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Tassa opinnaytetydssa tutkittiin tunnealyn kaytettavyytta tyokaluna osana modernia HR-
ja HRD-ty6ta. Opinnaytetyon tavoitteena oli koota tyéntekijdiden ja HR-ammattilaisten ko-
kemuksia aihepiirista ja sitd kautta 10ytaa konkreettisia keinoja, joilla tunnealya hyodynta-

malla henkildstoty6ta voitaisiin kehittda vastaamaan tulevaisuuden tuomiin haasteisiin.

Tutkimuksen teoriapohja kasittelee tunneélya ja sen saamaa kritiikkia, HRD-ty6ta seka
yrityskulttuuria yhtena tyytyvaisyyden tukitekijana. Teoriaosuus on muodostettu lukuisista

aihepiirin tutkimuksista viimeisen 50 vuoden ajalta, kirjalahteista seka verkkojulkaisuista.

Opinnaytety6 laadullinen, ja tiedonkeruutavaksi valikoituivat kysely- ja haastattelututki-
mus. Kyselytutkimus suoritettiin avoimena internet-kyselyna, haastattelut taas toteutettiin
etayhteyden avulla COVID-19-pandemian takia. Kyselyssa keskityttiin vastaamaan tutki-
muskysymyksiin kysymalla aikuisilta, tydelamassa olevilta ihmisilta heidan yrityskulttuu-
ristaan, kokemuksistaan HR-tyosta, heidan arvoistaan seka tydelamaan heidan mieles-
taan eniten vaikuttavista muutosvoimista. Haastattelut keskityttiin HR-asiantuntijoiden na-

kokulmaan samoista teemoista.

Tutkimuksesta kavi ilmi, ettd pehmeiden arvojen arvostus on noussut ja ajankohtaisimpia
aspekteja tydelamassa ovat tydhyvinvointiin, yksiléllisyyteen ja osaamisen kehittdmiseen
littyvat asiat. Seka kyselyyn vastanneet tyontekijat, ettd HR-alan ammattilaiset korostivat

tunnealykkaan johtamisen ja HR-tyon merkitysta.

Analysoimalla tutkimustuloksia ja vertaamalla niitéd soveltavasti teoriapohjaan opinnayte-
tydssa onnistuttiin 16ytdmaan kolmen kohdan lista keinoista, joilla tunneéalykasta HR-tyéta

voidaan organisaatioissa entistd tehokkaammin ilmentaa.
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1 Johdanto

Tassa opinnaytetydssa olen tutkinut tunnealyn kaytettavyytta tydkaluna osana modernia
henkilostotyodta. Tutkimuksessani olen pyrkinyt kartoittamaan tyontekijdiden ja HR-ammat-
tilaisten arvomaailmaa ja kokemuksia laadukkaasta henkil6sto- ja henkildstdn kehitys-
tyosta, seka Ioytamaan konkreettisia keinoja, joilla HR-alan ammattilaiset voisivat entista

tehokkaammin hyddyntaa tunnealya tydssaan ja strategisissa ratkaisuissaan.

Tyon tarkoitus on kartoittaa tunnealykkaan HR:an olennaisia piirteita ja tutkia tunnealyn
potentiaalia HRD:n apuna muuttuvassa toimintaymparistdssa. Tarkoituksena on yhtaalta
selvittaa tyontekijdiden arvomaailmaa ja kokemuksia HR-ty6sta, seka selvittda millaisena

HR-asiantuntijat ndkevat tunneélyn todellisen potentiaalin.

Opinnaytetyon tavoitteena on 16ytaa konkreettisia keinoja, joilla tunnealya hyédyntamalla
HR- ja HRD-ty6ta voitaisiin kehittaa vastaamaan tulevaisuuden tuomiin haasteisiin. Tutki-
muksen tuloksena on nain ollen siis teoriaa hyddyntava, aineistolahtdinen lista tunnealya
iimentavista toimintatavoista, joilla tyontekijoiden tyytyvaisyytta voidaan alati muuttuvassa

toimintaymparistdssa pyrkia turvaamaan.

Vaikka puolet tutkimuksestani kohdistuikin tydntekijoihin ilman HR-kytkoksia tai -taustaa,
opinnaytetyon tuloksista voivat potentiaalisesti hyoétya parhaiten nimenomaan HR-asian-

tuntijat ja -ammattilaiset, seka ylin- ja keskijohto strategiaty6ssaan.

Tutkimusongelmani tydssa on: Miten tunnealy voisi osana modernia HR- ja HRD-tyota

auttaa tydntekijoiden tyytyvaisyyden lisdamisessa?

Ylla mainitulla paakysymyksella pyritdan selvittdmaan tunnealyn valinearvoa annetussa
viitekehyksessa. Padkysymyksen tukena olen kayttanyt seuraavia apukysymyksia:
e Millaisia arvoja ruohonjuuritason tyontekijat liittavat tydymparistoonsa?
¢ Mitd HR-alan ammattilaiset ajattelevat tunneperaisesta henkildstdéhallinnosta?
o Kuinka suuri merkitys tunneperaisella henkildstdéjohtamisella on henkildston

tyytyvaisyyden yllapitdmisessa?

Koska niin paakysymys kuin apukysymyksetkin ovat pitkalti hyvin subjektiivisia, tdma
opinnaytety6 on laadullinen tutkimus, joka pyrkii noihin kysymyksiin vastaamaan teo-

riapohjaan tukeutuvan empiirisen kysely- ja haastattelututkimuksen avulla. Tydssa on



myos maarallisen tutkimuksen piirteitd, mutta paapaino on laadullisissa piirteissa nimen-

omaan aiheen subjektiivisuuden takia.

