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1 JOHDANTO  

 

Henkilöstötutkimukset ovat kasvattaneet suosiotaan ja niiden tarjonta on Psy-

con Oy:n mukaan kasvanut räjähdysmäisesti. Psycon Oy on tutkinut henkilös-

tötutkimuksien hyödyntämistä viimeksi vuonna 2008. Tutkimuksen mukaan 

useat yritykset tyytyvät henkilöstötutkimuksen tavoitteissa organisaation tilan-

teen ja työtyytyväisyyden selvittämiseen. (Lehti, Lehti, Peikkari & Ruohonen 

2008.) Tässä opinnäytteessä tutkitaan, miten pk-yritykset hyödyntävät henki-

löstötutkimuksia.  

 

Opinnäytetyön taustatutkimuksista selvisi, että aihetta on tutkittu erittäin vähän 

tai ainakin julkaistua tietoa löytyy hyvin niukasti. Aihe koettiin ajankohtaiseksi 

ja yhteiskunnallisesti hyödyttäväksi. Opinnäytteen tavoitteena on kerätä tietoa 

pk-yritysten tarpeista henkilöstötutkimuksien toteuttamisen kannalta. Tutki-

mustulosten on tarkoitus antaa hyödyllistä tietoa toimeksiantajalle henkilöstö-

tutkimuspalvelujen ja niiden markkinoinnin kehittämiseen. Opinnäytteen halu-

taan olevan hyödyksi yrityksille, joissa henkilöstötutkimuksia käytetään.  

 

Opinnäyteaihetta tutkitaan pk-yritysten näkökulmasta, koska halutaan tietää, 

miten ne hyödyntävät henkilöstötutkimuksia. Tutkimusta varten haastateltiin 

kolmesta yrityksestä yhtä johtoryhmään kuuluvaa henkilöä. Haastatteluihin 

osallistuneet yritykset valittiin toimeksiantajayrityksen toivoman rajauksen mu-

kaisesti. Tutkimukseen osallistuneet yritykset toimivat Etelä-Suomen alueella.  

 

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisella tutkimusotteella. Henkilöstötutkimuksen 

hyödyntämistä selvitettiin teemahaastatteluiden avulla. Teemat haastatteluun 

nousivat opinnäytetyön teoriasta Hyppäsen (2007) henkilöstötutkimuksen pro-

sessikuvauksesta. Opinnäytteen teoriaosuudessa käsitellään henkilöstöstra-

tegiaa, henkilöstöjohtamista sekä henkilöstötutkimuksen toteutuksen vaiheita 

yrityksessä.  
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Toimeksiantaja Intelligence Factory Oy  

 

Opinnäytteen toimeksiantaja on tutkimusyritys Intelligence Factory Oy. Yrityk-

sen päätoimiala on liikkeenjohdon konsultointi. Intelligence Factory Oy:n toimi-

tusjohtajana toimii Terttu Konttinen. Yrityksien toimintaympäristön tutkimiseen 

keskittynyt yritys on toiminut alalla lähes kymmenen vuotta. Intelligence Facto-

ry Oy toteuttaa asiakkailleen tutkimustietoa esimerkiksi toimialakehityksestä ja 

henkilöstön kehittämisestä. Asiakkaita ovat kehittämisorganisaatiot, pk-

yritykset ja oppilaitokset.  

 

 

2 YRITYKSEN HENKILÖSTÖSTRATEGIA  

 

Henkilöstöstrategia on osa yrityksen päästrategiaa. Henkilöstöstrategialla 

varmistetaan osaltaan yrityksen kokonaisstrategian onnistumista. Yrityksen 

strategiset päämäärät pilkotaan yleensä useampiin osa-alueisiin, ne kuvasta-

vat yrityksen toiminnan eri näkökulmia. Henkilöstönäkökulma kuvastaa yrityk-

sen innovatiivisuutta ja oppimista. Tämän näkökulman tarkoituksena on pai-

nottaa henkilöstön suorituskykyä ja kehittymistä. Henkilöstöstrategialla määri-

tellään yrityksen henkilöstöön liittyviä asioita, kuten henkilöstön kehittämistä, 

esimiestyötä ja johtamista, henkilöstömäärää, motivaatiota ja työhyvinvointia. 

Hyppänen 2007, 46–48.)  

 

Organisaatiosta riippuen myös henkilöstö voi olla työstämässä strategista 

suunnittelua. Vaikka esimies onkin vastuussa strategisten tavoitteiden määrit-

tämisestä, hän voi antaa henkilöstölle mahdollisuuden vaikuttaa niihin. Kun 

henkilöstö pääsee mukaan suunnittelutyöhön, yrityksen strategia tulee heille 

tutummaksi, sekä strategiset päätökset ovat helpompia omaksua. (Mts. 46–

51.)  
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Henkilöstöstrategisten päätösten tukeminen henkilöstötutkimuksella  

 

Henkilöstöstrategian laatimiseen tarvitaan alustavia tietoja siihen vaikuttavista 

tekijöistä, siksi suunnitteluvaiheessa arvioidaan sisäiset ja ulkoiset tekijät. Si-

säinen ympäristö kuvaa yrityksen henkilöstön ominaisuuksia. Strategian 

suunnitteluprosessissa asetetaan tavoitteet henkilöstöstrategialle. Asetettujen 

tavoitteiden avulla rakennetaan henkilöstötutkimus joka palvelee henkilöstö-

strategian laatimista. Tutkinnan kohteena ovat henkilöstön ominaisuudet, esi-

merkiksi työtyytyväisyys, kehitys- ja yhteistyökyky, suoritustaso, sitoutunei-

suus, sekä osaamistaso. Nämä asiat saattavat olla yrityksellä jo tiedossa ole-

via. Sisäiset henkilöstöstrategiaan vaikuttavat tekijät voidaan selvittää kysely-

tutkimuksilla. Henkilöstöstrategian ulkoisiin uhkiin ja mahdollisuuksiin vaikutta-

vat esimerkiksi työmarkkinat, kilpailijayritykset ja toimialan suhdanne. Kun tar-

vittavat tiedot ovat selvitetty, voidaan arvioida, miten nykyiset henkilöstö-

resurssit toimivat yhteistyössä yrityksen henkilöstötarpeiden kanssa. Tämä 

puolestaan mahdollistaa esimerkiksi henkilöstön kehittämistarpeiden tunnis-

tamisen. (Kauhanen 2003, 21–24.)  

 

 

3 HENKILÖSTÖJOHTAMINEN    

 

Henkilöstöjohtamisen perustehtävänä on huolehtia henkilöstön hankinnasta 

sekä kehittää ja ylläpitää henkilöstön ammattitaitoa. Tavoitteena on kehittää 

henkilöstöä niin, että työn tuottavuus, motivaatio ja tyytyväisyys olisivat mah-

dollisimman korkealla. (Luoma 1998, 76.) Työtyytyväisyydellä on merkittävä 

rooli yrityksen menestyksessä. Motivoitunut työyhteisö vaikuttaa positiivisesti 

liiketoiminnan menestykseen. Työntekijät, jotka ovat kiinnostuneita yrityksen 

liiketoiminnallisesta tavoitteista, saavat parempaa tulosta aikaiseksi. (Hyppä-

nen 2007, 128.) Työtyytyväisyys auttaa vähintään parantamaan palvelutasoa 

Manka, Kaikkonen & Nuutinen 2007, 23).  

 

Sydänmaanlakan mukaan henkilöstöjohtamisella on kolme perustehtävää. 

Henkilöstöjohtamisen visio keskittyy organisaation kehittämiseen, yrityksen 
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menestyksen luomiseen ja hyvinvoivan työyhteisön ylläpitämiseen. Henkilös-

töjohtaminen on ihmisten johtamista. Organisaatiossa työntekijöitä tuetaan ja 

ohjataan. Henkilöstöjohtamisella edesautetaan tavoitteiden saavuttamista. 

Henkilöstöjohtamisen tärkeimpänä resurssina ovat työntekijät. (Sydänmaan-

lakka 2003, 220.)  

 

 

3.1 Työmotivaatio  

 

Hyppäsen (2007) kirjassa kerrotaan asiantuntijoille tehdystä motivaatiotutki-

muksesta. Heidän työssään motivoiviksi tekijöiksi osoittautuivat oman työn 

näkeminen laajemmassa kokonaisuudessa ja oman työn tulokset. Samassa 

tutkimuksessa selvisi, että tekijät, kuten työkaverit, yhteistyö ja hyvä tiimi, ovat 

tärkeitä asiantuntijoiden mielestä. Innostavina tekijöitä olivat muun muassa 

asiantuntijuuden kehittyminen, onnistuminen, tulosten aikaansaaminen ja pa-

laute. Tutkimuksen mukaan työ pitää olla ominaisuuksiltaan mielekästä, mie-

lenkiintoista ja erityisesti haastavaa ja merkityksellistä. Työmotivaatiota laske-

via tekijöitä olivat esimerkiksi päätösten perustelemattomuus, työtehtävien 

epämääräisyys ja haastamattomuus. Myös esimiestyössä oli parantamista, 

kuten esimerkiksi esimiehen tietämättömyys työn suorituksen laadusta. Työn-

tekijät eivät myöskään kokeneet, että he voisivat vaikuttaa työhönsä. (Hyppä-

nen 2007, 142–144.)  

