Multanen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio & Pahkin 2004, 33-37.)

Tulokset eivat kerro suoraan, miten tydyhteis6a pitaisi kehittdd. Taman takia
tuloksia pitaa tulkita ja paattaa kehittdmistoimenpiteista. Tulosten tulkinta voi-
daan aloittaa esimerkiksi oman tyéyhteison tilanteesta. Pohdittavia asioita
ovat ty@yhteisdn eroavaisuudet muusta organisaatiosta, henkiléstétutkimuk-
sesta erottuvat asiat, hyvat ja parantamista kaipaavat asiat seka asiat, jotka
ovat tydyhteisén ja toimivuuden kannalta merkittavia. Tulosten tulkinnassa
kannattaa hy6dyntda aikaisempien tutkimusten tuloksia vertailumateriaalina.
Aikaisempien tulosten osalta huomioidaan, mita kehittdmistoimenpiteita on
tehty ja minkdlaisia muutoksia ne ovat saaneet aikaan. Avoimista vastauksista
huomioidaan kehittdmistoimenpiteita vahvistavat asiat. Vastaajien tyén luon-
ne, kuten esimerkiksi mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhén, saattaa vaikut-
taa tuloksiin. (Mts. 33-37.)

4.6 Kehittamistoimenpiteiden valitseminen ja tavoitteet

Organisaatiossa toteutettavien kehittdmistoimenpiteiden tavoitteet voivat koh-
distua erilaisiin tarpeisiin. Yleensa halutaan parantaa tyéyhteisén toimivuutta,
osaamista ja hyvinvointia tai organisaation tehokkuutta ja laatua. (Kauhanen
2003, 29.) Tydyhteisdn kehittdminen on tarkeda sen toimivuuden kannalta.
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Terveessa tydyhteiséssa on hyva ilmapiiri, helppo keskustella ongelmista ja
vuorovaikutus toimii hyvin. Kehittamistydn tavoitteena on toteuttaa ennaltaeh-
kadisevia toimenpiteita tydyhteisdén hyvinvoinnin eduksi. Kehittdmistoimenpiteet
kannattaa toteuttaa paivittaisten tyétoimien rinnalla ja ottaa yhdeksi toiminta-
muodoksi. Talla tavalla tydyhteiséa on helpompi tukea epavarmoissa tilanteis-
sa. (Aho 2009.)

KehittAmistydssa ei kannata pitaa kiirettd. Suunnittelussa on otettava huomi-
oon, etta kehittdmistarpeet ovat aitoja ja kaikilla on yhteinen nakemys tulevista
toimenpiteista. Tavoitteiden selkeys ja realistisuus ovat tarkeitd huomioita.
Nama asiat vaikuttavat merkittdvasti prosessin etenemiseen ja henkiléston si-
toutumiseen. (Multanen ym. 2004, 34—35.) Henkildstétutkimuksen toteuttamis-
ta ei kannata siirtaa, jos yritys on muutosten keskella. Tallaisessa tilanteessa
henkildstétutkimuksen merkitys kasvaa, sen avulla saadaan tarkeita tydkaluja
uuden tilanteen kehittdmiseen. (Valimaki 2005.)

4.7 Henkilostotutkimuksen tulosten muuttaminen kehittamis-
toimenpiteiksi

Tutkimustulosten analysoinnin jalkeen yrityksen johto valitsee organisaation
kannalta merkittavat kehittdmiskohteet. Organisaation rakenteesta riippuen
myds tiimit tai yksikét huomioivat kehittdmistoimenpiteiden valinnassa vasta-
uksista ne asiat, jotka koetaan kriittisimmiksi. Henkiléston osallistuminen kehit-
tamistoimenpiteiden muodostamiseen on tarkeaa sitoutumisen ja toimenpitei-
den onnistumisen kannalta. Jos esimiehet ovat paattamassa kehittdmistoi-
menpiteistd, on silti tarkea kysya henkiléstén mielipiteita siitd, miten heidan
mielestdan asioita voidaan parantaa. (Hyppanen 2007, 172.) Henkildston
mahdollisuus osallistua kehittamiseen motivoi, sitouttaa ja auttaa heita oppi-
maan kehittdmista, ongelmanratkaisutaitoja ja yhteisen tulkinnan muodosta-
mista. Osallistuminen synnyttdd myds mydnteista suhtautumista tulevaan, ja
tydntekijat saavat lisdksi selkedn kuvan omasta tydsta. (Sarala 2000, 34.)
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Huolellinen suunnittelu on henkiléstétutkimuksen hyddyntamismahdollisuuksi-
en kannalta ratkaiseva asia. Jos suunnittelua ei ole tehty huolellisesti, jaavat
kehittdmistoimenpiteet hyvin suppeiksi. Henkildstotutkimuksen merkitys kas-
vaa koko organisaation silmissé johdon nakyvan osallistumisen myéta tutki-
muksen eri vaiheisiin. Johdon osallistuminen auttaa myds sisallyttdmaan ke-
hittdmistoimenpiteet paremmin yrityksen liiketoimintaan. Henkil6stétutkimuk-
sen hyddyntamisessa ei pida pelata kriittisia tuloksia, koska ne ovat oleellista
tietoa kehittdmistoimenpiteiden kannalta. Kehittdmistoimenpiteiden kuuluu olla
ratkaisukeskeisia ja realistisia. Organisaatiossa pitda myds viestia niista

sadanndllisesti. (Holtari 2004.)

4.8 Asetettujen kehittamistoimenpiteiden toteutumisen seu-

ranta

Henkiléstdn kiinnostus kehittamistoimenpiteitd kohtaan séilyy, kun esimies pi-
taa huolen tiedottamisesta. Oleellista on, ettd henkildstd kokee kehittdmistoi-
menpiteiden saaneen aikaan muutosta organisaatiossa. Esimerkiksi viestinta
sdanndllisissa palavereissa pitda henkiléston ajan tasalla kehittdmistoimenpi-
teiden edistymisesta ja saavutuksista. Kun kehittdmistoimenpiteita seurataan,
henkildstd voi ndhda konkreettista tulosta panoksestaan. (Hyppanen 2007,
172-173.) Vastuuhenkilét seuraavat kehittdmistoimenpiteiden toteutumista.
Vaikka paavastuu kehittdmistoimista olisi esimiehen, kannattaa vastuuta jakaa
henkildston kesken. Esimerkiksi ryhma voi olla vastuussa heitd koskevien
suunnitelmien toteutumisesta. Vastuuhenkildiden tehtdva on myés huolehtia
sdanndllisesta tiedottamisesta. (Multanen ym. 2004, 41.)