1.1 Tutkimuksen lahtokohdat

Tama opinnaytetyd on tehty ilman toimeksiantoa. Tyoharjoittelupaikkani seka nykyinen
tybantajani ei kokenut omaavansa valmiuksia tai vaadittua mielenkiintoa lahtea keksimaan
toimeksiantoa tai tukemaan opinnaytetydprosessia muutenkaan muutoin kuin tiettyjen tyo-
aikajoustojen merkeissa. Nain ollen paadyin siis valitsemaan aiheen, joka minua on henki-
I6kohtaisesti kiinnostanut jo vuosia ja jonka yhteys tyéelamaan on helposti havaittavissa,

ja muuntamaan sen tydelamalahtoiseksi tutkimukseksi tunnealysta HR-tyon tyokaluna.

Paadyin juuri tdhan aiheeseen, koska uskon henkildstdén kokevan tunneperaisen henkilds-
tostrategian positiivisena myo6tavaikuttajana omaan ammattityytyvaisyyteensa, ja uskon
tuon ajatuksen sisallyttdmisen kaytannén HRD-strategioihin olevan iso harppaus kohti tyy-

tyvaisempaa henkiléstda ja tehokkaampaa HR-tyota.

Useat tutkimukset ovat jo aikaisemmin kartoittaneet kyseista toimintakenttaa ja sen vuoro-
vaikutuksia, kuten miten korkeaksi koettu tunnealy korreloi positiivisesti tydssa ilmenevan
stressin kokemisen kanssa (Nikolaou & Tsaousis, 2002). Myds artikkeleita ja julkaisuja
HRD:n tulevaisuuden ennustamisen ymparilta on julkaistu paljon, keskittyen esimerkiksi
osakkeenomistajien tyytyvaisyyteen isona HRD-tyon strategisena mittarina (Sagepub

Journal, Human Resource Development Review, 2008).

Tunnealykas henkildstdhallinto ja henkildston johtaminen voivat parhaimillaan madaltaa
tydntekijoiden kokemaa emotionaalista dissonanssia (Abraham, 1998), joka mita yleisim-
min johtuu muun muassa risteavista henkildkohtaisista ja organisaation omista arvoista
(Rafaeli & Sutton, 1987). Ennakko-oletukseni onkin, etta kun tydntekijoiden palautetta ar-
vostetaan ja henkilostda osallistetaan aktiivisesti yrityksen arvojen maarittelyyn, emotio-
naalista tyytyvaisyytta voidaan lisata ja sitd kautta mahdollisesti myos tyontekijoiden tulok-

sellisuutta.

Tutkimusta niin tunnealyn olemuksesta ja tydelamayhteyksista (Goleman, 1995, 2001)
kuin myds HRD-tydsta ja sen eri aspekteista on tehty paljon jo 90-luvulta Iahtien. Digitali-
saatio ja pehmeiden arvojen arvostus tydmarkkinoilla ja kansainvalisilla kilpailukentilla ro-
botiikan ja tekoalyn nousun my6ta ovat kuitenkin avanneet ovia jatkotutkimukselle, jota

peraankuulutetaankin useissa aihepiirin uusimmissa julkaisuissa.



1.2 Tutkimuksen rajaaminen

Tunnealy on tassa opinnaytetydssa abstraktio. Se on piirre, jota tarkastellaan seka erilli-
sena, etta sellaisenaan, kun tyon tavoite on 10ytaa keinoja sitd enenevissa maarin hyodyn-
tda. Tunnedly luonnollisesti on jo osa osaavaa HR- ja HRD-ty6ta, jonka vuoksi tdssa
tydssa pyritaan sen tavoitetta kasitellessa kayttamaan ilmaisuja kuten ’entistd enemman’,

‘tehokkaammin’ tai 'enenevissa maarin’.

Tassa tydssa puhutaan myds yrityskulttuurista. Sita kasitellaan lahinnd muuttujana ja vai-
kuttavana voimana, ei omana aiheenaan. Yrityskulttuurin vaikutus HR- ja HRD-tyélle ja
edelleen henkildston tyytyvaisyyteen on hyvin ilmeinen, joten yrityskulttuurin kasite ja
maaritelma on tadhan tyéhon nostettu mahdollisimman tayden viitekehyksen saavutta-

miseksi.



2  Tunnealy

Tunnedly itsessaan on suhteellisen vanha tutkimuskohde. Termina se esiintyi ensimmai-
sen kerran 1964 Michael Beldochin tutkimuksessa, seka uudemman kerran samalla vuo-
sikymmenella vuonna 1966 B. Leunerin tutkimuksessa "Emotional intelligence and eman-
cipation which appeared in the psychotherapeutic journal: Practice of child psychology
and child psychiatry”. Ensimmaisen kerran tunnealya kasitteleva artikkeli julkaistiin

vuonna 1987, kun Iso-Britannian Mensa julkaisi Keith Beasleyn artikkelin "EQ”.

2.1 Tunnealyn maaritelma

Tunnealyn nykyisen maaritelman sysasivat liikkeelle P. Salovey ja J. Mayer vuonna 1990.
Heidan maaritelmassaan oli nelja tunnealyn kriteeria: kyky hallita emootioita eli tunteita,
kyky ymmartaa ja kayttaa niita, seka kyky tunnistaa emootioita. Nama nelja kriteeria muo-

dostivat ilmién ensimmaisen dokumentoidun varsinaisen mallin, ’kykymallin’.