 

Hyvinvoiva ja tyytyväinen työntekijä on motivoitunut ja sitoutunut. Kehittämällä 

työyhteisöä, työpaikan toimintatapoja ja työyhteisöä vaikutetaan myös yksilöi-

den hyvinvointiin. (Henkinen hyvinvointi 2009.) Motivaatioon vaikuttavat hyvän 

työn ominaisuudet. Hyvän työn ominaisuuksia ovat muun muassa sen palkit-

sevuus, haastavuus ja mielekkyys sekä hyvä työympäristö. Työn pitää olla si-

säisesti palkitsevaa ja antaa työntekijälle mahdollisuus kehittää itseään. Kehit-

tämisen mahdollisuus ja laadun parantaminen vaativat osaltaan sen, että työ 

koetaan mielekkääksi ja tärkeäksi. (Viitala 2003, 135.) 
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3.2 Työilmapiiri  

 

Työilmapiiri tarkoittaa työntekijöiden tekemien havaintojen summaa. Työilma-

piiri on eroteltavissa moniin kokonaisvaikuttajiin, kuten esimerkiksi sääntöihin, 

vaikutusmahdollisuuksiin, tuntemuksiin työn laadusta, palkitsemiseen ja ristirii-

toihin. Tutkimukset ovat osoittaneet, että työilmapiirillä on yhteys työtyytyväi-

syyteen, suorituksiin ja tuottavuuteen. (Rauramo 2004, 124 – 125.) Teoria ja 

tutkimukset osoittavat työilmapiiritekijöiden vaikuttavan työn laatuun, tuotta-

vuuteen ja työhyvinvointiin. Työilmapiiriin pystytään myös vaikuttamaan, mikä 

mahdollistaa puolestaan työyhteisön kehittämistoimenpiteet. (Nakari 2003, 

85.)  

 

Kun tavoitteena on tuloksellinen ja tavoitteellinen työyhteisö, työilmapiirin mer-

kitys on ratkaiseva tekijä. Huonossa työilmapiirissä työntekijät voivat huonosti 

ja kokonaisuus vaikuttaa koko organisaation menestykseen negatiivisesti. 

Työilmapiirin ongelmat vievät energiaa ja työyhteisön tehokkuutta. Ilmapiiri 

työyhteisössä juontuu organisaatiokulttuurista, ja siihen vaikuttavat esimerkiksi 

johtamistyylit. (Aarnikoivu 2008, 58.) 

 

Työyhteisön ilmapiiri vaikuttaa merkittävästi laadukkaaseen ja tehokkaaseen 

yhteistyöhön. Olennaista on, että työyhteisössä vallitsee luottamus. Hyvä työ-

ilmapiiri edesauttaa sitoutumista ja tehokasta kommunikaatiota. Avoin kom-

munikaatio antaa edellytykset toimivalle yhteistyölle. Lisäksi se estää vä-

rinymmärryksiä. Jos yhteistyö heikentyy ilmapiirin myötä, tilanne voi lukkiutua 

ja yhteistyöstä tulee pakonomaista. (Mts. 59.)  

 

 

4 HENKILÖSTÖTUTKIMUS  

4.1 Henkilöstötutkimus käsitteenä  

 

Henkilöstötutkimusta käytetään työyhteisön kehittämisen työkaluna. Henkilös-

tötutkimuksella mitataan henkilöstön työtyytyväisyyteen vaikuttavia asioita, ku-
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ten johtamista, viestintää, työn mielekkyyttä, palkkaa sekä toimintatapoja. 

Henkilöstötutkimus toimii toistettavana välineenä, jonka avulla organisaatio 

saa säännöllisesti vertailtavaa tietoa esimerkiksi työtyytyväisyydestä. Parhaan 

mahdollisen hyödyn saavuttamiseksi yrityksen on sitouduttava viemään pro-

sessi loppuun asti. Esimerkiksi kehittämistyön aloitus tutkimuksen tulosten jul-

kistamisen jälkeen on prosessin onnistumisen edellytys. Huolellisesti suunni-

tellulla henkilöstötutkimuksella saadaan mitattua työntekijöiden työtyytyväi-

syyttä, minkä avulla päästään muokkaamaan kehittämistoimenpiteitä. Henki-

löstön tyytyväisyys on sidoksissa organisaation menestykseen, joten sitä voi-

daankin sanoa yrityksen henkiseksi pääomaksi. (Hyppänen 2007, 172–173.)  

 

Henkilöstötutkimuksen tulosten analysoinnissa voidaan hyödyntää Benchmar-

king-menetelmää. Se tarkoittaa vertailukohtaa, mihin muut mittaukset ovat 

suhteutettuna. Benchmarking-menetelmällä voidaan vertailla henkilöstötutki-

muksesta saatuja tuloksia muihin toimialoihin tai yrityksiin. Henkilöstötutki-

muksen tulosten vertailumahdollisuus auttaa asettamaan realistisia tavoitteita. 

(Mäkisalo 2003, 138–140.)  

 

Henkilöstötutkimuksen toimivuutta on tutkinut konsulttiyritys Psycon Oy. Tut-

kimuksessa mitattiin yritysten näkemyksiä henkilöstötutkimuksen hyödyntämi-

sestä ja toimivuudesta. Tutkimuksen tuloksista ilmeni, että valtaosalle yrityk-

sistä riittää työyhteisöjen tilan ja toimivuuden selvittäminen organisaatiossa. 

Ainoastaan 1/3 vastaajista ilmoitti, että ensisijaisena käyttötarkoituksena tut-

kimukselle on kehittämishankkeiden käynnistäminen. Vastaajista 69 % ilmoitti 

esimiesten osaavan puutteellisesti hyödyntää henkilöstötutkimusta. Usein 

esimiehet joutuvat tilanteeseen, että heiltä odotetaan kehittämistoimenpiteitä, 

ilman, että he ovat saaneet minkäänlaista ohjausta asiaan. Tutkimuksesta il-

meni, että yrityksillä on vahva luottamus omaan osaamiseen henkilöstötutki-

muksen hyödyntämisessä. Tämän vuoksi konsulttiyritys toimii usein ainoas-

taan tutkimuksen toteuttajana ja tulosten informoijana. (Lehti, Lehti, Peikkari & 

Ruohonen 2008.)  
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4.2 Henkilöstötutkimuksen toteutus  

 

Työpsykologisissa tutkimuksissa käytetään yleisesti kysely- ja haastattelume-

netelmiä. Niiden avulla selvitetään työntekijöiden mielipiteitä omasta työstään 

ja työympäristöstä. Strukturoiduilla kyselylomakkeella tutkitaan työn vaikutusta 

ihmiseen, kuten psyykkistä kuormitusta, työstressiä ja työtyytyväisyyttä. Kyse-

lytutkimuksella selvitetään myös työn ominaisuuksia ja työntekijöiden mahdol-

lisuuksia vaikuttaa niihin. (Luoma 1998, 21.) Strukturoitu kyselylomake tarkoit-

taa lomaketta, jonka kysymykset on laadittu kirjalliseen muotoon ja kysymys-

sarja on esitetty systemaattisesti sisältäen vastausvaihtoehdot (Kvantitatiivi-

sen tutkimuksen vaiheet 2009).  

 

 

Kvantitatiivinen kyselymenetelmä mahdollistaa sen, että kysymykset ovat kai-

kille samanlaiset ja vastaustilanne pysyy mahdollisimman neutraalina toisin 

kuin haastattelutilanteessa. Toisaalta haastattelumenetelmän etuna on sen 

joustavuus ja haastattelijan mahdollisuus tehdä tarkentavia kysymyksiä. Myös 

haastateltava voi selventää tai tarkentaa vastaustaan. Työpaikalla toteutetta-

van kyselyn tavoite selvitetään kohdehenkilöstölle, ja heitä samalla myös mo-

tivoidaan osallistumaan siihen. Työpsykologiset tutkimukset kannattaa yleen-

sä toteuttaa työpaikoilla. Tällä tavoin vähennetään vastaamattomuutta, jota il-

menee postikyselyissä. (Luoma 1998, 21.)  

 

 

4.3 Henkilöstötutkimus prosessina  

 

Henkilöstötutkimuksen prosessi alkaa yrityksen tarpeesta tutkimukselle. Se to-

teutetaan, kun yrityksessä halutaan tietää henkilöstön mielipiteitä ja kehittää 

niiden perusteella esille tulleita asioita. Hyppänen (2007) esittelee kirjassaan 

mallin, miten henkilöstötutkimuksen prosessina pitäisi toteutua, jotta sen hyöty 

olisi paras mahdollinen. (Hyppänen 2007, 170.)  
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KUVIO 1. Henkilöstötutkimus prosessina (Hyppänen 2007, 171)  

 

Tutkimusprosessin ensimmäinen vaihe on tutkimuksen suunnittelu. Sovitaan 

aikataulusta, päätetään tutkimuksen toteutustavasta ja otannasta sekä laadi-

taan tutkimuksen kyselyrunko. Seuraavaksi tutkimus toteutetaan. (Tutkimuk-

set - suunnittelu, toteutus, analysointi ja raportointi 2006.) Ennen aineiston ke-

räämistä työntekijöitä informoidaan tutkimuksen toteuttamisesta ja heitä moti-

voidaan vastaamaan siihen. Tällä menettelyllä vähennetään huomattavasti 

vastaamattomuutta. (Luoma 1998, 21.) Henkilöstötutkimuksen toteutuksen 

jälkeen seuraa tulosten julkaiseminen. Tulokset käydään läpi yhdessä työnte-

kijöiden kanssa. Tässä vaiheessa suunnitellaan kehittämistoimenpiteitä. Työn-

tekijät tekevät suunnittelua esimiehen kanssa tarvittavista kehittämistoimenpi-

teistä. Henkilöstön sitoutuminen on varmempaa, kun he pääsevät vaikutta-

maan tuleviin kehittämistoimenpiteisiin. Jatkossa esimies huolehtii kehittämis-

toimenpiteiden toteutumisesta, seuraamisesta ja tiedottamisesta henkilöstölle. 

