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Opinnaytetyon toimeksiantaja oli Helsingissa toimiva pieni start-up yritys, joka tuottaa digi-
taalisia palveluita yksiloidylle kohderyhmalle. Opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia, kuinka
henkilostoa voitaisiin osallistaa paremmin henkilostohallinnon tehtavien pariin. Opinnaytetyon
toteutus perustuu todelliseen tarpeeseen. Henkilostohallinnon tehtavat ovat talla hetkella
toimitusjohtajan vastuulla, silla kyseessa on pieni yritys. Vastuuta olisi mahdollista jakaa tyo-
yhteison sisalla ja henkilosto on ilmaissut halukkuutta osallistua henkilostoon liittyviin tyoteh-
taviin. Naihin tehtaviin kuuluu muun muassa rekrytointi, virkistystoiminnan tuottaminen seka

tilauksien tekeminen.

Teoreettinen viitekehys tarkastelee henkilostohallinnon rooleja seka tyoyhteison kehittamista
yrityksessa useasta eri nakokulmasta. TyOyhteison kehittamista kuvattiin tarkemmin teoria-
osuudessa osaamisen ja ammatillisen kehittymisen nakokulmista. Lahteina on kaytetty moni-

puolisesti kirjallisuutta tiimityohon seka osaamisen kehittamiseen liittyen.

Tutkimusmenetelmaksi valikoitui toimintatutkimus, jossa yhdistyy maarallinen ja laadullinen
tutkimus. Toimintamallia sovellettiin tassa opinnaytetyossa maarallisessa muodossa kyselylo-

makkeessa ja laadullisessa muodossa workshopissa.

Tutkimuksen johtopaatokset muodostettiin kyselylomakkeen, workshopin tulosten seka palau-
tekyselyn pohjalta. Tulosten perusteella yrityksen henkilostolla on kiinnostusta osallistua
enemman henkilostohallinnollisiin tehtaviin ja workshopissa tuotettu sisalto koettiin arvok-
kaaksi ja ajankohtaiseksi yrityksen henkilostohallinnollisien tehtavien kehittamiseen. Tutki-
mustulosten avulla saavutettiin haluttu paamaara, jonka pohjalta annettiin kehitysehdotukset

yritykselle. Tutkimusta voidaan pitaa onnistuneena.
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The client for this thesis was a small start-up company located in Helsinki producing digital
services for a specified target group. The aim of this thesis was to study how to involve the
company’s employees in human resource management tasks. The implementation of this the-
sis was based on the company's actual need. At that moment, the human resource tasks were
the chief executive officer’s responsibility, due to the fact that the company was small. It
was possible to share the responsibility within the work community and the employees had
expressed their interest to be more involved in the human resource work tasks. These tasks

included recruitment, creating recreational activities and setting orders.

The theoretical framework of the study focused on the roles in human resource management
and how to develop the work community. The development of the work community was de-
scribed in more detail in the theoretical part from the perspective of competence and profes-
sional development. A wide variety of literature sources discussing teamwork and compe-

tence development was used.

The research method in this thesis was a functional study, where both qualitative and quanti-
tative methods were applied. The research method was adapted into this thesis with a ques-

tionnaire and a workshop for the employees in the company.

The conclusions were based on results of the questionnaire, workshop and a feedback ques-
tionnaire. The results showed that the employees were interested in participating more in
human resource management tasks. Also the content discussed in the workshop was experi-
enced valuable and relevant for developing the company’s human resource management
tasks. With the results of the study, the desired aim was achieved and this formed the pro-

posal for the company. The study can be considered successful.

Keywords: human resource management, developing, workshop
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1 Johdanto

Osallistumisen mahdollisuus itselle tarkeaan ja merkitykselliseen toimintaan on tarkeaa ihmi-
sille. Useimmiten tyopaikoilla henkilosto toivoo, etta heilla olisi mahdollisuus osallistua asioi-
den kehittamiseen ja ideointiin ja etta heidan omaa tyotaan arvostetaan. Aina osallistuminen
ei ole tarkeinta, usein pelkka tietoisuus mahdollisuudesta osallistumiseen riittaa. Jatkuva ke-
hittaminen ja uusien tyoskentelytekniikoiden testaaminen ei ole kaikille se intohimoisin asia
ja voi myos turhauttaa. Joku voi myos kokea, etta liiallinen innostus uusia asioita kohtaan tu-
lee vastaan isompana tyomaarana. On tarkeaa loytaa keinot kehittaa organisaation toimintaa,
jossa henkilosto paasee kayttamaan vahvuuksiaan, osaamistaan ja motivaatiotaan. (Tiilila
2016, 104-105.)

Uusien toimintatapojen loytaminen ei aina ole helppoa, ja valilla siihen tarvitaan ulkopuolista
apua. Tyopaja eli workshop on erinomainen tapa saada toimintaa kehitettya organisaation si-
salla. Workshopin ohjaaja eli fasilitaattori on neutraali kontakti tyopajassa, joka ei ota kantaa

kasiteltaviin asioihin, mutta antaa tehokkaan mahdollisuuden osallistuvalle tyoryhmalle tyos-

Tiimissa tyoskennellessa on tarkeaa olla tietoinen omista ja yrityksen arvoista ja asenteista
seka olla valmis oppimaan uutta. Johdon tulee olla vastaanottavainen ja kuunnella tiimin esit-
tamia ideoita. On erityisen tarkeaa, etta tiimi ja johto sopii yhteisista saanndista ja ne muo-
kataan sopimaan organisaation tavoitteisiin. Talloin, kun tiimi ja johto tyoskentelee yhdessa

kohti yhteista paamaaraa, toteutuu tiimityo. (Spiik,1999, 33.)

Opinnaytetyossa tutkitaan, kuinka Yritys X:n henkilostoa saataisiin nykyista monipuolisemmin
osallistettua henkilostohallinnon tehtaviin. Kyseessa on pieni, noin kymmenen hengen yritys
ja vastuu henkilostohallinnon tehtavien hoitamisesta on paaasiassa toimitusjohtajan vas-
tuulla, vaikka useita tehtavia olisi mahdollista jakaa henkiloston kesken. Yrityksessa on paljon
tyotehtavia, jotka ovat hallinnollisten vastuiden mukaisesti toimitusjohtajan vastuulla, kuten
palkka ja sopimusasiat. On kuitenkin monia henkilostohallinnon tehtavia, joita on mahdollista
rytointi, tiloihin ja tilauksiin liittyvat asiat seka virkistysiltojen jarjestaminen. Henkilosto on
osoittanut asiaan kiinnostusta ja tavoitteena on selvittaa, millaisia tehtavia voitaisiin jakaa
tiimin vastuulle ja milla tavoin heidat saataisiin parhaiten osallistettua naihin. Tavoitteena on
antaa kehitysehdotus, jonka avulla he saisivat henkilostohallinnon tehtavien vastuunjaon

otettua kaytantoon niin, etta se palvelisi yrityksen toimintaa parhaiten.

Toimintatutkimuksessa on tavoitteena kehittaa organisaatioon ja henkilostoon liittyvia toimin-
tatapoja ja prosesseja, ja tutkimuksessa yhdistetaan kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutki-

musta. Toimintatutkimuksen oleellisia elementteja ovat toiminnan kehittaminen,



yhteistoiminta seka tutkimus. Toiminta on prosessimaista, ja oleellista tutkimuksessa on an-
taa nakokulmia ja tyokaluja organisaation muutoksen tueksi. (Kananen 2013, 28-29.) Tassa
opinnaytetyossa toimintatutkimuksen sovelluksina kaytetaan kyselylomaketta seka worksho-
pia. Tutkimuskysymykset on jaettu suljettuihin kysymyksiin seka avoimiin kysymyksiin. Kysely-
lomakkeen suljetuilla kysymyksilla (luku 5) pyrittiin selvittamaan tarkempaa tietoa yritys X:n
tyontekijoiden taman hetkisesta osaamisesta ja tyoskentelysta henkilostohallinnon osa-alu-
eella. Laadullista tutkimusta hyodynnettiin workshopissa, jossa osallistujat antoivat avoimia

vastauksia annettuihin kysymyksiin.

2 Henkilostohallinto

Raymond J Stone (1991, 4) kirjoittaa henkilostohallinnon teoksessaan, miten henkilostohal-
linto on johdon ja tyontekijan valisen suhteen hoitamista. Tarkoituksena on huolehtia tyonte-
kijoista seka motivoida heita tekemaan tyonsa hyvin ja organisaation tavoitteiden mukaisesti.
Stonen nakemyksen mukaan henkildstohallinto on yksi tarkein osa organisaation menestyk-
seen, silla sen avulla voidaan vaikuttaa asiakkaisiin, osakkeenomistajien etuun seka yrityksen

tuloksiin.

”Henkilostojohtamisella voidaan parantaa seka tuloksellisuutta etta tyoelaman laatua, mikali

johtaminen on strategista ja toimii hyvin kaytannon esimiestyossa.” (Kuntatyonantajat 2020.)

2.1 Tehtavat

Henkilostohallinnon tehtavia on useita. Naita ovat esimerkiksi tyosuhdeasiat ja tyohyvinvointi,
tarpeellisten koulutusten jarjestaminen henkilostolle, jonka avulla varmistetaan tyontekijoi-
den valmius ja osaaminen tyon suorittamiseen. Tyontekijoiden ja johdon motivointi on myos

tarkea osa henkilostohallinnon tehtavia. (Keha-keskus 2020.)

Syvin tavoite henkilostojohtamisessa on selked. Kaikkien organisaatioiden olisi tarkeaa pystya
saamaan tyontekijoiksi tarvitsemiaan henkiloita seka sitouttamaan heidat rohkaisemalla, mo-
tivoimalla seka antamalla mahdollisuuksia onnistuneisiin tydsuorituksiin. Onnistuneista tyo-
suorituksista pitaa myos palkita. Tyontekijoiden mahdollisuudet kehittya tyossaan esimerkiksi
kouluttautumalla tukee henkiloston hyvinvointia. Tyontekijoiden saama tuki tyokyvyn yllapi-
tamiseksi on tarkeassa roolissa, jotta henkiloston jaksaminen pysyy mahdollisimman pitkaan
tarpeeksi riittavana onnistuneisiin tyosuorituksiin. Monesti yritykset kuitenkin ohittavat naita
tavoitteita tai niita ei pideta tarpeeksi tarkeina tai selkeina. Isoimpia syita tahan on, etta
henkilostoa ja sen tyopanosta ei arvosteta tarpeeksi, vaan henkilosto nahdaan kuluerana.
Henkilostovoimavarojen hallinnan ammattilaisia ei myoskaan aina lOydy organisaation sisalta,
ja nain ollen tavoitteet jaavat vajavaisiksi. Aina myoskaan johto ei nae henkilostojohtamisen

tavoitteita keskeisena asiana prioriteeteissaan. (Kauhanen 2010, 16.)