Tassa opinnaytetydssa pohjataan tuon Saloveyn ja Mayerin luoman mallin lisaksi myos
myohempaan tunnealyn tutkimukseen mukaillen D. Golemanin vuoden 1995 luomaa maa-

ritelmaa tunnealyn nelikentasta, jossa on 12 ulottuvuutta:

Itsetietoisuus Sosiaalinen tietoisuus
1. Omien tunteiden tiedostaminen 2. Empatia

3. Organisaatioymmarrys

Itsehallinto Suhdehallinto
4. Tunteiden itsekontrollointi 8. Vaikuttaminen
5. Tavoiteorientoituminen 9. Coaching ja mentorointi
6. Positiivinen katsomus 10. Konfliktin ratkaisu
7. Joustavuus 11. Inspiraatiojohtaminen
12. Tiimity®

Taulukko 1, mukaillen D. Goleman (1995)

Tarkentuneen maaritelman lisdksi tunnealy sai uuden mallin, 'sekamallin’, vuonna 1998 eli
kolme vuotta Golemanin alkuperaisen tutkimuksen julkaisemisen jalkeen. Uusi malli on
Golemanin itsensa nakemys konstruktioista, jotka tekevat vahvan johtajan. Malli sisaltaa

viisi paaulottuuvutta, jotka voidaan listata seuraavasti:



1. Self-awareness — the ability to know one's emotions, strengths, weaknesses,
drives, values and goals and recognize their impact on others while using gut feel-
ings to guide decisions.

2. Self-regulation — involves controlling or redirecting one's disruptive emotions and
impulses and adapting to changing circumstances.

Social skill — managing relationships to get along with others
Empathy — considering other people's feelings especially when making decisions

Motivation — being aware of what motivates them.

(Goleman, 1998)

Cooper & Sawaf (1997) sekad Ashkanasy & Jordan (1997) molemmat nostivat emotionaali-
sen resilienssin yhdeksi tarkeimmista aspekteista tunnealya: yksilén kyky monitoroida
sekad omia ettd muiden tunteita antaa tunnealykkaille mahdollisuuden ymmartaa syita
stressin takana ja siten kehittda strategioita, joilla valttaa tai vahentaa negatiivisia seuraa-

muksia.

Seka Salovey, Mayer ettd Goleman erottelivat tunnealyn perinteisestd avaruusspatiaali-
sesta alykkyydesta ja ammattiasiantuntijuudesta. Golemanin tutkimus (1998) vaitti, etta
jopa 67% niista piirteista ja ominaisuuksista, jotka tekevat yksildsta loistavan johtajan, joh-
tuvat tunnealysta. Tunnedly on sita tutkivien tutkijoiden mielesta taysin erillinen ilmio pe-
rinteisesta alykkyydesta, mutta myos osittain erillinen ilmi6 sosiaalisesta alykkyydesta
(Cantor & Kihlstrom, 2015). Vaikka nama ilmiét limittyvatkin joiltakin osa-alueiltaan, sosi-
aalinen alykkyys kytkeytyy vahvasti sosiaaliseen neurotieteeseen (Goleman, 2006) kun
taas tunnealy on paasaantdisesti opittavissa oleva sosiaalisesta kognitiosta juontuva tutki-

muksen osa-alue.

Tahan opinnaytetydhon Golemanin maaritelma valikoitui kolmesta eri syysta:
1. Sen yleisyys alan soveltavissa tutkimuksissa, viitteiden moninaisuus
2. Golemanin omat jatkotutkimukset tunnealysta tyéelaman viitekehyksessa
3. Golemanin vakuuttava asema tutkijapiireissa
o Golemanin uraauurtava asema tunnealyn nykytutkimuksessa tuo hanen

tutkimuksilleen tiettya painoarvoa

2.2 Tunnealyn saama kritiikki

Tunneély ja Goleman itse ovat myds saaneet osakseen kritiikkia teoriapohjan osittaisesta
puutteesta, silla tunnealyn mittaaminen on hyvin haastavaa ja parhaimmillaankin darim-

maisen subjektiivista:



"[Goleman] exemplifies more clearly than most the fundamental absurdity of the tendency to class
almost any type of behavior as an 'intelligence'... If these five 'abilities' define 'emotional intelli-
gence', we would expect some evidence that they are highly correlated; Goleman admits that they
might be quite uncorrelated, and in any case, if we cannot measure them, how do we know they
are related? So the whole theory is built on quicksand: there is no sound scientific basis."
(Eysenck, 2000)

Myoéhemmissa tutkimuksissa korrelaatio tunneélyn ja muiden ilmididen, kuten tyéhyvin-
voinnin valilla on ainakin osittain todennettu (Tsaousis & Nikolaou, 2002), joten Golemanin

maaritelma jai valtaapitavaksi ja yleisesti tunnustetuksi teoriaksi.