4.9 Henkilostotutkimuksen toistaminen

Jatkuvan kehittamisprosessin yllapitoon tarvitaan vertailtavaa ja ajantasaista

tietoa. Taman takia henkildstétutkimusten mittaustineys kannattaa pitaa saan-
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néllisena. Vuosittainen mittaaminen mahdollistaa sen, ettd kohdeyhteisoét, jot-
ka ovat hitaampia omaksumaan henkilstétutkimuksen hyédyntamismahdolli-
suudet, padsevat myds mukaan kehittdmiseen. Sdannéllinen mittaaminen
mahdollistaa tulosten monipuolisen vertailun. Esimerkiksi tyotyytyvaisyytta
voidaan verrata suhteessa tuottavuuteen. Henkiléstétutkimuksista saatavien
tietojen ajantasaisuus mahdollistaa kehittymisen seuraamista suhteessa yri-
tyksen talouteen, asiakkaiden kasityksiin ja tuottavuuteen. (Nakari 2003, 194.)
Aikaisempien tutkimusten tuloksia ei kannata heittda hukkaan, vaan hyédyn-
taa niitd edelleen. Kehittdmista voi jatkaa niista asioista, jotka ovat tutkimuk-
sen tuloksista jadneet ilman jatkokéasittelya. Organisaatio tarvitsee jatkuvaa
kehittamista, jotta saavutetut hyddyt saadaan pysyviksi. Uuden tutkimuksen
avulla kehittamisty6ta saadaan suunnattua uudelleen. (Multanen ym. 2004,
71.)

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat

Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa pk-yritysten henkil6stétutkimusten
hyddyntamisesta. Teemahaastattelujen avulla selvitettiin, miten yritykset
osaavat soveltaa henkiléstotutkimusta ja mita toimenpiteita he toivoisivat kon-
sulttiyritykselta henkildstétutkimusprosessin aikana. Lisaksi selvitettiin, miten
toimeksiantajayritys henkiléstétutkimusten toteuttajana voi auttaa yrityksia tut-
kimusprosessin aikana ja miksi henkildstétutkimus koetaan tarkeéksi. Tavoit-
teena oli, etta toimeksiantajayritys saa opinnaytteen avulla hyédyllista tietoa
henkildstétutkimuspalvelujen kehittdmiseen ja markkinointiin. Tutkimuksessa

haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:

Tutkimuksen paaongelma

e Miten pk-yritykset hyédyntavat henkildstétutkimuksen tuloksia?
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Tutkimuksen alaongelmia
e Miten tulokset muutetaan kehittdmistoimenpiteiksi?
e Seurataanko kehittdmistoimenpiteiden muutoksia?
e Mit& vaikutuksia henkil6stétutkimuksella on ollut yrityksessa?

e Kuinka usein henkiléstétutkimuksia tehdaan yrityksissa?

5.2 Tutkimusote ja tiedonkeruumenetelma

Tutkimuksessa kaytettiin kvalitatiivista tutkimusotetta. Tutkimuksessa haluttiin
paasta syvalliseen lopputulokseen, jonka vuoksi tutkimusotteeksi valittiin laa-
dullinen menetelma. Heikkilan (2005) mukaan laadullisella tutkimuksella saa-
daan hyddyllista tietoa esimerkiksi markkinointi- tai tuotekehitystarkoituksiin.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineisto on véhemman strukturoitua kuin kvan-
titatiivisessa. Aineistoa kerataan usein haastattelumenetelmalld, joka mahdol-
listaa vuorovaikutuksen haastattelijan ja haastateltavan valilla. Kvalitatiivinen
tutkimus vastaa kysymyksiin: Miksi, miten ja millainen? (Heikkila 2005, 16—
17.)

Teemahaastattelu valittiin tutkimuksen aineistonkeruumenetelméaksi. Teema-
haastatteluun paadyttiin siksi, ettéd sen avulla saa kohdennettua tietoa asetet-
tujen teemojen avulla. Haastattelun teemat muodostuivat Riitta Hyppasen kir-
jan Esimiesosaaminen (2007) kuvaamasta Henkildstétutkimus prosessina -
kuviosta. Kuvio on esitelty aikaisemmin opinnaytteen teoriaosuudessa (kuvio
1). Varsinaisia teemoja haastattelussa oli kymmenen. Haastattelurunko on

esitelty opinnaytteen liitteessa 1.

Haastattelut toteutettiin toukokuussa 2009. Haastatteluihin valittiin kolme yri-
tysta. Jokaisesta yrityksesta haastateltiin yhtéa johtoryhm&éan kuuluvaa henki-
|64. Haastateltavien valintaperusteena oli tietdmys henkildstétutkimuksien ai-
kaisemmista toteutuksista yrityksessa. Haastateltavat yritykset valittiin toimek-
siantajayrityksen asiakaskohderyhmaméaaéarittelyn mukaisesti. Toimeksianta-
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jayrityksen henkildstétutkimuksien toteuttamisalue sijoittuu p&éosin Etela-
Suomeen, joten tdman vuoksi kohdeyritykset rajattiin talle alueelle.

5.3 Tutkimusprosessi

Opinnaytetutkimuksen aihe nousi esille Intelligence Factory Oy:n toimitusjoh-
tajan kanssa kaydyssa keskustelussa maaliskuussa 2009. Opinnaytteen teki-
jan kiinnostus henkiléstdtutkimusten hyddyntamiseen johti aiheen valintaan.
Hirsjarvi (2003) kuvaa tutkimusta luovaksi prosessiksi. Sen toteutumiseksi pi-
taa tehda taustatutkimusta ja perehtya huolellisesti aiheeseen. Prosessin vai-
heisiin kuuluvat suunnitelman laadinta, tutkimuksen toteutus ja tutkimuksen
raportointi. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2003, 53.)

Maaliskuussa aiheen valinnan jélkeen aloitettiin tutkimuksen perusteellinen
suunnitteluty6 ja taustatutkimuksen tekeminen. Suunnitelman laatimisen jal-
keen alkoi perehtyminen tutkimusaiheen teoriamateriaaliin. Kirjallisen materi-
aalin etsiminen oli haasteellista, koska ilmeni, ettei henkiléstétutkimus ole vi-
rallinen asiasana kirjastotietokannoissa. Alustavan teoriamateriaalin keraami-
sen jalkeen laadittiin teemahaastattelulle runko. Ennen virallisia haastatteluja
toteutettiin testihaastattelu ja haastattelurunko tarkastettiin asiantuntevilla
henkildilla. Haastattelut toteutettiin toukokuun aikana, minka jalkeen nauhoitet-
tu materiaali litteroitiin. Tutkimustulosten analysointi alkoi heti litteroinnin jal-

keen kesdkuussa.