Henkilostohallinnon tehtavat ovat varsin moninaiset: tehtaviin kuuluu rekrytointi, tyosuh-
deasiat, henkilostosuunnittelu, tyohyvinvointi ja esimiestyon tukena oleminen. Tyosuhdeasioi-
hin sisaltyy tyoehtosopimus, lakiasiat ja tyosuojeluasiat. Tyoaika, lomat ja sairausajan palkka-
asiat ovat osana henkilostohallinnon vastuita. Yksi henkilostohallinnon tehtavista on edella
mainittu tyohyvinvointi, johon kuuluu tapaturmien ehkaisy, tyokyvyn yllapitaminen seka va-
paa-ajan ja tyon tasapainottaminen. Henkilostosuunnittelu on tarkea osa henkilostohallinnon
niiden kartoittaminen. Motivointi, henkiloston sitouttaminen ja palkitseminen ovat merkitta-
vana osana henkilostosuunnittelua. (Kujala 2020.) Henkilostohallinto on siis todella laaja ka-

site, johon kuuluu todella paljon eri tyotehtavia.

2.2 Tarve

Henkilostohallinto on tarkea osa jokaista organisaatiota. Pienemmissa yrityksissa saattaa hen-
kilostohallinnolliset tehtavat jaada esimerkiksi esimiehen vastuulle, kun taas suuremmissa yri-
tyksissa on usein oma HR -tiimi tai jopa ulkoistettu henkilostohallinnon tehtavat HR -palve-

luita tarjoavalle yritykselle. (Keha-keskus 2020.)

Henkilostohallinnolla on suuri vastuu ja tarkea rooli yrityksen seka henkiloston kehittami-
sessa. Se tukee yritysta saavuttamaan liiketoiminnallisia tavoitteitaan ja huolehtimalla siita,
etta tyotehtaviin loydetaan juuri oikeat henkilot. Henkilostohallinto tukee esimiestyota ja
pyrkii sitouttamaan hyvat tyontekijat yritykseen tarjoamalla tarvittavaa perehdytysta ja kou-
lutusta, seka huolehtimalla tyohyvinvoinnista. Tyohyvinvoinnista huolehtiminen auttaa siing,
etta henkilosto pysyy motivoituneena, viihtyy tyossaan ja on sitoutunut yritykseen. Henkilos-
tohallinnolle on tarvetta jokaisessa yrityksessa riippumatta sen koosta ja yrityksen tulee sel-
vittaa milla tavoin henkilostohallinnon tehtavat ja vastuut jakaantuvat. Vastuu voi olla yh-
della ihmisella esimerkiksi toimitusjohtajalla, vastuuta voi jakaa henkiloston kesken, yrityk-
sella voi olla oma HR -tiimi tai sitten se on voitu ulkoistaa. Olennaista on kuitenkin se, etta
ymmarretaan henkilostohallinnon tarkeys ja, etta silla tuetaan yrityksen strategiaa ja tavoit-
teita. (Kujala 2020.)

3 Tyoyhteison kehittaminen

Organisaatio itsessaan ei kykene kehittymaan tai oppimaan, mutta tiimit ja tyontekijat orga-
nisaation sisalla voivat oppia ja sisaistaa uusia kaytantoja ja toimintamalleja. Oleellinen voi-
mavara kehittyvassa ja oppivassa organisaatiossa on tyontekijoiden osaaminen ja sen hyodyn-
taminen jokapaivaisessa tyossa. Ulkoapain tuodut toimintamallit eivat sellaisenaan sovi oppi-
vaan organisaatioon, silla kehittyminen tapahtuu parhaiten, kun tyontekijoilla on mahdolli-
suus vaikuttaa myos heita koskeviin paatoksiin. Tallainen tapa toimia sitouttaa henkilostoa

myos paremmin, vaikka paatoksentekoprosessi onkin hitaampaa. (Makisalo 2003, 48-49.)



Oppivassa organisaatiossa on hyva pyrkia luomaan tyoyhteison sisalla rohkaiseva ja motivoiva
Pelko mahdollisesta epaonnistumisesta estaa uusien asioiden kokeilun, mika voi olla kehitty-
misen esteena. Ideointi ja uusien toimintamallien kehittaminen yhdessa auttaa yksiloita oppi-

maan ja uudistumaan. (Kauhanen 2010, 157-158.)

Makisalo (2003, 49-50) viittaa teoksessaan Jorma Heikkilan ja Kristiina Heikkilan (2001) ta-
vasta luokitella verbaalisen kanssakaymisen nelja eri muotoa, jotka ovat dialogi, tavanomai-
nen keskustelu, vaittely ja taitava keskustelu. Nama kaikki ovat keskeisessa roolissa tyoyhtei-
soissa. Oppivassa organisaatiossa hyodyttavaa olisi kayttaa kommunikoinnissa etenkin dialogia
ja taitavaa keskustelua: taitavan keskustelun kautta on tarkoitus hakea yhteisia nakokulmia,

kun taas dialogin avulla ideoidaan ja ymmarretaan uusia ideoita.

3.1 Osaamisen kehittaminen

Kauhanen (2010, 148) kertoo teoksessaan osaamiskartoituksesta, jonka mittaaminen antaa or-
ganisaatiolle kuvan tyoyhteison osaamisen tasosta. Osaamiskartoitusta voidaan kayttaa moni-
naisesti. Organisaatiotasolla sita kaytetaan muun muassa tyokuormituksen tasoittamiseksi,
tyontekijoiden kouluttamiseksi tai urakehityksen suunnittelemiseksi. Yksilotasolla osaamiskar-
toituksen avulla henkilo saa johdonmukaisen kuvan omasta ja kollegojen tyotehtavista ja

osaamisesta.

Kauhanen (2010, 152) muistuttaa, etta jatkuva henkilokohtainen kehittyminen tyossa ja uu-
den oppiminen on kuitenkin aina lopulta yksilon omalla vastuulla. Osaamisen kehittamiseksi
l6ytyy monia eri keinoja, ja organisaatio voi tukea yksiloa eri tavoin, kuten henkilokohtaisella
kehityssuunnitelmalla tai erilaisilla kouluttautumisvaihtoehdoilla. Taulukossa 1 tuodaan esille

laajemmin henkiloston kehittamismahdollisuuksia organisaation sisa- ja ulkopuolella.
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Tyopaikalla toteutettavat Tyopaikan ulkopuolella
toteutettavat

* sijaisuudet * opintokaynnit

* tyokierto * ammattilehtien lukeminen

* projektityoskentely + ammattikirjallisuuden lukeminen

* tyon rikastaminen * itseopiskeluohjelmat

* tyon laajentaminen + opiskelu oppilaitoksissa

* vastuulliset erityistehtavat + opiskelu koulutusorganisaation

* toimiminen kouluttajana jarjestamilla lyhyilla kursseilla

* perehdyttaminen * monimuoto-opiskeluohjelmat

* mentorointi (mm. verkko-opiskelut)

* jokapdivainen johtaminen

(ml. kehityskeskustelu)

Taulukko 1 Henkiloston osaamisen kehittaminen (Kauhanen 2010, 154)

Mikali organisaatiossa ilmenee tyontekijoiden keskuudessa halukkuutta osallistua enemman
jonkin tietyn osa-alueen tyotehtaviin, voidaan naiden henkiloiden osaamista kehittaa tehok-
kaasti perehdyttamisella ja tyonkuvan laajentamisella. Tyontekijat voivat myos kehittaa osaa-
mistaan itsenaisesti osallistumalla erilaisille kursseille tai tutustumalla alan ammattikirjalli-

suuteen.

3.2 Organisaation kehittymisen haasteet

Syyt organisaation kehittymisen haasteisiin tai kehittymisen puuttumiseen lOytyvat usein orga-
nisaatiokulttuurista tai yrityksen johdosta, joka tiedostamattaan estaa organisaation kehitty-
misen. Johto ei aina osaa tukea ehdotettuja parannusmalleja, jos niista ei loydy selvaa liike-
taloudellista yhteytta. Tyoyhteison kaipaama kehitystarve voi olla vain esimerkiksi epamuo-
dollinen kahvihetki tyoyhteison kanssa, mutta johto saattaa kumota ehdotuksen, silla se ei
toisi minkaanlaista taloudellista hyotya organisaatiolle. Tyoyhteison kehittymisen esteena voi
olla, etta kehittaminen monesti koetaan kustannuserana investoinnin sijaan. Byrokratia voi
myos olla yrityksessa niin raskas, etta prosessi ei kesta pieniakaan kehitystoimia. (Kesti 2014,
66-67.)

Kehittyminen voi estya ja muuttua haastavaksi myos henkiloston kayttaytymistapojen vuoksi.
Konfliktit ja ristiriidat henkiloiden valilla voivat tehokkaasti estaa kehittymisen. On tarkeaa
luoda organisaatioon avoin ilmapiiri vuorovaikutukselle, jonka avulla konfliktitilanteet voi-
daan selvittaa mahdollisimman nopeasti. Ongelmien lakaiseminen maton alle lisaa jannitteita
tyoyhteisossa, jolloin erilaisista tilanteista syntyy helposti konfliktiherkkia ilman patevaa
syyta. Myos henkiloston muutosvastaisuus on usein esteena organisaation kehittymiselle. Jos
henkilo on aiemmin kokenut epareilua kohtelua jossain tilanteessa, voi han kokea tulevat

muutokset myds kielteisina. On tarkeaa panostaa tyoyhteison sisaiseen viestintaan seka hyvan
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ja avoimen ilmapiirin yllapitamiseen, jotta henkiloston kielteiset tunteet eivat asetu organi-

saation muutoksen esteeksi. (Kesti 2014, 67-68.)

3.3 Ammatillinen kehittyminen

Makisalo (2003, 190-191) kertoo teoksessaan, etta ammatillinen kasvu sisaltaa kaikki ne kehit-
tamistoimenpiteet, joilla voidaan lisata seka yllapitaa ammatillista patevyytta. Hanen mu-
kaansa ammatillinen kasvu on elinikainen prosessi ja siihen sisaltyy tyontekijan kasvu ihmi-
sena ja taman lisaksi tyontekijana kehittymisen. Ammatillisen kasvun edellytyksena on tyon-

tekijan omat motivaatio kehittya seka kyky reflektoida omaa toimintaa.

Hektisen tyoelaman paineissa moni esimies kokee, ettei aika riita kaikkeen tarvittavaan. Siksi
esimiehen on tarkeaa huomioida myos tyontekijoiden oma innokkuus osallistua tekemiseen ja
heidan tarpeensa hyodyntaa omia vahvuuksiaan tyossa. Kun tyontekija saa mahdollisuuden ke-
hittaa omaa ammatillistaan kasvua ja hyodyntaa vahvuuksiaan, luo se samalla lisaa innostusta
tyota kohtaan. Samalla tyontekija myos kokee, etta osaamista ja kehittymista tuetaan ja ar-
vostetaan. (Tiilila 2016, 56-57, 60.)