(Hyppänen 2007, 171.)  
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4.4 Henkilöstötutkimuksen hyödynnettävyys henkilöstöjohta-

misessa  

 

Henkilöstötutkimusmittaukset viestittävät henkilöstölle, mitkä asiat ovat johdon 

mielestä tärkeitä. Ne toimivat osaltaan johtamisen työvälineinä ja toiminnan 

ohjaajina. (Lönnqvist & Mettänen 2003, 7.) Tulevaisuuden kilpailukykyisen or-

ganisaation pitää jatkuvasti kehittää itseään sekä henkilöstöä. Mittaamisella 

saadaan tietää ei-aineelliset vaikutukset yrityksen menestyksen kannalta. Ai-

neettomia asioita ovat esimerkiksi osaamisen kehittäminen, työilmapiiri tai 

ajanhallinta. Niihin voidaan vaikuttaa henkilöstöjohtamisen kentässä. (Mts. 

53–55.)  

 

Henkilöstöjohtamisen näkökulmasta tärkeimpänä resurssina pidetään henki-

löstöä, ja siksi sen toimivuuteen pitää panostaa. Myös ylimmän johdon pitää 

olla sitoutunut, jotta henkilöstöjohtaminen voi kehittyä. Eri henkilöstöjohtami-

sen osa-alueiden työtehtävien ja roolien pitää olla selkeät. Henkilöstöprosessit 

kannattaa kuvata tarkasti ja työkalujen olla ymmärrettäviä. Onnistunut johta-

minen vaatii myös systemaattista johtamista ja sitä pitää mitata säännöllisesti. 

Henkilöstötutkimus auttaa henkilöstöjohtamisen tavoitteiden asettamisessa. 

(Sydänmaanlakka 2003, 228–244.)  

 

Monessa yrityksessä tehdään vuosittain henkilöstötilinpäätös. Sen osana on 

henkilöstökertomus, joka kertoo muun muassa työyhteisön toimivuudesta ja 

laadusta yrityksessä. Henkilöstökertomuksella arvioidaan yrityksen henkisen 

pääoman suuruutta. Henkilöstötutkimuksen tuloksia ja siitä syntyneitä kehit-

tämistoimenpiteitä voidaan hyödyntää esimerkiksi henkilöstökertomuksessa. 

Henkilöstötutkimuksesta saadaan yrityksen tavoitteiden sen hetkiseen tilaan 

vertailtavaa tietoa henkilöstön kehittymisestä. Henkisen pääoman mittaaminen 

on tärkeää, koska se on osa yrityksen koko pääomaa. (Mts. 199–201.)  
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4.5 Henkilöstötutkimuksen tulokset ja niiden analysointi  

 

Henkilöstötutkimuksen toteutuksen jälkeen tulokset esitellään henkilöstölle. 

Tulokset pitää esittää rehellisesti ja rakentavasti. Tutkimustulosten julkistami-

sen jälkeen kannattaa järjestää palautetilaisuus, jossa tuloksia käsitellään. 

Järjestelyt tehdään huolellisesti, koska tilaisuuden tarkoitus on käynnistää 

henkilöstön kehittämistoimenpiteet. Tilaisuudesta ilmoitetaan ajoissa ja kerro-

taan osallistujille myös, miksi se järjestetään. Työntekijöitä on hyvä kannustaa 

keskustelemaan tuloksista ja opastaa heitä tulkitsemaan niitä oikein. Esimies 

voi kannustaa henkilöstöä löytämään ratkaisuja, vaikka tulokset olisivat huo-

noja. (Multanen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio & Pahkin 2004, 33–37.)  

 

Tulokset eivät kerro suoraan, miten työyhteisöä pitäisi kehittää. Tämän takia 

tuloksia pitää tulkita ja päättää kehittämistoimenpiteistä. Tulosten tulkinta voi-

daan aloittaa esimerkiksi oman työyhteisön tilanteesta. Pohdittavia asioita 

ovat työyhteisön eroavaisuudet muusta organisaatiosta, henkilöstötutkimuk-

sesta erottuvat asiat, hyvät ja parantamista kaipaavat asiat sekä asiat, jotka 

ovat työyhteisön ja toimivuuden kannalta merkittäviä. Tulosten tulkinnassa 

kannattaa hyödyntää aikaisempien tutkimusten tuloksia vertailumateriaalina. 

Aikaisempien tulosten osalta huomioidaan, mitä kehittämistoimenpiteitä on 

tehty ja minkälaisia muutoksia ne ovat saaneet aikaan. Avoimista vastauksista 

huomioidaan kehittämistoimenpiteitä vahvistavat asiat. Vastaajien työn luon-

ne, kuten esimerkiksi mahdollisuudet vaikuttaa omaan työhön, saattaa vaikut-

taa tuloksiin. (Mts. 33–37.)  

 

 

4.6 Kehittämistoimenpiteiden valitseminen ja tavoitteet    

 

Organisaatiossa toteutettavien kehittämistoimenpiteiden tavoitteet voivat koh-

distua erilaisiin tarpeisiin. Yleensä halutaan parantaa työyhteisön toimivuutta, 

osaamista ja hyvinvointia tai organisaation tehokkuutta ja laatua. (Kauhanen 

2003, 29.) Työyhteisön kehittäminen on tärkeää sen toimivuuden kannalta. 
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Terveessä työyhteisössä on hyvä ilmapiiri, helppo keskustella ongelmista ja 

vuorovaikutus toimii hyvin. Kehittämistyön tavoitteena on toteuttaa ennaltaeh-

käiseviä toimenpiteitä työyhteisön hyvinvoinnin eduksi. Kehittämistoimenpiteet 

kannattaa toteuttaa päivittäisten työtoimien rinnalla ja ottaa yhdeksi toiminta-

muodoksi. Tällä tavalla työyhteisöä on helpompi tukea epävarmoissa tilanteis-

sa. (Aho 2009.)  

 

Kehittämistyössä ei kannata pitää kiirettä. Suunnittelussa on otettava huomi-

oon, että kehittämistarpeet ovat aitoja ja kaikilla on yhteinen näkemys tulevista 

toimenpiteistä. Tavoitteiden selkeys ja realistisuus ovat tärkeitä huomioita. 

Nämä asiat vaikuttavat merkittävästi prosessin etenemiseen ja henkilöstön si-

toutumiseen. (Multanen ym. 2004, 34–35.) Henkilöstötutkimuksen toteuttamis-

ta ei kannata siirtää, jos yritys on muutosten keskellä. Tällaisessa tilanteessa 

henkilöstötutkimuksen merkitys kasvaa, sen avulla saadaan tärkeitä työkaluja 

uuden tilanteen kehittämiseen. (Välimäki 2005.)  

 

 

4.7 Henkilöstötutkimuksen tulosten muuttaminen kehittämis-

toimenpiteiksi  

 

Tutkimustulosten analysoinnin jälkeen yrityksen johto valitsee organisaation 

kannalta merkittävät kehittämiskohteet. Organisaation rakenteesta riippuen 

myös tiimit tai yksiköt huomioivat kehittämistoimenpiteiden valinnassa vasta-

uksista ne asiat, jotka koetaan kriittisimmiksi. Henkilöstön osallistuminen kehit-

tämistoimenpiteiden muodostamiseen on tärkeää sitoutumisen ja toimenpitei-

den onnistumisen kannalta. Jos esimiehet ovat päättämässä kehittämistoi-

menpiteistä, on silti tärkeä kysyä henkilöstön mielipiteitä siitä, miten heidän 

mielestään asioita voidaan parantaa. (Hyppänen 2007, 172.) Henkilöstön 

mahdollisuus osallistua kehittämiseen motivoi, sitouttaa ja auttaa heitä oppi-

maan kehittämistä, ongelmanratkaisutaitoja ja yhteisen tulkinnan muodosta-

mista. Osallistuminen synnyttää myös myönteistä suhtautumista tulevaan, ja 

työntekijät saavat lisäksi selkeän kuvan omasta työstä. (Sarala 2000, 34.)  
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Huolellinen suunnittelu on henkilöstötutkimuksen hyödyntämismahdollisuuksi-

en kannalta ratkaiseva asia. Jos suunnittelua ei ole tehty huolellisesti, jäävät 

kehittämistoimenpiteet hyvin suppeiksi. Henkilöstötutkimuksen merkitys kas-

vaa koko organisaation silmissä johdon näkyvän osallistumisen myötä tutki-

muksen eri vaiheisiin. Johdon osallistuminen auttaa myös sisällyttämään ke-

hittämistoimenpiteet paremmin yrityksen liiketoimintaan. Henkilöstötutkimuk-

sen hyödyntämisessä ei pidä pelätä kriittisiä tuloksia, koska ne ovat oleellista 

tietoa kehittämistoimenpiteiden kannalta. Kehittämistoimenpiteiden kuuluu olla 

ratkaisukeskeisiä ja realistisia. Organisaatiossa pitää myös viestiä niistä 

säännöllisesti. (Holtari 2004.)  