Jotkin tutkimukset ovat erotelleet tavanomaisen alykkyysosamaaran maaritelmasta alaka-
sitteen "G-tekija”, eli general intelligence factor, yleinen alykkyystekija, joka naissa tutki-
muksissa aiheuttaa Golemaninkin kuvaaman loistavan johtajuuden ilman tunnealyn myo-
tavaikutusta omana kasitteendan (Jensen, 1998). Nama tutkimukset usein kiistavat tun-
nealyn merkityksen ja erillisyyden yksildn normaaleista sosiaalisista taidoista, silla G-teki-
jan katsotaan kattavan suuren osan naista sosiaalista kognitioista. G-tekijaa on kaytetty
alykkyyden maarittdmiseen psykometrisessa tutkimuksessa jo pitkdan kognitiivisten kyky-
jen kartoittamiseksi. Locke (2005) ehdottikin aiheeseen liittyen, etta tunnealya ei pidettaisi-
kaan alykkyyden osa-alueena, vaan se nimettaisiin ja kategorisoitaisiin uudelleen 'tunne-
taidoksi’. Myds Mensa ainakin naennaisesti tukee Locken kasitysta, todeten etta "--on ole-
massa myds monia muita tarpeellisia persoonallisuuden piirteita, joita alykkyysosamaara
ei mittaa — esimerkiksi ahkeruus, empatiakyky ja tunnollisuus.” (Mensa Finland, 2013)
mika edelleen indikoisi tunnealyn olevan alykkyydesta erillinen tekija, taito. Toisaalta
Mensa myo0s esittaa arvauksen g-tekijan kautta maaritetyn alykkyyden ja tunnealykkyyden
valisesta mahdollisesta korrelaatiosta: "Voidaan myds ajatella, ettad tunneadly on ominai-
suus, jossa alykkyytta sovelletaan sosiaalisessa tilanteissa seka omien ja toisten tuntei-
den kasittelyssa. On jopa mahdollista, ettad alykkyys on jonkinlainen korkean tunnealyn
edellytys.” (Mensa Finland, 2013).

Myds tunnedlyn mallit, kuten kykymalli, ovat karsineet kritiikistd kasitteen alkutaipaleesta
asti. Tunnealyn mitattavuutta ja tutkimuksien validiteettia on kyseenalaistettu muun mu-
assa testien mahdollisen vastausharhan takia: Brody (2004) argumentoi, ettd MSCEIT-
testi, toisin kuin kognitioiden mittaukset, keskittyy testaamaan vastaajan tietoutta tunteista,

ei valttamatta niinkaan vastaajien kykya toimia tietojensa ja vastauksiensa mukaan.

Jo ennen Brodya, Paulthus vaitti tutkimuksessaan vuonna 2002 etta hyvyyden teeskentely
on vastausmekanismi jossa vastaajat ovat vastauksissaan systemaattisesti positiivisesti

puolueellisia henkilokohtaisissa kyselyissa.



3  HRD ja yrityskulttuuri

HRD, eli henkildston kehittdminen, on yksi painopiste tdssa opinnaytetydssa. Henkildston
kehittamista kutsutaan toisinaan myds osaamisen kehittdmiseksi, riippuen yrityksen lahes-
tymistavasta. HRD on kokonaisuudessaan iso osa henkildstdjohtamista, HR-ty6ta seka

osa-alue, joka olennaisesti liittyy tydntekijéiden asiantuntijuuden lujittamiseen.

Tahan opinnaytetydhon yrityskulttuuri on otettu mukaan yhdeksi tukikasitteeksi, silla se on
laheisessa yhteydessa henkildston kokemaan tyytyvaisyyteen seka HRD-tyohon. Sita ei
kuitenkaan ole tarkoitus itsessaan ja erillisena ilmiona tutkia: sen olemassaolo tassa
tydssa on merkitykseltdan ja tarkoitukseltaan vain viitekehyksen tdydennysta, jotta tutkitta-

vasta ilmidsta saadaan mahdollisimman tayteldinen ja autenttinen kuva.

3.1  HRD:n maaritelma ja viitekehys tassa tutkielmassa

Richard Swanson kiteytti HRD:n olevan:

"prosessi ihmisasiantuntijuuden kehittdmiseksi ja vapauttamiseksi koulutuksen ja kehityksen kautta

seka organisaation kehittdmista suorituskyvyn lisddmiseksi’. (mukaillen: Swanson, 1995)

Samaisessa tutkimuksessaan R. A. Swanson sanoi, ettd HRD:n teoriapohja on yhdistelma
psykologista, ekonomista ja systeemista teoriaa. Lisdksi han mainitsi kaikkien kolmen ole-

van tarkeitad osia HRD-ty0lle, jotta se olisi osa toimivaa liiketoimintaprosessia.



e

Theoretical Foundations

SYSTEMS
THEQRY

Kuva 2, HRD-teoriapohjan kolmijalkamalli. Swanson, 1992

Toisena fundamentaalisena vaatimuksena HRD-tydn muuntautumiseksi yrityksen ydinpro-
sessiksi vaaditaan suorituskykya ja sen mittaamista (Swanson, 1992). Taman suoritusky-
vyn kasitteen Swanson jakaa kolmeen osa-alueeseen: yksildon omaan, prosessuaaliseen

ja yrityksen suorituskykyyn.

Learning Performance
+Organizational
*Process

s Individual

- Expertise

Kuva 1, oppimisen, asiantuntijuuden ja suorituskyvyn suhde: Swanson, 1992

Tassa opinnaytetydssa keskitytaan suurelta osin ensinnakin HRD-tydn psykologiseen
puoleen seka toisekseen varsinkin sen kehittdmiseen ja henkiloston koulutukseen asian-
tuntijuuden kehittdmiseksi. Naista metodeista lahimmassa tarkastelussa ovat 1) henkilos-
ton orientoiminen, jossa uusille tyontekijoille siirretdan yrityksen arvoja ja normeja, 2)
coaching, jonka paapointti on kannustaa henkilostoa nostamaan esiin tyohon liittyvia on-
gelmia ja ottamaan vastuuta tydymparistéssaan, 3) neuvonta, jossa pyritddn ymmarta-
maan ja tarjoamaan ratkaisuja henkildéston ongelmiin jotka saattavat vaikuttaa yksilon tyo-

panokseen, seka 4) johdon ja keskijohdon koulutukseen, jonka tarkoitus on varmistaa,



etta johtavissa asemissa olevilla toimihenkil6illa on kaytdssaan riittavat tyokalut olla tehok-

kaita positiossaan. (Melis, 2018).

