HENKILOSTON OSALLISTAMINEN LIIKETOIMINNAN
KEHITTAMISEEN

HAIVIK

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytety®
Visamaki, Tradenomi
Kevat, 2020

Pajunen Anni



HAM K TIVISTELMA

HAMEEN AMMATTIKORKEAKOULU
HAME UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES

Liiketalous
Visamaki

Tekija

Ty6n nimi

Anni Pajunen Vuosi 2020

Henkiloston osallistaminen liiketoiminnan kehittamiseen

Tyon ohjaaja/t Hanna-Kaisa Sulonen

TIVISTELMA

Avainsanat

Sivut

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kehittaa kaytossa olevaa henkilds-
tokyselya siten, ettd sen avulla henkilost6a pystytdaan osallistamaan yrityk-
sen toiminnan kehittdmiseen. Opinndytetyon tilaajana toimii Pirkanmaalla
toimiva tekstiilialan yritys, Tam-Silk Oy, jonka toiminta on yritysoston
myo6ta kehittamisen kohteena.

Opinnaytetyossa kaytetty tutkimusmenetelma oli kvalitatiivinen haastat-
telututkimus, jossa haastateltiin neljad henkiloston jasentd. Henkiloston
haastattelut toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina, joissa kartoi-
tettiin henkiloston nakdkulmaa henkilostokyselyyn seka asioita, joita kyse-
lyyn olisi tarkeaa sisallyttaa. Johdon tavoitteita henkilostokyselylle selvitet-
tiin avoimella haastattelulla, jossa johto sai melko vapaamuotoisesti ker-
toa, millaisia asioita henkildstokyselylta odotetaan ja millaista tietoa sen
halutaan tuottavan. Opinnaytetyon teoriaosuudessa tarkastellaan organi-
saatiomuutoksen lapiviemistd, henkildston hyvinvoinnin tukemista muu-
toksen aikana seka henkiloston osallistamisen roolia organisaatiomuutok-
sessa.

Henkilostohaastatteluiden keskeisin havainto oli, ettei henkilosto koe ky-
selyssa annetuilla vastauksilla olevan selkeaa vaikutusta organisaation toi-
mintaan. Johdon tavoitteista keskeisimmaksi nousi konkretia. Opinnayte-
tyon kehittavana toimenpiteena henkilostdkyselyn sisdltoa selkeytettiin ja
konkreettista kehittamisen ndakdkulmaa korostettiin. Henkildstokyselyn
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1 JOHDANTO

Organisaatioiden toimintaymparistd on jatkuvasti murroksessa ja yrityk-
sen asema yritysten valisessa kilpailussa perustuu suurelta osin organisaa-
tion muutoskykyisyyteen (Hiila, Tukiainen & Hakola, 2019). Yksilon rooli
yrityksen muutoskykyisyydessa on merkittava, ja siten henkildston hyvin-
voinnista, voimavaroista, riittdvasta osaamisen tasosta sekd motivoinnista
on laadukkaalla muutosjohtamisella huolehdittava jokaisessa muutospro-
sessin vaiheessa. Organisaation sisdisen viestinnan merkitys korostuu jo
muutosprosessin alkuvaiheissa, kun henkilosto saa tiedon muutoksesta.
Lapinakyvalla ja oikea-aikaisella muutosviestinnalld pystytdaan ennaltaeh-
kdaisemaan henkildston hyvinvoinnin alenemista muutosprosessin kaikissa
vaiheissa. (Pahkin, Mattila-Holappa, Nielsen, Wiezer, Widerszal-Bazyl, De
Jong & Mockatto, 2011)

Henkil0stod osallistamalla uuden ideointiin ja toiminnan kehittamiseen,
voidaan |6ytaa taysin uudenlaisia, toimivia ja kayttajilleen mieleisia ratkai-
suja yrityksen toimintaan liittyviin ongelmiin. Osallistava kehitysprosessi
toimii samanaikaisesti yrityksen ja tyoyhteison toiminnan tutkimuksena ja
sen avulla yrityksen johto voi saada uutta tietoa tydyhteison sisdisistd on-
gelmista ja niiden syista. Henkilston osallistaminen on kuitenkin monia-
lainen prosessi, jonka onnistuminen vaatii systemaattista ja pitkdjanteista
henkilostdn ohjausta. (Hiila ym., 2019) Henkilostokysely toimii seka tyoyh-
teison tutkimuksen kanavana ettd osallistamisen kanavana. Parhaimmil-
laan henkilostokysely tuottaa hyodyllistd ja kayttokelpoista tietoa siitd,
mitka ovat organisaation toiminnan kehittdmiskohteita ja mika on henki-
[6ston nakoékulma niiden kehittdmiseen. (Perttunen, 2018)

1.1 Toimeksiantajan ja toimeksiannon esittely

Toimeksiantajayritys on yksityisessa omistuksessa oleva kotimainen vaate-
valmistaja, Tam-Silk Oy. Yritys on aloittanut toimintansa vuonna 1909 Tam-
pereella ja on vuosien varrella kantanut nimia Kotiteollisuustrikootehdas
ja Tampereen Silkkikutomo. 1960-luvun alussa yritys muutti toimintansa
Kangasalle ja sai nykyisen nimensa Tam-Silk Oy. Nykyisellaan yrityksen tuo-
tanto painottuu naisten alusvaatteisiin. (Tam-Silk Oy, n.d.a)

Vuoden 2018 lopussa Tam-Silk Oy:n liikevaihto oli 1,1 miljoonaa euroa ja
yrityksen omavaraisuusaste oli 60 prosenttia. Tuolloin yrityksessa tyosken-
teli 18 henkiloston jasenta. (Asiakastieto, n.d.) Vuoden 2020 alussa Tam-
Silk Oy tyollisti 27 tyontekijaa (Tam-Silk Oy, n.d.b). Lisaksi Tam-Silk Oy
omistaa kotimaiset Neulomo- ja Kalsarit-tuotemerkit, joiden tuotteita se
valmistaa ja myy (Tam-Silk Oy, n.d.a; Pajunen, 2020).



Tam-Silk Oy:n arvoihin kuuluvat tuotteiden korkea laatu, valmistusmateri-
aalien puhtaus, toimintatapojen vastuullisuus seka kotimainen osaaminen.
(Tam-Silk Oy, n.d.a) Tuotteiden valmistusprosessin tyovaiheiden kotimai-
suusaste on sata prosenttia, joka tarkoittaa sitd, ettd tuotteet tuotetaan
neulosten valmistamisesta lahtien Suomessa. Tuotteiden raaka-aineina
kaytetdaan puuvillaa, silkkia, villaa, bambua ja modaalia (Tam-Silk Oy, n.d.c).

Toimeksiantajayritys panostaa henkildstonsa hyvinvointiin ja viihtyvyyteen
henkiloston tyytyvaisyyskyselyn kautta tulleiden palautteiden seka suulli-
sesti saadun palautteen perusteella (Pajunen, 2020). Henkil6stokysely tee-
tetdan kahdesti vuodessa ja sen tulosten perusteella yritys on onnistunut
kehittdamaan toimintaansa. Lisdksi henkiloston palkkaus on alan minimi-
palkkausta suurempi ja vuosittain henkilostélle jaetaan niin kutsuttua tuo-
tantobonusta yrityksen tuottamista tuotoista. (Tam-Silk, n.d.d)

1.2 Aiheen rajaus ja tyon tavoitteet

Yritysoston myotd toimeksiantajayrityksen johtoporras on uudistunut ja si-
ten yrityksen strategiset tavoitteet ovat muuttuneet. Tavoitteiden muut-
tuessa tuotannolle suunnatut vaatimukset ovat kasvaneet ja sen vuoksi
tuotannon henkilostolle tuttuja tyotapoja seka tuotannon prosesseja on
ryhdytty kehittdamaan tehokkaammiksi. Tama aiheuttaa henkildston kes-
kuudessa hammennysta ja vastahankaa, eika kehittamisen tarvetta tunnis-
teta henkiloston keskuudessa. Henkiloston keski-ikd on melko korkea ja
moni heista on tehnyt vuosikymmenien mittaisen tyéuran toimeksianta-
jayrityksen palveluksessa. Henkilostoa on hankala aktivoida osallistumaan
kehittamistoimenpiteiden ideointiin ja suunnitteluun, koska moni tyonte-
kijoista ei ole tottunut vuorovaikutteiseen ja osallistavaan johtamisen ta-
paan.

Henkilostokysely on yrityksen henkilostélle uusi kdytantd. Ensimmainen
henkilostokysely teetettiin kevaalla 2019 ja toisen kerran henkildstokysely
teetettiin syksylla 2019. Suunnitelman mukaan on tarkoitus, etta henkils-
tokysely teetettdisiin saanndllisesti kahdesti vuodessa. Johto kartoittaa
henkilostékyselyn avulla henkiléston hyvinvoinnin ja tydssa viihtymisen ta-
soa seka mielipidetta yrityksesta. Henkilostokyselyn kehittamisen myota
halutaan tuoda henkil6ston nakékulmaa myés paivittaisen toiminnan seka
lilketoiminnan kehittamiseen, jotta uudet tavoitteet voitaisiin saavuttaa.

Taman opinndytetyon tavoite on kehittaa olemassa olevaa henkilostéky-
selya niin, ettd se huomioi paremmin sekad henkildston, tuotantojohdon
ettd ylimman johdon tarpeet. Toimeksiantajayrityksen kohdalla henkil6s-
ton tarpeiden huomiointi tarkoittaa sita, etta kyselyn avulla henkil6st6 saa
kertoa kokemuksiaan tydstdadan ja nakemyksidan tyoymparistostaan seka
sen kehittamistarpeista. Vastaavasti kyselyn avulla tuotantojohto saa tar-
vitsemaansa konkreettista tietoa tuotannon kehityskohteista seka ylin
johto saa tietoa tehtaalla tapahtuvasta toiminnasta ja sen kehityskaaresta.
Henkiloston nakokulmat ja johdon tavoitteet selvitettiin haastattelemalla.



Henkilostohaastatteluja oli nelja ja ne suunniteltiin tarkoin yhteistydssa
henkiloston esimiehen kanssa. Johdon tavoitteet selvitettiin avointa haas-
tattelua tutkimusmenetelmana kayttaen.

Opinnaytetyon rakennetta ohjaavat tutkimuskysymykset ovat: Miten hen-
kilosto tulee huomioida muutoksen aikana? Mita henkiléston osallistami-
sesta toiminnan kehittamiseen hyodytdaan? Miten henkilostokyselyad voi-
daan kayttaa osallistamisen tydkaluna? Millainen on hyva henkildstoky-
sely?



2 MUUTOS ORGANISAATIOSSA

Digitalisaatio ja tekoalyn kayttéonotto muuttavat tyoelamaa ja yritysten
toimintaympariston muuttuessa vaaditaan jatkuvasti vahvempaa uudistu-
miskykyd. Tyoeldaman muutos koskettaa niin julkisia tahoja, yrityksia kuin
yksittaisia tyontekijoita. (Hiila, ym., 2019) Organisaatiomuutoksen tavoite
on selkea. Sen tarkoituksena on parantaa organisaation kilpailukykya ja so-
peuttaa sen toiminta toimintaympariston muutoksiin. Siten se turvaa or-
ganisaation olemassaolon mahdollisimman pitkalle tulevaisuudessa. (TTL,
n.d.b) Muutos tarkoittaa totuttujen toimintatapojen kehittamista tai van-
hojen toimintatapojen vaihtamista uusiin (Pahkin ym., 2011, s. 5).

Yksittdisen ihmisen rooli organisaation muutoskyvykkyydessa on merkit-
tava. limarisen, vuonna 2017 julkaisemassa, Future Score -tutkimuksessa
(Ilmarinen, 2017) kasiteltiin tulevaisuuden tyoeldamaa. Tutkimukseen osal-
listui yli 800 tydonantajan edustajaa ja yli 2400 yksityishenkil6a. Tutkimuk-
sen mukaan tyontekijan tarkeimpia ominaisuuksia ovat sosiaaliseen vuo-
rovaikutukseen ja itsetuntemukseen liittyvat taidot, kyvykkyys arvioida ja
kehittda osaamistaan seka resilienssi eli muutosjoustavuus. Lisdksi henki-
[6ston kyky luoda uutta ja tahto saada aikaan tuloksia tyoyhteisOssa ovat
toimintaympariston muutoksessa painivalle yritykselle eduksi. (Ilmarinen,
2017) Tulevaisuuden tyoelamassa toimivissa organisaatioissa yksilon osaa-
minen koostuu niista taidoista, jotka erottavat ihmisen koneesta ja teko-
alysta. Tallaisia ovat muun muassa elinikdisen oppimisen taidot, tyotehta-
vasta suoriutumisen kannalta tarvittavat erityistaidot, luovuus seka sosiaa-
linen alykkyys ja empatiakyky. (Hiila ym., 2019)

Muutostarpeen toteamiseen johtavia syita ja samoin muutosprosessien
toteuttamistapoja on monia. Tarve muutokselle voi johtua esimerkiksi yri-
tyksen toiminnan laajenemisesta, yritysostosta, kahden organisaation toi-
minnan yhdistymisestd, toimipaikan sulkemisesta tai toiminnan ulkoista-
misesta tai siirtamisesta ulkomaille. (Pahkin ym., 2011, s. 5) Muutostarve
voi olla ennakoitavissa, jolloin siihen pystytdaan organisaation eri tasoilla jo
ennalta varautumaan. Tallainen tilanne voi olla esimerkiksi yritysosto, jol-
loin ostoa ja sita seuraavaa muutosta voidaan suunnitella pitkdaan etuka-
teen. Vastaavasti muutostarve voi ilmaantua taysin yllattaen ja vaatia toi-
menpiteita valittdmasti. Yrityksen akillinen muutostarve voi johtua esimer-
kiksi yllattavasta taloudellisen tilanteen muutoksesta. Talléin muutosta
pohjustavaa valmistautumistyotad ei pystyta tekemaan. Organisaatio voi
kuitenkin varautua tuleviin muutoksiin huolehtimalla hyvasta sisdisesta il-
mapiirista, henkiloston tyohyvinvoinnista sekd ajantasaisesta osaamisen
tasosta. (TTL, n.d.a)



2.1 Organisaation muutos prosessina

Muutos on vaiheittain eteneva prosessi, joka voidaan katsoa alkaneeksi
siitd hetkestd, kun tieto muutoksesta kulkee organisaatiossa kaikille ta-
hoille, eli siita hetkestd, kun ylin johto tiedottaa muutospaatoksesta. Muu-
tosprosessin paattymisajankohtaa on kuitenkin vaikea usein osoittaa,
koska uusien toimintatapojen omaksuminen ja tydtehtavien oppiminen
jatkuu vield pitkadn uuden organisaation tai toimintatapojen virallisen voi-
maanastumisen jalkeen. (TTL, n.d.a)

Muutosta edeltivi vaihe Uhan kokeminen Vastustus Hyviksyminen

Tieto ldhestyvasta Menetyksesta Vanhasta luopuminen Uusi identiteetti
muutoksesta mahdollisuus Uusiin toimintatapoihin
sitoutuminen

Kuva 1. Muutoksen vaiheet (mukaillen Ponteva, 2012)