Vastuun jakamisessa esimiehen on hyva nayttaa tukensa ja antaa tyontekijoille mahdollisuuk-
sia sen mukaan, miten kukin on halukas ottamaan vastuuta itselleen. Esimiehen roolissa yksi
tarkein tehtava on olla suunnan nayttaja ja tsemppaaja. Tyontekijalle on merkityksellista,
etta esimies on kiinnostunut asioiden edistymisesta ja tarpeen mukaan mahdollistaa tavoittei-
den saavuttamisen esteita poistamalla, vaikka paavastuu tyon toteutuksesta on tyontekijalla.
(Tiilila 2016, 61.)

On tarkeaa, etta tyoyhteisolla on yhdessa sovitut yhteiset arvot, pelisaannot ja toimintatavat.
Selkeat yhteiset saannot edesauttavat avoimen ja luottamuksellisen ilmapiirin toteutumista
tyoyhteisossa. Talloin virheita ei tarvitse pelata ja niiden korjaamisesta uskalletaan keskus-
tella rohkeasti. (Tiilila 2016, 61.) Paallekkain tyoskentely ja epaselvat pelisaannot uuvuttavat
ja aiheuttavat herkasti stressia. Tiimipalavereiden tarkeys korostuu pelisaantoja tehtaessa.

62.)

3.4 Sitouttaminen

Mikael Nedestrom listaa ansiokkaasti Sitouttamisen viisi tekijaa-artikkelissaan (2019) keskei-
set keinot sitouttaa tyontekija onnistuneesti yrityksen toimintaan. Tarkeimpana Nederstrom
tuo esiin tyontekijan mahdollisuuden voida luottaa yrityksen johtoon. Tyontekijan kokemus
siita, etta on yritykselle tarkea, lisaa merkittavasti tyontekijan tyoskentelymotivaatiota. Toi-
sena seikkana esiin nousee tyon merkitys tyontekijalle: se, etta tyontekija kokee tyonsa mie-
lekkaaksi ja tarkeaksi on suuri motivaattori ja sitouttaja. Kolmantena tarkeana asiana Neder-

strom mainitsee sen, etta tyonantaja pystyy tarjoamaan tyontekijalleen mahdollisuuden
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edeta urallaan seka kehittaa itseaan. Tassa keinoina voi olla esimerkiksi kouluttautumismah-
dollisuus tai tyon kannalta toimivat tyovalineet. Neljantena asiana mainitaan tunnustus onnis-
tumisesta: kun tyontekija saa hyvasta tyostaan kiitosta, tama voi olla kehu tai jopa taloudelli-
nen tunnustus, on han usein motivoituneempi tekemaan jatkossakin tyonsa hyvin ja ylitta-
maan odotuksia. Viidentena tekijana on sosiaalinen tuki. Tama on usein tyontekijalle tarkea
asia yritykseen sitoutuessaan. Kannustavat esimiehet ja mukavat kollegat tekevat toihin tule-

misesta ja tyoskentelysta mielekasta.

4 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Validiteetilla ja reliabiliteetilla kuvataan tutkimuksen luotettavuutta. Tutkimuksen tarkea ja
oleellinen osa on luotettavuustarkastelut. Mikali mittaus ei ole validi, mitataan jotain muuta
kuin mita oli suunniteltu mitattavan. Sisallon validiteettia tarkasteltaessa on tarkeaa selvit-

taa, ovatko tutkimuksessa kaytetyt kasitteet teorian mukaisia ja onko kasitteet valittu oikein

kattamaan kyseinen ilmio riittavan laajasti. (Metsamuuronen 2000, 21-22.)

Reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta ja sita, etta tutkimus kykenee anta-
maan ei-sattumanvaraisia tuloksia. Mita vahemman tutkimuksen tuloksiin on vaikuttanut sat-
tuma, sita suurempi reliabiliteetti on. On tarkeaa valita oikeat mittarit ja arvioida niiden so-

veltuvuus kyseisen tutkittavana olevan asian mittaamiseen. (Valli 2001, 92.)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen kysymyksilla oli maara selvittaa, miten yrityksen henkilos-
toa saataisiin osallistettua nykyista monipuolisemmin yrityksen henkilostotehtaviin. Kyselylo-
makkeen avulla selvitettiin, loytyyko tyontekijoilta kiinnostusta kyseisiin tyotehtaviin. Kyse-

lyssa teema oli rajattu selkeasti ja se toteutettiin anonyymisti. Jotta vastaajia ei voida erot-
taa toisistaan, ei kyselylomakkeessa kysytty vastaajan sukupuolta tai ikaa. Kysymykset mitta-

sivat selkeasti haluttua ilmiota.

Workshopin teemat pohjautuivat kyselylomakkeesta saatuihin vastauksiin. Workshopissa si-
salto tuotettiin objektiivisesti tyontekijoiden toimesta. Workshopiin valitut kasitteet kasitel-
tiin teorian avulla auki. Workshop kesti noin 1,5 tuntia, jonka aikana yrityksen tyontekijat
tyostivat valmiiksi annettuja teemoja ryhmissa. Teemojen valissa jo esille tulleita ideoita ja-
ettiin aaneen toisille, jonka jalkeen siirryttiin seuraavaan teemaan. Lopuksi ryhmat tekivat
yhteenvedot kaikista tuotetuista ideoista ja kehitysehdotuksista. Osallistujien kehitysideat ja
ajatukset sailyvat samoina workshopin ajan, eivatka teemojen mukaan tuotetut sisallot muut-

tuneet aloituksen ja lopetuksen valilla suuresti.

“Tieteellinen tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa ja sen tulokset uskotta-
via vain, jos tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla. Hyvaa

tieteellista kaytantoa koskevien ohjeiden soveltaminen on tutkijayhteison itsesaatelya, jolle
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lainsaadanto maarittelee rajat. Hyva tieteellinen kaytanto on myos osa tutkimusorganisaatioi-

den laatujarjestelmaa.” (Hyva tieteellinen kaytanto (HTK) 2020.)

Opinnaytetyossa noudatettiin Hyvan tieteellisen kaytannon (HTK) edellyttamia kaytanteita.
Toimeksiantajan kanssa sovittiin ennen opinnaytetyon aloittamista, etta yritys pysyy tyossa
anonyymina. Tata toivetta kunnioitettiin opinnaytetyota kirjoitettaessa seka esitettaessa jul-
kisesti. Opinnaytetyota tehtaessa huolehdittiin siita, etta tutkijat toimivat rehellisesti niin
tutkimustyossa, tutkimuksen tekemisessa, tulosten dokumentoinnissa kuin tutkimuksen arvi-

oinnissa. Huomiota kiinnitettiin tyon tarkkuuteen ja avoimeen toimintaan.

Kun tutkimusta tehtaessa viitataan muiden tutkijoiden toihin, on tarkeaa noudattaa rehellista
ja avointa toimintaa. Kun alkuperaisiin kirjoittajiin on viitattu asianmukaisesti, annetaan
heille heidan ansaitsemansa arvo julkaisemastaan tutkimuksesta. Lahdekriittisyyden avulla
tyohon on valittu relevantteja lahteita, jotka ovat ajantasaisia ja laadukkaita. Tyossa on myos

kaytetty vain ensisijaisia lahteita toissijaisten sijaan.

5 Kyselylomake

Kyselylomakkeen muotoiluun valittiin suurimmaksi osaksi suljettuja kysymyksia niiden yksin-
kertaisen ja selkean analysoinnin vuoksi. Kysymykset muotoiltiin ehdollisiksi, jotta niiden ym-

martaminen on helpompaa eivatka ne ole johdattelevia tiettyyn vastaukseen.

Avoimia kysymyksia kaytettiin, kun haluttiin antaa mahdollisuus jakaa omia ajatuksiaan tar-
kemmin ilman valmiita vastausvaihtoehtoja. Avoimet kysymykset olivat myos sellaisia, etta
niihin ei voitu etukateen luoda vastausvaihtoehtoja valmiiksi. Avointen kysymysten haasteena
on, etta niihin usein jatetaan vastaamatta, tai vaihtoehtoisesti vastaus ei vastaa tutkimusky-

symykseen.

Suljetuissa kysymyksissa kaytettiin lineaarista asteikkoa, jossa 1 on taysin eri mielta ja 5 on

taysin samaa mielta.

5.1 Kyselylomakkeen tausta

Yrityksen toimitusjohtajan kertoman mukaan yrityksen henkilostotehtavat koetaan talla het-
kella hajanaisesti organisoiduiksi. Tutkimuksen kokonaisvaltaisena tavoitteena on luoda yri-
tykseen yhteisollisempi toimintatapa henkilostotehtaviin liittyen. Yritys X:n tyontekijoille luo-
tiin aluksi lyhyehko kysely, jonka tavoitteena oli kartoittaa henkiloston kokemuksia yrityksen
henkilostotehtaviin ja henkiloston hyvinvointiin liittyviin asioihin. Kyselyssa ei tarkasteltu vas-
taajien identiteettiin liittyvia asioita, kuten sukupuolta tai ikaa. Yritys jolle kysely tehtiin, on
pieni, ja tallaiset kysymykset olisivat saattaneet vaarantaa vastaajien anonymiteetin. Kysy-
mykset pyrittiin muotoilemaan kyselyyn mahdollisimman puolueettomiksi. Kysymysten asette-

lussa kiinnitettiin myos huomiota siihen, etteivat kysymykset ole johonkin ajattelutapaan
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johdattelevia. Vastausaika kyselylle oli kaksi viikkoa ja kysely lahetettiin yhdeksalle henki-
l6lle. Vastausprosentti kyselyyn oli 100.

Kyselyn tarkoituksena oli luoda tietopohja, jonka avulla toteutettiin tutkimuksen syventava

workshop-osio. Kysely toteutettiin Google Forms -lomakkeen avulla.

5.2 Tulokset
Kyselyn ensimmaisessa kysymyksessa kartoitettiin, millaisia tyotehtavia tyontekijoilla on talla

hetkella, jolloin siita saatiin laajempi kokonaiskasitys.

"Tuotekehityksen organisointi, johtaminen ja priorisointi. Teknisten kokonai-

suuksien suunnittelu ja strategisten tavoitteiden asettelu.”

”Myyntityota: kontaktointia puhelimitse seka meilitse. Lisaksi avustavia tehta-

via muissa asioissa.
”B2B myynti, myyntiprosessien kehitys.”