5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja analyysimenetelmat

Tutkimustulosten luotettavuutta on varmistettu laatimalla tutkimustiedon ke-
raamiseen teemahaastattelurunko (lite 1.). Haastattelulomake I&hetettiin kol-
melle henkildlle, joilla on kokemusta henkiléstétutkimuksista. Heidén palaut-

teensa avulla teemahaastattelukysymykset varmistettiin pateviksi tutkimustie-
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don kerdaamista varten. Haastattelurungon toimivuus testattiin lopuksi viela

haastattelemalla erdan yrityksen johtohenkilda.

Opinnaytteen tutkimustulosten analysointimenetelmana kaytettiin teemoitte-
lua. Aineistosta valitaan tutkimusongelmaa selvittavia tietoja ja vertaillaan tu-
loksissa esiintyvia teemoja. Teemoittelu sopii aineiston analysointitavaksi kun
halutaan ratkaista esimerkiksi jokin kaytannéllinen ongelma. Haastatteluai-
neistosta erotellaan tutkimusongelman kannalta olennaisia aiheita. Teemoitte-
lun tavoitteena on yhdistaa teoriatieto sujuvasti haastatteluaineistoon. (Eskola
& Suoranta 2000, 174-178.)

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen haastatteluihin osallistui kolmesta yrityksesta johtoryhmaan kuu-
luva henkil®. Tulokset esitellddn haastatteluun liittyvien teemojen mukaisesti.
Haastateltavat kertovat kokemuksiaan henkilstétutkimuksen toteutuksesta.
Yhteistybkumppanina henkiléstdtutkimuksessa kaikilla yrityksilla oli ollut kon-
sulttiyritys.

Tarve henkilostétutkimukselle

Henkildstétutkimus on haastateltavien mielesta systemaattisen ja jarjestelmal-
lisen palautteen ja kehittdmisideoiden kerdamisen apuvaline. Henkildstotutki-
muksella voidaan varmistaa, etta asiat pysyvat kunnossa ja tarvittaessa puu-
tutaan poikkeamiin. Henkiléstétutkimus on toiminnan kehittdmisen tybkalu, jol-
la halutaan varmistaa, etta tyotyytyvaisyys, tydilmapiiri ja viihtyvyys pysyvat
kunnossa. Naita asioita pidettiin keskeisina tekijdina tuloksen ja hyvan asia-
kaspalvelun kannalta. Yksinkertaisimmin henkildstétutkimuksella haluttiin tie-
taa, mitd mieltad henkildstd on yrityksen asioista. Tutkimuksella haluttiin selvit-
tda henkildstdn sitoutuneisuutta ja orientaatiota yritysté kohtaan. Selvittamalla
naita asioita on mahdollista sovittaa yhtidon ja henkiléstdn tarpeet henkil§sto-



18

kaytantdihin ja henkildstdstrategiaan. Aikaisemman kokemuksen perusteella
yrityksissé ei ole aina ollut selkeitd henkiléstétutkimuksen tavoitteita.

Kaikissa haastatteluissa ilmeni, etta henkildstdétutkimusta pidetdan myds joh-
tamisen apuvalineend. "Henkildstdtutkimus on minun mielestani strategisen
Jjohtamisen apuvéline, kehityskeskustelu operatiivisen johtamisen apuvéline ja
erilaiset henkiléstokyselyt on sitten lisdéa tarkentavaa dataa.”

Henkiléstétutkimuksen suunnittelu

Haastatelluissa yrityksissa henkildstdétutkimuksen suunnittelua tehdaan paa-
saantdisesti johtoryhmissa. Yksi haastateltavista vastasi, ettéd aikaisemmin
henkildstdtutkimuksen suunnittelu on aloitettu asettamalla sille tavoitteet ja
laadittu kysymyksia konsulttiyrityksen kanssa. Nain aiotaan toimia jatkossakin.
”...suunnittelu operatiivisella tasolla pitda olla henkildstdn kehittdmistoiminnan
funktio.”

Henkildstétutkimuksen suunnitteluvaiheessa toivottiin konsulttiyritykselta
benchmarking- ja frekvenssidataa, koska joskus on sellaisia kysymyksia joihin
ei ole viela vertailupohjaa. Turhaa kysymysten uudelleen muokkaamista halut-
tiin valttda. Sailyttamalla henkildstdtutkimuksessa sama kysymysrunko yllapi-

detaan vertailukelpoisuutta aikaisempiin vuosiin.

Haastatteluista selvisi, ettd kysymyksié oli mietitty jo ennen konsulttiyrityksen
osallistumista henkildstétutkimuksen suunnitteluun. Mydhemmin tutkimuksen
sisaltdéa tarkistettiin johtoryhmalaisten kanssa. Haastatteluun osallistunut yritys
kuvasi henkiléstétutkimustaan niin, etta se oli rakennettu toimialalle sopivalla
tavalla ja kohdistettu siten kyseiseen yritykseen. Henkildstétutkimuksessa ha-

luttiin kysya yrityksen arvoihin peilaavaa tietoa.

Péaaasiassa yrityksissa henkildstétutkimuksen suunnitteluun osallistui johto-
ryhman jasenia ja konsulttiyritys. Kehittdmispaallikdiden rooli henkiléstdtutki-

muksen suunnittelun kannalta oli merkittava.
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Henkiléstétutkimuksen toteutus

Ennen henkildstétutkimuksen varsinaista toteutusta yrityksissa jarjestettiin jo-
ko informaatiotilaisuus tai annettiin ilmoitus séhkéisten viestimien kautta koko
henkildstolle. Esimerkiksi yritysten intranetit toimivat henkiléstétutkimuksen to-
teutuksen tiedotuskanavana. Infotilaisuudessa kerrottiin miten henkildstotut-
kimus tehdaan ja kuka sen toteuttaa. Koko henkilostd sai tietdd miten tutkimus
etenee ja milla aikataululla mitékin tehdaan. "Olen kokenut, ettd on jarkevaa
kampanjoida, eli tosiaan ihan viestitddn kampanjamaisesti. Tutkimus tulee
oletko valmis?” Tiedotuksella halutaan antaa sellainen kuva, etta henkildstélla

on mahdollisuus vaikuttaa pitkalla tahtaimella koko yhtién asioihin.