Muutosprosessi voidaan jakaa neljadn vaiheeseen. Ensimmainen vaihe on
muutosta edeltdva vaihe, jolloin muutostarve havaitaan, paatés muutos-
prosessiin ryhtymisesta tehdaan ja loppujen lopuksi tieto tulevasta muu-
toksesta alkaa levita organisaation eri tahoille. Tassa vaiheessa suunnitel-
laan tulevan muutoksen eri toteuttamisvaiheet ja pyritdan ennakoimaan
muutoksen aikana kohdattavat tilanteet ja valmistautumaan niihin. Muu-
tosta edeltava vaihe on usein levoton ja se herattda epavarmuutta koko
tyoyhteisdssa. Monenlaiset huhupuheet ja tulevan spekulointi lisdantyvat
henkiloston keskuudessa. Muutoksen suunnittelu ja valmisteluvaiheessa
on tarkeaa, etta avoin keskustelu tydyhteison sisalla saadaan sailytettya.
Keskustelun myo6ta pystytdaan suunnitteluvaiheessa huomioimaan koko
tyOdympadriston tarpeet ja yllapitamaan henkiloston yhteistydhalua. (Pon-
teva, 2012)

Toinen muutoksen vaihe on uhan kokemisen vaihe, jossa muutoksen mer-
kitys selvida. Tassa vaiheessa yksilo voi hetkellisesti kokea kokonaisval-
taista menetyksen tunnetta. Kun yksild pystyy riittdvan muutokseen liitty-
van tiedon pohjalta ymmartamaan muutoksen tarpeen ja sen vaatimat toi-
menpiteet, kadntyy uhan tunne kokemukseksi edessa olevasta mahdolli-
suudesta. Tassa vaiheessa on tarkeaa, etta esimies on lasna ja tarjoaa hen-
kilostolle tukea niin paljon kuin sita tarvitaan. (Ponteva, 2012)



Kolmas vaihe on vastustuksen vaihe, jossa opitaan vanhoista, tutuista toi-
mintatavoista pois ja tehdaan siihen liittyva surutyd. Uhan tunteen tilalle
heraa tunne vanhan kaipuusta ja joissain tapauksissa jopa vihaa muutosta
ja sitd edistdvia tahoja kohtaan. Vastustuksen vaiheessa aletaan tehda luo-
pumisty6td vanhasta. Muutosvastarinnan ennaltaehkdisemiseksi on syyta
antaa luopumistyodlle riittavasti tilaa ja aikaa seka huolehtia, ettd muutok-
sen etenemisen tilanteesta tiedotetaan ajantasaisesti ja riittdvan usein.
(Ponteva, 2012)

Neljantena vaiheena tulee muutoksen hyvaksyminen, jossa uudet toimin-
tatavat ja henkilokohtainen tydidentiteetti uudistuneessa organisaatiossa
hyvaksytaan. Muutoksen hyvaksymiseen pdastaan sitten, kun yksilé kokee
tulevaisuutensa organisaatiossa luotettavaksi. Kun luottamus tulevaisuu-
teen on saavutettu, voi yksilo tarttua uusiin haasteisiin, hdnen uusi ammat-
tiroolinsa jasentyy ja han sitoutuu uusiin toimintatapoihin. (Ponteva, 2012)

2.2 Roolit organisaation muutoksessa

Organisaation muutosprosessin lapivieminen seka sopeutuminen uusiin
tyoprosesseihin ja -tapoihin vie usein paljon aikaa. Muutokseen osallistu-
vat jossain maarin kaikki organisaation tasot, ylimmasta johdosta tyonte-
kijoihin. Jokainen organisaation jasen vaikuttaa muutokseen ja sen etene-
miseen henkilokohtaisella padatoksenteollaan niin rationaaliseen ajatte-
luun kuin muutoksen herattdmiin tunteisiin perustuen. (Pahkin ym., 2011,
s.12)

Ylin johto tekee paatoksen muutoksesta, sen aiheuttamista toimenpiteista
ja on perimmaisessa vastuussa muutoksen vaikutuksista. Esimiesten teh-
tavana on tuoda ylimman johdon paatokset ja linjaukset henkildston tie-
toon ja tulkita niita siten, etta henkilosté ymmartaa niiden sisallén. Lisaksi
esimiesten tehtava on keskustella niista aiheista ja vastata niihin kysymyk-
siin, joita muutosprosessi herattdaa henkilostossa ja tukea tyonteon suju-
vaa jatkumista muutoksesta huolimatta. (Pahkin ym., 2011, s. 13)

Suurissa organisaatioissa toimiva henkilostéosasto tai henkiléstovastaava
arvioi henkiloston valmiutta jo muutoksen suunnitteluvaiheessa. Arviointi
kohdistuu henkil6ston osaamisen tasoon ja monipuolisuuteen, ja siten py-
ritdan ennakoimaan mahdolliset lisakoulutustarpeet jo ennen muutospro-
sessin kdynnistamista. Lisaksi henkiloéstdosasto pyrkii mahdollisuuksien
mukaan osallistamaan kaikkia muutoksen osapuolia jo sen suunnitteluvai-
heessa. Tyontekijoiden edustajat huolehtivat, ettda muutosprosessi etenee
perustellusti ja tyontekijoiden nakékulmasta reilulla tavalla seka toimivat
vertaistukena tyontekijoille, joita muutosprosessin tuomat tydymparistén
muutokset askarruttavat. Tyontekijoiden tehtavaksi jaa huolehtia oman
osaamisensa riittavyydesta ja tarvittaessa kehittaa taitojaan. (Pahkin ym.
2011, s. 13)



2.3

Muutosvastarinta

Muutosvastarinta on yleinen ilmi®é muuttuvassa organisaatiossa ja luon-
nollinen osa muutosprosessia. Se ilmenee vastahankana muutosta ja muu-
tosta edistaviad tahoja kohtaan. Muutosvastarinta voi ilmentya esimerkiksi
valinpitamattomyytena, korostuneena itsensa suojelemisena seka saadun
informaation torjumisena. (Ponteva, 2012) Muutosvastarinta ei kuiten-
kaan ole laskelmoitua ja tarkoituksenmukaista muutoksen vastustamista,
vaan spontaania ja inhimillista reagointia yllattaviin ja muuttuviin tilantei-
siin (Mattila, 2011, s. 23), joka liittyy ihmisten luonnolliseen tarpeeseen
puolustaa tuttua ja turvallista tapaansa toimia (Ponteva, 2012).

Muutosvastarintaa voi ilmetd organisaatiossa toimivassa henkilostossa
milla tahansa tasolla. Useimmiten sita ilmenee kuitenkin heissd, jotka eivat
ole padsseet osallistumaan suunnitteluvaiheeseen vaan paasevat osallistu-
maan vasta muutokseen liittyvien toimenpiteiden toteutusvaiheeseen.
Muutoksen vastustaminen pohjautuu aina joihinkin painavaksi koettuihin
syihin ja siksi siitd voidaan saada my0s oppia yhteison toiminnasta ja siina
tapahtuvasta muutoksesta. (Mattila, 2011, s. 20-23)

Muutos organisaatiossa tarkoittaa yleensa tydyhteison tottumusten ja
normien muuttumista. Tama aiheuttaa henkilostossa epavakauden tun-
netta ja pelkoa tuntemattomasta tulevasta. Muutoksen eri vaiheissa, var-
sinkin tyontekijoille voi olla epaselvaa, mita tulevaisuus organisaation toi-
minnassa kdytannon tasolla tarkoittaa seka millaisia tyotehtavia ja osaa-
misvaatimuksia se tuo mukanaan. Henkiloston kokema epdvarmuus tule-
vaisuudesta perustuu usein pelkoon oman osaamisen puutteellisuudesta
seka tyon tai oman aseman menettamisesta. (TTL, n.d.c)

Muutosvastarintaa voidaan ehkaista ja helpottaa riittavalla tiedottamisella
ja viestinnan lapinakyvyydella. Muuttuvat kdytannot ja tavoitteet vaativat
muuttuvan organisaation jokaiselta toimijalta uhrauksia ja ponnisteluja, ja
taman vuoksi on tarkeda onnistua perustelemaan ymmarrettavasti ne hyo-
dyt, joita muutoksen avulla saavutetaan. Ndin onnistutaan vahentamaan
mahdollisesti syntyvaa epauskoa muutosprosessia kohtaan ja tuetaan tyon
palkitsevuuden ja palkituksi tulemisen tunteiden sailymistda muutoksen ai-
kana. (Mattila, 2011, s. 22)

2.4  Muutosjohtaminen

Hyva muutosjohtaminen on tasapainoinen yhdistelma vuorovaikutteista
henkilostdn johtamista ja operatiivista talouden johtamista. Johtajan rooli
muutoksessa on toimia eraanlaisena organisaation sisdisena aktivistina.
Onnistuneen muutosjohtamisen tuloksena uudistushanke saadaan vietya
lapi sujuvasti ja tehokkaasti, muutosvastarintaa ilmenee vain vahaisesti ja
muutos tuottaa toivotunlaisia tuloksia. (Mattila, 2011, s. 28 ja s. 30)



Muutosjohtaminen voidaan jakaa kahteen eri tyyppiin: transaktionaali-
seen ja transformationaaliseen johtamiseen. Transaktionaalinen johtaja
motivoi alaisiaan asettamalla heille saavutettavia aineellisia ja henkisia
palkkioita ja kertomalla selkeasti, mita heiltd odotetaan, jotta palkkiot on
mahdollista saavuttaa. Transformationaalinen johtaja taas tahtaa organi-
saatiokulttuurin muutokseen ja siten pyrkii vuorovaikutuksellisin keinoin
vaikuttamaan organisaation jasenten asenteisiin, arvoihin ja kayttaytymi-
seen. (Mattila, 2011, s. 32)

Muuttuvassa organisaatiossa henkildstdn sisdisen motivaation sadilymisen
kannalta tarkeaa on, ettda muutoksen aikaisessa johtamisessa keskitytaan
henkilostdon hallitsemisen sijaan henkiléston motivointiin, uuden oppimi-
sen ja uudenlaisten toimintatapojen mahdollistamiseen seka erilaisten tii-
mien uudenlaiseen vastuuttamiseen. Yrityksen visio ja strategia tulee sel-
keyttaa niin, etta jokainen tydyhteison jdsen ymmartaa sen tavoitteet ja
keinot, joilla niihin padstdaan seka yhteisdnsa ja oman roolinsa tavoitteiden
saavuttamisessa. Vastuuta tulisi pyrkia jakamaan henkilostolle niin, etta se
mahdollistaa erilaisten henkilostosta koostuvien tiimien ketterdn ja itse-
naisen paatoksenteon. (Hiila ym., 2019)

Muutosjohtamisen keinoja on kadytossa sitd enemman, mitd aikaisem-
massa vaiheessa muutosjohtamisen tarpeeseen heratdan. Kun muutosjoh-
tamisen menetelmid aletaan suunnitella jo siind vaiheessa, kun uudistuk-
sen tarve havaitaan, voidaan ennakoida muutosprosessin aikana kohdat-
tavat ongelmat ja riskit, ja varautua niihin. Nain ollen uudistushankkeen
lapivienti on nopeampaa ja sujuvampaa, ja siten silld saavutetaan parhaim-
pia tuloksia. Tilanteessa, jossa muutosjohtamisen tarpeeseen tartutaan
muutoshankkeen suunnitteluvaiheessa, tarkeinta on keskittya muutospro-
sessin nopeaan kdynnistamiseen ja esimiestehtavissa tyoskentelevien hen-
kiloiden mahdollisimman tehokkaaseen sitouttamiseen. Vastaavasti taas,
jos muutosjohtamiseen keskitytaan vasta sitten, kun muutoshanke on koh-
dannut haasteita tai vastarintaa, jaavat kaytettavissa olevat muutosjohta-
misen keinot rajallisiksi ja muutosjohtajan rooliksi jaa ongelmien selvitta-
minen, olemassa olevien ja syttyvien tulipalojen sammuttaminen ja pyrkia
pelastamaan muutoshankkeesta se, mita on pelastettavissa, jotta edes jo-
tain sen tavoitteista saavutettaisiin. (Mattila, 2011, s. 30)

Henkildstojohtamisen onnistumista on haastavaa mitata ja sen arvioin-
nissa tulee huomioida eri tekijéiden vaikutukset kokonaisuuteen. Henki-
[6stdn voimavaroihin suunnattua panostusta organisaatiossa on helpom-
paa mitata kuin sen vaikutuksia. Henkildstojohtamisen tuloksia voidaan
mitata tarkastelemalla esimerkiksi henkildston motivaatiota, osaamista,
suoriutumista ja tyotyytyvaisyyttd. Useimmiten kuitenkaan todenmukai-
sen kokonaiskuvan saavuttamiseksi ei voida tarkastella pelkdstaan edella
mainittuja tekijoita vaan voi olla kannattavampaa tarkastella niita valillis-
ten menetelmien kautta. Valillisind mittausmenetelmina voidaan tarkas-
tella esimerkiksi henkildston sairauspoissaoloja ja henkiléston vaihtu-
vuutta. (Kauhanen, 2012, s. 219)



2.5 Henkiloston hyvinvointi muutoksessa

Useissa tutkimuksissa (Pahkin ym. 2011), joissa on tutkittu organisaa-
tiomuutoksia, on todettu, ettd organisaatiossa tapahtuvilla muutoksilla on
useimmiten negatiivinen vaikutus henkiléston terveyteen ja hyvinvointiin.
Negatiiviset terveysvaikutukset koskevat niin irtisanottua ja lomautettua
henkilostdéa kuin organisaatioon muutoksen jalkeen jaavaa henkilostoa.
Vuonna 2011 valmistuneeseen (TSR, 2012) PSYRES (Psychological health
and well-being in restructuring: Key effects and mechanisms) -tutkimus-
hankkeeseen liittyvissa tutkimuksissa organisaatiomuutoksella todettiin
olevan suoria vaikutuksia muun muassa tyotyytyvaisyyteen, tyohon sitou-
tuneisuuteen, henkiléston emotionaaliseen jaksamiseen, stressiin, tyoky-
kyyn ja sairauspoissaoloihin. Tutkimuksissa havaittiin lisdksi muutoksen va-
hentdvan sosiaalisen tuen maaraa tyopaikalla. Tyoyhteison sisaisissa sosi-
aalisissa suhteissa voi ilmetd haasteita, esimiehiltd saadun tuen maara ko-
ettiin tavallista vahdisemmaksi ja ristiriidat lisdantyvat niin henkildston si-
salla kuin henkildston ja esimiesten valilla. (Pahkin ym. 2011, s. 8)

Suhtautuminen muutokseen riippuu paljon ihmisen tavasta suhtautua
omaan elamaansa seka yleisesti koettuun elamaan liittyvaan hallinnan tun-
teeseen. Henkilo, joka kokee eldamansa mielekkaand, kokee hallitsevansa
elaméansa eri osa-alueita ja tuntee suoriutuvansa tyostdan hyvin, suhtau-
tuu muutokseen usein avoimemmin ja parhaassa tapauksessa kokee sen
mielekkdana ja tervetulleena haasteena. Vastaavasti henkild, jonka suh-
tautumistapa eldamadan on yleisesti harmaasavytteinen, elamanhallinnan
tunne on heikko ja kokemus oman osaamisen riittamattomyydesta suh-
teessa tyon vaatimuksiin, on useimmiten alttiimpi reagoimaan muutok-
seen vastahakoisesti. (Ponteva, 2012)