”Strateginen suunnittelu, kayttokokemuksen suunnittelu ja kehittyminen, asia-
kaspolkujen luominen, kasvun hakeminen markkinoinnin keinoin, tiimin esihen-

kilona toimiminen seka day to day operatiivista toimintaa.”

Kysymyksessa 2 (Kuvio 1) tarkastellaan, ovatko tyontekijoiden nykyiset tyotehtavat tarpeeksi

haastavia heille.

2. Nykyiset tyotehtavani ovat tarpeeksi haastavia minulle

9 vastausta

3 (33,3 %)

2(22,2 %)

0<0‘ %) O(OX%)

1 2

Kuvio 1 Tyotehtavien haastavuus

Suurin osa vastaajista (44,4 %) koki talla hetkella tyotehtaviensa haastavuuden neutraaliksi.
Toiseksi eniten vastaajista (33,3 %) koki tyotehtavansa haasteellisiksi, mutta voidaan tulkita,

etta haasteita voisi viela lisata. Kaikista vastaajista kaksi henkiloa (22,2 %) kokee, etta
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haasteita on tarpeeksi. Kuviosta voidaan myos havaita, etta yksikaan vastaajista ei koe tyon

haastavuutta liian alhaiseksi.

Kysymyksessa 3 (Kuvio 2) selvitettiin nykyisten tyotehtavien vastuullisuus.

3. Saan tarpeeksi vastuuta nykyisissa tyotehtavissani

9 vastausta

1(11,1 %)

0(01%) O(OJ%)

1 2

Kuvio 2 Tyon vastuullisuus

Kuviosta nahdaan, kuinka henkilosto kokee saavansa vastuuta nykyisissa tyotehtavissaan. Ku-
viosta on havaittavissa, etta suurin osa vastaajista kokee saavansa tarpeeksi vastuuta tyoteh-
tavissaan. Vastaajista 8 oli joko lahes samaa mielta tai taysin samaa mielta vaittaman kanssa.

Vain yksi henkilo koki asian neutraalina.

Neljannessa kysymyksessa kysyimme tyontekijoiden uratavoitteita seuraavalle kahdelle
vuodelle. Avoimeen kysymykseen saatiin seuraavanlaiset vastaukset.

"Toivoisin luovani jotain pysyvaa ja uutta”

”Kehittya nykyisessa roolissa ja siirtya strategisemmalle tasolle toteuttavasta

tyosta”

”Toivon siirtyvani enemman hallinnolliseen puoleen tydssani”
”Edeta urallani vastuullisempiin tyotehtaviin”

”Myynnista liiketoiminnan kehitykseen, kansainvalisyys/oma yritys”

”Roolillisesti olen hyvassa asemassa, mutta toivon vastuun ja haasteiden

lisaantymista esim. voimakkaamman kasvun myota”

”Saada enemman vastuuta ja haasteita, edeta kenties esimiestehtavaan”
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”Kehittaa omaa osaamista edelleen markkinoinnin projektien johtamisessa,
esimiehena toimimisessa seka hankkia yha vastuullisempia tehtavia

keskijohdon/johdon tasolla”

Naiden avoimien vastausten perusteella voidaan paatella, etta suurin osa Yritys X:n
tyontekijoista on motivoituneita etenemaan urallaan ja toiveena on hakeutuminen

vastuullisempiin tehtaviin lahitulevaisuudessa.

Viidennessa kysymyksessa (Kuvio 3) tarkasteltiin, kuinka hyvin tyontekijoilla on

mahdollisuuksia esittaa omia kehitysideoitaan ja nakokulmiaan tyoyhteisossa.

5. Tyoyhteisoni mahdollistaa omien kehitysideoiden ja nakékulmien esittamisen.

9 vastausta

6
4
2
2(22,2 %)
0(0 %) 0(0%)
0
1 2 3 4 5

Kuvio 3 Omien kehitysideoiden ja nakokulmien esittaminen tyoyhteisossa

Vastaajista 55,6 % oli taysin samaa mielta vaittaman kanssa, etta tyoyhteiso mahdollistaa
omien kehitysideoiden ja nakokulmien tuomisen esille tyoyhteison sisalla. Vastaajista 22,2 %
oli osittain samaa mielta ja 22,2 %:lla oli vaittamaan neutraali mielipide. Vastauksien
perusteella voidaan paatella, etta yrityksen sisalla on annetaan tyontekijoille mahdollisuuksia

kehittaa tyoymparistoa.

Kuudennessa kysymyksessa kysyttiin, tunteeko vastaaja henkilostohallintoon liittyvat tehta-

vat. 100 % vastaajista vastasi kysymykseen "Kylla”.

Kysymyksessa 7 (Kuvio 4) puhutaan henkilostohallinnon tehtavien onnistuneesta organisoin-

nista yrityksen sisalla.
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7. Henkiléstdhallinnon tehtavat ovat talla hetkelld hyvin organisoitu yrityksen sisalla

9 vastausta

5 (55,6 %)

3(33,3 %)

om{ %) 1(11,1 %) O(Ol %)

1 5

Kuvio 4 Henkilostohallinnon tehtavien organisointi yrityksen sisalla

Vastaajista 55,6 % on lahes samaa mielta vaittaman kanssa (Kuvio 4). Vastaajista 33,3 % koki
asian neutraalina ja yksi vastaajista oli jokseenkin eri mielta. Kukaan vastaajista ei ollut tay-
sin samaa eika taysin eri mielta vaittaman kanssa. Nain ollen voidaan todeta, etta organisaa-
tion henkilostotehtavissa on viela kehitettavaa, vaikka suurin osa vastaajista kokee tehtavien
olevan melko hyvin jo organisoituja.

Kysymyksissa 8 ja 9 (Kuvio 5) tarkasteltiin, ovatko tyontekijat tyoskennelleet henkilostohallin-
non tehtavissa aikaisemmissa tai nykyisessa tyopaikassa.
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8. Oletko tyoskennellyt aikaisemmissa tyopaikoissa henkilostohallintoon liittyvissa tehtavissa?

9 vastausta

® Kylla
®En

9. Oletko tyoskennellyt henkildstohallintoon liittyvissa tehtavissa tassa yrityksessa?

9 vastausta

® Kylia
®En

Kuvio 5 Kokemus henkilostohallinnon tehtavista, kysymykset 8 ja 9

Vastaajista 66,7 % ei ole aikaisemmissa tyopaikoissaan tyoskennellyt henkilostohallintoon liit-
tyvissa tehtavissa, ja 33,3 % on (Kuvio 5). Kuviossa voidaan havaita, etta henkilostohallinnon
tyotehtaviin liittyva kokemus on kasvanut 44,4 %:iin, kun tarkasteltiin, onko henkilo tyosken-
nellyt Yritys X:ssa henkilostohallintoon liittyvissa tehtavissa. Kuitenkin voidaan todeta, etta
yli puolella vastaajista ei ole kokemusta henkilostohallintoon liittyvista tyotehtavista nykyisis-
sakaan tyotehtavissa.

Nelja vastaajaa yhdeksasta vastasi “Kylla” kysymykseen 9, jossa tarkasteltiin, kuinka moni on
tyoskennellyt Yritys X:ssa henkilostohallintoon liittyvissa tehtavissa (Kuvio 5). Vain nama nelja
henkiloa vastasivat kyselyn kysymyksiin 10 ja 11, silla ne olivat jatkokysymyksia liittyen Yritys
X:n henkilostohallinnollisiin tehtaviin.

Kysymyksessa 10 pyysimme vastaajia tarkentamaan avoimella kysymyksella, minkalaisia hen-
kilostohallinnon tehtaviin liittyvia vastuita he ovat saaneet.

”Olen tyosuojeluvaltuutettu”

“Esimiestehtavat ja rekrytointi”
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”Vastaan myyntitiimista kokonaisuutena eli minulla on nelja alaista ja vastaan

heista aina tyosoppareita myoten”

”Esihenkilon rooli (kehityskeskustelut, projektien liidaaminen ja yleinen esi-

miesrooli)”

Kysymyksen 11 avulla (Kuvio 6) haluttiin selvittaa, ovatko henkilostohallintoon liittyvat tehta-

vat helppo suorittaa muiden tyotehtavien ohella.

11. Koen, etta henkildstéhallintoon liittyvat tyétehtavani on helppo suorittaa muiden
tyétehtavien ohella

4 vastausta

| ik

1 2

0((1%) 0(0 %)

5

Kuvio 6 Henkilostohallintoon liittyvien tehtavien suorittaminen muiden tehtavien ohella

Suurin osa vastaajista (75 %) koki asian neutraalina, ja yksi vastaajista oli vaittaman kanssa
lahes samaa mielta. Vastauksista voidaan paatella, etta yksiloiden tyotehtavien organisointi

on onnistunut, eika henkilostohallinnon tehtavat luo lisataakkaa tyopaiviin.

Viimeisessa suljetussa kysymyksessa (Kuvio 7) tarkasteltiin, ovatko tyontekijat kiinnostuneita
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12. Olen kiinnostunut ottamaan vastuulleni henkiléstéhallinnon tyétehtavia

9 vastausta

5 (55,6 %)

2(22,2 %)

0(0 %) 1(11,1%) 1(11,1 %)

1 2 3 4 5

Kuvio 7 Kiinnostus henkilostohallinnon tehtaviin

Vastaajista 55,6 % oli lahes samaa mielta vaittaman kanssa. Yksi vastaajista oli taysin samaa
mielta, ja yksi vastaaja oli hieman eri mielta. Vastausten perusteella voidaan paatella, etta

henkilostohallinnon tehtaviin 6ytyy kiinnostusta organisaation sisalta.

Viimeisessa kysymyksessa vastaajille annettiin mahdollisuus antaa mahdollisia kehitysideoita
tai muita vinkkeja, kuinka yrityksen henkilostotehtavia voitaisiin tehostaa. Kysymykseen saa-

tiin kaksi avointa vastausta.

”Yhteison hyvan eteen voi jokainen tehda paljon. Mita ikina tulee eteen mui-
den hyvinvoinnin parantamiseksi, olen valmis auttamaan ja ottamaan vastuul-

leni asioita, kuten hyvinvointipaivien jarjestaminen/ideointi.”

”"Enemman yhdenmukaisuutta tiimeittain ja prosesseja. Nyt usein esim. omasta
tiimista kuullut positiivista palautetta ja saatu vaikeatkin asiat hoidettua. Toi-
sista tiimeista kuullut etta esimiesta ei ole vaikka nimellisesti on ja vastuu la-

hiesimiehella vs TJ on epaselva.”

Vastausten perusteella voidaan katsoa, etta organisaatiossa on osittain jo toimivia tiimeja, ja
niita ollaan valmiita kehittamaan ja ottamaan lisavastuuta, jotta saadaan prosessit viela pa-
remmin toimiviksi. Osittain voidaan myos nahda, etta kaikki osa-alueet eivat toimi ja kaiva-

taan myos lisaa yhdenmukaisuutta ja selkeita linjoja toimintatapoihin.