Kaikissa yrityksissa henkildstdtutkimus toteutetaan padosin verkkokyselyna.
Vaikka henkildstoétutkimus on toteutettu aikaisemmin paperisena, vastataan
siihen tulevaisuudessa verkossa. Poikkeuksena oli yhden yrityksen tyépaja,
jonne kysely lahti kirjekyselyna. Tama vaikutti negatiivisesti vastausprosent-
tiin. Lisaksi omalla kasialalla vastaaminen koettiin rajoittavaksi tekijaksi.

Henkildstda yritettiin saada vastaamaan kyselyyn erilaisilla motivointikeinoilla.
Esimerkiksi esimiesten tehtdvana oli muistuttaa henkil6stéa vastaamisesta ja
motivoida heita esimerkiksi silla, ettd nyt on mahdollisuus vaikuttaa. Vastaa-
mista aktivoidaan intranetissa paivittyvalla tiedolla senhetkisesta vastauspro-
sentista. Yksi haastateltavista kertoo, ettd harva jattda vastaamatta kyselyyn,
koska se on koettu tarkeaksi ja siihen on haluttu vastata. Yritys jossa ei ollut
pitkda henkildstdétutkimuksen perinnettéd haastateltava vastasi seuraavasti:
"Uudemmissa asioissa aina pitéisi jattda aikaa ja ymmartaa sita, etta viestin-
taa, myyntityétd ja perusteluita pitdisi tehdd kauemmin.”

Henkildstotutkimuksen vastustamista ilmeni hyvin vahan. Tyypillinen kom-
mentti henkildstétutkimuksen toteuttamisesta oli esimerkiksi: ”...taas ne jotain
kyselee, mitdan ei tapahdu ja tieto taas jaa jonnekin”. Vaikka varsinaista vas-
tustamista ei ilmennyt, tutkimustulosten osalta esimiesty6ta kéasittelevia vasta-
uksia ei kayty niin avoimesti ja rakentavasti 1&pi. Haastateltava kommentoi ta-
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han, ettéd esimiestydn arvioiminen oli ehka uutta. Yrityksessa, jossa henkilds-
tétutkimuksia on tehty useampina vuosina, vastattiin, etta jonkin verran epéa-
luuloja tutkimusta kohtaan 16ytyy. ”...onko tdmé nyt oikeasti luottamuksellista
ja seuraako tasta mitdan hyvaa.”

Tulosten julkaiseminen

Haastateltavan mielesta tutkimustulokset pitaa julkaista yhteisessa infossa.
"Henkildstéinfossa voidaan kdydéa tulokset lapi, jolloin johdolla on erinomainen
mahdollisuus kertoa niitéd alueita mitd kokee, ettd osataan hyvin ja mitkd ovat
kehittdmisalueita.” Muissakin yrityksissa oli kaytetty yhteista tiedotustilaisuutta
tulosten julkaisemisessa. "Né&en, ettd on ihan perusteltua, etta tulokset ensi-
vaiheessa esittelee joko se konsulttiyrityksen ihminen itse tai sitten yhdesséa
toimeksiantajana toimineen henkiléstépééllikén kanssa.”

Henkildstétutkimuksen jalkeen saadaan nopeasti tietoa ilmapiirimittauksen ko-
konaistilanteesta, tuloksista ja kehityssuunnista. Tallaiset tiedot julkaistaan
kaikille yhteisesti intranetissa. Yksikk6tason tiedot annetaan myéhemmin esi-
miesten valitykselld. Yhdessa yrityksessa henkildstopaallikkd on tehnyt julkai-
semisty6ta yrityksen eri osastoille. Haastatteluissa ilmeni, etta tulehtuneessa
tilassa olleessa yrityksessa tuloksia ei julkaistu lainkaan.

Tulosten analysointi

“Sen konsulttiyrityksen tutkimukseen ihastuin sen takia, ettd se on ymmadrret-
tdva ja helppolukuinen...” Haastateltavat kokivat tutkimustulokset selkeiksi ja
ymmarrettaviksi. Tuloksia analysoitiin yhdessa henkilékunnan kanssa. Tulos-
ten avulla on saatu tietda, mika tydyhteiséssa ei toimi ja mita tulisi parantaa.
Henkildstétutkimuksesta on selvinnyt mitka ovat ongelmakohtia ja mitka asiat
ovat hyvin. Tarkeimpana antina tutkimustuloksista olivat henkilékunnan jalki-
kateen antamat ideat tulosten pohjalta.

Tutkimuksen analysointi koettiin tarkeaksi. “On ihan turha tehda hirveén isoa

henkiléstétutkimusta, jos johtoryhmélld ei ole sen jalkeen aikaa tutkia niité tu-
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loksia.” Tiimien pitaa tiimipalavereissa kayda tulokset lapi ja tutkia, miten he
absoluuttisesti vertautuvat muihin tiimeihin. Haastateltavan mielesta henkilés-
tén osallistuminen tulosten analysointiin on tarkeda. Lopullisesta tuloksesta pi-
taa saada tietda, milla tasolla henkildsté on sitoutunut yhtién strategisiin tavoit-

teisiin.

Kehittamisehdotukset

Haastattelussa kerrottiin, ettd koko henkilékunta osallistuu kehittdmisehdotuk-
sien tekemiseen. Kaikki ilmaisevat omat kehitysehdotukset ja henkiléstdjohta-
ja kokoaa ne yhteen. Osa kehitysehdotuksista oli sellaisia, jotka oli helppo oi-
kaista, toiset taas vaativat enemman tyéta. Haastateltava kertoo, etta kehitta-

misehdotuksia muokattiin konsulttiyrityksen avustamana.

Kehittdmisehdotuksiksi valitaan muun muassa asioita, joiden tason pysyminen
halutaan varmistaa. "...tehddan suunnitelma ja poimitaan muutamia asioita,
semmoisia asioita mitd haluamme kehittdd parempaan...” Tuloksista valitaan
vain muutamia kohteita johon halutaan muutosta tai jotka halutaan yllapitaa.
"Toisaalta poimimme myds muutamia sellaisia asioita joita haluamme ylldpitdéa

ja, jotka ovat hyvid ja keskeisid”

Paatokset
Paatdkset kehittdmishankkeiden toteutumisesta tehtiin useimmiten yhdessa
henkildkunnan kanssa. Yhdessa yrityksista paatdkset tekee perinteisesti joh-

toryhma.