Muutoksen aiheuttama epavarmuuden tunne saattaa aiheuttaa tydnteki-
joiden hyvinvoinnin heikentymista, joka saattaa jatkua jopa vuosia muu-
toksen loppuunsaattamisen jalkeen. Muutos aiheuttaa tunnetta tyon vaa-
timusten ja kiireen lisaantymisestd, joka voi vaikuttaa esimerkiksi unen laa-
tuun ja maaraan ja siten vaikuttaa yksilon terveyteen sita heikentavasti.
Muutoksen vaikutukset tyohyvinvointiin riippuvat henkilokohtaisten voi-
mavarojen ja asenteen lisaksi siitd, miten muutos vaikuttaa tyontekijan
tyotehtaviin, millainen on tyontekijan henkilékohtainen kokemus muutok-
sen toteuttamisesta seka millainen ilmapiiri ja kulttuuri tyopaikalla on ollut
ennen muutosta. (TTL, n.d.c)

Yksilo saattaa kdayda tyduransa aikana lapi usean muutoksen, mutta vaikka
kokemusta muutoksista olisi entuudestaan, ei seuraava valttdmatta ole
edellista helpompi. Muutoksen aikana henkiloston hyvinvointiin kannat-
taakin kiinnittaa erityista huomiota. Tukea ja keskustelumahdollisuus on
kannattavaa tarjota kaikille henkiloston jasenille, mutta erityista tukea tar-
vitsevat ne henkiloston jasenet, jotka ovat epdavarmoja osaamisensa riitta-
vyydestd, joiden on vaikea tyéllistya uudelleen ja he, joilla voimavarat tai
terveys ovat olleet heikot jo ennen muutosta. Muutos voi kuitenkin
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vaikuttaa myos positiivisesti hyvinvointiin, niin yksil6tasolla kuin koko hen-
kilostossa. Yksilotasolla muutos voi tuoda mukanaan positiivisia muutoksia
tyonkuvaan, esimerkiksi lisdd vastuuta tai itsendisyytta. (TTL, n.d.c)
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3 ORGANISAATIOVIESTINTA

Tyoyhteisd6 on ihmisryhmittyma, jonka toiminnalla on yhteinen tavoite.
Sille ominaista on vallan ja tyon jakautuminen, yhteiset voimavarat ja vies-
tinnan rakentuneisuus. Tydyhteis6 mahdollistaa yksilon ja yhteison tarpei-
den tyydyttymisen ja tyoyhteison sisdisen kulttuurin syntymisen, ja sen
muuttumisen. Organisaatiolla tarkoitetaan ihmisryhmittymaa, joka yhtei-
sid resursseja saatelemalla pyrkii jarjestelmallisesti saavuttamaan paamaa-
ransa. (Aberg, 2010). Viestint4 on tirkea osa organisaation strategista toi-
mintaa ja se kuuluu osaksi kaikkien organisaatiossa tyoskentelevien tyota
ja vastuita. Viestintaa johdetaan, suunnitellaan, arvioidaan ja kehitetaan.
Johdon tehtava on huolehtia, etta viestintad on avointa kaikilla tahoilla ja
kaikille sidosryhmille. (VNK, 2016a) Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan
organisaation viestintaa sisaisen viestinnan nakdkulmasta.

Yrityksid, jotka tyollistavat saanndllisesti yli 20 henkil6a, ohjaa yhteistoi-
mintalaki. Yhteistoimintalain tarkoitus on edistada yrityksen ja sen henkil6s-
ton valistd vuorovaikutusta ja yhteistyota. Yhteistyod perustuu henkilostolle
annettuihin ajantasaisiin ja riittaviin tietoihin yrityksen tilasta ja sen suun-
nitelmista. Lain tavoitteena on edistaa yrityksen ja sen tyontekijoiden va-
listd yhteisymmarrystad toiminnan kehittdmiseksi ja parantaa tyontekijoi-
den mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksessa tehtaviin paatoksiin, jotka kos-
kevat heidan tyotdan, tyoolojaan ja asemaansa yrityksessa. Lisdksi lain tar-
koitus on tiivistaa tydvoimaviranomaisten, henkiloston ja yrityksen valista
yhteisty6ta siten, etta se parantaa tydntekijéiden asemaa ja tukee heidan
tyollistymistadn yrityksen toiminnan muuttuessa. (Laki yhteistoiminnasta
yrityksissa 334/2007)

3.1 Organisaation sisdinen viestinta

Organisaation sisdisella viestinnalla tarkoitetaan organisaation yhteison si-
salla tapahtuvaa jasenten valista tiedonkulkua ja vuorovaikutusta. Vies-
tinta kohdistuu kaikkiin organisaation jaseniin aina johtoportaasta tyénte-
kijoihin. Organisaation sisdisen viestinnan avulla pystytdaan tyotehtaviin
liittyvan tiedottamisen lisaksi jalkauttamaan organisaation missio ja arvot
tyontekijoiden paivittdiseen tyohon. (Piha, 2014) Hyva organisaatiovies-
tinta on kaksisuuntaista, jolloin johto tiedottaa tarkeista tydyhteis6a kos-
kevista asioista ja vastaavasti henkil6sto voi antaa palautetta johdolle siita,
miten on onnistuttu ja mitd henkilosto tarvitsee (Pahkin ym., 2011, s. 14).
Organisaation virallinen ja epavirallinen viestinta vaikuttavat suurelta osin
organisaation kulttuurin muodostumiseen. Sisdisen viestinnan avulla pys-
tytdaan luomaan vuorovaikutuksellinen ymparisto, jossa mahdollistetaan
asioiden tekeminen uudella tavalla ja siten toiminnan kehittyminen
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eteenpadin. Viestintd on ensisijaisen tarkea tyovaline esimiehille ja heilla
onkin merkittava vaikutus tiedonkulun ja viestinnan onnistumisessa. Vies-
tintad suunnittelevat tiiviissa yhteistydssa johdon ja henkiléstéhallinnon
edustajat, viestinndn asiantuntijat sekd tyontekijoiden edustajat. (VNK,
2016b)

Organisaation sisdisella viestinnalla tavoitellaan sitd, etta henkildsto pys-
tyisi hahmottamaan realistisen kokonaiskuvan tydnantajaorganisaation
toiminnasta ja sen laajuudesta (VNK, 2016b). Tarkoitus on, etta jokainen
henkiloston jasen ymmartaa kaiken ajankohtaisen tiedon ja han on saanut
tarvitsemansa tiedon mahdollisista tulevaisuudessa tapahtuvista (Piha,
2014). Tehokkaan tiedonkulun avulla henkilosté saa ajantasaista tietoa
omaan tyohonsa liittyvistd ja siihen vaikuttavista toimenpiteista, ja siten
pystyy itse vaikuttamaan omaan tyohonsa ja organisaation toimintaan.
Talla tavoin pystytdan lisdadamaan henkildston hyvinvointia ja sitoutunei-
suutta organisaatioon. (VNK, 2016b)

3.2 Muutosviestinta

Organisaation sisdisen viestinnan merkitys korostuu jo siina vaiheessa, kun
muutostarve todetaan. Onnistunut muutosviestinta mahdollistaa kaikkien
organisaation tasojen osallistumisen organisaation toiminnan ja muutok-
siin liittyvien toimenpiteiden suunnitteluun. Muutoksen aikana henkilosto
kaipaa varmuutta ja tietoa siitd, miten muutos tulee vaikuttamaan yksilon
omaan tyohon, miksi toimenpiteitd tehdadan ja mitad vaihtoehtoja yksilolla
onvalittavanaan. Viestinnan mahdollistaman vuorovaikutuksen avulla pys-
tytdan varautumaan ja ennaltaehkdisemadn muutoksesta aiheutuvaa hy-
vinvoinnin alenemista henkilostossa. (VNK, 2016b; Pahkinym., 2011, s. 14-
15)

Muutoshankkeen suunnitteluvaiheessa laaditaan tarkka suunnitelma
muutosviestinnan toteuttamisesta. Suunnitelman laatimisesta ottavat vas-
tuun johdon lisaksi henkilostosta seka organisaation viestinnasta vastaavat
tahot. Suunnitelmaan tulee sisallyttdaa seka ulkoisen etta sisdisen viestin-
nan toimintatavat ja kohderyhmat. Suunnitelmaan laaditaan valmiiksi sel-
vitykset mita ja milla tavalla kullekin taholle viestitaan ja kuka eri tahojen
viestinndsta vastaa. (TTL, n.d.d)

Muutosprosessin aikana tapahtuvassa tiedottamisessa olennaista on, etta
se pidetaan aktiivisena koko muutosprosessin ajan. Uusista asioista ja tie-
don muuttuessa, tiedotetaan henkilostolle valittomasti. Muutosprosessin
aikana viesteja toistetaan riittavan usein ja annetaan tiedoksi myos se, kun
asioihin ei ole tullut muutosta. Lisadksi tarkeaa on luoda turvallinen ympa-
ristd keskustelulle muutoksesta ja sen aikaansaamista ajatuksista ja tun-
teista. Muutoksen aikaisen viestinnan keskeisimpia tavoitteita on, etta hu-
hupuheita padsee syntymaan mahdollisimman vahan ja niiden leviaminen
pystytdan estamaan. Viestinndssa tuleekin perustella yksiselitteisesti orga-
nisaatiomuutoksen tarve, muutoksen ajankohta, sen tavoitteet seka
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kertoa millaiselta organisaation toiminta ja tulevaisuus nayttda muutoksen
jalkeen. (TTL, n.d.d)

3.3 Onnistuneen viestinnan keinot ja kanavat

Viestintd on vaikuttanut, kun se saa vastaanottajassa aikaan jonkinlaisen
muutoksen. Mita haastavampaa viestinnan kohderyhmaan on vaikuttaa,
sitd vahvempia viestinnan menetelmia tarvitaan ja sitd pidempi aika kuluu
ennen kuin viestinnallad saadaan vaikutusta aikaan. Tyoyhteisossa muutok-
sia on helpompi saada aikaan yksilo kuin ryhma tasolla. Yksilon mielipitei-
siin ja asenteisiin on helpompi vaikuttaa kuin koko ryhman asenteisiin. Ar-
voihin vaikuttaminen niin yksild kuin ryhmatasollakin on haastavaa. Pysy-
van muutoksen aikaansaaminen yksilissa ja tyoyhteisOssa vaatii pitkajan-
teista ja suunnitelmallista viestintaa. (Aberg, 2010)

Sisdisen viestin onnistuessa, sen avulla tyontekija pystyy luomaan omakoh-
taisen suhteen koko organisaation asioihin ja siten tyontekija voi kokea
olevansa tarkea ja vastuuta kantava osa organisaation toimintakokonai-
suutta. Siten viestinta parantaa henkil6éston motivaatiota ja onnistuneen
sisdisen viestinnan avulla henkildst6 saadaan sitoutettua organisaation toi-
mintaan. (Piha, 2014) Viestien tulee olla todenmukaisia ja rehellisia. Niiden
ei tule antaa liioitellun valoisaa kuvaa tulevaisuudesta, mutta toisaalta sen
myo6ta ei tule luoda lilan negatiivistakaan tulevaisuudenkuvaa. Muutos-
viestinndn tulee ilmaista asiat niin kuin ne todellisuudessa ovat. Viestien
tulee olla selkeitd ja yksiselitteisia niin, ettd vastaanottaja ymmartaa var-
masti saamansa informaation, vaarinkasityksia ei padse tapahtumaan ja
viestin sisaltd pysyy samana riippumatta sen valittamistavasta. (TTL, n.d.d)

Sisdisessa viestinndssa voidaan hydédyntaa monenlaisia kanavia, joilla voi-
daan viestia henkilékohtaisesti tai isolle henkildstomassalle. Henkilokoh-
taisesti voidaan viestia esimerkiksi keskusteluilla, jotka kaydaan vain esi-
miehen ja alaisen valilla. Tallaisissa henkilokohtaisissa keskusteluissa kasi-
telladan usein sellaisia asioita, jotka askarruttavat tyontekijaa ja tyontekija
voi vapaammin esittaa kysymyksia, joita han ei esimerkiksi koko henkilds-
ton lasna ollessa uskalla esittaa. Henkilokohtaiset keskustelut vahvistavat
tyontekijan kokemusta arvostetuksi tulemisesta. (Pahkin ym. 2011, s. 18)
Isolle henkilostomassalle voidaan viestia esimerkiksi jarjestamalla tiedo-
tustilaisuus tai koulutustilaisuus. Sahkoisia viestintatyokaluja ovat sahko-
posti, intranet, tiedote, sosiaalinen media ja erilaiset mobiilityokalut seka
puhelimitse kdaydyt keskustelut ja |ahetetyt viestit. Muita keinoja ovat kay-
tavalla tai kahvihuoneessa kaydyt keskustelut ja ilmoitustauluille jatetyt
viestit ja ilmoitukset. (Piha, 2014)
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4 HENKILOSTON OSALLISTAMINEN LIIKETOIMINNAN KEHITTAMISEEN

Organisaation toiminnan kehittdmisprosesseissa on kannattavaa hyddyn-
taa koko henkildston osaamista ja ndkemysta. Sen sijaan, ettd ideointi ul-
koistettaisiin organisaation ulkopuoliselle toimijalle, voidaan kaikkia tyo-
yhteison jasenia ja organisaation tarpeita paremmin palveleva ratkaisu 16y-
taa pohtimalla sitad koko tyoyhteisén voimin yrityksen sisalla. Ideoinnin to-
teuttaminen eri osastojen ja mahdollisimman eri tavoilla asiaa tarkastele-
vien ihmisten kesken saattaa tuottaa innovatiivisia ja koko organisaatiota
ja tyoyhteis6a uudella tavalla hyodyntavia ratkaisuja. (Hiila ym., 2019)

4.1 Henkiloston osallistaminen

Henkildston osallistamisesta organisaation kehittamisprosesseihin hyody-
tadan monella tavalla. Useimmiten l6ydetty ratkaisu on toimivin ja kdytta-
jilleen mieluisin. Osallistava kehitysprosessi vahvistaa yhteenkuuluvuuden
tunnetta, mahdollistaa organisaation osastojen valisten uusien yhteyksien
ja yhteistyon syntymisen seka vahvistaa kontakteja erilaisiin sidosryhmiin.
Kehitysprosessin aikana tulee esille usein asioita, joita ei muuten saataisi
hyotykayttoon, kuten esimerkiksi henkilostolta |oytyvaa hiljaista tietoa.
Vastaavasti esiin voi tulla myos sellaisia henkiloston ongelmia ja niiden
syitd, joita johto ei muuten saisi todenmukaisena tietoonsa. Osallistamisen
myo6tad henkilostd pddsee vaikuttamaan organisaatiota ja tyoyhteis6aan
koskeviin asioihin. Mahdollisuus vaikuttaa lisda henkilokohtaista tunnetta
siitd, etta yksilolla ja hanen toiminnallaan on merkitysta. (Hiila ym., 2019)