6  Workshop

Mikali yrityksen johdolta puuttuu ratkaisevat ideat toiminnan parantamiseksi, on workshop
hyva keino loytaa ratkaisut ongelmiin. Monesti asiasisalto on kunnossa, mutta oikeanlaisten
tyoskentelytapojen loytaminen on haastavaa. Fasilisaattorin kayttaminen workshopissa on te-

hokas keino loytaa ratkaisut tyoskentelyn ongelmakohtiin. Fasilisaattori on neutraali ohjaaja,
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joka vastaa workshopin ohjaamisesta, mutta ei puutu asiasisaltoon. Han valitsee ryhmatyos-
kentelyyn sopivimmat tyokalut ja huolehtii tyoskentelyn tehokkuudesta. Sisallon tuottaminen
on fasilitoinnissa kuitenkin osallistujien vastuulla ja he vastaavat myos workshopissa tuotettu-

jen ratkaisujen jatkotoimenpiteista. (Kantojarvi 2012, 10-11; Nummi 2010, 16-17.)

Fasilitointia suunnitellessa on tarkeaa luoda workshopin rakenne niin, etta osallistujien ongel-
manratkaisut ovat johdonmukaisia ja konkreettisia toteutettaviksi. Innostavan ja innovatiivi-
sen workshopin luominen on helpompaa, mikali organisaatiossa on luottamuksellinen ja avoin
ilmapiiri, ja ongelmakohdista voidaan keskustella avoimesti. Suorien ratkaisujen antaminen ei
aina ole tuottavin vaihtoehto, vaan on tarkeaa antaa tyontekijoiden osallistua ratkaisujen loy-
tamiseen. Myos workshopin tarkoitus on hyva kertoa osallistujille etukateen mahdollisimman
selkeasti, jotta osallistujat tietavat mita heilta odotetaan ja mitka ovat tilaisuuden paamaa-
rat. Keskeiset asiat, kuten tilaisuuden tarkoitus, kesto ja rakenne on hyva kerrata viela

workshopin alkaessa. (Kantojarvi 2012, 36-43.)

Kantojarvi (2012, 48) selventaa teoksessaan kuinka tarkeaa on luoda workshopissa alusta al-
kaen rento ja turvallinen tunnelma. Hanen mukaansa workshopin, kokouksen tai fasilitointiti-
laisuuden aloittamisen ydinelementit ovat turvallisuus, lasnaolo ja fokusointi. Turvallisuudella
tarkoitetaan, etta tutustutaan ja luodaan avoin ja luottavainen ilmapiiri. Tilaisuuden vetaja
esittaytyy ja osoittaa sitoutumisensa, kiinnostuksensa ja osaamisensa. Lasnaolossa otetaan
huomioon ensinnakin fyysiset tilat ja kuinka ne soveltuvat tilaisuuden lapivientiin. Taman li-
saksi pyritaan saamaan osallistujat valmiiksi kokonaisvaltaiseen lasnaoloon ja osallistumiseen.
Fokusoinnilla selvennetaan tilaisuuden odotukset, tarkoitus ja tavoitteet, myos osallistujien
roolit ja milla tavoilla on tarkoitus tyoskennella. Kerrotaan myos mita materiaaleja hyodynne-

taan ja miten dokumentointi tapahtuu.

Ihmiset on helpompi sitouttaa uudistuksiin ja muutoksiin, kun heille on annettu mahdollisuus
itse paasta ideoimaan ja etsimaan ratkaisuja naihin. Tama osoittaa henkilostolle sen, etta
heidan ideoitaan ja osaamistaan arvostetaan. Kun on avoin ja luottamuksellinen ilmapiiri, on
helpompi yhdessa kasitella haastaviakin ongelmia rakentavalla tavalla. Hyvassa ja avoimessa
ilmapiirissa ihmiset ottavat helpommin vastaan eri nakokulmia ja alkavat yhdessa kehitta-
maan ideoita toteutuskelpoisiksi. (Tiilila 2016, 63-64.)

6.1  Kolme erilaista menetelmaa toteuttaa workshop

Nummi (2007, 22-23) on avannut Cocktails-menetelman kulkua teoksessaan kertomalla sen
vaiheet. Cocktails-menetelma on workshop- ja fasilitointitilaisuuksissa kaytettava ryhmatyo-
kalu. Siina tarkoituksena on tutustua muihin workshoppiin osallistuviin ja jakaa odotuksia ja
ideoita teemaan liittyen. Nain luodaan rento ja keskusteleva ilmapiiri heti alussa.
Workshopiin aluksi voidaan esimerkiksi kirjoittaa taululle kysymykset, joita voivat olla esimer-

kiksi osallistujan nimi, odotukset tilaisuudesta ja tyon haasteet. Osallistujille annetaan
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muutama minuutti aikaa pohtia ja kirjata vastaukset paperille. Taman jalkeen osallistujat ha-
keutuvat jakamaan ajatuksia parin kanssa, jota ei tunne tai jonka kanssa ei vieta paljoa aikaa
ja keskustelemaan ajatuksistaan. Tahan annetaan myos muutama minuutti ja pareja voi myos

vaihdella tarvittaessa. Lopuksi kerataan tarkeimpia ajatuksia yhteiselle paperille tai taululle.

Me-We-Us-menetelma on hyva keino saada koko ryhma osallistettua. Kantojarven (2012, 54-
55) mukaan se on yksinkertainen fasilitointimenetelma, jolla saa myos ryhman hiljaisimmat
jasenet rohkaistumaan ja kertomaan omia mielipiteitaan ja ideoitaan. Menetelman vaiheisiin
kuuluu yksilotyoskentely, pienryhmatyoskentely ja koko ryhmana tyoskentely. Ensin annetaan
jokaisen ryhman jasenen miettia annettua aihetta yksin ja tarvittaessa kirjoittaa mietteitaan
ylos. Tasta siirrytaan pienempiin ryhmiin keskustelemaan ja kun kaikki ovat saaneet ensin it-
senaisesti pohtia aiheita, on ujompien tai hiljaisempien osallistujien helpompi tuoda ideoi-
taan esille. Me-We-Us-menetelman ideoita ja tuotoksia voi dokumentoida eri tavoin, esimerk-
kina Kantojarvi antaa vaihtoehdon, etta itsenaisen tyoskentelyn tulokset kirjattaisiin post-it-
lapuille, pienryhmien tuotokset voisi kirjata A4-paperille ja koko ryhman keskustelu voisi kir-

jata flappitaululle.

World Cafe-menetelman (Nummi 2007, 42-43) avulla saadaan elavaisempaa pohdintaa ja kes-
kustelua kasiteltavalle aiheelle. Se auttaa tiedon ja osaamisen jakamisessa ja loytamaan ide-
oita uusille toimintatavoille. World Cafen tarkoituksena on luoda luottavainen ilmapiiri, jossa
ryhmissa, on se hyva keino saada jokainen osallistettua. Ensin tulee valita kasiteltavat aiheet,
jotka voi paattaa jo ennen tilaisuutta. Aiheiden valinnan jalkeen tapahtuu ryhmiin jako ja
olisi hyva, etta ryhmat olisivat saman suuruisia. Ryhmissa keskustellaan ja ideat kirjataan ylos
esimerkiksi flappitaululle. Tuotosten ollessa valmiita laitetaan ne esille esimerkiksi seinalle
riippuen tilasta. Ryhmista jaa yksi henkilo esittelemaan ryhman tuotosta muiden siirtyessa uu-
teen ryhmaan, jossa jatketaan tyostamista toisen ryhman ideoinneista. Lopuksi osallistujat

valitsevat heidan mielestaan parhaimmat ideat, joita olisi tarkoitus ottaa kayttoon.

Taman tutkimustyon workshopissa kaytettiin World Cafe-menetelmaa. Toteutus muokattiin

osallistujamaaraan ja tilaan sopivaksi. Ryhmakokoonpanot pysyivat samoina koko tilaisuuden
ajan. Ryhmissa tyostettiin etukateen mietittyja aiheita. Valmiit tuotokset laitettiin esille ti-
lassa olevalle magneettitaululle, josta jokainen kavi kirjaamassa itselleen tarkeimmat ideat

muiden tuotoksista.

6.2  Riskianalyysi

Taulukossa 2 kuvataan workshopiin liittyvia mahdollisia riskeja ja niiden todennakoisyytta,
vaikutusta ja niiden estamisen keinoja. Todennakoisyytta ja vaikutusta kuvataan asteikolla 1-

5, jossa todennakoisyytta kuvattaessa 1 on erittain epatodennakoinen ja 5 on erittain
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todennakoinen ja riskin vaikutusta kuvattaessa 1 on erittain pieni vaikutus ja 5 on erittain

suuri vaikutus.

Riski

Todennakoisyys
1-5

Vaikutus
1-5

Esto

Workshopin epaselva ohjeistus

2/5

4/5

Ohjeistukset luetutetaan
etukateen ulkopuolisella
henkilolla, jotta saadaan palaute
ohjeistuksen ymmarrettavyydesta

Tekniset ongelmat

1/5

2/5

Varmistetaan etukateen
tietokoneen toimivuus seka
tekniset mahdollisuudet
tapahtumapaikassa. Varaudutaan
tarvittavilla valineilla.

Ohjaajien puutteellinen
valmistautuminen tilaisuuteen

2/5

4/5

Perehdytaan etukateen
huolellisesti materiaaliin ja jo
saatuihin tietoihin. Harjoitellaan
tyopajan ohjausta etukateen.

Ajanpuute

4/5

5/5

Sovitaan yhteistyossa johdon
kanssa tarvittava aika ja
sopeutetaan tyopajan sisalto
annetun ajan puitteisiin.

Osallistujamaaraan
vaikuttavat poissaolot

3/5

5/5

Ilmoitetaan tyopajan
tapahtuma-aika tarpeeksi ajoissa.
Akillisiin poissaoloihin ei voida
vaikuttaa.

Yhteistyohaluttomuus

3/5

5/5

Kerataan tarpeeksi kasiteltavaan
aiheeseen liittyvaa materiaalia
yrityksen sisalta, jotta tiedetaan
etta tyopajan toteutukseen ja
teemaan loytyy kiinnostusta.
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Johdon lasnaolon vaikutus 4/5 5/5 Jaetaan osallistujat (johto mukaan
osallistumishalukkuuteen lukien) tasa-arvoisiin ryhmiin ja
pyritaan jattamaan tilaisuuden
ajaksi yrityksen hierarkia sivuun.

Puutteellinen vuorovaikutus 2/5 5/5 Tuotetaan tilaisuuden alussa
osallistujien valilla tutustumistilanne osallistujien
kesken, jossa jokainen paasee
tutustumaan toisiinsa. Kaytetaan
icebreaking-menetelmaa.