 

 

4.8 Asetettujen kehittämistoimenpiteiden toteutumisen seu-

ranta  

 

Henkilöstön kiinnostus kehittämistoimenpiteitä kohtaan säilyy, kun esimies pi-

tää huolen tiedottamisesta. Oleellista on, että henkilöstö kokee kehittämistoi-

menpiteiden saaneen aikaan muutosta organisaatiossa. Esimerkiksi viestintä 

säännöllisissä palavereissa pitää henkilöstön ajan tasalla kehittämistoimenpi-

teiden edistymisestä ja saavutuksista. Kun kehittämistoimenpiteitä seurataan, 

henkilöstö voi nähdä konkreettista tulosta panoksestaan. (Hyppänen 2007, 

172–173.) Vastuuhenkilöt seuraavat kehittämistoimenpiteiden toteutumista. 

Vaikka päävastuu kehittämistoimista olisi esimiehen, kannattaa vastuuta jakaa 

henkilöstön kesken. Esimerkiksi ryhmä voi olla vastuussa heitä koskevien 

suunnitelmien toteutumisesta. Vastuuhenkilöiden tehtävä on myös huolehtia 

säännöllisestä tiedottamisesta. (Multanen ym. 2004, 41.)  

 

4.9 Henkilöstötutkimuksen toistaminen  

 

Jatkuvan kehittämisprosessin ylläpitoon tarvitaan vertailtavaa ja ajantasaista 

tietoa. Tämän takia henkilöstötutkimusten mittaustiheys kannattaa pitää sään-
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nöllisenä. Vuosittainen mittaaminen mahdollistaa sen, että kohdeyhteisöt, jot-

ka ovat hitaampia omaksumaan henkilöstötutkimuksen hyödyntämismahdolli-

suudet, pääsevät myös mukaan kehittämiseen. Säännöllinen mittaaminen 

mahdollistaa tulosten monipuolisen vertailun. Esimerkiksi työtyytyväisyyttä 

voidaan verrata suhteessa tuottavuuteen. Henkilöstötutkimuksista saatavien 

tietojen ajantasaisuus mahdollistaa kehittymisen seuraamista suhteessa yri-

tyksen talouteen, asiakkaiden käsityksiin ja tuottavuuteen. (Nakari 2003, 194.) 

Aikaisempien tutkimusten tuloksia ei kannata heittää hukkaan, vaan hyödyn-

tää niitä edelleen. Kehittämistä voi jatkaa niistä asioista, jotka ovat tutkimuk-

sen tuloksista jääneet ilman jatkokäsittelyä. Organisaatio tarvitsee jatkuvaa 

kehittämistä, jotta saavutetut hyödyt saadaan pysyviksi. Uuden tutkimuksen 

avulla kehittämistyötä saadaan suunnattua uudelleen. (Multanen ym. 2004, 

71.)  

 

 

5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS  

5.1 Tutkimuksen tavoitteet ja tutkimusongelmat  

 

Tutkimuksen tavoitteena oli saada tietoa pk-yritysten henkilöstötutkimusten 

hyödyntämisestä. Teemahaastattelujen avulla selvitettiin, miten yritykset 

osaavat soveltaa henkilöstötutkimusta ja mitä toimenpiteitä he toivoisivat kon-

sulttiyritykseltä henkilöstötutkimusprosessin aikana. Lisäksi selvitettiin, miten 

toimeksiantajayritys henkilöstötutkimusten toteuttajana voi auttaa yrityksiä tut-

kimusprosessin aikana ja miksi henkilöstötutkimus koetaan tärkeäksi. Tavoit-

teena oli, että toimeksiantajayritys saa opinnäytteen avulla hyödyllistä tietoa 

henkilöstötutkimuspalvelujen kehittämiseen ja markkinointiin. Tutkimuksessa 

haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin:  

 

Tutkimuksen pääongelma  

• Miten pk-yritykset hyödyntävät henkilöstötutkimuksen tuloksia?  

 

 



15 

 

Tutkimuksen alaongelmia  

• Miten tulokset muutetaan kehittämistoimenpiteiksi?  

• Seurataanko kehittämistoimenpiteiden muutoksia?  

• Mitä vaikutuksia henkilöstötutkimuksella on ollut yrityksessä?  

• Kuinka usein henkilöstötutkimuksia tehdään yrityksissä?   

 

 

5.2 Tutkimusote ja tiedonkeruumenetelmä  

 

Tutkimuksessa käytettiin kvalitatiivista tutkimusotetta. Tutkimuksessa haluttiin 

päästä syvälliseen lopputulokseen, jonka vuoksi tutkimusotteeksi valittiin laa-

dullinen menetelmä. Heikkilän (2005) mukaan laadullisella tutkimuksella saa-

daan hyödyllistä tietoa esimerkiksi markkinointi- tai tuotekehitystarkoituksiin. 

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineisto on vähemmän strukturoitua kuin kvan-

titatiivisessa. Aineistoa kerätään usein haastattelumenetelmällä, joka mahdol-

listaa vuorovaikutuksen haastattelijan ja haastateltavan välillä. Kvalitatiivinen 

tutkimus vastaa kysymyksiin: Miksi, miten ja millainen? (Heikkilä 2005, 16–

17.)  

 

Teemahaastattelu valittiin tutkimuksen aineistonkeruumenetelmäksi. Teema-

haastatteluun päädyttiin siksi, että sen avulla saa kohdennettua tietoa asetet-

tujen teemojen avulla. Haastattelun teemat muodostuivat Riitta Hyppäsen kir-

jan Esimiesosaaminen (2007) kuvaamasta Henkilöstötutkimus prosessina -

kuviosta. Kuvio on esitelty aikaisemmin opinnäytteen teoriaosuudessa (kuvio 

1). Varsinaisia teemoja haastattelussa oli kymmenen. Haastattelurunko on 

esitelty opinnäytteen liitteessä 1.  

 

Haastattelut toteutettiin toukokuussa 2009. Haastatteluihin valittiin kolme yri-

tystä. Jokaisesta yrityksestä haastateltiin yhtä johtoryhmään kuuluvaa henki-

löä. Haastateltavien valintaperusteena oli tietämys henkilöstötutkimuksien ai-

kaisemmista toteutuksista yrityksessä. Haastateltavat yritykset valittiin toimek-

siantajayrityksen asiakaskohderyhmämäärittelyn mukaisesti. Toimeksianta-
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jayrityksen henkilöstötutkimuksien toteuttamisalue sijoittuu pääosin Etelä-

Suomeen, joten tämän vuoksi kohdeyritykset rajattiin tälle alueelle.  

 

 

5.3 Tutkimusprosessi  

 

Opinnäytetutkimuksen aihe nousi esille Intelligence Factory Oy:n toimitusjoh-

tajan kanssa käydyssä keskustelussa maaliskuussa 2009. Opinnäytteen teki-

jän kiinnostus henkilöstötutkimusten hyödyntämiseen johti aiheen valintaan. 

Hirsjärvi (2003) kuvaa tutkimusta luovaksi prosessiksi. Sen toteutumiseksi pi-

tää tehdä taustatutkimusta ja perehtyä huolellisesti aiheeseen. Prosessin vai-

heisiin kuuluvat suunnitelman laadinta, tutkimuksen toteutus ja tutkimuksen 

raportointi. (Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 2003, 53.)  

 

Maaliskuussa aiheen valinnan jälkeen aloitettiin tutkimuksen perusteellinen 

suunnittelutyö ja taustatutkimuksen tekeminen. Suunnitelman laatimisen jäl-

keen alkoi perehtyminen tutkimusaiheen teoriamateriaaliin. Kirjallisen materi-

aalin etsiminen oli haasteellista, koska ilmeni, ettei henkilöstötutkimus ole vi-

rallinen asiasana kirjastotietokannoissa. Alustavan teoriamateriaalin keräämi-

sen jälkeen laadittiin teemahaastattelulle runko. Ennen virallisia haastatteluja 

toteutettiin testihaastattelu ja haastattelurunko tarkastettiin asiantuntevilla 

henkilöillä. Haastattelut toteutettiin toukokuun aikana, minkä jälkeen nauhoitet-

tu materiaali litteroitiin. Tutkimustulosten analysointi alkoi heti litteroinnin jäl-

keen kesäkuussa.  

 

 

5.4 Tutkimuksen luotettavuus ja analyysimenetelmät  

 

Tutkimustulosten luotettavuutta on varmistettu laatimalla tutkimustiedon ke-

räämiseen teemahaastattelurunko (liite 1.). Haastattelulomake lähetettiin kol-

melle henkilölle, joilla on kokemusta henkilöstötutkimuksista. Heidän palaut-

teensa avulla teemahaastattelukysymykset varmistettiin päteviksi tutkimustie-
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don keräämistä varten. Haastattelurungon toimivuus testattiin lopuksi vielä 

haastattelemalla erään yrityksen johtohenkilöä.  