Erityisesti silloin kun tyontekijéitéa osallistetaan ideointiin, muutoksen
suunnitteluun ja liiketoiminnan kehittamiseen, on tarkeaa, etta ajattelu-
prosessia ohjataan ja sen vaiheista tehdaan tyontekijoille mahdollisimman
selkeita. Ideointia ja suunnittelua tulee vaiheistaa ja ohjata niin, etta tyon-
tekija ymmartaa koko prosessin tavoitteet ja vaiheet seka sen, missa vai-
heessa prosessia hanen panostustaan hyddynnetaan. Prosessin etenemi-
sestd ja sen vaiheista tulee viestia selkeasti ennen henkiloston osallistu-
mista, sen aikana ja sen jalkeen. (Hiila ym., 2019)

4.2 Henkiloston motivaatio

Yksilon motivaatioon ja motivoitumiseen vaikuttavat monet eri syyt ja mo-
tivoitumisen aiheet voivat vaihdella elamantilanteen mukaan. Motivoitu-
miseen vaikuttavia sisdisia tekijoita ovat muun muassa persoona ja elaman
aikana saadut kokemukset. Ihmisen motivaatio on henkilokohtainen ilmio,
joka voidaan tarkasteltavan nakékulman mukaan jakaa sisdiseen ja ulkoi-
seen motivaatioon. Sisdinen motivaatio kuvaa niita asioita, jotka itsessaan
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motivoivat ihmistd. Tallainen voi olla esimerkiksi tietty tyotehtava, jossa
ihminen kokee olevansa hyva ja suoriutuvansa siita hyvin. Ulkoisesta mo-
tivaatiosta on kyse silloin, kun tarkastellaan ihmistd motivoivia, hdnen it-
sensad ulkopuolelta tulevia asioita. Tallaisia ovat esimerkiksi raha, saatu pa-
laute tai status. (Hiila ym., 2019)

Palkitseminen on yksi henkiléstovoimavarojen johtamisen tarkea tyova-
line, jonka tehokas hyédyntaminen vaatii organisaation henkilostéraken-
teen tuntemusta seka henkiloston kayttaytymisen ja motivaation yksilota-
son syvaa tuntemusta. Palkitseminen johtamismenetelmana voi parhaim-
millaan muuttaa henkiloston toimintamalleja ja -kulttuuria organisaation
arvojen mukaiseksi siten, ettd sen avulla saavutetaan organisaation strate-
gisia tavoitteita. Organisaation kilpailukyvyn sdilymistd myos tulevaisuu-
dessa ja siten organisaation menestysta voidaan tukea oikeanlaisella pal-
kitsemisella. Palkitseminen voi olla aineellista, joka liittyy usein tyontekijan
taloudelliseen hydtymiseen tai vastaavasti aineetonta palkitsemista, joka
pitda sisalldadn usein tyduraan ja osaamisen kehittamiseen liittyvia asioita
seka sosiaalista palkitsemista kuten tunnustus, kiitokset ja julkinen arvos-
tus. (Kauhanen, 2012, s. 108-112, 114 ja 134-135)

Palkalla tarkoitetaan korvausta, joka annetaan vastineeksi annetusta tyo-
panoksesta. Palkka voi olla rahallinen korvaus, luontoisetu tai jokin muu
vastike, jolla on taloudellinen arvo. Palkka motivaation |lahteend ja kannus-
timena on toimiva tiettyyn rajaan saakka. Rahapalkka ja palkan korotukset
toimivat motivaation ldhteena siihen asti, kunnes se on riittava kattamaan
tyontekijan henkilokohtaisen eldman perustarpeet niin valjasti, ettei tyon-
tekijan tarvitse murehtia rahan riittavyydesta. Silloin, kun tarpeiden tyy-
dyttyminen on turvattu, alkaa tyon sisdlto vaikuttaa tydomotivaatioon palk-
kaa enemman. Toisaalta myos koulutustason ja tyon kuvan on osoitettu
(Tilastokeskus, 2008) vaikuttavan siihen, miten paljon palkka vaikuttaa tyo-
motivaatioon. Palkkaus vaikuttaa tyomotivaatioon enemman yksinker-
taista, toistuvaa ja rutiininomaista tyota tekevilla tyontekijoilla, joilla on
matala koulutustaso kuin korkean koulutustason omaavilla tyéntekijoilla,
joiden tyonkuva sisaltdaa paljon ajattelutyota ja ongelmanratkaisua. Kor-
kean koulutustason omaavilla tyontekijoilla motivaation lahteena toimivat
ennemmin tyon sisalto, tydn itsendisyys ja vastuu seka tyon kautta koetut
saavutukset ja saatu tunnustus. (Kauhanen, 2012, s.110-112, 116; Viina-
nen, 2019) Organisaatioissa on olemassa my0s sellaisia tekijoita, jotka vai-
kuttavat tyontekijéiden motivaatioon ainoastaan silloin, kun niiden kanssa
kohdataan haasteita tai niihin ei ole panostettu riittavasti. Tallaisia teki-
joita ovat esimerkiksi yrityspolitiikka, hallinto ja tyonjohto seka turvalli-
suus. (Kauhanen, 2012, s.110)

Erilaisten yhteis6jen toimintaan vaikuttaa yhteison sisdinen, jaettu moti-
vaatio. Jaettu motivaatio perustuu yleensa yhteisén muodostamaan yhtei-
seen merkitykseen. Motivaation aiheita voivat olla esimerkiksi se, mita yh-
teis® on saavuttanut tai mita se voi saavuttaa. Sisdisen motivaation aihei-
den selvittdminen avaa mahdollisuudet tehostaa ja tukea yhteisén
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suoriutumista. Tyoyhteisossa motivaatiota ja sen aiheuttajia tai niiden yh-
distelmia on monia, koska motivaatio muotoutuu yksilokohtaisesti. Jaettua
motivaatiota voidaan saada aikaan sitouttamalla yksil6 tyoyhteisén yhtei-
siin tavoitteisiin. Tama on mahdollista silloin kun tydyhteison jasenet ym-
martavat organisaation olemassaolon syyn ja tarkoituksen seka vision,
strategian ja toiminnalle asetetut tavoitteet perusteluineen. Talldin yksild
voi kiinnittdd oman motivaationsa yhteiseen motivaatioon ja siten moti-
voitua toimimaan organisaation tavoitteiden saavuttamista edistavalla ta-
valla. (Hiila ym., 2019)

4.3 Henkiloston osallistaminen toimeksiantajayrityksessa

Toimeksiantajayrityksessa henkilostod osallistetaan toimintaan pienilla
asioilla. Henkiloston jasenille on jarjestetty kehitystyoryhmia, joissa kerran
viikossa kolme henkiloston jasenta kokoontuu keskustelemaan esimiehen
kanssa kehittamisen kohteista. Tydryhmat ovat poikineet selkeita arkipai-
van tyohon liittyvia epakohtia, joita ovat esimerkiksi puutteet tyovalineissa
ja taukotiloissa. Tyoryhmissa on etsitty ideoita epakohtien ratkaisemiseksi
ja useampiin on l6ydetty yhdessd myos ratkaisut. Kehitystyoryhmat olivat
aktiivisia kevaalla 2019, mutta eivat ole kokoontuneet kesdkuun 2019 jal-
keen. Henkildston tyoryhmissa haasteena on havaittu se, etta henkilostoa
on haasteellista ohjata ajattelemaan vaikutusalaltaan isompia kokonai-
suuksia vaan henkilosto helposti tarttuu ja tuo kehitystyoryhmissa esille
suhteellisen pienia yksittdisia asioita eivatka he juurikaan ota kantaa yri-
tyksen toiminnan kannalta kehitettaviin asioihin. (Pajunen, 2019)

Henkilostokyselyn toivotaan toimivan jatkossa henkildston osallistamisen
kanavana. Nykyisellaan henkilostokysely osallistavana kehittdmisen tyoka-
luna ei tuota toivottua tulosta eika se edista yrityksen toiminnalle asetet-
tujen strategisten tavoitteiden saavuttamista. Henkilostokyselyn kautta
toivotaan saatavan selkeampia ja enemman konkreettisia ideoita siihen,
miten muutosten keskella huomioidaan henkiléston nakékulma ja hyvin-
vointi, tunnistetaan tarpeelliset kehityskohteet seka saadaan myos yritys-
johdolle selvaa palautetta siita, miten erilaiset ratkaisut vaikuttavat henki-
[6ston voimavaroihin ja hyvinvointiin. (Pajunen, 2019)

4.4 Henkilostokysely osallistamisen tydkaluna

Henkilostokysely voi parhaimmillaan tuottaa hyodyllista tietoa siitd, mita
organisaatiossa tulee kehittaa, jotta sen toimintaa voidaan vieda eteen-
pain. Henkilostokyselysta on tarkeaa viestia hyvissa ajoin etukateen seka
perustella sen tarve ja kertoa ymmarrettavasti, mita kyselylla tavoitellaan.
Pahimmillaan henkilostokysely voi aiheuttaa lisdstressia ja ylimaaraista
kuormaa. Tasta syystd on tarkeaa, etta kyselyyn vastaamiselle varataan
riittdvasti tydaikaa. Kyselyn toteuttamisajankohdaksi ei ole kannattavaa
valita vuoden kiireisinta aikaa tai sijoittaa sitd esimerkiksi lomakaudelle.
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Kyselyyn saadaan enemman vastauksia silloin, kun sen toteuttamisajan-
kohta on valittu huolella ja tyontekijoilla on aikaa keskittya vastausten laa-
timiseen. (Perttunen, 2018)

Kyselylomaketta laadittaessa tulee huomioida sen lisaksi mita kyselylla sel-
vitetdan, myos kyselyyn vastaaja. Kyselya laatiessa syyta tiedostaa, ettd mi-
kali vastaaja ei koe kyselya houkuttelevaksi, laskee se motivaatiota vastata
ja siten kyselyyn voidaan jattaa vastaamatta kokonaan. Kyselysta tulee il-
metd, ettd vastaajaa arvostetaan ja vastaajan tulee voida luottaa siihen,
ettd hanen antamiaan vastauksia kasitellaan luottamuksellisesti ja asiaan-
kuuluvalla tavalla. Mikali kysely teetetdadan anonyymina, tulee kyselylomake
laatia siten, ettei se herdta vastaajassa epailyksia siitd, voidaanko hanen
vastauksensa yksiloida ja hanen identiteettinsd saada jollain tavalla sel-
ville. (Suomen yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto, 2010)

Kyselylomakkeessa tulisi huomioida muun muassa visuaaliset seikat, kysy-
mysten muoto, kyselyn etenemisjarjestys, vastausasteikkojen muoto seka
raportointiin liittyvat seikat. Kyselylomakkeen tulisi olla ulkomuodoltaan
selked eika sen tule olla vastaajan nakokulmasta liian pitkd. Kysymysten
tulee olla helposti ymmarrettavia, riittavan lyhyita ja tarkkoja. Vastaajan
tulisi pystya vastaamaan niihin ilman liiallista ponnistelua. Samaan aihepii-
riin kuuluvat kysymykset tulee asettaa jarjestyksessa loogisesti perakkain,
jotta vastaaminen etenee vaivattoman selkeasti. Kyselyn vastausvaihtoeh-
tojen tulisi olla sellaisia, ettd ne sulkevat toisensa pois ja ndin ollen tekevat
vastaamisesta selkedd. Numeeriset vastausvaihtoehdot lisdavat kyselyn
toistettavuutta eli reliabiliteettia seka vahentavat virheen mahdollisuutta
kyselyn vastausten analysointivaiheessa. Toisaalta verbaaliset eli sanalliset
vastausvaihtoehdot helpottavat vastausten kuvailevaa raportointia. (Suo-
men yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto, 2010)

Kyselysta saatujen vastausten analysoinnin ja raportoinnin jalkeen on tar-
keaa kayda henkilostokyselyn tulokset lapi koko henkiléston kesken. Tu-
losten kommentointiin tulee antaa mahdollisuus. Henkilostokyselyn tulok-
set tulee kayda lapi myos esimiesten ja johdon kesken. Tall6in tulee kiin-
nittda huomiota siihen, millaisia kehityskohteita |6ydettiin ja miten niista
voidaan oppia. Henkilostokyselyn toteutuskokonaisuuden onnistuminen
vaatii kuitenkin huolellisesti laaditun kyselyn lisdksi selkeita ja konkreetti-
sia jatkotoimenpiteita. Henkilostokyselyn toteutuksen jalkeen tulisi valita
noin kolmesta viiteen kehityskohdetta, joihin silla hetkella tartutaan. Kehi-
tyskohteista ja niiden aiheuttamista toimenpiteista seka toimien aikatau-
lusta on tarkeaa viestia lapinakyvasti henkildstolle koko kehitysprosessien
ajan. (Perttunen, 2018)
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5 KVALITATIIVINEN TUTKIMUS

Kvalitatiivisessa eli laadullisessa tutkimuksessa tarkastellaan tutkimushen-
kilon kokemuksia ja ndakemyksia tutkimuksen kohteena olevasta ilmiosta.
Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritddan luomaan mahdollisimman koko-
naisvaltainen ja tarkka kuva tutkimuksen kohteena olevasta ilmidsta. Laa-
dullinen tutkimus on melko joustava tutkimusmenetelma. Tutkimuksen
edetessa tutkija voikin siirtya tutkimusvaiheissa myos taaksepdin, mikali
tutkimuksen myo6ta saadun uuden tiedon valossa se on tarpeellista. Laa-
dullisessa tutkimuksessa lahdetaan liikkeelle tutkimuksen aiheen rajauk-
sesta, seuraavana perehdytdan kirjallisuuteen ja laaditaan teoreettinen vii-
tekehys, seuraavana keratdan aineistoa valituilla tutkimusmenetelmilla ja
lopuksi tulokset raportoidaan seka arvioidaan niiden luotettavuutta.
(Puusa, Juuti & Aaltio, 2020) Tutkimusmenetelmina opinnadytetyossa kay-
tettiin sekd avointa ettd puolistrukturoitua haastattelua. Henkildston haas-
tattelut toteutettiin puolistrukturoituina haastatteluina ja niiden tarkoitus
oli selvittdaa, mitd henkiloston ndakdokulmasta Tam-Silk Oy:n henkildstoky-
selyssa pitaisi kysya. Johdon nakoékulmaa henkilostokyselyyn ja tavoitteita
kyselyn kehittamiselle selvitettiin avoimella haastattelulla.

Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat ennalta maaritellyt ja
ne ovat kaikille haastateltaville samat tai Iahes samat. Puolistrukturoitu
haastattelu on ennalta valmisteltu ja sen etenemiselle on asetettu jo suun-
nitteluvaiheessa selkeat raamit, mutta kuitenkin se mahdollistaa luonnol-
lisen ja monipuolisen vuorovaikutuksen haastateltavan ja haastattelijan
valilla. Puolistrukturoitu haastattelu on muodoltaan ohjatumpi ja suunni-
tellumpi kuin teemahaastattelu, mutta vapaamuotoisempi kuin struktu-
roitu eli lomakehaastattelu. (Napara, 2017; Saaranen-Kauppinen & Puus-
niekka, 2006a)

Avoin haastattelu muistuttaa etenemistavaltaan paljon keskustelua. Siind
haastattelija pyrkii luomaan tilanteesta mahdollisimman luontevan, jotta
haastateltava voi avoimesti kertoa aiheeseen liittyvista kokemuksistaan ja
nakemyksistaan. Avoimelle haastattelulle on ennalta maaritelty ainoas-
taan hyvin valjat raamit. Avoimen haastattelun kulku ohjautuu pitkalti
haastateltavan ehdoilla. Avoimessa haastattelussakin on vapaasta keskus-
telusta huolimatta tutkimusintressi, joka on syytd muistaa. Tarvittaessa
haastattelija ohjaa haastateltavaa ja keskustelun suuntaa hienovaraisesti
erilaisilla syventavilla kysymyksilla. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka,
2006b; kts. myos Napara, 2017)
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5.1 Johdon tavoitteet henkilostokyselylle

Johdon tavoitteissa henkilostokyselyn paatavoitteeksi nousi konkretia.
Konkretiaa toivottiin seka henkilostokyselyn kysymyksiin, etta siitd saata-
viin vastauksiin. Nykyisessa henkilostokyselyssa nahtiin hyvana se, etta se
antaa laajan kuvan henkildston viihtymisesta tyossa. Kyselystad saadaan tie-
toa myos siitd, miten henkilosto toimii ryhmana. Henkilostokyselysta ha-
luttaisiin kuitenkin saada konkreettisempia tarttumakohtia siita, mitka
asiat henkiloston viihtymiseen ja tydhyvinvointiin vaikuttavat. Silla tavoin
henkilostokyselysta toivotaan saatavan tydkaluja henkiloston tyytyvaisyy-
den parantamiseen. (Liite 1)

Henkilostoad halutaan henkilostokyselyn avulla myos osallistaa toiminnan
kehittamiseen siten, etta kyselyn myota henkilésto rohkaistuisi kertomaan
enemman ideoitaan ja ndakemyksiaan toiminnan kehittdmisen mahdolli-
suuksista. Erityisesti tehtaan toiminnasta vastaava johto toivoo, etta hen-
kilostokyselysta saataisiin todenmukaista tietoa siita, mita asioita tulisi ke-
hittda ja mita toimenpiteita asioiden kehittdmisen eteen voitaisiin tehda.
Sen kautta halutaan saada aktivoitua henkilost6a ajattelemaan myos omaa
tyotaan, sen mahdollisuuksia ja kehittdmisen kohteita. Henkilostokyselyn
toivottaisiin toimivan henkiloston kanssa kaytdvan vastavuoroisen vuoro-
puhelun kanavana, jonka avulla johto saisi henkilostoltd myds suoraa pa-
lautetta onnistumisista ja niistd asioista, joissa on vield parantamisen va-
raa. (Liite 1)

Henkildston tyohyvinvointi ja viihtyminen ovat yrityksen johdolle tarkeita
asioita ja niiden tilaa halutaan seurata sdannollisesti. Henkilostokyselyn
kautta kerdtadn dataa siita, miten henkilosto voi ja mita henkilosto tarvit-
see. Uuteen henkilostokyselyyn halutaan edelleen siséllytettavan kysy-
myksia, joiden avulla pystytdaan kartoittamaan henkiléston tyéhyvinvoin-
nin tilaa ja tydssa viihtymisen tasoa. Uutena asiana henkildstokyselyn
avulla halutaan saada suoraa palautetta siita, miten esimiehet ja omistajat
ovat toiminnassaan onnistuneet ja nakékulmaa siita, miten henkilosto joh-
don ja esimiestyon kokee. (Liite 1)

Kyselyyn vastaaminen halutaan edelleen sailyttaa anonyymina. Yrityksen
johto toivoo kuitenkin ratkaisua siihen, miten kyselyn vastaukset voisivat
johtaa tarpeen vaatiessa tyontekijakohtaisiinkin toimenpiteisiin. Tallainen
tarve saattaa ilmeta esimerkiksi sellaisessa tilanteessa, kun vastaaja kertoo
viihtyvansa toissa huonosti ja toimenpiteisiin pitdisi ryhtya nopeasti. Ny-
kyisen henkilostokyselyn vastauksissa kerrotaan ilmenevan paljon yksilon
tulkinnasta johtuvaa vaihtelua, koska kaikki nykyisen henkil6stokyselyn ky-
symykset eivat ole niin yksiselitteisia, ettd jokainen vastaaja ymmartaisi ne
samalla tavalla. (Liite 1)
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5.2 Haastattelun suunnittelu

Haastatteluun pyydettiin henkildston joukosta aktiivisia tyontekijoita,
jotka ovat asenteellaan ja aikaisemmalla toiminnallaan osoittaneet kehit-
tamishalukkuutta ja halua vaikuttaa tyoyhteis6daan koskeviin asioihin. Yri-
tyksen johto osallistui haastatteluun kutsuttavien valintaan. Haastattelu-
jen toteutusaikataulu laadittiin valjaksi, jotta keskustelulle olisi riittavasti
aikaa.

Johdolta saadut, uudelle henkilostokyselylle asetetut tavoitteet jaettiin
kolmeen aihepiiriin sen perusteella, mitd aihetta ne kasittelevat. Aihepii-
reiksi valikoituivat tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi, tyon tehokkuus ja tyo-
prosessit sekd osallistuminen yrityksen toiminnan kehittamiseen. Ndiden
aihepiirien pohjalta lahdettiin pohtimaan, mita henkiloston jasenilta tulisi
haastattelussa kysya, jotta saataisiin selville, millaisia asioita henkiloston
nakokulmasta henkilostokyselyssa pitdisi kysyd. Ensimmaiseen aihepiiriin
sisdllytettiin kysymyksia siita, millainen nykyinen henkilostokysely henki-
[6ston mielestd on, millainen on hyva kysely ja mita asioita henkilostoky-
selyn pitédisi haastateltavien mielesta sisaltda. Seuraavaksi haluttiin kartoit-
taa asioita, jotka vaikuttavat henkiloston tyohyvinvointiin, tyotyytyvaisyy-
teen, tydmotivaatioon ja huomioidaanko téllaiset asiat, millaiset asiat vai-
kuttavat haastateltavien tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon sekd huomi-
oidaanko nama asiat nykyisessa henkilostokyselyssa. Sitten laadittiin kysy-
myksia, joissa kartoitettiin henkiloston mahdollisuuksia vaikuttaa omiin
tyotehtédviinsa ja tyonsa tehokkuuteen sekd halua vaikuttaa naihin asioi-
hin. Lopuksi kysyttiin mahdollisuuksia vaikuttaa yrityksen toimintaan ja
keinoja, milla tavalla henkilostoé haluaisi voida vaikuttaa yrityksen toimin-
nan kehittamiseen.

Haastateltaville laadittiin saatekirje (Liite 2), joka toimitettiin kahta paivaa
ennen haastattelua. Kirjeessa kerrottiin, mika on haastattelun tarkoitus ja
mita asioita se tulee kasittelemaan. Lisaksi kirjeen mukana toimitettiin
muistia virkistamaan alkuperaisen henkilostokyselyn kysymykset (Liite 5),
seka haastattelukysymykset (Liite 3), joita haastattelussa tullaan kysy-
maan. Lisaksi laadittiin kysymyksia pelkasta henkildstokyselystd, joiden
avulla kartoitettaisiin henkildston nakemysta siihen, millainen hyva henki-
[6stokysely on rakenteellisesti.

5.3 Haastattelun toteutus

Henkilostohaastattelut toteutettiin Tam-Silk Oy:n tehtaan neuvotteluhuo-
neessa Kangasalla. Kolme haastateltavista osallistui haastatteluun fyysi-
sesti ja yksi pekkaspaivan vieton vuoksi puhelimitse. Haastateltavat kertoi-
vat tutustuneensa toimitettuun tausta-aineistoon ja osa oli miettinyt val-
miiksi asioita, joita haluaa nostaa haastattelussa esille. Jokainen haastat-
telu aloitettiin kertaamalla lyhyesti haastattelun tarkoitus, sen taltiointi-
menetelmat ja luottamuksellisuus seka aineiston kasittelymenettelyt. Li-
saksi muistutettiin siita, etta mikali haastateltavalle herdisi kysymyksia,
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saisi niitd esittdad missa kohtaa haastattelua tahansa. Haastattelutilan-
teessa muistiinpanojen lisdksi aineistoa kerattiin aanittamalla.

Haastattelut etenivat suunnitellun haastattelurungon mukaisesti ja kysy-
mykset esitettiin siind jarjestyksessa kuin ne olivat haastattelurungossa.
Kysymysten lisdksi esitettiin tarkentavia kysymyksia, esimerkiksi kysytta-
essa pystyyko haastateltava vaikuttamaan yrityksen toiminnan kehittami-
seen, vastauksen mukaan tarkennettiin milla tavoin haastateltava pystyy
tai miksi ei pysty vaikuttamaan toiminnan kehittamiseen. Haastattelun lo-
puksi haastateltaville annettiin viela mahdollisuus vapaaseen kommen-
tointiin henkilostokyselyyn liittyen. Haastattelut kestivat noin 20-30 mi-
nuuttia kerrallaan. Haastateltavat innostuivat kertomaan paljon myds
muusta tyohonsa liittyvasta ja tydyhteisossa askarruttavista asioista. Siten
haastatteluaineistoa saatiin keradttyd paljon ja siitd saatiin paljon tietoa
tyoyhteison tarpeista.

5.4  Aineiston analyysi

Haastatteluaiheiston kasittely aloitettiin haastattelutilanteissa kerattyjen
danitallenteiden litteroinnilla. Litteroinnilla tarkoitetaan haastatteluaineis-
ton muuttamista tekstimuotoon. Litterointi voidaan tehda eri tarkkuuksilla
esimerkiksi joko tdysin sanatarkasti, jolloin tekstimuotoon kirjoitetaan
my0s puheessa esiintyvat tdytesanat tai poimimalla haastattelusta ainoas-
taan tutkimuksen kannalta tarkeat asiat, jolloin riskina on, etta aineistosta
jaa jotakin huomaamatta. Talla kertaa haastatteluaineisto paadyttiin litte-
roimaan sanatarkasti, jotta mitdan henkilostokyselyn kehittamisen kan-
nalta olennaista ei tdssa vaiheessa vahingollisesti sivuuteta. (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka, 2006c)

Taman jalkeen litteroidulle aineistolle Iahdettiin tekemaan sisallon analyy-
sia. Sisallon analyysilla tarkoitetaan tekstiaineiston analyysia, jossa teks-
tista loytyvia asiasisaltoja eritelldan ja niista pyritaan [6ytamaan eroja ja
yhtaldisyyksia. Aineistolle tehtiin laadullinen sisallén analyysi, jolla pyri-
taan aineistoa pilkkomalla ja luokittelemalla luomaan aineiston asiasisal-
[Gista tiivistetty kokonaisuus, joka voidaan kytkea teoreettiseen viiteke-
hykseen ja muuhun tutkimuskokonaisuuteen. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka, 2006e) Luokitteluvaihe tehtiin siten, ettd henkilostohaastatte-
luissa esille nousseet aiheet jaettiin johdon tavoitteista juonnettuihin aihe-
piireihin (Liite 4), jonka myota sekd johdon, ettad henkiloston nakemykset
saatiin kytkettya toisiinsa yhdeksi kokonaisuudeksi. (Saaranen-Kauppinen
& Puusniekka, 2006d) Nain ollen saatiin luotua henkilostokyselyn kehitta-
mistd ohjaava tavoiterunko, joka huomioi seka johdon, ettd henkiloston
nakemykset.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Henkilostohaastatteluissa selvisi, ettd henkiloston on vaikea hahmottaa
nykyisen kyselyn yhteys omaan paivittaiseen tyohonsa ja tasta syysta hen-
kilosto ei koe kyselya kovinkaan tarkedana. Henkilosto ei koe kyselyn valit-
tavan arvokasta tietoa johdolle. Haastatteluissa kavi ilmi, ettad kaikkia hen-
kilostokyselyyn jatettyja kommentteja ei ole noteerattu riittavasti siten,
ettd niissa esiintyvat asiat olisi otettu vastauksia lapikaydessa esiin. Perus-
teluiksi sille, etta kysely koetaan arjen tyosta irralliseksi, kerrotaan kaksi
syytd. Osittain kyselyn irrallisuuden kerrotaan johtuvan siita, ettd annet-
tuihin vastauksiin ei ole henkiloston nakékulmasta tartuttu riittavasti niin,
ettd ne olisivat johtaneet riittavan mittaviin toimenpiteisiin ja siten vaikut-
taneet konkreettisesti arjen tyohon. Toisaalta kyselyn kysymykset koetaan
niin abstrakteina, ettd henkiloston on vaikea hahmottaa sitd, miten kyselyn
vastauksista saatua tietoa voitaisiin todellisuudessa hyodyntaa. Nain ollen
henkilosto kokee, ettei henkilostokysely ole heiddn tyooloihinsa vaikuttava
kehittamisen tyokalu vaan enemminkin johdon kerdama tilasto.

6.1 Henkiloston nakemys henkilostokyselysta

Henkilostohaastattelujen perusteella henkilostokyselyyn oltiin rakenteelli-
sesti suhteellisen tyytyvaisid. Koettiin, ettd kysely on riittdvan pitka ja siind
kysytaan tarkeita asioita. Haastatteluissa nostettiin esille, ettd henkilosto-
kyselyn kysymysten paallekkaisyys herattaa vastaajissa hammennysta. Li-
saksi haastatteluissa kerrottiin, etta vastausvaihtoehtoja on paikoittain
tarpeettoman paljon ja ne tuntuvat monimutkaisilta, koska vastausvaihto-
ehdot vaihtelevat niin paljon kysymyksen mukaan. Tarkeimpana nahtiin se,
etta kyselyyn on mahdollisimman helppo vastata, jotta kynnys vastausten
jattamiseen ei kasva liian suureksi. Haastatellut tyontekijat olivat samaa
mieltd johdon kanssa siita, etta kysely on hyva toteuttaa kahdesti vuo-
dessa, kevadisin ja syksyisin.

Haastatteluissa nousi esille, etta henkilostokyselyn vastausten antaminen
anonyymisti on seka hyva etta huono asia. Vastaajan nimettomyyden nah-
tiin vaikeuttavan vastausten johtamista toimenpiteisiin, esimerkiksi siina
tapauksessa, kun tyontekija vastaa viihtyvansa toissa huonosti tai huo-
nommin kuin puoli vuotta sitten. Toisaalta kuitenkin koettiin, etta kyselyyn
on helpompi vastata rehellisesti silloin, kun vastauksia ei tarvitse jattaa
omalla nimellaan. Haastatteluissa nousi esille, ettd henkilostokyselyn to-
teutusvaiheessa ja vastausten analysointivaiheessa seka tulosten rapor-
tointivaiheessa tulisi huolehtia, ettei yksittdista vastaajaa pystyta tunnista-
maan.
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6.2 Henkiloston tyéhyvinvointiin ja motivaatioon vaikuttavat asiat

Tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi koettiin haastateltavien keskuudessa hy-
vin samana asiana. Vahvimpana esille nousivat tyokaverit, tydyhteison il-
mapiiri ja ryhmadynamiikka. Lisdaksi merkittava vaikutus oli tydon mielekkyy-
delld ja silla, ettd saa tehda mielekkaita tyotehtavia, joissa on riittavasti
vaihtelua ja haastetta. Haastatteluissa nousi esille, etta tyotilojen siisteys
ja toimivuus vaikuttavat tyoturvallisuuteen ja tyon sujuvuuteen ja ndin ol-
len my0s tyOhyvinvointiin ja tyytyvaisyyteen. Henkilostokysely johdon ja
henkiloston valisen vuoropuhelun kanavana nousi esille myds haastatte-
luissa. Haastatteluissa tuotiin esille, ettd henkilosto tahtoisi mahdollisuu-
den antaa palautetta vastavuoroisesti myos johdolle sen sijaan, ettd vain
johto antaa palautetta henkilostolle.