Ei uskallusta tuoda omia 3/5 5/5 Selvennetaan heti tilaisuuden
mielipiteita riittavasti esille alkaessa, etta kaikkien
mielipiteille ja ajatuksille on tilaa,
ja asioista keskustellaan ryhmissa
rakentavasti ilman tuomitsemista.

Tuloksilla ei saavuteta 2/5 3/5 Keskustellaan yrityksen

haluttua paamaaraa yhteyshenkilon kanssa etukateen
tavoitteet selkeiksi. Perehdytaan
materiaaleihin etukateen seka
luodaan selkea ja ytimekas
tyopaja, jonka pystyy suorittamaan
sovitun aikataulun puitteissa.

Taulukko 2 Workshopin riskianalyysi

Ensimmaisena riskina taulukossa on workshopin epaselva ohjeistus. Taman todennakoisyys ar-
vioitiin jokseenkin epatodennakoiseksi, silla tilaisuudessa lapikaytavat teemat luodaan mah-
dollisimman yksinkertaisiksi ja pysytaan rajatussa aiheessa. Toimintatavan ohjeistus pyritaan
pitamaan mahdollisimman selkeana ja helposti ymmarrettavana. Vaikutuksen arvioitiin olevan
jokseenkin suuri, silla mikali ohjeistus ymmarretaan vaarin tai se on epaselva, voi tama vai-
keuttaa tilaisuuden toteuttamista ja vaikuttaa tilaisuuden tavoitteiden saavuttamiseen. Tama
pyritaan estamaan silla, etta ohjeistukset luetutetaan etukateen ulkopuolisella henkilolla,

jotta saadaan palaute siita onko ohjeistus helposti ymmarrettava.

Toinen mahdollinen riski on tekniset ongelmat. Naita voi olla esimerkiksi se, etta tietokone
hajoaa tai siita loppuu akku tilaisuuden aikana. Tapahtumapaikalla voi ilmaantua teknisia on-
gelmia, esimerkkina se, etta kuvan jakamiseen naytolle tarkoitettu hdmi-kaapeli ei ole sopiva
koneeseen ja tilaisuuteen valmisteltua materiaalia ei voida nayttaa isommin televisioruu-
dulta. Taman todennakoisyys arvioitiin erittain epatodennakaoiseksi, silla tilaisuudessa kaytet-
tavat tietokoneet ovat suhteellisen uusia ja yrityksen toimitiloissa, jossa tilaisuus jarjeste-
taan, on myos moderni laitteisto. Teknisten ongelmien vaikutukset arvioitiin jokseenkin epa-
todennakoisiksi, silla tilaisuus pystytaan silti jarjestamaan, vaikka tilaisuuteen luotua materi-
aalia ei olisi mahdollista nayttaa ruudulta. Tama estetaan silla, etta varmistetaan etukateen

tietokoneen toimivuus ja selvitetaan viela sahkopostitse, etta tapahtumapaikassa toimii
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tarvittava laitteisto ja etta loytyy oikeat liitantakaapelit ja liittimet. Tietokoneen toimintaa

varmistetaan myos ottamalla sen latauskaapeli mukaan.

Ohjaajien puutteellinen valmistautuminen tilaisuuteen on mahdollinen riski. Taman todenna-
koisyytta arvioitiin jokseenkin epatodennakoiseksi. Halu parjata ja tuottaa hyva ja hyodylli-
nen workshop on suuri ja tasta syysta myos erinomainen valmistautuminen tilaisuuteen on
varmaa. Kuitenkin on mahdollista, etta mahdolliset sairastumiset tai tyokiireet voisivat estaa
tilaisuuteen valmistautumisen. Vaikutuksen arvioitiin olevan jokseenkin suuri, silla puutteelli-
nen valmistautuminen tilaisuuteen aiheuttaisi suuret haitat tilaisuuden kulkuun ja tavoittei-
den saavuttamiseen. Tama estetaan silla, etta perehdytaan huolellisesti ennen tilaisuutta ma-
teriaaleihin ja jo saatuihin tietoihin seka harjoitellaan tyopajan ohjaamista etukateen. Har-
joittelemalla ja perehtymisella huolehditaan, etta tilaisuudessa annetaan ammattimainen

kuva ja workshopin ohjaaminen sujuu mahdollisimman luontevasti.

Ajanpuute riskina arvioitiin jokseenkin todennakoiseksi, silla on vaikea arvioida etukateen,
kuinka paljon aikaa jokaisen teeman lapikaynti vie ja kuinka paljon ne saattavat aiheuttaa
keskustelua. Vaikutusta ajanpuutteelle pidettiin erittain suurena, silla tuloksen toteutumisen
kannalta on tarkeaa etta aika ei lopu kesken, jotta osallistujilla on tarpeeksi aikaa ideoida.
Tama pyritaan estamaan silla, etta sovitaan yhteisesti toimeksiantajan kanssa workshop-tilai-

suuden kesto ja sovitetaan sisalto sen mukaiseksi.

Riskina on, etta tilaisuuden osallistujamaaraan vaikuttaa poissaolot. Taman todennakoisyys
arvioitiin neutraaliksi syysta, etta on mahdoton arvioida tulevia sairauspoissaoloja etukateen.
Vaikutus tilaisuuteen on erittain suuri, silla workshopin toteutuksen kannalta on tarkeaa, etta
mahdollisimman moni paasee osallistumaan. Workshop toteutetaan ryhmissa ja toiveena on
mahdollisimman monen ideointi, jotta voidaan saavuttaa yhteinen paamaara. Voidaan ohjaa-
jina pyrkia ehkaisemaan tata riskia ilmoittamalla tarpeeksi ajoissa tyopajan ajankohta, mutta

akillisiin poissaoloihin ei voida vaikuttaa.

Yhteistyohaluttomuuden esiintyminen tilaisuudessa arvioitiin riskina neutraaliksi. Workshopia
varten kerattiin etukateen tarkempaa tietoa ja materiaalia kasiteltavaan aiheeseen liittyen
kyselylomakkeen avulla. Lomakkeen vastausten perusteella yrityksen henkilostolla on kiinnos-
tusta osallistua enemman henkilostotehtaviin. Mikali silti workshopissa kasiteltavat teemat
eivat ole tarpeeksi mielenkiintoisia osallistujille, ovat yhteistyohaluttomuuden vaikutukset
erittain suuria workshopissa. Riskia pyritaan estamaan silla, etta kasiteltavista teemoista teh-

daan mahdollisimman selkeat ja helposti ymmarrettavat.

Johdon, eli tassa yrityksessa toimitusjohtajan osallistuminen workshopiin tyontekijoiden
kanssa voi vaikuttaa jokseenkin todennakdisesti osallistumishalukkuuteen. Sen vaikutukset
myos silloin nakyvat tilaisuudessa voimakkaasti esimerkiksi epavarmuudella sanoa mielipiteita

aaneen. Vaikka yrityksen sisalla on matala hierarkia, on johdon lasnaololla riski vaikuttaa
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workshopin onnistumiseen. Tilaisuudessa osallistujat tullaan jakamaan tasa-arvoisesti ryhmiin
toimitusjohtaja mukaan lukien. Taman avulla pyritaan saamaan aikaan avointa keskustelua

henkiloiden asemasta riippumatta.

Puutteellinen vuorovaikutus osallistujien valilla riskina arvioitiin kaytettavalla asteikolla jok-
seenkin epatodennakoiseksi. Yritys on pienikokoinen, ja henkilosto tuntee toisensa melko hy-
vin entuudestaan. Mikali vuorovaikutus tilaisuudessa jaa kuitenkin puutteelliseksi, ovat vaiku-
tukset tilaisuuden onnistumisen kannalta suuret. Riskia pyritaan estamaan icebreaking-mene-
telmalla, jossa osallistujat esittelevat itsensa ja tutustuvat paremmin toisiinsa ennen varsinai-

sen workshopin aloittamista.

Uskallus tuoda omia mielipiteita workshopissa riittavasti esille arvioitiin neutraaliksi, silla ris-
kina sen todennakoisyytta on haastava arvioida. Uskalluksen puute voi johtua esimerkiksi joh-
don lasnaolosta tai siita, etta henkilolle ei vain muodostu mielipidetta jostain tietysta ai-
heesta. Mikali osallistujista suuri osa ei uskalla tuoda omia mielipiteitaan riittavasti esille,
ovat vaikutukset workshopin onnistumiseen suuret. Riskin ehkaisemiseksi pyritaan luomaan jo
tilaisuuden alkaessa avoin ja rento ilmapiiri, jossa annetaan kaikkien ajatuksille ja mielipi-
teille tilaa ilman tuomitsemista. Workshopin tavoitteena on luoda rakentavaa keskustelua lapi

kaytavien teemojen ymparille.

Haluttujen tuloksien saavuttamattomuus workshopin avulla arvioitiin riskina jokseenkin epato-
dennakoiseksi. Etukateen teetetyn kyselylomakkeen avulla seka yrityksen yhteyshenkilon
kanssa kaytyjen vuoropuheluiden pohjalta luodaan workshopiin teemat, jotka kasittelevat
niita aiheita, jotka ovat yrityksen toiminnan kehitykselle tarkeita. Mahdollisesti epaonnistu-
neen workshopin vaikutukset on arvioitu neutraaleiksi, silla yritys pystyy jatkamaan toimin-

taansa niin kuin aikaisemminkin.

6.3 Toteutus

Workshop toteutettiin marraskuussa 2019 osana yrityksen tyopaivaa ja tilaisuus kesti noin 1,5
tuntia. Fasilitoinnissa hyodynnettiin kolmea erilaista workshop-menetelmaa; Cocktails-mene-
telma, Me-We-Us ja World Cafe.

Kyselyn vastauksien pohjalta workshopiin suunniteltiin nelja erilaista teemaa (Taulukko 3),
jotka olivat osallistujien tukena ideoinnille ja pohdinnalle. Tilaisuudessa kaytettiin apuna Po-
wer Point -esitelmaa, jonka avulla osallistujat pystyivat seuraamaan tilaisuuden kulkua. Ryh-
mia pyydettiin kirjaamaan kaikki esiin tulevat ajatukset ja ideat paperille ylos. Teemojen va-
lissa kaytiin myos lyhytta vuoropuhelua, jotta ryhmat saivat jaettua ajatuksiaan muille osallis-

tujille.
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Teema l

Minkalaisia henkilostétehtavia tai tydhyvinvointiin liittyvid teemoja yrityksessdanne on, joita

olisi hyva kehittaa tai joihin olisi hyva osallistaa ihmisia paremmin?

Teema 2

Millaisia rooleja ja vastuita tdhdn tehtavaan liittyy?