Kehittamishankkeet

Haastateltavan mielesta kehittdmistoimenpiteet turvataan muodostamalla niis-
ta projektit. Projektit pitavat toimenpiteet kasassa, koska niilla on alku ja loppu.
Vastuu kehittdmistoimenpiteiden toteutumisesta pitaa jalkauttaa mahdollisim-
man alas. Vaikka paatdkset tehtaisiin johtoryhmassa, pitaa viestia, etta kehit-

tamistoimenpiteet ovat henkildstétutkimuksen seurausta.
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Yrityksissa kehittdmishankkeista tehdaan joko toimenpidesuunnitelma tai seu-
rataan niitd vuoden varrella. Kehittdmishankkeiden toteutumista on varmistettu
kysymalla niiden toteutumisesta seuraavan vuoden henkildstétutkimuksessa.
Avoimuus varmistaa sitd, ettd halutaan kehittaa ja parantaa tulosta.

Kehittamishankkeita ovat olleet esimerkiksi henkiléstdn tai esimiesten koulu-
tukset. Haastateltava pohti, ettd toimenpiteiden toteuttamisen syitd olisi pitanyt
perustella enemman, eli tehda konkreettista myyntity6ta. Henkildstétutkimuk-

sen tulosten ansiosta syntyi my@s viestinta- ja koulutussuunnitelma.

Seuranta ja arviointi

Kehittdmistoimenpiteiden toteutumista seurataan vuoden varrella. Toimenpi-
desuunnitelmat ovat kaikkien luettavissa ja niista selviaa, mita toimenpiteita on
sovittu ja paatetty. Seurantaa tapahtuu myds seuraavan henkiléstétutkimuk-
sen yhteydessa tulosten vertailun kautta. Myds henkiléstdépaallikét ja esimie-
het seuraavat ja kontrolloivat kehittdmishankkeita. "Aina pitéisi palata niihin

mita on tehty ja ovatko ne asiat kunnossa.”

Yritykset ovat saaneet henkildstdétutkimuksesta konkreettista hy6tya. Henkilés-
tétutkimus pitéa tarkeat asiat mielessa ja vaikuttaa tyytyvaisyyden kehittami-
seen. Tutkimusta kaytetddn myds johtamistydssa ja silla on merkitys sen ke-
hittamisessa. "Olen saanut siitd apuvélineitd henkildstdéjohtamiseen ja henki-
I6stéhallinnon johtamiseen. Parhaimmassa tapauksessa se on strategisen
Jjohtamisen apuvéline tai tyévéline.” YKsi haastateltavista oli sitéd mielta, etta
henkildstétutkimuksen johdosta heidan yrityksessa keskustellaan enemman.

Jatkuva tiedottaminen

Tiedottaminen kehittdmishankkeiden edistymisesta on ollut yrityksessa haas-
tateltavan mukaan aikaisemmin erittdin haasteellista. Nykyaan siihen kayte-
tdan kaikkia sisaisen viestimisen valineita kuten intranet, ilmoitustaulut, tiedo-

tuslehti, henkiléstélehti ja viikkotiedotteet, esimerkiksi séhkdposti. Haastatte-
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luista ilmeni, ettéd yhteiset palaverit toimivat jatkuvan tiedottamisen viestimena.
Yksi haastateltavista kertoo, etta tiedottamista tekee henkiléstépaallikko ja va-

lilld esimiehet. Tiedotusta tapahtuu suoraan sahkdpostiinkin.

Henkiléstétutkimuksien saannollinen toteutus

Haastatelluissa yrityksissa aiotaan jatkossa tehda saanndllisesti henkil6stétut-
kimuksia. Tarvetta sdanndlliselle mittaamiselle perusteltiin seuraavasti: "Kaikki
sellaiset ilmiét mitd ei voi kuvata, niihin ei pysty mydés vaikuttamaan kunnolla.”
Yksi haastateltavista kertoi, ettei ole mahdollista, ettéd henkiléstdétutkimuksesta
luovuttaisiin. Se kuuluu heidan toimintatapaansa. ”Silld varmistetaan sellaista
avoimuutta, yhtendisia toimintatapoja ja sita, ettd pystytdaan entista parempaan
yhteistyéhén yksikdissa.” Tutkimuksella varmistetaan, etta tarpeellisia asioita
kasitellaan ja yllapidetaan. "Ne asiat jota seurataan ja mitataan, niin niille teh-

daan aktiivisemmin jotain.”

Henkiléstétutkimuksen yhteys yrityksen tuottavuuteen pitaa haastateltavan
mielestd nakya. "Mind véitén, ettad henkildston tyytyvéaisyyteen ja henkiléstén
sitoutumiseen ja henkiléstén orientaatioon yhtién strategisten tavoitteiden
kannalta samaan suuntaan, niin silld on vaikutusta miten liiketoiminta kehit-
tyy.” Sitoutunut tydntekija tekee tydnsa hieman tehokkaammin kuin sellainen,
joka ei ole sitoutunut tydénantajaan. Siksi haastateltavan mielesta on perustel-

tua mitata sitoutuneisuutta.

Kolmas haastateltavista kommentoi henkildstétutkimuksen toteuttamista seu-
raavasti "Uskoisin, ettd useimmat tykkéan, etta mielipiteitd kyselldan ja tulee
yhdessé tekemisen tunne. Sitd kautta tulee motivoiminen ja sitoutuminen.”

Mielipiteet henkil6stétutkimuksen toteuttamisvalista eivat olleet yhteneviad. Yh-
dessa yrityksista henkildstdtutkimuksia aiotaan toteuttaa vuoden valein. Se
toimii tydkaluna asioiden kehittdmiselle. Toisessa yrityksesséa on tarkoituksena
tehda henkiléstétutkimuksia kahden vuoden valein. ”Esimerkiksi jos nyt tdnd
vuonna toteutetaan henkiléstétutkimus ja sielld nédkyy jotain isoja muutostar-

peita ja niihin ldhdetdan tekemddan jotakin. On hyvin epdtodennékdistd, ettd
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vield heti saman tien seuraavana vuonna ndkyy mitddn dramaattista muutos-
ta.” Heidan tutkimuksensa on “jarean kokoinen paketti”, joka on sitoutettu stra-
tegisen henkildstétydn apuvélineeksi. Kolmannessa yrityksessa pohdittiin
henkildstétutkimuksen toteuttamisaikaa ja verrattiin sita yrityksen taman hetki-
seen tilanteeseen. "Minun mielesta tdméa on huono ajankohta, kun minulla ei
ole taéalla edes porukkaa tdissd.” Tassa yrityksessa oli tarkoituksena tehda
henkildstdtutkimuksia kahden vuoden vélein, mutta lopuksi haastateltava kui-

tenkin kommentoi, etta vuosi on varmasti hyva aika.