Tyontekijoiden motivaatioon vaikuttavat monet seikat. Ensikdadessa kui-
tenkin se, etta tyo on tyontekijalle mielekkdan vaihtelevaa ja siind on mah-
dollista saada riittdavasti haasteita. Lisaksi motivaatiota lisddvat kokemus
omasta osaamisesta. Palkitsevaksi koettiin se, etta tarvittaessa osaa auttaa
myo0s tyokaveria ja opettaa hdnelle jotakin uutta. Positiivinen palaute teh-
dystad tyosta nostaa motivaation tasoa. Haastatteluissa ilmeni, ettd seka
asiakkailta tulleet positiiviset palautteet, ettd johdolta tullut positiivinen
palaute lisda arvostuksen tunnetta ja siten myos motivaatiota tehda
tyonsa hyvin ja joustaa esimerkiksi ty0ajoissa tarpeen niin vaatiessa. Posi-
tiivisen palautteen lisaksi motivaatiota nostavina asioina kerrottiin myos
kiitokset onnistuneesta tyosta ja erilaiset huomionosoitukset. Jatkuvan kii-
reen tunnun kerrottiin heikentdavan merkittavasti tydomotivaatiota. Kiireen
kerrottiin myos kiristdvan tydyhteisossa vallitsevaa ilmapiiria ja lisdavan
erilaisten konfliktien syntymistd. Samanlaisia vaikutuksia kerrottiin olevan
jatkuvalla negatiivisen palautteen saamisella. Silloin kun henkildstolle lis-
tataan pelkastaan kehittamisen kohteita ja valitetaan vain negatiivista
asiakaspalautetta, laskee se motivaatiota ja innostusta tyon tekemisen
suhteen.

6.3 Henkiloston osallistuminen yrityksen toiminnan kehittamiseen

Henkilostohaastatteluissa ilmeni, ettd henkilosto kokee voivansa vaikuttaa
oman tyonsa tehokkuuteen parhaiten itse muun muassa silla, miten ahke-
rasti tyotaan keskittyy tekemaan. Haastatteluissa selvisi, ettda vaatteiden
valmistus tapahtuu sarjatyona, jolloin yksilon vaikutus oman tyon tekemi-
seen ja sen etenemiseen on luonnollisesti rajoitettua. Lisdksi haastatte-
luissa kerrottiin, etta tyon sujuvuuteen ja tehokkuuteen vaikuttavat mer-
kittavasti myos tyovalineiden ja koneiden toimivuus, koska jokainen val-
mistusprosessin vaihe tehdaan jonkin koneen tai tyévalineen avulla. Tyoti-
lojen riittava tilavuus, siisteys ja toimivuus nostettiin myos esille merkitta-
vina tyon sujuvuuteen ja mielekkyyteen vaikuttavina tekijoind. Haastatel-
tavat eivat kokeneet, etta henkilostokyselylla olisi mahdollisuus vaikuttaa
tyon tehokkuuteen tai tyoprosessien kehittamiseen.
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Henkilostohaastatteluissa nousi selkeasti esille se, etteivat tyontekijat koe,
ettd lilketoiminnan kehittaminen tai siihen osallistuminen kuuluisi heidan
tyonkuvaansa. Toisaalta koettiin, ettei henkiloston nakemyksilla olisi mer-
kittavaa vaikutustakaan. Haastattelujen perusteella palauteosio johdolle
olisi hyva ja tarpeellinen lisa henkilostdkyselyyn. Yrityksen johdolla ja hen-
kiloston esimiehilld kerrottiin olevan merkittava vaikutus siihen, miten pal-
jon yrityksen hyvdksi on valmis joustamaan ja kuinka paljon tavoitteiden
saavuttamiseen on halukas panostamaan. Palauteosiossa useammat hen-
kiloston jasenet voisivat kertoa turvallisesti nakemyksensa siita, miten esi-
miestaso ja yrityksen omistajat ovat onnistuneet ja millaista tukea henki-
|6ston jasenet johdon suunnalta kaipaavat.

6.4 Henkilostokyselyn kehittimistoimenpiteet

Nykyisessa kyselyssa kysymykset painottavat yksilon ja tydyhteison viihty-
mista toissa. Kyselyssa kartoitetaan myos vastaajan kokemusta tyostdan ja
tyohon liittyvista odotuksista. Lisdksi nykyisessa henkilostokyselyssa kysy-
taan vastaajan kokemusta Tam-Silk Oy:sta yrityksend ja tyOnantajana. Hen-
kilosto kokee nykyisen kyselyn kysymykset epdselving, koska useassa kysy-
myksessa kysytdaan kahta eri asiaa kerrallaan ja siten ne kasittelevat kahta
eri aihetta samaan aikaan. Osa kysymyksistd on myds melko tulkinnanva-
raisia ja siten kyselyn vastauksissa ilmenee yksilon tulkinnasta johtuvaa
vaihtelua. Nykyisessa kyselyssa vapaalle kommentoinnille on varattu tilaa
vain kyselyn lopusta, jota ei henkilostohaastattelujen perusteella koeta
riittavaksi.

HenkilOstokyselya pyritaan kehittamaan siten, etta se kysyisi henkilostolta
selkedmmin sellaisia asioita, jotka henkilostdo kokee tarkedna ja joilla on
todellista vaikutusta henkildston paivittdiseen tyohon ja tydssa viihtymi-
seen. Konkreettisuuden valittymista tuetaan myos silla, ettda kysymyksia
selkeytetdan ja tarkennetaan seka poistetaan sellaiset kysymykset, jotka
kasittelevat arjen tyosta etdisia asioita. Lisaksi tarkoitus on, etta jatkossa
henkilostdkysely toimisi erdaanlaisena henkilostda osallistavana tydkaluna,
jonka kautta henkiloston ideoita ja nakemyksia saadaan tuotua johdon tie-
toon. Tasta syysta henkilostokyselya pyritdaan kehittamaan siten, etta sen
kautta henkilostd voisi tuoda esille kehittamisehdotuksiaan, koska moni
henkilostdn jasenista ei uskalla tuoda ajatuksiaan esille esimerkiksi koko
henkilostdn kesken pidettavissa palavereissa tai kertoa niita suoraan joh-
dolle. Nykyisen kyselyn rakennetta on tarkoitus yksinkertaistaa, jotta sii-
hen vastaaminen olisi selkeda ja kysely etenisi johdonmukaisesti aiheesta
toiseen. Kysymyksia on tarkoitus tarkentaa siten, ettd ne kasittelevat yhta
aihetta kerrallaan. Kysymysten muotoilua pyritaan selkeyttamaan niin,
ettd jokainen vastaaja tulkitsisi ne mahdollisimman samalla tavalla. Lisaksi
kysymysten vastausvaihtoehtoja on tarkoitus yksinkertaistaa niin, etta vas-
taajan on mahdollisimman helppo I6ytdaa kokemustaan kuvaava vastaus-
vaihtoehto ja vastausvaihtoehtojen merkitys olisi yksiselitteinen. Lisaksi
kyselya on tarkoitus muokata siten, etta se aktivoisi henkil6st6a mietti-
maan omaa tyotdan ja tydymparistéaan kehittavasta nakokulmasta.
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Henkilostokyselya lahdettiin kehittdamaan alkuperdisen henkilostokyselyn
pohjalta. Alkuperaisessa henkilostokyselyssa oli haastattelujen perusteella
paljon myo6s hyvaksi havaittua, joten tasta syysta oli luontevaa ldhtea ra-
kentamaan uutta kyselya alkuperaista kyselya pohjana kayttaen. Aluksi al-
kuperaisesta kyselysta poistettiin sellaiset kysymykset, joita ei uuteen ky-
selyyn ole tarpeen mukaista sisallyttaa. Tallaisia olivat muun muassa sellai-
set kysymykset, joiden voidaan tulkita kysyvdan samaa asiaa keskenaan ja
jotka eivat anna sellaista tietoa, jota pystyttaisiin konkreettisesti hyodyn-
tdmaan yrityksen toiminnan kehittamisessa. Lisaksi poistettiin kysymykset,
joiden perusteella vastaajan identiteetti voidaan pystya pdattelemaan
(Suomen yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto, 2010). Identiteetin paljasta-
vana tekijana kyselyssa oli muun muassa kysymys siita, kuinka pitkaan vas-
taaja on tyoskennellyt yrityksessa. Tarvittaessa kysymyksia muokattiin
vield selkedammiksi niin, ettd ne kysyvat tarkasti ja yksiselitteisesti yhta
asiaa. Talla tavoin pyrittiin siihen, etta kyselyn vastauksissa ilmeneva yksi-
[6n tulkinnasta johtuva vaihtelu saadaan mahdollisimman pieneksi.

Seuraavaksi alettiin hahmotella uuden henkilstokyselyn sisaltoa. Sisallon
laatiminen aloitettiin siten, ettéd valittiin aihepiirit, joihin liittyvia kysymyk-
sia henkilostokyselyssa tulisi olla. Aihepiirit valittiin henkilostohaastattelu-
jen tulosten seka johdon tavoitteiden perusteella. Aihepiirien tarkoituk-
sena oli varmistaa, etta kyselyn sisdlto tulee vastaamaan johdon antamiin
tavoitteisiin. Lisaksi oli tarkoitus varmistaa, etta henkiloston nakokulmasta
tarkeat asiat saadaan sisallytettya kyselyyn.

Organisaatiomuutoksella on havaittu olevan usein negatiivisia vaikutuksia
henkilostdn hyvinvointiin ja sen on todettu lisdavan ristiriitojen syntymista
tyoyhteisdissa sekd vahentavan sosiaalisen tuen maaraa tyopaikalla (Pah-
kin ym., 2011). Tasta syysta ensimmaisen aihepiirin avulla selvitettaisiin
henkilostén voimavaroja ja tydyhteison ilmapiirid. Toinen aihepiiri sisaltaisi
kysymyksia osaamisen tasosta ja oman tyon kehittamisesta seka kysymyk-
sia, joilla saadaan selvitettya yksilon osaamisen tasoa, sitoutuneisuutta,
motivaatiota ja oman tyon kehittamista. Kokemus omasta osaamisesta li-
saa yksilon sisdista motivaatiota. Tassa aihepiirissa kysytdaan esimerkiksi
kokemusta oman osaamisen tasosta suhteessa ty6tehtaviin, tyén vaihtele-
vuudesta ja omaan tyonjalkeen liittyvasta ylpeydesta. Kolmantena aihealu-
eena on konkreettisempi tyovalineisiin, tyotiloihin ja tydprosesseihin liit-
tyva kokonaisuus, joissa selvitetdan tyovalineiden ja tyotilojen toimi-
vuutta. Viimeisena tulisi osio, jossa henkil6st6 saisi antaa palautetta joh-
dolle. Henkiléston ja johdon valista vastavuoroista viestintdaa edistamaan
kyselyn loppuun tuotiin palauteosio johdolle, jossa henkilosto voi vapaasti
antaa palautetta seka tehtaan toiminnasta vastaavalle johdolle, etta ylim-
malle johdolle. Kiitosten lisaksi saadulla palautteella on merkittava vaiku-
tus yksilon motivaatioon (Hiila ym., 2019). Tdma nousi esille myds henki-
I6stbhaastatteluissa, joten viimeiseen aihealueeseen lisattiin myos kysy-
mys siitd, kokeeko henkilostd saavansa riittavasti palautetta tyotovereilta
seka johdolta. Lopuksi olemassa olevan henkilostokyselyn jaettiin ndihin
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aihepiireihin sen perusteella, mihin aiheeseen liittyvia asioita ne kysyvat.
Talla tavoin saatiin selville, millaisilla kysymyksilla kyselya pitaa taydentas,
jotta aihepiireihin liittyvat asiat saadaan kartoitettua.

Kyselyn sisallén suunnittelun jalkeen alettiin muotoilla kyselya vastaajan
nakokulmasta ystavallisempddan muotoon ja loogisempaan jarjestykseen.
Tavoitteena talle vaiheelle oli, ettd kysely etenisi loogisella tavalla hel-
poista kysymyksistd vaikeampiin. Tdman ajatuksen pohjalta kyselyn etene-
misjarjestykseksi valikoituivat nakdkulmat, jotka etenevat vastaajasta jar-
jestyksessa poispadin ja siten samalla johdattelevat vastaajan ajatuksia laa-
jempiin kehittamisen nakokulmiin. Uusi henkilostokysely ldhtee liikkeelle
vastaajasta itsestadn, hanen kokemuksistaan ja tyostdan. Seuraavana tar-
kastellaan tyoyhteison ilmapiirid ja kulttuuria. Kolmantena tiedustellaan
tyoskentelyolosuhteita eli tyotiloja ja valineita. Lopuksi on osio palautteen-
annolle.

Henkilostohaastatteluiden perusteella henkilosto koki vastausvaihtoehdot
kysymyksissa aavistuksen monimutkaisiksi. Sanalliset vaihtoehdot eivat
valttamatta ole tehokkaasti toisiaan poissulkevia ja sanallisista vaihtoeh-
doista voi olla vaikea |0ytaa sopivaa vaihtoehtoa niiden tulkittavuuden ja
suurien valierojen vuoksi. Naista syista paadyttiin numeeriseen likertin as-
teikkoon, jossa vastaaja saa ikdan kuin pisteyttda oman arvionsa mukai-
sesti kysymyksessa kasitellyn aiheen. Asteikolla numero 1 on arvoltaan hei-
koin ja numero 5 on arvoltaan erinomainen. Numeerinen asteikko helpot-
taa myoOs vastausten vertailua ja vahentaa virheita vastausten kasittelyvai-
heessa (Suomen yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto, 2010).