HR:lla on elintarkea rooli vahvan yrityskulttuurin luomisessa, aina uusien tyontekijdiden
rekrytoinnista alkaen. Rekrytoidessaan HR-asiantuntijat valitsevat ne yksil6t, jotka heidan
nahdakseen parhaassa tapauksessa omaavat yrityksen katsomuksen kanssa yhtenevai-
set arvot ja kukoistamaan sen sisdisessa kulttuurissa. HR myds yhtaalta kehittaa perehdy-
tykseen, urakehitykseen, koulutukseen ja kilpailukyvyn johtamiseen liittyvia ohjelmia ja
suunnitelmia, jotka kiteyttavat ja selkeyttavat yrityksen ydinarvoja, seka varmistavat etta
asianmukainen palkkio ja osaamisen todellinen tunnistaminen odottavat tydntekijoita,

jotka ilmentavat naita arvoja. (Society for Human Resource Management, 2018).

3.2  Yrityskulttuurin maarittelya

Yrityskulttuuri teoriassa on malli arvoja, normeja, uskomuksia ja asenteita, jotka vaikutta-
vat yrityksen sisaiseen yhteisokayttaytymiseen (Aktas, Cicek & Kiyak, 2011). Yrityskult-
tuuri mielletaan usein itsessaan neutraaliksi abstraktioksi, joka muovautuu jatkuvasti joh-

tajiensa ja tyontekijdidensa nakoiseksi (Kurvinen 2016).

Yrityskulttuuri ilmentaa pitkalti yrityksen henkildston moninaisuutta ja sosiaalisia kayttayty-
mismalleja. Jokaisen yrityksen sisainen kulttuuri on erilainen, autenttinen ja herkka kon-
struktio, johon voi positiivisesti vaikuttaa esimerkiksi osaavalla johtamisella ja kontrolloin-
nilla (esim. Schein, 1992). Yhta ja ainutta ‘oikeaa’ yrityskulttuuria on tuskin mahdollista
16ytaa, silla kuten edella mainittu, on jokaisen yrityksen oma yrityskulttuuri taysin uniikki ja
paikallinen. (Kurvinen, 2016; Schein, 1992)

Muun muassa SHRM (Society for Human Resource Management) jakaa yrityskulttuurin
kasitteen kolmeen alakasitteeseen artikkelissaan 'Understanding and Developing Or-
ganizational Culture’ (2017)*:

e Sosiaalinen kulttuuri. Tama viittaa (tyd)ryhman jasenten rooleihin ja
vastuisiin. Tahan kasitteeseen sisaltyy myos vallan jakautuminen ry-
hman sisalla.

e Materiaalinen kulttuuri. Tama sisaltaa kaiken, jota (tyd)ryhma tuottaa
tai saavuttaa seka tavat joilla yksilot tyoskentelevat ja tukevat toisiaan
tarjoamalla vastavuoroisesti apua ja tukea vaadittuihin palveluihin tai
toimintoihin.

e Ideologinen kulttuuri. Tdma on sidoksissa (tyd)ryhman arvoihin, usko-

muksiin ja ideaaleihin—asioihin, joita yksilot pitavat fundamentaalisina.



Se sisaltaa emotionaaliset ja intellektuaaliset ohjesaanndt, jotka ohjaa-

vat yksildiden paivittaisia vuorovaikutuksia ja yleista olemista.

(*mukaillen kdannetty)
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4 Tyoelaman tulevaisuuden muutosvoimat

Tybelaman olemus muuttuu jatkuvasti. Koska taman tydn paatarkoitus on 16ytaa keinoja
tehostaa tunnealyn ilmentamistd HR- ja HRD-ty6ssa, on tarpeen kartoittaa myos sitd ym-
paristda, jossa yhteiskunta todennakoisesti tulee toimimaan tulevaisuudessa seka sen ai-
heuttamia muutoksia tottumuksiimme. Tama tarve nousee siita periaatteesta, etta toimin-
nan tehostamiseksi on osattava tehokkaasti tunnistaa ja tiedostaa ympariston asettamia

vaatimuksia seka ennakoida niiden mahdollisia negatiivisia vaikutteita.

4.1 Neljas teollinen vallankumous

Viimeisten vuosien ajan on puhuttu uudesta teollisesta vallankumouksesta, joka muuttaa
tyéelaman olemusta: prosesseja, periaatteita ja kaytettavia teknologioita. (Renaix, 2019)
Jarjestyksessaan kasilla oleva teollinen vallankumous on neljas, kun aikaisemmat ovat ol-

leet paapainopisteiltdan hoyry, sahko ja automaatio.