Konsulttiyrityksen tuoma apu ja lisdarvo

Konsulttiyritysta tarvittiin esimerkiksi tulosten prosessointivaiheessa. Kukin yri-
tys hyddynsi palveluita henkildstétutkimuksen muissa eri vaiheissa. “Se oli
hieno juttu, etta konsultti myi sen ajatuksen minun Kkollegoille ja henkiléstélle
miksi tutkimus tehdéén.” Oleellisena pidettiin konsulttiyrityksen tuomaa am-
mattitaitoa. Tarkeana lisdarvona pidettiin bechmarking-dataa. Konsulttiyrityk-
sen pitda pystya tarjoamaan perusteltua informaatiota siitd, mita yrityksessa
kannattaa mitata. Henkildstétutkimuksesta pitda saada selville halutut asiat.
"Lopullinen tulos mité tutkimuksesta pitda saada irti on, onko henkilésté ja mil-

14 tasolla on sitoutunut yhtién itse viestimiin strategisiin tavoitteisiin.”

Yksi haastateltavista toivoo konsulttiyritykselta henkiléstétutkimuksen liséksi

tydkaluja jokapéivaisen palautteen keraamiseen.

7 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetyén padongelmana oli tutkia miten pk-yritykset hyddyntavat henki-
|6stétutkimusten tuloksia. Tassa luvussa asiaa tutkitaan tutkimustuloksien pe-
rusteella. Johtopaatdksissa haetaan vastauksia paaongelman liséksi tutki-
muksen alakysymyksiin henkildstétutkimuksen kehittamistoimenpiteista, tut-
kimustuloksien hyédyntamisestd, seuraamisesta, vaikutuksista ja saannalli-

syydesta.
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Opinnaytetydn teoriassa esiteltiin Hyppasen (2007) kuvaus henkildstdtutki-

muksen prosessista. Ihannetilanteessa henkildstétutkimus toteutuu kyseisin

mallin mukaisesti. Haastattelujen mukaan henkildstétutkimuksen prosessi yri-

tyksissa vastasi paljolti Hyppasen (2007) henkiléstétutkimuksen prosessiku-

vausta. Seuraavassa kaaviossa on kuvattu henkildstotutkimuksen toteutumis-

ta yrityksissa. Prosessikuvaus henkildstdtutkimuksen toteutumisesta yrityksis-

sa on luotu tutkimustuloksia kuvaavaksi malliksi. Se kuvaa tulosten perusteel-

la, mitd haasteellisia vaiheita henkildstdtutkimuksen toteuttamisessa voi olla.

Tarve tutkimukselle

Henkilbstatutkimukselle eiole asetettu
selkeitd tavoitteita

Tutkimuksen suunnitteluun
osallistuu johtoryhm3 ja konsultti

1]

7 Tutkimuksen toteutus
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. tutkimuksen osalta

I
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tutkimustuloksia eijulkaista

Tulosten analysointi

Tulokset esitetty
‘ ymmaérrettdvisti ja niitd on
helppo prosessoida eteenpiin

Kehittamisehdotukset

Koko henkildkunta vaikuttamassa,
mahdollisesti konsulttiyritys apuna

IJI

Paatokset

Kehittéirﬁléhankkeet

Konkreettisia kehittdmishankkeita tehty
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Tavoitteiden toteutumista seurataan aktiivisesti.
Henkildstétutkimuksen vaikutukset huomattu

]
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ongelma tai kehitettdvis

] Vaihe onnistunut Lis&tietoja vaiheesta

Jatkuva tiedottaminen

tiedotetaan hybdyntdmallE kaikkia

| Kehittdmishankkeiden etenemisestd ‘
yrityksen viestimid

Kuvio 2. Henkilostotutkimuksen toteutuminen



26

7.1 Henkilostotutkimuksen tarve yrityksissa

Yritykset hyédyntavat henkildstétutkimuksia ennen kaikkea strategisen johta-
misen apuvalineend. Se on myds yrityksen toiminnan kehittamistyékalu. Hen-
kildstdtutkimusta hyddynnetaan tybétyytyvaisyyden, tydilmapiirin ja viihtyvyyden
yllapitamiseen. Henkildstotutkimuksella halutaan tietdd, mitd mielta henkil6sté
on yrityksen asioista ja henkiléstén sitoutuneisuudesta yritysta kohtaan. Hen-
kilostétutkimuksen tulosten avulla yhdistetaan yrityksen ja henkiléstén tarpeet.
Henkildstéstrategian laatimisessa kannattaa hyddyntaa henkildstétutkimuksen
tuloksia. Taman takia yrityksessa pitaisi ennen tutkimuksen laatimista olla sel-
villa henkildstostrategiset tavoitteet, jotta henkildstétutkimukseen voidaan
asettaa oikeat kysymykset.

7.2 Henkilostotutkimuksen toteutus ja tulosten julkaiseminen

Henkildstotutkimuksen toteutusvaiheessa on ilmennyt epavarmuutta henkilds-
tén puolelta tutkimuksen luottamuksellisuudesta. Varsinkin yrityksessa, jossa
henkildstétutkimuksia ei ole aikaisemmin toteutettu, epaillddn henkildstétutki-
muksen tarkoitusperid. Henkildston informointi tutkimuksen vaiheista ja tavoit-
teista ennen varsinaista toteuttamista vdhentaa epaluottamusta. Henkilésté-
tutkimus kannattaa toteuttaa sahkdisessd muodossa, koska vastaajamaarat
ovat huomattavasti pienemmat, jos tutkimukseen vastataan omalla kasialalla.
Henkildstotutkimuksen tulosten julkaiseminen on yrityksissa toteutettu avoi-
mesti ja koko henkilékunta paésee tutustumaan tuloksiin yhta aikaa. Yrityksen
sisdiset ristiriidat ja pahasti tulehtunut tilanne voivat kumminkin johtaa siihen,
etta tuloksia ei julkaista lainkaan. Vaarana on, etta henkildstétutkimuksesta
jaa henkildstélle tAman takia negatiivinen kuva ja sita ei nahda enaa yhteisten

asioiden positiivisena rakentajana.
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7.3 Henkilostotutkimuksen tulosten analysointi ja muuttami-
nen kehittamistoimenpiteiksi