Osallistavan kehittdmisprosessin myota voidaan saada tdysin uutta tietoa
organisaation sisdisistd ongelmista ja |6ytda kayttdjidan parhaalla mahdol-
lisella tavalla palvelevia ratkaisuja niihin. Tyéntekijan mahdollisuus vaikut-
taa organisaatiotaan ja omaa tyotdan koskeviin asioihin lisaa yksilon hen-
kilokohtaista kokemusta siitd, etta hanella ja hdanen toiminnallaan on koko
organisaation kannalta merkitysta. (Hiila ym., 2019) Nain ollen henkil6sto-
kyselyn osallistavaksi tekijaksi paadyttiin lisaamaan jokaisen kysymyksen
kohdalle jonkinlainen perustelua tai muuta avointa vastausta pyytava tar-
kentava kysymys. Lisdksi johto toivoi saavansa henkilostolta enemman
kdaytannon ideoita kehittamistyéhon ja vastaavasti henkilostoé haluaisi ky-
selyyn enemman tilaa avoimelle kommentoinnille. Avoimilla vastauksilla
on tarkoitus ohjata ja aktivoida henkilostda ajattelemaan tyéhon liittyvia
asioita kehittamisen ndkokulmasta. Toisaalta taas avointen, tarkentavien
kysymysten myota viestitaan henkilostolle sita, ettd heidan nakemyksiaan
arvostetaan ja heiddn ideoitaan halutaan kuulla. (Hiila ym., 2019) Avoimille
kommenteille varatun tilan toivotaan ohjaavan henkil6ston ajattelupro-
sessia siten, ettd ne kannustaisivat henkilostoa paljastamaan selkeita yri-
tyksen arkipaivaan liittyvia ongelmakohtia ja kertomaan omia nakemyksi-
dan niiden ratkaisumahdollisuuksista. (Hiila ym., 2019) Toisaalta talla ta-
valla pyritddn myos vahentamaan sitd, ettei kyselyyn vastattaisi
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satunnaisesti ”vain jotakin”, vaan henkiloston keskuudessa ymmarrettai-
siin kyselyn merkitys tarkedna kehittdmisen ja viestinnan tyokaluna (Pert-
tunen, 2018).

6.5 Kyselykdytdnnon kehittamistoimenpiteet

Henkilostokysely on toteutukseltaan paperinen (Pajunen, 2019). Kyselyn
kehittamisprosessin myota se olisi melko luontevasti voitu muuttaa toteu-
tustavaltaan sahkoiseksi ja tata vaihtoehtoa harkittiinkin. Henkilostolle
tehdyissa haastatteluissa nousi esille, ettd henkilostorakenne yrityksessa
koostuu sen verran idkkaista henkiloista, etteivat kaikki henkiloston jase-
net ole kovinkaan innostuneita tai kokeneita erilaisten mobiililaitteiden tai
tietokoneen kaytdon suhteen. Kyselyn muuttaminen sahkoiseksi voisi ai-
heuttaa vastaamiseen liittyvan kynnyksen kasvua niin, etta vastauksia ei
enaa saataisi riittavasti. Tasta syysta paadyttiin siihen ratkaisuun, etta hen-
kilostokyselyn toteutustapa on jatkossakin paperinen ainakin siihen asti,
ettd henkiloston kaikki jasenet pystyvat vastaamaan kyselyyn séhkdisesti.

Henkilostokyselyyn vastaamiselle tulisi varata riittdvasti tyoaikaa, jotta
vastauksia saataisiin ja vastaamiseen jaksetaan keskittya. Toteuttamis-
ajankohdat tulisi tilanteen mukaisesti valita tuotannon tyokuormaa myo-
taillen. Valitusta kyselyn toteuttamisajankohdasta tulisi informoida henki-
I6stolle mahdollisimman aikaisessa vaiheessa, jotta kyselyn toteuttaminen
aiheuttaisi henkilostossd mahdollisimman vahan ylimaaraista stressia.
(Perttunen, 2018)

Yrityksessa henkilostokyselyyn liittyy ennestdan jo kdytanto, ettd henkilds-
tokyselyn tulokset on kayty ldpi johdon ja esimiesten kesken seka koko
henkilostdn kesken. Naissa tilaisuuksissa on ollut lupa kommentoida tulok-
sia ja keskustella niista. (Pajunen, 2020) Tama on onnistuneen henkildsto-
tutkimuksen kannalta avainasemassa ja siksi sita tulisi ehdottomasti jat-
kaa. Tulosten lapikaymiseen, seka esimiesten ja johdon valisissa etta koko
henkiloston kesken, voitaisiin jalkauttaa lisaa konkretiaa ja tuoda esille
kaytannon nakoékulmaa ja toimenpiteita. Esimiesten ja johdon valilla tulisi
kayda lapi niita ongelmakohtia, joita henkilostokyselyn tuloksista nousee
esille ja maarittaa niista 3-5 tarkeinta, joihin silla hetkella tartutaan. Lisaksi
maaritellaan realistisesti ne resurssit, joita on kaytettavissa seka toimenpi-
teet, joihin vastausten pohjalta ryhdytaan. Samalla laaditaan toimenpitei-
den toteutusaikataulu, joka esitetadan myos henkilostélle. Samalla kun hen-
kilostokyselyn tulokset kaydaan koko henkiloston kesken lapi, kdaydaan lapi
myo6s toimenpiteet, joihin ryhdytaan seka perustellaan, miksi naihin asioi-
hin on tartuttu ja miksi valittuihin toimenpiteisiin ryhdytaan. Kehityspro-
sessien ajan on lapinakyvasti viestittava toimenpiteiden etenemisesta ja
vaiheista henkildstolle. (Perttunen, 2018)

Henkiloston haastatteluissa selvisi, ettd anonymiteetin sdilyminen koko
henkilostotutkimuksen ajan ei aina voida luottaa. Raportointivaiheessakin
tulisi pitda huoli siita, etta yksittdistd vastaajaa ei pystyta tunnistamaan
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(Suomen yhteiskuntatieteellinen tietoarkisto, 2010). On huomioitavaa,
ettd moni henkildstdn jasenista on tydskennellyt yrityksessa vuosia ja hen-
kilostosta on muotoutunut tiivis yhteisd. Henkiloston tyotavat seka tau-
otus mahdollistavat keskustelun tyonteon ohella. (Pajunen, 2020) Henki-
I6stokyselyn tulosten kasittelyvaiheessa on siis syytd muistaa, ettd henki-
I6ston jasenet tuntevat toisensa ja ovat voineet keskustella henkildstoky-
selyn vastauksissa ilmenevasta epakohdasta jo pitkaan. Nain ollen henki-
[6st6 voi tunnistaa kommentin antajan esimerkiksi sen aiheesta tai ilmai-
sutavasta.

Ratkaisua toivottiin myds siihen, miten anonyymi kysely voisi aiheuttaa toi-
menpiteita siind tilanteessa, mikali vastaaja kertoo jotakin sellaista, minka
olisi syyta aiheuttaa toimenpiteitda. Tahan ratkaisuna testataan sellaista
kaytantoa, ettd henkilostokyselyn jalkeen henkildston jasenia pyydettadisiin
matalalla kynnykselld sopimaan keskusteluajan esimiehensa kanssa, mikali
he ovat vastanneet johonkin kysymykseen vaihtoehdon 1-2 tai kokevat
keskustelulle muuten tarvetta. Erityisesti heiddn kohdallaan, jotka kokevat
yrityksessd tapahtuvien muutosten myota hyvinvoinnin laskua, voima-
kasta epdavarmuutta omasta osaamisestaan ja asemastaan yrityksessa, tu-
lee tarjota erityisen herkasti esimiehen tukea (TTL, n.d.c). Johdon haastat-
teluiden perusteella nousi esille, ettd henkilosto ei kovinkaan helposti esi-
miehensd kanssa oma-aloitteisesti tule keskustelemaan. Henkildstoky-
selyn toteuttamisen jalkeen voisi olla asianmukaista, ettda esimies menisi
tuotannon kanssa samassa kerroksessa sijaitsemaan yleiseen neuvottelu-
huoneeseen yhdeksi tai kahdeksi tyopaivaksi ja loisi siten vaikutelmaa siit3,
ettd on helpommin saavutettavissa kuin omassa tybhuoneessaan eri ker-
roksessa. Neuvotteluhuoneeseen henkilosto voisi tulla pienemmalla kyn-
nykselld. (Pahkin ym., 2011, s. 13)
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JOHTOPAATOKSET

Tutkimuksen johtopdatoksena voidaan todeta, ettd osallistavan henkilds-
tokyselyn tdrkeimpid piirteitda ovat kaytannonlaheisyys, luotettavuus ja
siitd saatavan informaation konkreettinen kayttokelpoisuus. Osallistava
nakokulma saadaan henkilostdkyselyyn, kun henkilostolta kysytaan ongel-
mien lisaksi ratkaisuideoita. Henkilostolta saatujen todenmukaisten ongel-
mien seka ratkaisuideoiden perusteella johto saa konkreettisia tyokaluja
toiminnan kehittamiseen. Henkilostokyselyn on kasiteltava vastaajalle
henkilokohtaisesti tarkedlta tuntuvia asioita ja tultava lahelle tyontekijan
arkipdivan tyots, jotta han pystyy yhdistamaan kyselyn vaikutukset omaan
itseensa ja tekemaansa tyohon. Kyselyn yhdistamisellda omaan tyohon on
suora vaikutus vastaamiseen liittyvaan motivaatioon ja siten siihen, miten
paljon kyselyyn vastaamiseen panostetaan ja miten seikkaperaisia vas-
tauksia henkilostokyselyyn annetaan. Toisaalta se, miten turvalliseksi tyon-
tekija kokee kyselyyn vastaamisen vaikuttaa merkittavasti saatavan infor-
maation maaraan ja sen todenmukaisuuteen. Erityisesti silloin, kun pyyde-
taan tuomaan esille epdkohtia, on tarkeds, etta vastaaja voi luottaa siihen,
ettei hdnta tunnisteta vastauksista ja etteivat ne siten vaikuta hanen ase-
maansa ja tulevaisuuteensa organisaatiossa.

Tutkimuksen tuloksia tarkastellessa voidaan todeta, ettd tulevaisuudessa
on hyva muistaa, ettad henkildstokyselyn uskottavuus ja luotettavuus hen-
kiloston keskuudessa tulee sailyttda huolellisesti. Tama tarkoittaa sita, ettd
henkilostdkyselyssa esiin nostettujen kehityskohteiden on johdettava
myo6s henkilostolle nakyviin konkreettisiin toimenpiteisiin, joissa tulee olla
huomioituna henkildston esittamat ratkaisuideat. Muuten henkildstoky-
selyn yhteys toiminnan kehittamiseen ja siten kyselyn osallistava nako-
kulma menettda merkityksensa. On myods tarkeaa, etta henkilostd saa
mahdollisuuksien mukaan osallistua tyoyhteiséa koskevien toimenpitei-
den suunnitteluvaiheeseen ja myohemmin toimenpiteiden toteutusvai-
heeseen. Sopiva tiheys kyselyn toteuttamiselle yrityksessa havaittiin ole-
van kahdesti vuodessa. Kun uusi kysely saadaan kayttoon ja sen avulla on
keratty muutaman kerran vastauksia, voidaan sen tuloksista huomata
puuttuvan jotakin tai vastaavasti henkil6st6 voi havaita, ettei saa kyselyn
kautta kerrottua jostakin tarkedsta aiheesta. Tall6in kyselya on tarkoituk-
sen mukaista muokata uudelleen, mutta yhtenevaisyyden ja johdonmukai-
suuden sailyttamiseksi tulee uusi kysymys laatia huolellisesti. On kuitenkin
pyrittava valttamaan sita, ettei kyselyn kysymyksiin tule toistoa. Samaa
asiaa ei siis tule kysya kahdesti vaan tarpeen vaatiessa kysymyksia voidaan
muokata niin, etta haluttu nakokulma saadaan selvitettya. Uusi kysymys
tulee muotoilla mahdollisimman helposti ymmarrettavaksi ja siten, etta se
kysyy tarkasti yhta asiaa kerrallaan. Vastausvaihtoehtojen tulee olla joko
viisiportainen likertin asteikko tai vaihtoehdot kylla ja ei. Lisaksi
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kysymyskokonaisuuteen tulee lisdta jokin tarkentava avoin kysymys tai
pyytaa vastaukselle perusteluja ja varata vastaukselle riittdvasti tilaa. On
syytd huomioida myds se, mita aihetta kysymys kasittelee ja sijoittaa se
sen mukaan kyselyyn niin, etta kyselyn etenemisjarjestys sailyy selkedna ja
johdonmukaisena.

Toimeksiantajan palautteen mukaan tdman opinndytetyon teoriaosuus oli
selked, kaytannonlaheinen ja ajatuksia herattava. Toimeksiantaja oli opin-
naytetyon tuloksena syntyneeseen, uuteen henkilostokyselyyn erittdin
tyytyvainen. Saadun palautteen mukaan uusi kyselylomake vastaa tavoit-
teita erinomaisesti siten, etta vastauksiin tavoiteltu konkretia on mahdol-
lista saavuttaa. Kysymysten koetaan olevan riittavan yksinkertaisia ja yksi-
tyiskohtaisia, jotta vastauksista on mahdollisuus saada valmiita toiminta-
malleja yrityksen toiminnan kehittamiseen. Uudet kysymykset nahdaan
sellaisina, ettd henkiloston jasenet pystyvat yhdistamaan ne sujuvasti arki-
paivan tyotehtaviin ja niissa esiintyviin kysymyksiin, mutta kuitenkin niin,
ettd yritysjohto pystyy edelleen tulkitsemaan vastauksia henkiloston hy-
vinvoinnin ja viihtyvyyden osalta entiseen tapaan. Henkilokohtaisten kehi-
tyskeskustelujen nostamisen osaksi henkilostokyselyssa ilmenneiden asi-
oiden tarkempaa analysointia kerrotaan olevan mainio oivallus ja niiden
kerrotaan olevan yritykselle uusi, mutta tervetullut idea. Kehityskeskuste-
lut aiotaankin ottaa kdyttoon niin pian kuin mahdollista ja niiden kerrotaan
antavan tyontekijalle tulevaisuudessa tilaisuuden tulla kuulluksi uudella ta-
valla. Toimeksiantaja oli tyytyvainen myos opinndytetyoprosessiin. Opin-
ndytetyon tavoitteita tarkennettiin prosessin edetessad vaihe vaiheelta,
jonka arvioidaan johtaneen yritysta parhaalla mahdollisella tavalla palve-
levaan lopputulokseen.

Uudesta henkilostokyselystd saatiin kommentteja myos henkilostolta.
Kommentteja antaneet tyontekijat kokivat, etta kysely on nyt juuri sellai-
nen, johon henkiloston keskuudessa halutaan vastata. Kommenttien mu-
kaan uudessa kyselyssa kysytaan juuri niita asioita, jotka henkildsto kokee
tarkedksi. Toisaalta uudessa kyselyssa kasitelladn nyt myos sellaisia asioita,
joiden tilasta koko henkilostdé haluaa tietda. Kommentoijat pitivat siit3,
etta kysely mahdollistaa kommenttien antamisen ja sen, etta vastaaja voi
kertoa vapaammin havaitsemistaan epakohdista. Uudesta kyselysta kerro-
taan valittyvan kehittava ote, jonka tarkoitus on aidosti kerata tietoa siit3,
millaisia ongelmia henkil6std on havainnut, mita asioita yrityksessa pitaa
vieda eteenpdin ja mika on henkiléston kannalta olennaista. Taman kerrot-
tiin nostavan vastausmotivaatiota. Koetaan, etta vastaaja huomioidaan
uudessa kyselyssa paremmin ja kysely on nyt vastaajaystavallisempi siina,
etta kysymykset ovat yksityiskohtaisia ja helposti ymmarrettavia. Lisaksi
pidettiin hyvana sita, etta kysely on nyt rakenteeltaan pilkotumpi ja siten
se tuntuu selkeammalta eikd kysymyksissa ole enaa vastaajaa aiemmin
hammentanytta paallekkaisyyttd. Myos vastausvaihtoehdot koettiin nyt
vastaajaystavallisempina. Selkeytta tuo myods se, etta vastausasteikko on
nyt joko viisiportainen likertin asteikko, jonka merkitykset ovat loogisia
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niin, ettd pieni numero on aina isompaa heikompi, tai vastausvaihtoehdot
kylla ja ei.