 

Opinnäytteen tutkimustulosten analysointimenetelmänä käytettiin teemoitte-

lua. Aineistosta valitaan tutkimusongelmaa selvittäviä tietoja ja vertaillaan tu-

loksissa esiintyviä teemoja. Teemoittelu sopii aineiston analysointitavaksi kun 

halutaan ratkaista esimerkiksi jokin käytännöllinen ongelma. Haastatteluai-

neistosta erotellaan tutkimusongelman kannalta olennaisia aiheita. Teemoitte-

lun tavoitteena on yhdistää teoriatieto sujuvasti haastatteluaineistoon. (Eskola 

& Suoranta 2000, 174–178.)  

 

 

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET  

 

Tutkimuksen haastatteluihin osallistui kolmesta yrityksestä johtoryhmään kuu-

luva henkilö. Tulokset esitellään haastatteluun liittyvien teemojen mukaisesti. 

Haastateltavat kertovat kokemuksiaan henkilöstötutkimuksen toteutuksesta.  

Yhteistyökumppanina henkilöstötutkimuksessa kaikilla yrityksillä oli ollut kon-

sulttiyritys.  

 

 

Tarve henkilöstötutkimukselle  

Henkilöstötutkimus on haastateltavien mielestä systemaattisen ja järjestelmäl-

lisen palautteen ja kehittämisideoiden keräämisen apuväline. Henkilöstötutki-

muksella voidaan varmistaa, että asiat pysyvät kunnossa ja tarvittaessa puu-

tutaan poikkeamiin. Henkilöstötutkimus on toiminnan kehittämisen työkalu, jol-

la halutaan varmistaa, että työtyytyväisyys, työilmapiiri ja viihtyvyys pysyvät 

kunnossa. Näitä asioita pidettiin keskeisinä tekijöinä tuloksen ja hyvän asia-

kaspalvelun kannalta. Yksinkertaisimmin henkilöstötutkimuksella haluttiin tie-

tää, mitä mieltä henkilöstö on yrityksen asioista. Tutkimuksella haluttiin selvit-

tää henkilöstön sitoutuneisuutta ja orientaatiota yritystä kohtaan. Selvittämällä 

näitä asioita on mahdollista sovittaa yhtiön ja henkilöstön tarpeet henkilöstö-
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käytäntöihin ja henkilöstöstrategiaan. Aikaisemman kokemuksen perusteella 

yrityksissä ei ole aina ollut selkeitä henkilöstötutkimuksen tavoitteita.  

 

Kaikissa haastatteluissa ilmeni, että henkilöstötutkimusta pidetään myös joh-

tamisen apuvälineenä. ”Henkilöstötutkimus on minun mielestäni strategisen 

johtamisen apuväline, kehityskeskustelu operatiivisen johtamisen apuväline ja 

erilaiset henkilöstökyselyt on sitten lisää tarkentavaa dataa.”  

 

 

Henkilöstötutkimuksen suunnittelu  

Haastatelluissa yrityksissä henkilöstötutkimuksen suunnittelua tehdään pää-

sääntöisesti johtoryhmissä. Yksi haastateltavista vastasi, että aikaisemmin 

henkilöstötutkimuksen suunnittelu on aloitettu asettamalla sille tavoitteet ja 

laadittu kysymyksiä konsulttiyrityksen kanssa. Näin aiotaan toimia jatkossakin. 

”…suunnittelu operatiivisella tasolla pitää olla henkilöstön kehittämistoiminnan 

funktio.”  

 

Henkilöstötutkimuksen suunnitteluvaiheessa toivottiin konsulttiyritykseltä 

benchmarking- ja frekvenssidataa, koska joskus on sellaisia kysymyksiä joihin 

ei ole vielä vertailupohjaa. Turhaa kysymysten uudelleen muokkaamista halut-

tiin välttää. Säilyttämällä henkilöstötutkimuksessa sama kysymysrunko ylläpi-

detään vertailukelpoisuutta aikaisempiin vuosiin.  

 

Haastatteluista selvisi, että kysymyksiä oli mietitty jo ennen konsulttiyrityksen 

osallistumista henkilöstötutkimuksen suunnitteluun. Myöhemmin tutkimuksen 

sisältöä tarkistettiin johtoryhmäläisten kanssa. Haastatteluun osallistunut yritys 

kuvasi henkilöstötutkimustaan niin, että se oli rakennettu toimialalle sopivalla 

tavalla ja kohdistettu siten kyseiseen yritykseen. Henkilöstötutkimuksessa ha-

luttiin kysyä yrityksen arvoihin peilaavaa tietoa. 

 

Pääasiassa yrityksissä henkilöstötutkimuksen suunnitteluun osallistui johto-

ryhmän jäseniä ja konsulttiyritys. Kehittämispäälliköiden rooli henkilöstötutki-

muksen suunnittelun kannalta oli merkittävä.  
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Henkilöstötutkimuksen toteutus  

Ennen henkilöstötutkimuksen varsinaista toteutusta yrityksissä järjestettiin jo-

ko informaatiotilaisuus tai annettiin ilmoitus sähköisten viestimien kautta koko 

henkilöstölle. Esimerkiksi yritysten intranetit toimivat henkilöstötutkimuksen to-

teutuksen tiedotuskanavana. Infotilaisuudessa kerrottiin miten henkilöstötut-

kimus tehdään ja kuka sen toteuttaa. Koko henkilöstö sai tietää miten tutkimus 

etenee ja millä aikataululla mitäkin tehdään. ”Olen kokenut, että on järkevää 

kampanjoida, eli tosiaan ihan viestitään kampanjamaisesti. Tutkimus tulee 

oletko valmis?” Tiedotuksella halutaan antaa sellainen kuva, että henkilöstöllä 

on mahdollisuus vaikuttaa pitkällä tähtäimellä koko yhtiön asioihin.  

 

Kaikissa yrityksissä henkilöstötutkimus toteutetaan pääosin verkkokyselynä. 

Vaikka henkilöstötutkimus on toteutettu aikaisemmin paperisena, vastataan 

siihen tulevaisuudessa verkossa. Poikkeuksena oli yhden yrityksen työpaja, 

jonne kysely lähti kirjekyselynä. Tämä vaikutti negatiivisesti vastausprosent-

tiin. Lisäksi omalla käsialalla vastaaminen koettiin rajoittavaksi tekijäksi.  

 

Henkilöstöä yritettiin saada vastaamaan kyselyyn erilaisilla motivointikeinoilla. 

Esimerkiksi esimiesten tehtävänä oli muistuttaa henkilöstöä vastaamisesta ja 

motivoida heitä esimerkiksi sillä, että nyt on mahdollisuus vaikuttaa. Vastaa-

mista aktivoidaan intranetissä päivittyvällä tiedolla senhetkisestä vastauspro-

sentista. Yksi haastateltavista kertoo, että harva jättää vastaamatta kyselyyn, 

koska se on koettu tärkeäksi ja siihen on haluttu vastata. Yritys jossa ei ollut 

pitkää henkilöstötutkimuksen perinnettä haastateltava vastasi seuraavasti: 

”Uudemmissa asioissa aina pitäisi jättää aikaa ja ymmärtää sitä, että viestin-

tää, myyntityötä ja perusteluita pitäisi tehdä kauemmin.”  

 

Henkilöstötutkimuksen vastustamista ilmeni hyvin vähän. Tyypillinen kom-

mentti henkilöstötutkimuksen toteuttamisesta oli esimerkiksi: ”…taas ne jotain 

kyselee, mitään ei tapahdu ja tieto taas jää jonnekin”. Vaikka varsinaista vas-

tustamista ei ilmennyt, tutkimustulosten osalta esimiestyötä käsitteleviä vasta-

uksia ei käyty niin avoimesti ja rakentavasti läpi. Haastateltava kommentoi tä-
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hän, että esimiestyön arvioiminen oli ehkä uutta. Yrityksessä, jossa henkilös-

tötutkimuksia on tehty useampina vuosina, vastattiin, että jonkin verran epä-

luuloja tutkimusta kohtaan löytyy. ”…onko tämä nyt oikeasti luottamuksellista 

ja seuraako tästä mitään hyvää.”   

 

 

Tulosten julkaiseminen  

Haastateltavan mielestä tutkimustulokset pitää julkaista yhteisessä infossa. 

”Henkilöstöinfossa voidaan käydä tulokset läpi, jolloin johdolla on erinomainen 

mahdollisuus kertoa niitä alueita mitä kokee, että osataan hyvin ja mitkä ovat 

kehittämisalueita.” Muissakin yrityksissä oli käytetty yhteistä tiedotustilaisuutta 

tulosten julkaisemisessa. ”Näen, että on ihan perusteltua, että tulokset ensi-

vaiheessa esittelee joko se konsulttiyrityksen ihminen itse tai sitten yhdessä 

toimeksiantajana toimineen henkilöstöpäällikön kanssa.” 

 

Henkilöstötutkimuksen jälkeen saadaan nopeasti tietoa ilmapiirimittauksen ko-

konaistilanteesta, tuloksista ja kehityssuunnista. Tällaiset tiedot julkaistaan 

kaikille yhteisesti intranetissä. Yksikkötason tiedot annetaan myöhemmin esi-

miesten välityksellä. Yhdessä yrityksessä henkilöstöpäällikkö on tehnyt julkai-

semistyötä yrityksen eri osastoille. Haastatteluissa ilmeni, että tulehtuneessa 

tilassa olleessa yrityksessä tuloksia ei julkaistu lainkaan.  