Henkiléstétutkimuksen tulosten helppolukuisuus ja ymmarrettavyys auttaa ke-
hittamishankkeiden luomisessa. Tutkimustulosten avulla valitaan kehittamis-
kohteet yhdessa henkilostdn kanssa. Yritykset tiedostavat, etta kehittdmistoi-
menpiteiden luomisessa pitaisi olla mukana koko henkiléstén ja vastuuta ke-
hittdmistoimenpiteista pitaisi jakaa mahdollisimman monelle. Tamén asian tie-
dostaminen ei valttamatta takaa sen toteutumista. Henkil6stélle osallistuminen
on myds siksi tarkeaa, ettd he voivat omaksua paremmin kehittamistoimenpi-
teet. Henkil6stdn osallistuminen on tarkeaa sitoutumisen ja kehittamistoimen-
piteiden onnistumisen kannalta. Jos kehittdmistoimenpiteité ryhtyy muodos-
tamaan ainoastaan johtoryhma, pitéisi muistaa kysya henkiléstén nakemyksia
niista. Henkildstétutkimuksen tuloksista valitaan kriittisia kohtia ja sellaisia asi-
oita joita halutaan yllapitda. Kehittamistoimenpiteita ei saa olla lian montaa
kerralla, silla muuten lopputulos saattaa karsia. Yrityksissa kannattaa tehda
vankasti ratkaisukeskeiset paatdkset kehittdmishankkeista. Henkilostélle pitéaa

olla tiedossa syyt miksi juuri nditéd hankkeita ryhdytdan viemaan eteenpain.

7.4 Kehittamistoimenpiteiden seuraaminen

Kehittdmistoimenpiteiden seuraaminen jaa tulosten mukaan usein esimiesten
tai yrityksen johtoryhman vastuulle. Haastatteluissa tiedostettiin kuitenkin, etta
tuloksia pitaisi seurata aktiivisesti ja vastuuta pitéisi jalkauttaa johtoryhmaa
alemmas. Kehittdmistoimenpiteiden seuraaminen ei valttamatta ole toteutunut
kunnolla, jos ei ole sovittu selkeitd vastuualueita. Tuloksissa ilmeni epavar-
muutta kehittdmistoimenpiteiden saanndllisesta seurannasta. Kehittamistoi-
menpiteitd seurataan vuoden varrella ja tulkitaan niiden toteutumista seuraa-
van henkildstétutkimuksen yhteydessa. Kehittdmistoimenpiteiden séanndllinen

seuraaminen olisi tarkeaa henkiléstétutkimusprosessin onnistumisen kannalta.
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Kehittamistoimenpiteiden etenemisesta tiedotetaan yleisella tasolla koko hen-
kilostolle erilaisten viestimien kautta. Tiedottaminen saattaa olla hankalaa, jos
yrityksessa on tulehtunut ilmapiiri. Avoimuudella viestitetaan tydntekijoille, etta
kehittdmishankkeet etenevat ja henkil6stétutkimuksen perusteella todella teh-
daan toimenpiteita.

7.5 Henkilostotutkimuksen vaikutukset yrityksessa

Henkildstotutkimuksesta on saatu tyévalineita henkiléstéjohtamiseen, ja par-
haimmillaan se on toiminut strategisen johtamisen apuvalineena. Henkil¢sté-
tutkimusten tuloksista on saatu tietda, mita asioita yrityksissa pitaisi kehittaa.
Esimerkiksi haastatellussa yrityksessa esimiesten koulutustarve nousi henki-
|6stotutkimuksen tuloksista esille. Psyconin tekeman tutkimuksen (2008) mu-
kaan 75 % yrityksista teettda tutkimuksen organisaation toimivuuden ja ty6tyy-
tyvaisyyden selvittamiseksi.

7.6 Henkilostotutkimuksen saannollisyys

Henkildstétutkimusta ei haluta toteuttaa, jos yrityksella ei ole tarvittavia re-
sursseja kaytettavissa. Henkildstétutkimus vaatii sitoutumista ja aikaa yrityk-
sen johtoryhmalta. Oleellinen hyéty henkiléstétutkimuksessa saattaa jaada
saamatta, jos tutkimuksen toteuttamiselle ei ole tarpeeksi aikaa. Henkilésto-
tutkimuksiin halutaan panostaa, koska kyseessa on yrityksen tuloksellisuuden
kannalta tarke& prosessi. Yrityksen muutostilanteet saattavat vaikuttaa henki-
|6stétutkimuksen toteuttamisajankohtaan. Muutostilanne koetaan huonoksi
ajankohdaksi henkiléstétutkimuksen toteuttamiseksi. Taman takia ollaan val-
miita siitdmaan henkildstétutkimuksen ajankohtaa tai jattamaan se kokonaan
tekeméatta. Yrityksen jatkuva kehittymisprosessi vaatii kuitenkin saéannoéllista
mittaamista. Kriittisessa tilassa oleva yritys tarvitsee ratkaisuja tilanteen pa-

rantamiseksi.
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Valimaki (2005) toteaa, ettad henkildstétutkimuksen merkitys kasvaa muutosti-
lanteessa. Henkildstétutkimuksen avulla saadaan tydkaluja uuden tilanteen
kehittdmiseen. Jos henkildstdtutkimuksia ei toteuteta saanndéllisesti, se voi ai-
heuttaa epéaluottamusta tutkimusta kohtaan tai ei se onnistu luomaan luotta-
musta lainkaan. Henkildstétutkimuksien sdannéllisyydelld viestitdan henkilds-

t6lle, ettd on taas mahdollisuus vaikuttaa yrityksen asioihin.

Henkiléstétutkimuksien toteutusvéli vaihtelee yrityksissa vuodesta kahteen
vuoteen. Nakarin (2000) mukaan henkil6stétutkimus pitaisi toteuttaa vuosit-
tain. Henkiléstotutkimuksen tarve ei ole yrityksissa valttamatta selkea. Henki-
|6stdtutkimuksia toteutetaan ilman tavoitteita, mika saattaa vaikuttaa lopputu-
lokseen negatiivisesti. Tavoitteiden puuttuminen voi hankaloittaa henkilésté-

tutkimuksen suunnitteluvaihetta.