Teema 3

Miten tdhan tehtdvaan voitaisiin osallistaa henkildita paremmin? Toimisiko tehtdva esimerkiksi

paremmin yksilo- vai tiimityoskentelyna?

Teema 4

Yksilotehtdva: Kierrd huoneessa katselemassa kaikkien tiimien ideointia, ja kokoa yhdelle post-

it lapulle itsellesi tarkeimmat ideoinnit ja kehityskohteet.

Taulukko 3 Workshopin teemat

Aluksi workshopiin osallistuvat henkilot vastaanotettiin tilaisuuteen ja taustalle laitettiin mu-
siikkia rennon tunnelman luomiseksi. Cocktails-menetelman avulla osallistujia pyydettiin esit-
telemaan itsensa ja kertomaan odotukset tulevasta workshopista. Odotuksista ilmeni, etta

osallistujilla oli hyvin samankaltaisia odotuksia.
”Yhteisollistamisen myota tulevat vastuut ja niiden selkeys”
”Uusia ideoita tukemaan henkiloston hyvinvointia”
”Hyvia ideoita vahentaa pienen yrityksen TJ:n tyotaakkaa”
”Selkeytys henkilostohallinnollisuuden eri osa-alueisiin”

Odotusten lapikaymisen jalkeen osallistujien jakaminen kolmeen ryhmaan toteutettiin Ice-
breaking -aktiviteetilla. Osallistujia pyydettiin menemaan riviin ikajarjestyksessa, vanhim-
masta nuorimpaan. Taman jalkeen tehtiin jako kolmeen, jonka kautta muodostui kolme ryh-

maa.

Ensimmaisessa teemassa osallistujia pyydettiin pohtimaan, minkalaisia henkilostotehtavia tai

tyohyvinvointiin liittyvia teemoja yrityksessa on, joita olisi hyva kehittaa tai joihin olisi hyva
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osallistaa ihmisia paremmin. Kaikista kolmesta ryhmasta tuli monia erilaisia ajatuksia ja ide-
oita esille, mutta yhtenevaisyyksia oli myos havaittavissa. Esiin tulleita kehitettavia henkilos-
totehtavia tai tyohyvinvointiin liittyvia teemoja oli palkka ja palkitseminen, tyoturvallisuus,

tyosuojeluvaltuutettu, tilat ja viihtyvyys, osaamisen kehittaminen ja koulutukset, lomat, vir-

kistysillat, kehityskeskustelut ja tyonhallinnan tyokalut.

Ensimmaisen teeman jalkeen ideoinnit kaytiin aaneen lapi, jonka jalkeen ryhmia pyydettiin
valitsemaan heidan mielestaan tarkeimmat kehityskohteet, joita aletaan tyostaa syvemmin.
Seuraavan teeman aiheena (teema 2) oli, etta millaisia rooleja ja vastuita naihin valittuihin
tehtaviin liittyy. Tyoskentelyn aikana huomattiin, etta ryhmat tyoskentelivat hyvin eri tah-
deissa, ja keskustelu ryhmissa oli erittain vilkasta. Osa ryhmista eteni tiedostamattaan toisen
teeman lapikaytyaan keskustelemaan kolmannen teeman aiheesta, joten paatimme jatkaa
suoraan kolmanteen teemaan alkuperaisesta suunnitelmasta poiketen. Alun perin oli tarkoitus
kayda toisen teeman ideointia lapi ennen kolmanteen teemaan siirtymista, mutta koimme jar-
kevammaksi yhdistaa toisen ja kolmannen teeman, jotta keskustelu ja ryhmien aktiivinen

tyoskentely ei tyrehtyisi.

Kolmannessa teemassa aiheena oli keskustella, miten naihin valittuihin tehtaviin voitaisiin
osallistaa henkiloita paremmin, toimisiko tehtava paremmin esimerkiksi yksilo- vai tiimityos-
kentelyna. Seuraavissa kappaleissa kaydaan lapi toisen ja kolmannen teeman pohjalta tehtyja

ideointeja tiimeittain.

Tiimi 1 valitsi kehityskohteiksi 1-1 keskustelut toimitusjohtajan ja tiiminvetajan kesken, yh-
teisen kivan luomisen ja jarjestamisen seka saannolliset keskustelutuokiot tyontekijoiden kes-
ken. 1-1 keskusteluilla tarkoitetaan toimitusjohtajan ja tiiminvetajan valista keskustelua,
jossa tiiminvetaja edustaa hanen tiimiansa ja tiimin ajatuksia ja toiveita. Tiimin kanssa on
kayty keskustelua aikaisemmin ja tiiminvetajan tehtava on vieda ajatukset toimitusjohtajalle.
Toimitusjohtaja ja tiiminvetaja yhdessa kayvat ideoinnit lapi, ja keskustelevat kuinka nama
ideat voidaan jalkauttaa kaytantoon asti. Yhteisen kivan jarjestamisessa ideana oli, etta kuu-
kausittain valitaan tyoyhteison sisalta vastuuhenkilo, joka ideoi ja organisoi yhden yhteisen
ajanvieton koko tyoporukan kanssa. Tiimin suunnitelman mukaan suunnittelijan rooliin ilmoit-
tautuminen on kuitenkin vapaaehtoista, mutta ilmoittautuminen on sitouttavaa. Tarkoituk-
sena on saada tyoyhteiso viela tiiviimmaksi porukaksi yhteisen tekemisen kautta. Viimeisena
ideana tiimilla oli saannolliset keskusteluhetket tyoyhteison kesken. Tarkoituksena olisi tehda
kaikille samanaikainen kalenterivaraus, jonka avulla saadaan mahdollisimman moni saman
poydan aareen samaan aikaan. Keskusteluhetken tavoitteena on tutustua viela paremmin tyo-

kavereihin, eika keskustelun aiheiden ole pakko liittya tyoasioihin.

Tiimi 2 valitsi kehitettaviksi aiheiksi jatkuvan ammatillisen kehittymisen, projektinomaisen

roolituksen seka tyohyvinvoinnin tyonhallinnan ja osaamisen. Jatkuvan ammatillisen
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kehittymisen tueksi tiimi toivoisi kuukausittaisia keskusteluita. Vastuu kehittymiselle on seka
tiimilaisella etta tiimin esimiehella. Tiimi suunnitteli, etta ammatillista kehittymista voitaisiin
sitouttaa ja osallistaa silla, etta esimies lahettaa kalenterikutsun kehityskeskusteluun ja pyy-
taa sita ennen tyontekijaa tayttamaan etukateen suunnitellun kyselylomakkeen liittyen kehit-
tymisen tavoitteisiin ja toiveisiin. Projektinomaisen roolituksen ideana on, etta isommissa
projekteissa on paavastuuhenkilo, joka huolehtii kompetenssien kartoituksesta. Taman voisi
toteuttaa esimerkiksi sahkoisella kyselylla tai tehokkaalla palaverilla. Tyohyvinvoinnin tyon-
hallintaan liittyen tiimi toivoo, etta heille tarjottaisiin erilaisia oppimismetodeita, esimerkiksi
tarpeenmukaisia oppikirjoja ja muita materiaaleja seka seminaareja. Esimiehen vastuulla on
tiimin tehtavien priorisointi yrityksen strategian mukaisesti ja yksilon vastuulla on huolehtia

oman tehtavan toteutumisesta ja tuoda myos omat tarpeensa ilmi tehtavaan liittyen.

Tiimi 3 valitsi kehityskohteiksi virkistys- ja urheilutoiminnan, osaamisen kehittamisen seka ti-
lat ja niiden viihtyvyyden. Virkistys- ja urheilutoimintaan liittyen tiimi ideoi, etta suunnitte-
luun nimetaan tietty vastuuhenkilo, joka kuukausittain tiedustelee kyselyn ja tiedonkeruun
avulla, minkalaista virkistystoimintaa halutaan toteuttaa. Osaamisen kehittamiseen liittyen
tiimi ideoi, etta vastuuhenkiloksi nimetaan yksi henkilo, joka lahtee suunnittelemaan kehitys-
suunnitelmaa. Kehityssuunnitelman olisi tarkoitus olla jokaisen tyontekijan henkilokohtainen.
Tavoitteena on selvittaa henkiloiden kehitystavoitteita ja tarpeita suunnitelman avulla. Tilo-
jen ja viihtyvyyden suhteen tiimi nimeaisi 1-2 vastuuhenkiloa/tupavastaavaa, jotka keraisivat
tasaisin valiajoin ideoita ja palautetta siita, miten hyvin tiloissa viihtyy ja kuinka tiloja voitai-

siin tehda viihtyisammiksi.

Neljannen teeman tarkoituksena oli, etta tiimit ensin tuottavat yhteenvedot naista edella
mainituista ideoista, ja sen jalkeen laittaa ne seinalle kaikkien nahtavaksi. Osallistujia pyy-
dettiin yksiloina lukemaan tiimien lopulliset tuotokset ja kirjaamaan itselle tarkeimmat ideat
ja mahdolliset kehitysajatukset ylos muistilapulle. Paaasiallisesti osallistujat kirjasivat muis-

tiinpanoja itselleen, eika mainittavia kehitysideoita naihin teemoihin ilmennyt.

6.4 Palautekysely

Workshopin lopuksi kysyttiin osallistujilta fiilikset, ja palaute oli positiivista. Workshop koet-
tiin erittain tarpeelliseksi, ja se nakyi osallistujien aktiivisuutena ja vilkkaana keskustelulla.
Ilmapiiri oli erittain avoin, ja ideoita ja mielipiteita uskallettiin tuoda rohkeasti esiin jatku-
vasti. Suullisen palautteen lisaksi lahetettiin viela Google Forms-tyokalulla teetetyn lyhyen

palautekyselyn, jonka avulla saatiin viela laajempi kuva workshopin onnistumisesta.

Ensimmaisessa kysymyksessa (Kuvio 8) kysyttiin, kuinka workshopin sisalto vastasi odotuksia.
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1. Workshopin sisaltd vastasi odotuksiani

8 vastausta

6
5(62,5 %)
4
? 2(25 %)
0(0 %) 0(0 %) 1(12,5 %)
0
1 2 3 4 5

Kuvio 8 Odotukset workshopin sisallosta

Kuviosta nahdaan, etta suurin osa vastaajista (62,5 %) oli lahes samaa mielta vaittaman

kanssa ja 25 % oli taysin samaa mielta.

Toisessa kysymyksessa (Kuvio 9) tarkasteltiin, kuinka hyvin osallistujat saivat oman kokemuk-

sen mukaan tuotua omat ideansa esille workshopin aikana.