 

 

Tulosten analysointi  

”Sen konsulttiyrityksen tutkimukseen ihastuin sen takia, että se on ymmärret-

tävä ja helppolukuinen...”  Haastateltavat kokivat tutkimustulokset selkeiksi ja 

ymmärrettäviksi. Tuloksia analysoitiin yhdessä henkilökunnan kanssa. Tulos-

ten avulla on saatu tietää, mikä työyhteisössä ei toimi ja mitä tulisi parantaa. 

Henkilöstötutkimuksesta on selvinnyt mitkä ovat ongelmakohtia ja mitkä asiat 

ovat hyvin. Tärkeimpänä antina tutkimustuloksista olivat henkilökunnan jälki-

käteen antamat ideat tulosten pohjalta.  

 

Tutkimuksen analysointi koettiin tärkeäksi. ”On ihan turha tehdä hirveän isoa 

henkilöstötutkimusta, jos johtoryhmällä ei ole sen jälkeen aikaa tutkia niitä tu-
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loksia.” Tiimien pitää tiimipalavereissa käydä tulokset läpi ja tutkia, miten he 

absoluuttisesti vertautuvat muihin tiimeihin. Haastateltavan mielestä henkilös-

tön osallistuminen tulosten analysointiin on tärkeää. Lopullisesta tuloksesta pi-

tää saada tietää, millä tasolla henkilöstö on sitoutunut yhtiön strategisiin tavoit-

teisiin.  

 

 

Kehittämisehdotukset  

Haastattelussa kerrottiin, että koko henkilökunta osallistuu kehittämisehdotuk-

sien tekemiseen. Kaikki ilmaisevat omat kehitysehdotukset ja henkilöstöjohta-

ja kokoaa ne yhteen. Osa kehitysehdotuksista oli sellaisia, jotka oli helppo oi-

kaista, toiset taas vaativat enemmän työtä. Haastateltava kertoo, että kehittä-

misehdotuksia muokattiin konsulttiyrityksen avustamana.  

 

Kehittämisehdotuksiksi valitaan muun muassa asioita, joiden tason pysyminen 

halutaan varmistaa. ”…tehdään suunnitelma ja poimitaan muutamia asioita, 

semmoisia asioita mitä haluamme kehittää parempaan…” Tuloksista valitaan 

vain muutamia kohteita johon halutaan muutosta tai jotka halutaan ylläpitää.  

”Toisaalta poimimme myös muutamia sellaisia asioita joita haluamme ylläpitää 

ja, jotka ovat hyviä ja keskeisiä”  

 

 

Päätökset  

Päätökset kehittämishankkeiden toteutumisesta tehtiin useimmiten yhdessä 

henkilökunnan kanssa. Yhdessä yrityksistä päätökset tekee perinteisesti joh-

toryhmä.  

 

 

Kehittämishankkeet  

Haastateltavan mielestä kehittämistoimenpiteet turvataan muodostamalla niis-

tä projektit. Projektit pitävät toimenpiteet kasassa, koska niillä on alku ja loppu. 

Vastuu kehittämistoimenpiteiden toteutumisesta pitää jalkauttaa mahdollisim-

man alas. Vaikka päätökset tehtäisiin johtoryhmässä, pitää viestiä, että kehit-

tämistoimenpiteet ovat henkilöstötutkimuksen seurausta.  
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Yrityksissä kehittämishankkeista tehdään joko toimenpidesuunnitelma tai seu-

rataan niitä vuoden varrella. Kehittämishankkeiden toteutumista on varmistettu 

kysymällä niiden toteutumisesta seuraavan vuoden henkilöstötutkimuksessa. 

Avoimuus varmistaa sitä, että halutaan kehittää ja parantaa tulosta.  

 

Kehittämishankkeita ovat olleet esimerkiksi henkilöstön tai esimiesten koulu-

tukset. Haastateltava pohti, että toimenpiteiden toteuttamisen syitä olisi pitänyt 

perustella enemmän, eli tehdä konkreettista myyntityötä. Henkilöstötutkimuk-

sen tulosten ansiosta syntyi myös viestintä- ja koulutussuunnitelma.  

 

 

Seuranta ja arviointi  

Kehittämistoimenpiteiden toteutumista seurataan vuoden varrella. Toimenpi-

desuunnitelmat ovat kaikkien luettavissa ja niistä selviää, mitä toimenpiteitä on 

sovittu ja päätetty. Seurantaa tapahtuu myös seuraavan henkilöstötutkimuk-

sen yhteydessä tulosten vertailun kautta. Myös henkilöstöpäälliköt ja esimie-

het seuraavat ja kontrolloivat kehittämishankkeita. ”Aina pitäisi palata niihin 

mitä on tehty ja ovatko ne asiat kunnossa.”  

 

Yritykset ovat saaneet henkilöstötutkimuksesta konkreettista hyötyä. Henkilös-

tötutkimus pitää tärkeät asiat mielessä ja vaikuttaa tyytyväisyyden kehittämi-

seen. Tutkimusta käytetään myös johtamistyössä ja sillä on merkitys sen ke-

hittämisessä. ”Olen saanut siitä apuvälineitä henkilöstöjohtamiseen ja henki-

löstöhallinnon johtamiseen. Parhaimmassa tapauksessa se on strategisen 

johtamisen apuväline tai työväline.” Yksi haastateltavista oli sitä mieltä, että 

henkilöstötutkimuksen johdosta heidän yrityksessä keskustellaan enemmän.  

 

 

Jatkuva tiedottaminen  

Tiedottaminen kehittämishankkeiden edistymisestä on ollut yrityksessä haas-

tateltavan mukaan aikaisemmin erittäin haasteellista. Nykyään siihen käyte-

tään kaikkia sisäisen viestimisen välineitä kuten intranet, ilmoitustaulut, tiedo-

tuslehti, henkilöstölehti ja viikkotiedotteet, esimerkiksi sähköposti. Haastatte-
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luista ilmeni, että yhteiset palaverit toimivat jatkuvan tiedottamisen viestimenä. 

Yksi haastateltavista kertoo, että tiedottamista tekee henkilöstöpäällikkö ja vä-

lillä esimiehet. Tiedotusta tapahtuu suoraan sähköpostiinkin.  

 

 

Henkilöstötutkimuksien säännöllinen toteutus  

Haastatelluissa yrityksissä aiotaan jatkossa tehdä säännöllisesti henkilöstötut-

kimuksia. Tarvetta säännölliselle mittaamiselle perusteltiin seuraavasti: ”Kaikki 

sellaiset ilmiöt mitä ei voi kuvata, niihin ei pysty myös vaikuttamaan kunnolla.” 

Yksi haastateltavista kertoi, ettei ole mahdollista, että henkilöstötutkimuksesta 

luovuttaisiin. Se kuuluu heidän toimintatapaansa. ”Sillä varmistetaan sellaista 

avoimuutta, yhtenäisiä toimintatapoja ja sitä, että pystytään entistä parempaan 

yhteistyöhön yksiköissä.” Tutkimuksella varmistetaan, että tarpeellisia asioita 

käsitellään ja ylläpidetään. ”Ne asiat jota seurataan ja mitataan, niin niille teh-

dään aktiivisemmin jotain.”  

 

Henkilöstötutkimuksen yhteys yrityksen tuottavuuteen pitää haastateltavan 

mielestä näkyä. ”Minä väitän, että henkilöstön tyytyväisyyteen ja henkilöstön 

sitoutumiseen ja henkilöstön orientaatioon yhtiön strategisten tavoitteiden 

kannalta samaan suuntaan, niin sillä on vaikutusta miten liiketoiminta kehit-

tyy.” Sitoutunut työntekijä tekee työnsä hieman tehokkaammin kuin sellainen, 

joka ei ole sitoutunut työnantajaan. Siksi haastateltavan mielestä on perustel-

tua mitata sitoutuneisuutta.  

 

Kolmas haastateltavista kommentoi henkilöstötutkimuksen toteuttamista seu-

raavasti ”Uskoisin, että useimmat tykkään, että mielipiteitä kysellään ja tulee 

yhdessä tekemisen tunne. Sitä kautta tulee motivoiminen ja sitoutuminen.”  

 

Mielipiteet henkilöstötutkimuksen toteuttamisvälistä eivät olleet yhteneviä. Yh-

dessä yrityksistä henkilöstötutkimuksia aiotaan toteuttaa vuoden välein. Se 

toimii työkaluna asioiden kehittämiselle. Toisessa yrityksessä on tarkoituksena 

tehdä henkilöstötutkimuksia kahden vuoden välein. ”Esimerkiksi jos nyt tänä 

vuonna toteutetaan henkilöstötutkimus ja siellä näkyy jotain isoja muutostar-

peita ja niihin lähdetään tekemään jotakin. On hyvin epätodennäköistä, että 
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vielä heti saman tien seuraavana vuonna näkyy mitään dramaattista muutos-

ta.” Heidän tutkimuksensa on ”järeän kokoinen paketti”, joka on sitoutettu stra-

tegisen henkilöstötyön apuvälineeksi. Kolmannessa yrityksessä pohdittiin 

henkilöstötutkimuksen toteuttamisaikaa ja verrattiin sitä yrityksen tämän hetki-

seen tilanteeseen. ”Minun mielestä tämä on huono ajankohta, kun minulla ei 

ole täällä edes porukkaa töissä.” Tässä yrityksessä oli tarkoituksena tehdä 

henkilöstötutkimuksia kahden vuoden välein, mutta lopuksi haastateltava kui-

tenkin kommentoi, että vuosi on varmasti hyvä aika.  