8 POHDINTA

Opinnaytteen tavoitteena oli tutkia, miten pk-yritykset hyédyntavéat henkildsto-
tutkimuksia ja sita kautta antaa toimeksiantajalle tietoa markkinointiin ja tuote-
kehitykseen. Tutkimuksesta saatiin yrityksien kokemuksiin perustuvaa tietoa.
Opinnaytetydn tutkimustuloksista nousi esille yrityksien kaipaamia puutteita
henkildstoétutkimustuotteissa. Esimerkiksi henkildstétutkimukselta kaivattiin
selkeytta ja helppolukuisuutta. Tama helpottaa kehittdmishankkeiden luomi-
sessa, eli tulkitsemisvaikeudet eivat ole hankaloittamassa kehittdmisproses-
sia. Konsulttiyritykselté kaivattiin vahvaa ammattitaitoa seké taitoa osata olla
puuttumatta liikaa yrityksen sisaisiin asioihin. Tutkimustuloksista selvisi, etta
Benchmarking-data olisi tarkea lisa henkildstétutkimuksen tuotekehitykselle.
Liséksi toimeksiantaja voisi tarjota yrityksen esimiehille koulutusta henkilésté-
tutkimuksen hyddyntamisesta. Yrityksille, jotka eivat ole niin tietoisia henkilés-
tétutkimusprosessista, se voi tarjota tukea kehittamistoimenpiteiden kaynnis-

tamisessa.
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Opinnaytteen tutkimustuloksista ja teoriasta toimeksiantaja saa tukea myynnin
kehittamiseen. Haastatteluista ilmeni, ettd henkiléstétutkimuksen toteuttami-
sesta on ollut yrityksille konkreettista hydtya. Merkittadva huomio oli henkilésto-
tutkimuksen tuoma apu yrityksen muutostilanteessa. Tallaisessa tilanteessa
oltiin valmiita jattaméaéan vuotuinen tutkimus kokonaan toteuttamatta. Todelli-
suudessa henkil6stétutkimuksen merkitys kasvaa muutostilanteessa. Henki-
|6stdtutkimus tuo uuden tilanteen kehittamiseen tydkaluja. Henkildstétutki-
muksella voi olla positiivinen vaikutus tydilmapiiriin, ja opinnaytetydn tutkimuk-
sesta selvisi, ettéd se on lisannyt avoimuutta tydyhteisdéssa. Henkil6stéjohdon
nakdkulmasta henkiléstétutkimus toimii johtamisen tyévélineend. Henkildsto-
tutkimuksia halutaan haastattelujen mukaan jarjestaa vuoden tai kahden vuo-
den vélein. Opinnaytetydssa selviaa, etta henkildstétutkimuksia kannattaa
tehda saéanndllisesti. Vuosittainen mittaaminen mahdollistaa vertailun ja sopi-

va mittaustiheys puuttumisen ajoissa ilmeneviin epakohtiin.

Opinnaytetydsta olisi myds aihetta jatkotutkimukselle. Esimerkiksi tapaustut-
kimuksen avulla voisi saada viela syvallisempaa tietoa henkiléstétutkimuksien
hyddyntamisesta. Uuden tutkimuksen pohjana voisivat toimia esimerkiksi ta-
man opinnaytetydn teemahaastattelukysymykset. Tapaustutkimus voisi tehda
tutkimuksen tuloksista viela luotettavampia, koska tutkija paasisi tutustumaan
aidossa tilanteessa henkildstdétutkimuksen prosessiin.
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LITTEET

Liite 1. Teemahaastattelun runko

Taustatiedot

Yritys ja haastateltava

Onko yrityksessa aikaisemmin toteutettu henkildstétutkimusta?
Ennakko-odotukset henkildstétutkimuksesta?

Toteutettiinko henkildstdtutkimus konsulttiyrityksen avustamana?

Tarve henkiléstétutkimukselle
Miksi henkildstétutkimus haluttiin toteuttaa teidan yrityksessa?
Miksi koettiin tarpeelliseksi?

Henkilostotutkimuksen suunnittelu
Miten tutkimuksen suunnittelu toteutettiin?
Ketka osallistuivat sen suunnitteluun?

Henkiléstétutkimuksen toteutus

Miten tutkimus konkreettisesti toteutettiin?

Mita toimenpiteita toteutusta ennen tehtiin? (Esim. Tiedotus ja henkiléstén mo-
tivointi osallistumaan)

Vastusteltiinko tutkimuksen tekemista? Kuka tai ketka?

Tulosten julkaiseminen

Miten ja kenelle tulokset esiteltiin yrityksessa?

Tulosten analysointi

Miten tulosten analysointi toteutettiin? Ketka siihen osallistui? / Kuka kasitteli
tulokset?

Onko yritykselld ollut ongelmia tutkimustulosten tulkinnassa tai kaytant6én so-
veltamisessa?

Millaisia?
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Saatiinko mittauksen avulla tietda mitk& asiat tydyhteiséssa eivéat toimi?
Saiko yritys tarpeellisia vastauksia tutkimuksesta?

Kylla > Mitka asiat olivat merkittavia?

Ei > Mita asioita olisi haluttu tietda?

Kehittamisehdotukset

Tehtiinkd henkildstétutkimuksen tulosten perusteella kehittdmistoimenpiteita?
Miksi?
Minkalaisia toimenpiteita?
Oliko tulosten perusteella helppo muotoilla kehittamistoimenpitei-

t4?

Paatokset
Miten kehittdmistoimenpiteisiin paadyttiin?
Ketkd muotoilivat ja paattivat kehittdmistoimenpiteista?
(Oliko tydntekijoilla mahdollisuutta olla kehittdmisessd mukana?)

Kehittamishankkeet
Miten kehittdmistoimenpiteiden toteutuminen on turvattu?
Kenella on vastuu kehittdmishankkeiden kdynnistamisesta?
Milla tasolla toimenpiteitd on tehty? (Esim. Johtaminen, henkil6std, yksittéiset
tyéntekijat)

Seuranta ja arviointi
Kuka seuraa kehittamistoimenpiteiden toteutumista?
Miten kehittdmistoimenpiteiden muutoksia seurataan?

Mit& konkreettista hy6tya henkildstdtutkimuksesta on saatu?

Jatkuva tiedottaminen
Kuka ja miten yrityksessé tiedotetaan kehittdmishankkeiden etenemisesta?

Muita lisakysymyksia
Kuinka usein henkildstétutkimuksia aiotaan jatkossa tehda?
Kylla > miksi?
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Jos ei ollenkaan > miksi?
Kokeeko yritys, etta heilla olisi tarve sdannélliseen mittaamiseen?

Miksi?
Olitteko tyytyvaisia konsulttiyrityksen tuomaan apuun henkildstétutkimuksen
prosessin aikana?

Missé& prosessin vaiheista heidan apua tarvittiin?

Miksi?
Mita lisdarvoa konsulttiyrityksen palvelu on tuonut henkil6stétutkimuksen pro-
sessiin?

Mita toivoisitte konsulttiyritykselta jatkossa?