Mechanization, Mass production,
water power, steam assembly line,
power electricity

Computer and Cyber Physical
automation Systems

Kuva 2, Industrial revolutions, Christoph Roser, AllAboutLean.com

Jokaisella aikaisemmalla teollisella vallankumouksella on ollut omat, kauaskantoiset vai-
kutuksensa. Siind misséd ensimmainen teollinen vallankumous aloitti maailman teollistumi-
sen 1800-luvulla ja toinen mahdollisti kuluttajahyddykkeiden massatuotannon, neljannen
teollisen vallankumouksen on spekuloitu tulevan muuttamaan tydskentelytapojamme en-
nennakemattomalla tavalla (Renaix, 2019). Neljannen, kdynnissa olevan teollisen vallan-
kumouksen tunnuspiirteitd ovat teknologian fuusiot, jotka hamartavat rajaviivoja fysiikan,

biologian ja digitaalisen alojen valilla (Schwab, 2016).
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Kun puhutaan teollisten vallankumouksien vaikutuksista, on helppoa nahda positiiviset
vaikutukset: teollisuuden ja tuotannon rajahdysmainen nousu, hyvinvointivaltioiden ja su-
pervaltojen kehittyminen, globalisaatio sekd kansainvalinen kaupankaynti ja ekonomia.
Luonnollisesti yhteiskunnan ja tydén olemuksen suurista muutoksista on koitunut myds ne-
gatiivisia vaikutuksia, joista osa on edelleen, 200 vuotta my6hemmin, aarimmaisen ajan-
kohtaisia: ensimmainen teollinen vallankumous aloitti ilmastokatastrofin hiilen suurkulutuk-
sella ja epainhimillisti monien tyéntekijdiden tyéolosuhteet vuosikymmeniksi. (History.com,
2009). Siina missa kaynnissa oleva muutos tuo mukanaan paljon hyvaksi luokiteltavia as-
pekteja kuten esimerkiksi uusia laaketieteellisia ja teknisia saavutuksia, jotka parantavat
ihmiselaman laatua, voidaan myds kayda keskustelua muutoksen jattdamasta negatiivi-

sesta jalanjaljesta tydhémme, elamaamme ja ymparistoomme.

Muun muassa Erik Brynjolfsson ja Andrew McAfee (Race Against the Machine, 2014)
ovat arvioineet, etta uusi teollinen vallankumous tulee lisddmaan epatasa-arvoisuutta
koska silla on suuri potentiaali vaaristaa tydmarkkinoita. Lisaksi he spekuloivat, ettd tdma
epatasa-arvoistuminen tulee lisdamaan sosiaaliekonomisia paineita ja eroja, kun tyémark-
kinat jakautuvat entistd vahvemmin "matalapalkkaisiin, matalien vaatimusten” tdihin ja
"korkeapalkkaisiin, korkeiden vaatimuksien” asiantuntijatehtaviin. Tyomarkkinatyhijio taas
jaa naiden aaripaiden valiin. Siksi neljannen teollisen vallankumouksen suurimpia huolia
eivat ole yleisessa keskustelussa olleet edellisten vallankumousten tavoin ilmasto- ja ty6-
oikeudelliset aspektit, vaan nimenomaan sosiaaliset ja ekonomiset ongelmat (Schwab,
2016).

4.2 Tyonkuvan muutos: innovaation ja luovuuden arvonnousu

Neljas teollinen vallankumous muuttaa tyéskentelytapojamme pysyvasti monin eri tavoin.
Yksi syy tdhan on muun muassa liiketoimintamallien muutos: kuluttajakayttaytyminen on
muuttunut suuresti sosiaalisten medioiden nousun my6ta, ja luonut tarpeen joustavalle ja
ketteralle liiketoiminnan toteutustavalle. Kuluttajat ovat entistakin enemman tietoisia
omista oikeuksistaan seka eettisita kysymyksista kuten eldintestauksesta, he ovat entista-

kin verkostoituneempia ja sita kautta valittbmampia reaktioissaan.

Tama muutos valveutuneempaan kuluttajaan on seka yksilo- etta yhteiskuntatasolla yksi
globalisaation tuomista positiivisista vaikutteita, mutta yrityksille ja organisaatioille se aset-
taa suuria paineita: yritys, joka ei kykene mukautumaan nopealla tahdilla ja vastaamaan
kuluttajien tarpeisiin ja vaateisiin, on jatkuvassa vaarassa ajautua konkurssimenettelyiden

aarelle.
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Osittain seka tasta, etta neljannen teollisen vallankumouksen tuomista uusista teknologi-
sista mahdollisuuksista johtuen myds vaatimukset tyolle ja tyontekijoille ovat muutok-
sessa. Innovaatio ja luovuus ovat suuressa arvossa joustavissa ja ketterissa organisaa-

tioissa, kun inhimillisten taitojen arvo kohoaa manuaalisten téiden vahentymisen myoéta.

Table 1.5 Fastest declining occupations, 2019 and projected 2029
(Numbers in thousands)
Change, 2019—

Employment 29 Median annual wage,
2019 National Employment Matrix title and code 2019 2029 | Number Percent 2019(1)