 

 

Konsulttiyrityksen tuoma apu ja lisäarvo  

Konsulttiyritystä tarvittiin esimerkiksi tulosten prosessointivaiheessa. Kukin yri-

tys hyödynsi palveluita henkilöstötutkimuksen muissa eri vaiheissa. ”Se oli 

hieno juttu, että konsultti myi sen ajatuksen minun kollegoille ja henkilöstölle 

miksi tutkimus tehdään.” Oleellisena pidettiin konsulttiyrityksen tuomaa am-

mattitaitoa. Tärkeänä lisäarvona pidettiin bechmarking-dataa. Konsulttiyrityk-

sen pitää pystyä tarjoamaan perusteltua informaatiota siitä, mitä yrityksessä 

kannattaa mitata. Henkilöstötutkimuksesta pitää saada selville halutut asiat. 

”Lopullinen tulos mitä tutkimuksesta pitää saada irti on, onko henkilöstö ja mil-

lä tasolla on sitoutunut yhtiön itse viestimiin strategisiin tavoitteisiin.”  

 

Yksi haastateltavista toivoo konsulttiyritykseltä henkilöstötutkimuksen lisäksi 

työkaluja jokapäiväisen palautteen keräämiseen.  

 

 

7 JOHTOPÄÄTÖKSET  

 

Opinnäytetyön pääongelmana oli tutkia miten pk-yritykset hyödyntävät henki-

löstötutkimusten tuloksia. Tässä luvussa asiaa tutkitaan tutkimustuloksien pe-

rusteella. Johtopäätöksissä haetaan vastauksia pääongelman lisäksi tutki-

muksen alakysymyksiin henkilöstötutkimuksen kehittämistoimenpiteistä, tut-

kimustuloksien hyödyntämisestä, seuraamisesta, vaikutuksista ja säännölli-

syydestä.  
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Opinnäytetyön teoriassa esiteltiin Hyppäsen (2007) kuvaus henkilöstötutki-

muksen prosessista. Ihannetilanteessa henkilöstötutkimus toteutuu kyseisin 

mallin mukaisesti. Haastattelujen mukaan henkilöstötutkimuksen prosessi yri-

tyksissä vastasi paljolti Hyppäsen (2007) henkilöstötutkimuksen prosessiku-

vausta. Seuraavassa kaaviossa on kuvattu henkilöstötutkimuksen toteutumis-

ta yrityksissä. Prosessikuvaus henkilöstötutkimuksen toteutumisesta yrityksis-

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

la, mitä haasteellisia vaiheita henkilöstötutkimuksen toteuttamisessa voi olla.  

 

 

Kuvio 2. Henkilöstötutkimuksen toteutuminen  
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7.1 Henkilöstötutkimuksen tarve yrityksissä  

 

Yritykset hyödyntävät henkilöstötutkimuksia ennen kaikkea strategisen johta-

misen apuvälineenä. Se on myös yrityksen toiminnan kehittämistyökalu. Hen-

kilöstötutkimusta hyödynnetään työtyytyväisyyden, työilmapiirin ja viihtyvyyden 

ylläpitämiseen. Henkilöstötutkimuksella halutaan tietää, mitä mieltä henkilöstö 

on yrityksen asioista ja henkilöstön sitoutuneisuudesta yritystä kohtaan. Hen-

kilöstötutkimuksen tulosten avulla yhdistetään yrityksen ja henkilöstön tarpeet. 

Henkilöstöstrategian laatimisessa kannattaa hyödyntää henkilöstötutkimuksen 

tuloksia. Tämän takia yrityksessä pitäisi ennen tutkimuksen laatimista olla sel-

villä henkilöstöstrategiset tavoitteet, jotta henkilöstötutkimukseen voidaan 

asettaa oikeat kysymykset.  

 

 

7.2 Henkilöstötutkimuksen toteutus ja tulosten julkaiseminen  

 

Henkilöstötutkimuksen toteutusvaiheessa on ilmennyt epävarmuutta henkilös-

tön puolelta tutkimuksen luottamuksellisuudesta. Varsinkin yrityksessä, jossa 

henkilöstötutkimuksia ei ole aikaisemmin toteutettu, epäillään henkilöstötutki-

muksen tarkoitusperiä. Henkilöstön informointi tutkimuksen vaiheista ja tavoit-

teista ennen varsinaista toteuttamista vähentää epäluottamusta. Henkilöstö-

tutkimus kannattaa toteuttaa sähköisessä muodossa, koska vastaajamäärät 

ovat huomattavasti pienemmät, jos tutkimukseen vastataan omalla käsialalla. 

Henkilöstötutkimuksen tulosten julkaiseminen on yrityksissä toteutettu avoi-

mesti ja koko henkilökunta pääsee tutustumaan tuloksiin yhtä aikaa. Yrityksen 

sisäiset ristiriidat ja pahasti tulehtunut tilanne voivat kumminkin johtaa siihen, 

että tuloksia ei julkaista lainkaan. Vaarana on, että henkilöstötutkimuksesta 

jää henkilöstölle tämän takia negatiivinen kuva ja sitä ei nähdä enää yhteisten 

asioiden positiivisena rakentajana.  
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7.3 Henkilöstötutkimuksen tulosten analysointi ja muuttami-

nen kehittämistoimenpiteiksi  

 

Henkilöstötutkimuksen tulosten helppolukuisuus ja ymmärrettävyys auttaa ke-

hittämishankkeiden luomisessa. Tutkimustulosten avulla valitaan kehittämis-

kohteet yhdessä henkilöstön kanssa. Yritykset tiedostavat, että kehittämistoi-

menpiteiden luomisessa pitäisi olla mukana koko henkilöstön ja vastuuta ke-

hittämistoimenpiteistä pitäisi jakaa mahdollisimman monelle. Tämän asian tie-

dostaminen ei välttämättä takaa sen toteutumista. Henkilöstölle osallistuminen 

on myös siksi tärkeää, että he voivat omaksua paremmin kehittämistoimenpi-

teet. Henkilöstön osallistuminen on tärkeää sitoutumisen ja kehittämistoimen-

piteiden onnistumisen kannalta. Jos kehittämistoimenpiteitä ryhtyy muodos-

tamaan ainoastaan johtoryhmä, pitäisi muistaa kysyä henkilöstön näkemyksiä 

niistä. Henkilöstötutkimuksen tuloksista valitaan kriittisiä kohtia ja sellaisia asi-

oita joita halutaan ylläpitää. Kehittämistoimenpiteitä ei saa olla liian montaa 

kerralla, sillä muuten lopputulos saattaa kärsiä. Yrityksissä kannattaa tehdä 

vankasti ratkaisukeskeiset päätökset kehittämishankkeista. Henkilöstölle pitää 

olla tiedossa syyt miksi juuri näitä hankkeita ryhdytään viemään eteenpäin.  

 

 

7.4 Kehittämistoimenpiteiden seuraaminen  

 

Kehittämistoimenpiteiden seuraaminen jää tulosten mukaan usein esimiesten 

tai yrityksen johtoryhmän vastuulle. Haastatteluissa tiedostettiin kuitenkin, että 

tuloksia pitäisi seurata aktiivisesti ja vastuuta pitäisi jalkauttaa johtoryhmää 

alemmas. Kehittämistoimenpiteiden seuraaminen ei välttämättä ole toteutunut 

kunnolla, jos ei ole sovittu selkeitä vastuualueita. Tuloksissa ilmeni epävar-

muutta kehittämistoimenpiteiden säännöllisestä seurannasta. Kehittämistoi-

menpiteitä seurataan vuoden varrella ja tulkitaan niiden toteutumista seuraa-

van henkilöstötutkimuksen yhteydessä. Kehittämistoimenpiteiden säännöllinen 

seuraaminen olisi tärkeää henkilöstötutkimusprosessin onnistumisen kannalta.  
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Kehittämistoimenpiteiden etenemisestä tiedotetaan yleisellä tasolla koko hen-

kilöstölle erilaisten viestimien kautta. Tiedottaminen saattaa olla hankalaa, jos 

yrityksessä on tulehtunut ilmapiiri. Avoimuudella viestitetään työntekijöille, että 

kehittämishankkeet etenevät ja henkilöstötutkimuksen perusteella todella teh-

dään toimenpiteitä.  

 

 

7.5 Henkilöstötutkimuksen vaikutukset yrityksessä  

 

Henkilöstötutkimuksesta on saatu työvälineitä henkilöstöjohtamiseen, ja par-

haimmillaan se on toiminut strategisen johtamisen apuvälineenä. Henkilöstö-

tutkimusten tuloksista on saatu tietää, mitä asioita yrityksissä pitäisi kehittää. 

Esimerkiksi haastatellussa yrityksessä esimiesten koulutustarve nousi henki-

löstötutkimuksen tuloksista esille. Psyconin tekemän tutkimuksen (2008) mu-

kaan 75 % yrityksistä teettää tutkimuksen organisaation toimivuuden ja työtyy-

tyväisyyden selvittämiseksi.  