2. Sain tuotua ideani hyvin esille

8 vastausta

6 (75 %)
4
2 2 (25 %)
0(0 %) 0(0 %) 0(0 %)
0
1 2 3 4 5

Kuvio 9 Kuinka hyvin ideat saatiin tuotua esille

Vastaajista 75 % kokivat olevansa taysin samaa mielta vaittaman kanssa, ja 25 % lahes samaa

mielta.

Kolmannessa kysymyksessa (Kuvio 10) kysyttiin, koettiinko workshopissa lapikaytavat teemat

tarpeeksi laajoiksi.
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3. Koin workshopissa lapikaytavat teemat tarpeeksi laajoiksi

8 vastausta

4 4 (50 %)
# 3 (37,5 %)

2

;

1(12,5 %)
0(0 %) 0 (0 %)
0
1 2 3 4 5

Kuvio 10 Workshopin teemat olivat tarpeeksi laajat

Yksi vastaajista koki asian neutraalina, ja loput vastaajat olivat joko lahes taysin samaa

mielta (37,5 %) tai taysin samaa mielta vaittaman (50 %) kanssa.

Neljannessa kysymyksessa (Kuvio 11) kysyttiin, koettiinko tunnelma workshopissa rennoksi ja

avoimeksi.

4. Workshopissa oli rento ja avoin tunnelma

8 vastausta

8
7 (87,5 %)

6

4

2

0(0 %) 0(0 %) 0(0 %) 1(12.5%)
0
1 2 3 4 5

Kuvio 11 Tunnelma workshopissa

Vastaukset mukailivat meidan omia kokemuksia, silla lahes kaikki vastaajat (87,5 %) olivat

taysin samaa mielta vaittaman kanssa. Yksi vastaajista (12,5 %) oli lahes samaa mielta.

Viidennessa kysymyksessa (Kuvio 12) tarkasteltiin workshopin toteutustavan mielekkyytta

osallistujien mielesta.
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5. Workshopin toteutustapa oli mielekas

8 vastausta

4 (50 %)

2(25 %) 2(25 %)

0(0 %) 0(0 %)

Kuvio 12 Workshopin toteutustavan mielekkyys

Kaksi vastaajista (25 %) ei ollut samaa eika eri mielta vaittaman kanssa, kaksi vastaajista (25

%) oli lahes taysin samaa mielta ja puolet vastaajista oli taysin samaa mielta.

Viimeisessa kysymyksessa annoimme mahdollisuuden antaa viela avointa palautetta woksho-

pista.

”"Mukavaa kun otettiin tuo aika kayda asioita lapi. Helposti muuten jaisi tallai-

‘”

set tekematta, joten oli hyva juttu

”"Workshopista jai hyvat fiilikset ja hyvia, konkreettisiakin ideoita tuli esille.

Kiitos!”

”Hyva toteutus, joukkoistetun tekemisen hahmottelun malliesimerkki. Keep up

'”

the good work

”Hyvat fiilikset ja hyodyllinen. Kehityskohteena/ideana, etta kysymykset oli
tosi avoimia ja meni ristiin. Eli usein vastasi jo seuraavaan samalla. Voisi hel-
pottaa vahan rajaavammat kysymykset ja/tai nayttaa edelliset kysymykset

myos kun tuli uusi.”

”Mielenkiintoinen aihe, johon kaikkien oli helppo osallistua (koska koskettaa
kaikkia) ja riittavan lyhyt/pitka etta mielenkiinto pysyi ylla, eika vienyt isoa
osaa kenenkaan paivasta niin, etta olisi alettu vilkuilla kelloa tai koettu pai-

netta olla jo muualla. Kiitos vetajille mukavasta ja tuottavasta hetkesta!”
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7  Pohdinta

Opinnaytetyon tavoitteena oli hakea ratkaisuja Yritys X:lle, kuinka yrityksen henkilostoa saa-
taisiin osallistettua aikaisempaa monipuolisemmin henkildstohallinnollisiin tehtaviin. Selvitys

toteutettiin kyselylomakkeen seka workshopin avulla.

Ennen tutkimuksen aloittamista kaytiin vuoropuhelua yrityksen toimitusjohtajan kanssa siita,
mita toiveita heilla olisi toteuttamistavan tai muiden tavoitteiden suhteen. Loppujen lopuksi
toteutustapaan ja sisallon suhteen saatiin melko vapaat kadet. Erilaisiin toteutustapoihin ja

niiden sisaltoihin tutustuttiin etukateen ennen kyselylomakkeen ja workshopin valintaa.

Jo kyselylomakkeen vastauksista tuli ilmi, etta joidenkin tyotehtavien ja niiden vastuuhenki-
l6iden roolit ovat melko epaselvat, ja etta tarvittaisiin selkeammat roolitukset asioihin. Kyse-
lyn avulla kartoitettiin myos tarkemmin henkiloston kiinnostusta henkilostohallinnollisiin teh-
taviin, ja vastausten perusteella kiinnostusta loytyi hyvin. Kyselylomakkeen vastaukset auttoi-
vat rakentamaan workshopin sisaltoa, silla yrityksen henkilosto ja roolit eivat olleet entuudes-

taan tunnettuja.

Workshopin sisaltoa ja rakennetta alettiin rakentamaan kyselylomakkeen vastausten perus-
teella. Tilaisuuden ajankohta sovittiin hyvissa ajoin etukateen yrityksen toimitusjohtajan
kanssa, ja han jakoi kalenterikutsun eteenpain koko henkilostolle. Ennen workshopin jarjesta-
mista kaytiin lapi myos erilaisia mahdollisia riskeja, jotka voivat tulla vastaan tilaisuudessa.
Niiden estamiseksi mietittiin myos ratkaisuja. Etenkin workshopin selkeytta, sisallon aikatau-
luttamista, osallistujien aktiivisuutta seka uskallusta tuoda omia mielipiteitaan esille tilaisuu-

den aikana kaytiin riskeina lapi perusteellisesti etukateen.

Workshopin sisaltoon haluttiin tuoda selkealinjaisia teemoja, joihin kaikkien oli mahdollisim-
man helppo osallistua ja ottaa kantaa. Jo ensimmaisen teeman aikana, jossa kysyttiin mah-
dollisia kehitettavia asioita yrityksessa, huomattiin, etta kehitysta vaativia asioita oli paljon.
Keskustelu sailyi vilkkaana koko tilaisuuden ajan ja henkilosto ideoi ja toi esiin omissa ryhmis-
saan aktiivisesti ja monipuolisesti omia kehitysideoitaan. Mikaan etukateen ennakoiduista ris-
keista ei toteutunut tilaisuudessa, vaikka niiden mahdollisuuksia pohdittiin etukateen tar-
kasti. Etenkaan osallistujien aktiivisuuden puutteellisuus ei tilaisuudessa kaynyt ongelmal-
liseksi, vaan ilmapiiri sailyi avoimena ja keskusteltua oli paljon ja omia ideoita tuotiin rohke-
asti esiin. Kyselylomakkeen seka workshopin perusteella tyopajan jarjestaminen oli yritykselle

tarpeellista.

Saamamme kokemuksen mukaan workshop mahdollistaa tyontekijoiden osallistumisen kehitta-
mistoimintaan. Tama tyoskentelymalli antaa johdolle mahdollisuuden kuulla tyontekijoiden
nakokulmia ja ruohonjuuritason tyosta nousevia kehittamisideoita. Workshop sopii erityisesti

pienille yrityksille, joissa on matala hierarkia. Tama opinnaytetyo antaa mallin yhdelle
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toimintatavalle toteuttaa workshop pienessa yrityksessa. Opinnaytetyossa kaytettyja toimin-

tamalleja voidaan myos hyodyntaa tulevaisuudessa opiskelijoiden seka tyoelaman piirissa.
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Liite 1: Kyselylomakkeen saatekirje

”Tama kysely on teetetty opinnaytetyomme tutkimusta varten. Opinnaytetyon aiheenamme
on henkilostohallinnon tehtavien yhteisollistaminen organisaatiossa. Taman kyselyn tavoit-
teena on kartoittaa yrityksenne henkilostohallintoon liittyvien tehtavien tilannetta ja henki-

[6ston kiinnostusta kyseisiin tehtaviin.

Kyselyn perusteella tulemme teettamaan jatkotutkimuksen yrityksessanne henkiloston kesken

myohemmin tana vuonna.

Kyselyn vastauksia tullaan kayttamaan osana opinnaytetyomme tutkimusta. Kaikki vastaukset
kasitellaan anonyymisti ja luottamuksellisesti. Emme keraa vastauksista minkaanlaisia henki-

l6tietoja.

Vastausaika kyselyyn on 1.11. asti.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja se vie noin 5 minuuttia. Kiitos jo etukateen vas-

tauksista!

Kyselyn on teettanyt:

Annika Vihavainen & Laura Henriksson

Laurea ammattikorkeakoulu

Liite 2: Kyselylomake



39

Nykyiset tyotehtavani ovat tarpeeksi haastavia minulle

1 = Taysin eri mielta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Neutraali

4 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

Saan tarpeeksi vastuuta nykyisissa tyotehtavissa

1 = Taysin eri mielta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Neutraali

4 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

Minkalaisia uratavoitteita sinulle on seuraavalle kahdelle vuodelle? (Avoin)
Tyoyhteisoni mahdollistaa omien kehitysideoiden ja nakokulmien esittamisen
1 = Taysin eri mielta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Neutraali

4 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

e Kylla

e FEi
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7. Henkilostohallinnon tehtavat ovat talla hetkella hyvin organisoitu yrityksen sisalla
1 = Taysin eri mielta
2 = Jokseenkin eri mielta
3 = Neutraali
4 = Jokseenkin samaa mielta
5 = Taysin samaa mielta

8. Oletko tyoskennellyt aikaisemmissa tyopaikoissa henkildstohallintoon liittyvissa tehta-

vissa?
e Kylla
e En

9. Oletko tyoskennellyt henkilostohallintoon liittyvissa tehtavissa tassa yrityksessa?

o Kyll

e En

Mikali vastasit ei, siirry kysymykseen 12. Mikali vastasit kylla, jatka seuraavaan kysymykseen.

10. Minkalaisia henkilostohallintoon liittyvia vastuita olet jo saanut? (Avoin)

11. Koen, etta henkilostohallintoon liittyvat tehtavani on helppo suorittaa muiden tyoteh-

tavien ohella

1 = Taysin eri mielta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Neutraali

4 = Jokseenkin samaa mielta

5 = Taysin samaa mielta

12. Olen kiinnostunut ottamaan vastuulleni henkilostohallinnon tehtavia
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1 = Taysin eri mielta

2 = Jokseenkin eri mielta

3 = Neutraali

4 = Jokseenkin taysin samaa mielta
5 = Taysin samaa mielta

Kerro vapaasti, mikali sinulla on kehitysehdotuksia tai muita ideoita yrityksenne hen-

kilostohallinnon tehtaviin liittyen. (Avoin)