Total, all occupations 00-0000|162,755.6/168,834.7| 6,039.2 3.7 $39,810
Word processors and typists 43-9022 52.7 33.5 -19.2 -36.4 $40,340
Parking enforcement workers 33-3041 8.1 5.2 -2.9 -36.2 $40,920
Nuclear power reactor operators 51-8011 5.3 3.4 -1.9 =B $100,530
Watch and clock repairers 49-9064 3.2 2.1 -1.0 -32.3 $42,520
Cutters and trimmers, hand 51-9031 9.8 6.9 -2.9 -29.9 $30,200
Telephone operators 43-2021 5.0 3.6 -1.4 -27.9 $35,750
Travel agents 41-3041 82.0 60.8 -21.3 -259 $40,660
Data entry keyers 43-9021 172.4 130.0 -42.4 -24.6 $33,490
Electronic equipment installers and repairers, motor vehicles 49-2096 10.4 8.0 -2.4 -23.2 $37,380
Switchboard operators, including answering service 43-2011 69.9 54.1 -15.7 -22.5 $30,610
Manufactured building and mobile home installers 49-9095 29 2.2 0.6 SIS $33,890
Timing device assemblers and adjusters 51-2061 1.3 1.0 0.3 -22.3 $35,080
Legal secretaries and administrative assistants 43-6012 171.8 133.8 -38.0 -22.1 $47,300
Postmasters and mail superintendents 11-9131 13.4 10.5 -2.9 -21.9 $76,900
Forging machine setters, operators, and tenders, metal and plastic 51-4022 16.4 13.0 3.5 -21.1 $39,670
Prepress technicians and workers 51-5111 30.2 24.0 -6.3 -20.7 $40,510
Executive secretaries and executive administrative assistants 43-6011 593.4 472.4 -121.1 -20.4 $60,890
Floral designers 27-1023 51.8 41.4 -10.4 -20.1 $28,040
Door-to-door sales workers, news and street vendors, and related workers (41-9091 72.9 58.3 -14.6 -20.0 $27,420
Grinding and polishing workers, hand 51-9022 29.0 23.4 -5.6 -19.5 $30,600
Photographic process workers and processing machine operators 51-9151 12.3 9.9 -2.4 -19.4 $32,280
Refractory materials repairers, except brickmasons 49-9045 0.8 0.7 -0.2 -19.3 $53,990
Desktop publishers 43-9031 10.4 8.4 -2.0 -19.0 $45,390
:.)Il;:gglcg and boring machine tool setters, operators, and tenders, metal and 51-4032 11.2 9.1 21 19.0 $38,910
Nuclear technicians 19-4051 6.7 5.4 -1.3 -18.9 $82,080
Pressers, textile, garment, and related materials 51-6021 38.3 31.1 -7.2 -18.9 $24,190
Coil winders, tapers, and finishers 51-2021 13.0 10.5 -2.4 -18.7 $36,520
ll‘;lllalggg and planing machine setters, operators, and tenders, metal and 514035 19.2 15.6 36 186 $43,210
Postal service mail sorters, processors, and processing machine operators |43-5053 98.5 80.9 -17.6 -17.8 $60,140
Aircraft structure, surfaces, rigging, and systems assemblers 51-2011 43.9 36.3 -7.6 -17.4 $54,210

Footnotes:

(1) Data are from the Occupational Employment Statistics program, U.S. Bureau of Labor Statistics. Wage data cover non-farm wage and salary workers and do not
cover the self—emp\u\{*ed, owners and partners in unincorporated firms, or household workers.
Note: Data is unavailable for values denoted with a "—".
Source: Employment Projections program, U.S. Bureau of Labor Statistics

Taulukko 2, Fastest declining occupations, U.S. Bureau of Labor Statistics, 2019

Kuten ylla olevasta taulukosta voimme huomata, laskusuhdanteessa olevat ammatit
USA:ssa sisaltavat lukuisia manuaalisen tydn ammatteja, kuten postinlajittelija, kiertavat
myyjat, kiillottajat, asentajat ja niin edelleen. Li, Hou ja Wu sanoivat tutkimuksessaan nel-
jannen teollisen vallankumouksen vaikutuksista ja selviytymismekanismeista(2017), etta
uusien kuluttajavaatimuksien ja teknologian kehityksen myota yritykset tarvitsevat inno-
vaatiota sekd osaamista johtaa sitd. He nostavat esiin tarpeen HR-ammattilaisille, joilla on

kyky 16ytaa, kouluttaa ja jalostaa innovatiivista inhimillistd padomaa, tyontekijoita.

” Currently, efficient and high-quality skills training as well as innovative talent
cultivation are getting more and more urgent since innovative human capitals
are still in short supply.” (G. Li, Y. Hou & A. Wu, 2017).

Samaisessa tutkimuksessa Li, Hou ja Wu muistuttavat, etta tekoaly ja inhimillinen alyk-

kyys eivat ole taysin vastakkain aseteltavissa, jonka takia esimiesten ja johtoryhmien tulisi
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panostaa tydntekijdidensad osaamisen kehittdmiseen entistdkin enemman. Yhtaalta sen
ydin on varmistaa, etta tyontekijat parjaavat tehtavissdan uuden, alykkaan teknologian pa-
rissa, seka toisaalta pitda huolta, etta yksildéiden henkildkohtaista innovaatiota ja luovuutta

johdetaan asiantuntevasti ja ohjataan suuntaan, jossa se tuo lisdarvoa organisaatiolle.

4.3 Tyonkuvan muutos: patkatyot

Samalla kun teknologia ja kuluttajien valveutuneisuus ovat kehittyneet, kasityksemme tyo-
suhteista on muuttunut. Ennen tyontekijoita ylistettiin ja palkittiin sitoutumisesta ja pitka
ura samassa tehtavassa oli tavoiteltu asia. Nykyaan tydmarkkinat ovat siirtyneet entista
enemman kohti maaraaikaisia tyotehtavia seka patkatoita, koska vakauden sijaan ideaali-

organisaatio on nyt joustava ja kettera (Wiens & E. Hills, 2002).