Opinnaytetyoprosessi konkretisoi tutkimusprosessin vaiheita seka sita, mi-
ten alkuperainen idea muotoutuu parhaaksi mahdolliseksi lopputulokseksi
pikkuhiljaa prosessin edetessa. Toisin sanoen, opinndytetyén tekeminen
opetti luottamaan prosessiin. Opinnadytetyoprosessin alussa tuntui turval-
liselta pyrkia suunnittelemaan koko opinndytetyo kaikkine osineen val-
miiksi ja edeta sitten kaavamaisesti sen mukaan. Tama johti siihen, etta
suunnitteluvaiheesta siirtyminen opinndytetyon toteuttamisvaiheeseen
alkoi tuntua ylitsepadasemattoman vaikealta. Oli pelottavaa aloittaa tyota,
jonka aiheesta ei tiedd ennestdan juuri mitaan, jonka lopputuloksesta ei
ole vield varma tai alkaa toteuttaa tutkimusta vaikkei ole tutkimuksen koh-
teena olevan aiheen asiantuntija. OpinnaytetyOprosessi opetti sen, ettd
parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen paastdan, kun prosessin aikana
uskalletaan rohkeasti muovata alkuperaisia tavoitteita, muuttaa suunnitel-
mia ja rajata aihetta uudelleen. On tarkeda vain uskaltaa aloittaa ja ottaa
kiinni jostakin. Aloittamisen jalkeen taytyy vain muistaa pitaa mieli avoi-
mena. Prosessi etenee omalla painollaan, kun sille varaa riittavasti aikaa ja
antaa opinndytetyon etenemisen ohjautua sinne, minne uusi tieto sitd oh-
jaa, eika seurata liian kaavamaisesti alkuperdista suunnitelmaa. Nain 10y-
detdan ratkaisuja, jotka vastaavat yrityksen tai muun toimeksiantajan to-
dellisiin tarpeisiin.
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Liite 1

JOHDON TAVOITTEET HENKILOSTOKYSELYLLE, haastattelumuistiinpanot

Suora palaute henkilostolta johdolle pain

Tarviketarpeiden kartoittaminen

Konkretiaa vastauksiin, jotain mihin tarttua oikeasti!

Edelleen viihtymisen ja tyohyvinvoinnin tilan kartoitus
Vastavuoroinen vuoropuhelu!

Minimoidaan yksilosta johtuva vaihtelu, ei tulkinnanvaraisia ja ympari-
pyoreita kysymyksid vaan selkeitd, yksinkertaisia ja kdytannonlaheisia
kysymyksia

N&ihin haluttaisiin vastauksia

Mitka ovat yrityksen sisdisia oikeita ongelmia?

Haluaako henkilosto henkilokohtaisia kehityskeskusteluja?

Mitka asiat henkiloston mielesta vievat yritystd eteenpadin? Miten toi-
mintaa voidaan kehittaa?

=>» osallistaminen toiminnan kehittdmiseen
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Liite 2
SAATEKIRJE, henkilostohaastattelut

Saatekirje
Haastattelu 24.4.2020

Hei,

Kiitos, ettd haluat edistaa tyoyhteisosi hyvinvointia ja osallistua haastatte-
luun. Haastattelu liittyy opinndytetyoni, jonka tavoitteena on edistda hen-
kiloston osallistumismahdollisuuksia Tam-Silkin toiminnan kehittamisen
eri vaiheisiin, tuoda esille henkiloston nakemyksia ja aani kuuluviin. Opin-
naytetyon lopputuotoksena on tarkoitus kehittdd nykyistd henkilostoky-
selya niin, etta se viestii johdolle ajantasaisesti henkilostolle merkitykselli-
sistd asioista ja tasta syysta haastattelen Sinua. Kyselyn kehittamisen lah-
tokohtana on henkiléston ndkdkulma ja haastattelun avulla kartoitan, mita
Tam-Silkin henkilostokyselyssa pitdisi kysya.

Ohessa on mukana vanha henkilostokysely muistiasi virkistdmaan seka ky-
symykset, joita aion haastattelussa kysya. Sinun ei tarvitse valmistella ky-
symyksiin valmiita vastauksia, mutta voit valmiiksi tutustua niihin, jotta tie-
dat, mita on edessa. Haastattelussa vastaukset perustuvat puhtaasti Sinun
kokemukseesi ja ndkemykseesi asiasta.

Haastattelutilanteessa teen muistiinpanoja seka aanitan keskustelumme
puhelimella. A3nitidn keskustelumme siksi, ett3d voin palata siihen késitel-
lessani vastauksia, koska en haastattelutilanteessa pysty kirjoittamaan
kaikkea yl0s. Haastattelu on luottamuksellinen ja julkistan sen tulokset niin
ettei niistd voi tunnistaa yksittaistd vastaajaa. Vastauksia ei siis missaan
vaiheessa kasittele kukaan muu kuin mina, eika niitad saa kukaan muu tie-
toonsa. Toivonkin siis, ettd vastaat mahdollisimman rehellisesti ja toden-
mukaisesti kysymyksiin, jotta saan mahdollisimman totuuden mukaisen
kasityksen siitda, millainen Tam-Silkin henkilostokyselyn pitdisi henkildston
nakokulmasta olla.

Koronaan liittyvan tilanteen vuoksi jatammehan talla kertaa kattelematta,

pidetdan ohjeen mukainen 2 metrin turvavali ja yskitaan kainaloon! @

Jos sinulle herda kysyttavaa haastattelusta, minut tavoittaa numerosta XXX
XXX XXXX.

Nahdaan perjantaina!

Ystavallisin terveisin,
Anni Pajunen
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Liite 3
Henkilostohaastattelujen kysymykset

Aihepiiri 1: Henkilostokysely

Millainen nykyinen henkil6stokysely mielestasi on?
Mika siind on hyvaa?

Mita asioita henkilostokyselyssa pitaisi kysya?

Kuinka monta kysymysta on mielestasi sopiva maara?
Kuinka usein henkilostokysely pitdisi mielestasi teettda?

Aihepiiri 2: Tyotyytyvadisyys ja tydhyvinvointi

Mitka asiat vaikuttavat tyohyvinvointiisi?

Mitka asiat vaikuttavat tyotyytyvaisyyteesi?

Mitka asiat motivoivat sinua tyossasi?

Huomioidaanko ndma asiat mielestdsi nykyisessa henkilostokyselyssa?

Aihepiiri 3: Tyon tehokkuus ja tyoprosessit
Pystytko vaikuttamaan omaan tyohosi ja tyotehtaviisi?
Pystytko vaikuttamaan tyosi tehokkuuteen?
Haluaisitko pystya vaikuttamaan néaihin asioihin?

Jos haluat, miten?

Jos et, miksi et?

Aihepiiri 4: Osallistuminen toiminnan kehittamiseen
Pystytko vaikuttamaan Tam-Silkin toimintaan ja toiminnan kehittamiseen?
Jos pystyt, miten?
Jos et, miksi et?
Milld tavoin haluaisit voida vaikuttaa Tam-Silkin toimintaan ja toiminnan
kehittamiseen?

Onko sinulla jotakin muuta kommentoitavaa henkildstokyselyyn liittyen?
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Liite 4
Haastatteluaineiston analyysi
Henkilostohaastattelun vastausten aihepiirit

Aihe 1: Henkilostokysely

- Liikaa vastausvaihtoehtoja

- Kysymysten maara riittava

- Toteutus 1-2 krt/vuosi

- Vastaamisen helppous, mutta avoimia kysymyksida enemman

Aihe 2: Tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointi

- Tyokaverit, tydilmapiiri ja ryhmadynamiikka, tyon mielekkyys ja etta on
hyva olla toissa

- Mielekas tyotehtava

- Palkkaus

- Positiivinen palaute asiakkaalta ja johdolta sekd huomionosoitukset ja
kiitokset

- Kiire heikentaa motivaatiota

- Tyétilat — viihtyvyys, siisteys ja toimivuus

- Yrityksen johto

Aihe 3: Motivaatio

- Vaihtelevuus, sopivasti haasteita ja vastuuta

- Arvostus

- Positiivien palaute ja arvostus johdolta

- Se, ettd pystyy jakamaan tietoa tyokavereille ja auttamaan
- oma osaaminen, kokemus omasta osaamisesta

- Yrityksen johdolta tullut arvostus

Aihe 4: Tyon tehokkuus ja tyoprosessit

- Oman tyon tehokkuus itsesta kiinni

- Koneiden toimivuus ja tyovalineiden laatu
- Sarjatyo - tyohon vaikuttaminen rajoitettu
- Tyédtilat

Aihe 5: Osallistuminen yrityksen toiminnan kehittamiseen

- Omaa tyoskentelya kehittamalla ja siihen vaikuttamalla

- Palaute johdolle: miten omistajat ja johto on onnistunut, mita pitaisi
parantaa, mika meni huonosti, mita toivomuksia, mielipide
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Liite 5
Alkuperdinen henkilostokysely

1. Kuinka kauan olet tyoskennellyt Tam-Silkissa?
a. 0-lvuotta
b. 2-5vuotta
c. 5-10vuotta
d. 10-20 vuotta
e. yli 20 vuotta
2. Minka kouluarvosanan antaisit Tam-Silkille tyopaikkana?
— Vastausvaihtoehdot: 4-10
3. Miten viihdyt talla hetkelld toissa?
a. Viihdyn paremmin kuin puoli vuotta sitten
b. Viihdyn yhta hyvin kuin puoli vuotta sitten
¢. Viihdyn huonommin kuin puoli vuotta sitten
4. Miten viihdyt talla hetkelld toissa?
a. Erinomaisesti
b. lhan hyvin
c. En hyvin enkd huonosti
d. Enkovin hyvin
e. Huonosti
5. Tam-Silk haluaa olla suomalaisen vaateteollisuuden puolesta puhuja ja edistdja.
Onko tdma sinusta
a. hyva syy tyoskennelld Tam-Silkissa
b. Samantekevaa
c. Huono syy tyoskennella Tam-Silkissa
6. Minulle on selvdd miten minun odotetaan tydskentelevan ja tekevan tyoni
a. 1erittdin selvaa -5 ei ollenkaan selvaa
7. Pidan tarkeana, etta minulta lahtee vain hyvalaatuista tyo6ta, josta voin olla yl-
pea
a. 1erittdin tarkeaa -5 ei ollenkaan tarkeaa
8. Autan tyokavereitani suoriutumaan tyostaan ja viihtymaan
a. 1autan erittdin paljon — 5 jokainen on omillaan
9. Onko sinulla mielestasi riittdva osaaminen tyohosi?
a. 1 osaisin paljon enemmankin kuin vaaditaan — 5 minun on vaikea suo-
riutua tyostani
10. Onko sinulla asianmukaiset ja toimivat tyovalineet?
a. 1erinomaiset tyévalineet — 5 niin huonot, etta ne vaikeuttavat tyosken-
telya
11. Onko tyotehtavasi riittavan vaihtelevat?
a. Pidan tyotani riittdvan monipuolisena ja vaihtelevana
b. Haluaisin oppia muitakin taitoja ja tehtavia
c. Osaisin paljon enemmankin, mutta osaamistani ei kayteta
12. Koen, etta mielipiteitani kuunnellaan ja voin vaikuttaa tyohoni
a. 1erinomaisesti —5 ei ollenkaan
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13. Nimea kolme asiaa, jotka mielestdsi parantaisivat tyokaveriesi viihtymista
toissa.
14. Nimea kolme asiaa, jotka parantaisivat sinun viihtymistasi toissa.
15. Tama kysely oli
a. hyvajuttu
b. samantekevaa
c. ajan tuhlausta
16. Vapaa sana.
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Liite 6
Uusi henkildstokysely

Vaihtoehtoasteikko on numeerinen. Vaihtoehtojen selitykset:
1 = erittdin heikko/tdysin eri mielta
2 = heikko/osittain eri mielta
3 = ei hyva eikd huono/ei samaa eika eri mielta
4 = hyva/osittain samaa mielta
5 = erinomainen/taysin samaa mielta

OMA TYO JA SIITA SUORIUTUMINEN

Koetko tyosi mielekkaana?
| 1 | 2 | 3 4 5

en ollenkaan todella paljon

Mitka asiat tdhan vaikuttavat?

Miten olet viihtynyt tdissa viimeisen puolen vuoden aikana?
.+ [ 2 | 3 | 4 [ 5

huonosti erinomaisesti

Nimea kolme asiaa, jotka parantaisivat viihtymistasi toissa.

Minulle on selvaa, miten minun odotetaan tydskentelevan ja tekevan tyoni

1 2 3 4 5
taysin eri tdysin samaa
mielta mielta

Mika on osaamisesi taso suhteessa tyotehtaviin, joita teet?
1 2 3 4 5

heikko erinomainen

Pidan tarkeana, ettda minulta lahtee vain hyvalaatuista tyota, josta voin olla ylpea
1 2 3 4 5

taysin eri tdysin samaa
mielta mieltd
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Koetko tyo6si olevan riittavan vaihtelevaa?
Kyll3 Ei

Jos vastasit kylld, mitka asiat tuovat tyohosi vaihtelua? Jos vastasit ei, miten vaihtelua
voisi lisata?

Haluaisitko osallistua tyon kiertoon?
Kyll3 Ei

Jos vastasit kylld, sovi kehityskeskusteluaika esimiehesi kanssa.
Jos vastasit ei, miksi et?

TYOYHTEISO

Millainen ilmapiiri tyoyhteisdssasi on?
| 1 | 2 | 3 4 5

huono erinomainen

Perustele vastauksesi.

Saan tyotovereiltani apua, kun sita tarvitsen.

1 2 3 4 5
taysin eri tdysin samaa
mielta mielta

TYOVALINEET, TYOTILAT JA TYOPROSESSIT

Ty6valineeni ovat asianmukaiset ja toimivat
1 2 3 4 5

taysin eri tdysin samaa
mielta mieltd
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Tyoskentelytilani ovat asianmukaiset.

1 2 3 4 5
taysin eri tdysin samaa
mielta mielta

Kerro tassa havaitsemistasi puutteista tai vioista.

TAM-SILK OY TYONANTAJANA JA PALAUTE JOHDOLLE

Arvioi Tam-Silk Oy tyOnantajana.
| 1] 2 3 4 5

huono erinomainen

Perustele vastauksesi.

Haluaisitko saada enemman tietoa Tam-Silk Oy:n toimintaan ja tulevaisuuteen liittyvista
asioista?
| Kylli | Ei |

Millaista tietoa haluaisit saada?

Koetko saavasi riittavasti palautetta tyostasi

tyotovereilta johdolta ja esimieheltasi?
Kyllé Ei Kyllé Ei

Perustele vastauksesi. Millaista palautetta haluaisit saada enemman?




ANNA PALAUTETTA

Missa on onnistuttu? Mita on kehitetty?
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Mita voitaisiin tehda paremmin? Mita pitaisi kehittaa?

Vapaa sana

Esimiehellesi

Yritysjohdolle