 

 

7.6 Henkilöstötutkimuksen säännöllisyys  

 

Henkilöstötutkimusta ei haluta toteuttaa, jos yrityksellä ei ole tarvittavia re-

sursseja käytettävissä. Henkilöstötutkimus vaatii sitoutumista ja aikaa yrityk-

sen johtoryhmältä. Oleellinen hyöty henkilöstötutkimuksessa saattaa jäädä 

saamatta, jos tutkimuksen toteuttamiselle ei ole tarpeeksi aikaa. Henkilöstö-

tutkimuksiin halutaan panostaa, koska kyseessä on yrityksen tuloksellisuuden 

kannalta tärkeä prosessi. Yrityksen muutostilanteet saattavat vaikuttaa henki-

löstötutkimuksen toteuttamisajankohtaan. Muutostilanne koetaan huonoksi 

ajankohdaksi henkilöstötutkimuksen toteuttamiseksi. Tämän takia ollaan val-

miita siirtämään henkilöstötutkimuksen ajankohtaa tai jättämään se kokonaan 

tekemättä. Yrityksen jatkuva kehittymisprosessi vaatii kuitenkin säännöllistä 

mittaamista. Kriittisessä tilassa oleva yritys tarvitsee ratkaisuja tilanteen pa-

rantamiseksi.  
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Välimäki (2005) toteaa, että henkilöstötutkimuksen merkitys kasvaa muutosti-

lanteessa. Henkilöstötutkimuksen avulla saadaan työkaluja uuden tilanteen 

kehittämiseen. Jos henkilöstötutkimuksia ei toteuteta säännöllisesti, se voi ai-

heuttaa epäluottamusta tutkimusta kohtaan tai ei se onnistu luomaan luotta-

musta lainkaan. Henkilöstötutkimuksien säännöllisyydellä viestitään henkilös-

tölle, että on taas mahdollisuus vaikuttaa yrityksen asioihin.  

 

Henkilöstötutkimuksien toteutusväli vaihtelee yrityksissä vuodesta kahteen 

vuoteen. Nakarin (2000) mukaan henkilöstötutkimus pitäisi toteuttaa vuosit-

tain. Henkilöstötutkimuksen tarve ei ole yrityksissä välttämättä selkeä. Henki-

löstötutkimuksia toteutetaan ilman tavoitteita, mikä saattaa vaikuttaa lopputu-

lokseen negatiivisesti. Tavoitteiden puuttuminen voi hankaloittaa henkilöstö-

tutkimuksen suunnitteluvaihetta.   

 

 

8 POHDINTA  

 

Opinnäytteen tavoitteena oli tutkia, miten pk-yritykset hyödyntävät henkilöstö-

tutkimuksia ja sitä kautta antaa toimeksiantajalle tietoa markkinointiin ja tuote-

kehitykseen. Tutkimuksesta saatiin yrityksien kokemuksiin perustuvaa tietoa. 

Opinnäytetyön tutkimustuloksista nousi esille yrityksien kaipaamia puutteita 

henkilöstötutkimustuotteissa. Esimerkiksi henkilöstötutkimukselta kaivattiin 

selkeyttä ja helppolukuisuutta. Tämä helpottaa kehittämishankkeiden luomi-

sessa, eli tulkitsemisvaikeudet eivät ole hankaloittamassa kehittämisproses-

sia. Konsulttiyritykseltä kaivattiin vahvaa ammattitaitoa sekä taitoa osata olla 

puuttumatta liikaa yrityksen sisäisiin asioihin. Tutkimustuloksista selvisi, että 

Benchmarking-data olisi tärkeä lisä henkilöstötutkimuksen tuotekehitykselle. 

Lisäksi toimeksiantaja voisi tarjota yrityksen esimiehille koulutusta henkilöstö-

tutkimuksen hyödyntämisestä. Yrityksille, jotka eivät ole niin tietoisia henkilös-

tötutkimusprosessista, se voi tarjota tukea kehittämistoimenpiteiden käynnis-

tämisessä.  
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Opinnäytteen tutkimustuloksista ja teoriasta toimeksiantaja saa tukea myynnin 

kehittämiseen. Haastatteluista ilmeni, että henkilöstötutkimuksen toteuttami-

sesta on ollut yrityksille konkreettista hyötyä. Merkittävä huomio oli henkilöstö-

tutkimuksen tuoma apu yrityksen muutostilanteessa. Tällaisessa tilanteessa 

oltiin valmiita jättämään vuotuinen tutkimus kokonaan toteuttamatta. Todelli-

suudessa henkilöstötutkimuksen merkitys kasvaa muutostilanteessa. Henki-

löstötutkimus tuo uuden tilanteen kehittämiseen työkaluja. Henkilöstötutki-

muksella voi olla positiivinen vaikutus työilmapiiriin, ja opinnäytetyön tutkimuk-

sesta selvisi, että se on lisännyt avoimuutta työyhteisössä. Henkilöstöjohdon 

näkökulmasta henkilöstötutkimus toimii johtamisen työvälineenä. Henkilöstö-

tutkimuksia halutaan haastattelujen mukaan järjestää vuoden tai kahden vuo-

den välein. Opinnäytetyössä selviää, että henkilöstötutkimuksia kannattaa 

tehdä säännöllisesti. Vuosittainen mittaaminen mahdollistaa vertailun ja sopi-

va mittaustiheys puuttumisen ajoissa ilmeneviin epäkohtiin.  

 

Opinnäytetyöstä olisi myös aihetta jatkotutkimukselle. Esimerkiksi tapaustut-

kimuksen avulla voisi saada vielä syvällisempää tietoa henkilöstötutkimuksien 

hyödyntämisestä. Uuden tutkimuksen pohjana voisivat toimia esimerkiksi tä-

män opinnäytetyön teemahaastattelukysymykset. Tapaustutkimus voisi tehdä 

tutkimuksen tuloksista vielä luotettavampia, koska tutkija pääsisi tutustumaan 

aidossa tilanteessa henkilöstötutkimuksen prosessiin.  
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LIITTEET  

Liite 1. Teemahaastattelun runko  

 

Taustatiedot  

Yritys ja haastateltava  

Onko yrityksessä aikaisemmin toteutettu henkilöstötutkimusta?  

Ennakko-odotukset henkilöstötutkimuksesta?  

Toteutettiinko henkilöstötutkimus konsulttiyrityksen avustamana?  

 

Tarve henkilöstötutkimukselle  

Miksi henkilöstötutkimus haluttiin toteuttaa teidän yrityksessä?  

 Miksi koettiin tarpeelliseksi?  

 

Henkilöstötutkimuksen suunnittelu  

Miten tutkimuksen suunnittelu toteutettiin?  

Ketkä osallistuivat sen suunnitteluun?  

 

Henkilöstötutkimuksen toteutus  

Miten tutkimus konkreettisesti toteutettiin?  

Mitä toimenpiteitä toteutusta ennen tehtiin? (Esim. Tiedotus ja henkilöstön mo-

tivointi osallistumaan)  

Vastusteltiinko tutkimuksen tekemistä? Kuka tai ketkä?  

 

Tulosten julkaiseminen  

Miten ja kenelle tulokset esiteltiin yrityksessä?  

 

Tulosten analysointi  

Miten tulosten analysointi toteutettiin? Ketkä siihen osallistui? / Kuka käsitteli 

tulokset?  

Onko yrityksellä ollut ongelmia tutkimustulosten tulkinnassa tai käytäntöön so-

veltamisessa?  

Millaisia?  
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Saatiinko mittauksen avulla tietää mitkä asiat työyhteisössä eivät toimi?  

Saiko yritys tarpeellisia vastauksia tutkimuksesta?  

 Kyllä � Mitkä asiat olivat merkittäviä?  

 Ei � Mitä asioita olisi haluttu tietää?  

 

Kehittämisehdotukset  

Tehtiinkö henkilöstötutkimuksen tulosten perusteella kehittämistoimenpiteitä?  

 Miksi?  

 Minkälaisia toimenpiteitä?  

Oliko tulosten perusteella helppo muotoilla kehittämistoimenpitei-

tä?  

 

Päätökset  

Miten kehittämistoimenpiteisiin päädyttiin?  

 Ketkä muotoilivat ja päättivät kehittämistoimenpiteistä?  

 (Oliko työntekijöillä mahdollisuutta olla kehittämisessä mukana?)  

 

Kehittämishankkeet  

Miten kehittämistoimenpiteiden toteutuminen on turvattu?  

 Kenellä on vastuu kehittämishankkeiden käynnistämisestä?  

Millä tasolla toimenpiteitä on tehty? (Esim. Johtaminen, henkilöstö, yksittäiset 

työntekijät)  

 

Seuranta ja arviointi  

Kuka seuraa kehittämistoimenpiteiden toteutumista?  

Miten kehittämistoimenpiteiden muutoksia seurataan?  

Mitä konkreettista hyötyä henkilöstötutkimuksesta on saatu?  

 

Jatkuva tiedottaminen  

Kuka ja miten yrityksessä tiedotetaan kehittämishankkeiden etenemisestä?  

 

Muita lisäkysymyksiä  

Kuinka usein henkilöstötutkimuksia aiotaan jatkossa tehdä?  

 Kyllä � miksi?  
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 Jos ei ollenkaan � miksi?  

Kokeeko yritys, että heillä olisi tarve säännölliseen mittaamiseen?  

 Miksi?  

Olitteko tyytyväisiä konsulttiyrityksen tuomaan apuun henkilöstötutkimuksen 

prosessin aikana?  

 Missä prosessin vaiheista heidän apua tarvittiin?  

 Miksi?  

Mitä lisäarvoa konsulttiyrityksen palvelu on tuonut henkilöstötutkimuksen pro-

sessiin?  

Mitä toivoisitte konsulttiyritykseltä jatkossa?  

 