Vaestoaliitto toteutti vuonna 2006 tutkimusta muun muassa maaraaikaisen tyon haitoista.
Tutkimus paljasti, ettd suurimmiksi maaraaikaisista tydsuhteista koituviksi haitoiksi koettiin
henkildstohallinnon ja organisaation itsensa kuormittuminen: jatkuva rekrytointi, koulutus
ja perehdytys koettiin tydtehoa ja -tuloksia laskeviksi tekijoiksi, ja asetelma jossa "jatku-
vasti aloitetaan alusta” laski tyontekijoiden motivaatiota oman osaamisensa ja tyonsa ke-

hittamiseen.

Jatkuvasta maaraaikaisuudesta ja varsinkin keikkatyosta aiheutuvat henkiset haasteet yk-
sil6lle nousivat myds esiin tutkimuksessa. Suurimpia tekijoita olivat muun muassa talou-
dellinen epdvarmuus seka stressi, joiden koettiin heijastuvan negatiivisesti niin tydhon,
sen laatuun kuin koko tydyhteisdonkin. Toisaalta asiantuntijat kokivat, ettd maaraaikaisten
tydsuhteiden kaytté auttaa vastaamaan akuuttiin tydvoiman ja osaamisen tarpeeseen,
mika edelleen auttaa vastaamaan ty6elaman nopeaan muutostahtiin seka kansainvalisty-

neen talouden asettamiin haasteisiin. (Vaestdliitto, 2006).
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5 Metodologia

Tassa tydssa pyritdan tutkimaan ja analysoimaan, voiko tunnedly osana modernia HR- ja
HRD-ty6ta auttaa yrityskulttuurin kehityksessa ja sita kautta tuottaa lisaarvoa organisaa-
tion tyontekijoille. Naita kokemuksia tutkimalla voidaan tehda karkeita johtopaatoksia tun-

nealyn mahdollisista vaikutuksista organisaation arvonnousuun.

Ty6ssa ja tutkimuksen suunnittelussa seka toteutuksessa on kaytetty apuna uutta pai-
nosta Jouni Tuomen ja Anneli Sarajarven teoksesta 'Laadullinen tutkimus ja sisallénana-
lyysi’ (Tammi, 2018).

Tyon ja tutkimuksen tavoite on selvittaa, mita yhtaalta satunnaiset eri alojen tydntekijat
seka HR-alan ammattilaiset ajattelevat tunnealysta, nykyisesta HR-tyosta ja HRD-tyon
mahdollisuuksista seka uhkista. Tyon kehitystehtavana on tarjota yrityksille ja organisaati-
oille nakdkulma siihen, miten pehmeat arvot kuten tunnealy voivat tulevaisuudessa muut-

taa merkitystaan ja mahdollisesti tarjota kannattavankin strategiatyon painopisteen.

Yksi merkittava ongelma aiheen lahestymisessa on tutkittavien sisaltojen subjektiivisuus.
Koska tunnealykkyyttd voidaan parhaimmillaankin vain arvioida, luotetaan kyselytutkimuk-
sessa tyontekijoiden henkilokohtaisiin arvioihin omista organisaatioistaan. Nain ollen tutki-

muksen uskottavuutta ei valttdmatta voida taysin luotettavasti arvioida.

5.1 Tutkimusmenetelmat ja tutkimusrajaukset

Tutkimuskysymykseni oli: Miten tunneély voisi osana modernia HR- ja HRD-ty6ta auttaa

tydntekijoiden tyytyvaisyyden lisdamisessa?

Ylla mainitulla paékysymyksella pyrittiin selvittdmaan tunnealyn valinearvoa annetussa vii-
tekehyksessa. Paakysymyksen tukena kaytin seuraavia apukysymyksia:
¢ Millaisia arvoja ruohonjuuritason tydntekijat liittavat tydymparistdédnsa?
¢ Mitd HR-alan ammattilaiset ajattelevat tunneperaisesta henkildstdéhallinnosta?
o Kuinka suuri merkitys tunneperaisella henkiléstéjohtamisella on henkildstén

tyytyvaisyyden yllapitdmisessa?
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Koska tunnealyn ja sen vaikutuksien mittaaminen on hyvin subjektiivista, tama tyd on laa-
dullinen tutkimus. Laadullisessa tutkimuksessa pyritaan kokonaisvaltaisesti ymmartamaan
tutkittavaa ilmiéta, sen laatua ja ominaisuuksia, niinpa se sopii tutkimusmenetelmana
tydssa esitettaviin kysymyksiin. Tutkimus lainaa menetelmia myds maarallisen tutkimuk-
sen puolelta kyselytutkimuksen osilta, silla tarkoitus on kartoittaa kyselyyn vastanneiden
tyontekijoiden yleiskasitysta tutkimuksen aiheiden kytkeytymisesta tydelamaan ja niiden

vaikutuksista tydn mielekkyyteen.

Tutkimuksen toteutuksen menetelmaksi valikoituivat kysely- ja haastattelututkimus, jossa
havaintoyksikkdina kyselyssa toimivat yksittaiset, vapaaehtoiset ihmiset seka haastatte-
luissa HR-alan asiantuntijat erilaisista |ahtokohdista. Heidan vastauksiensa kautta pyrin
saamaan ja luomaan edes jonkinlaisen kuvan ty6elamassa talla hetkella vaikuttavista ar-

voista ja kokemuksista.

Kyselyyn saatiin 87 vastausta. Vastauksia saatiin siis kerattya tarpeeksi laadullisen tutki-
muksen toteuttamiseksi, joskaan kyselyn tuloksia ei voida yleistaa, silla se oli kysymyksil-

tdan hyvin suppea ja avovastausmahdollisuuden takia vastauksien variaatio oli suurta.

Haastattelututkimukseen osallistui kolme (3) asiantuntijaa eri organisaatiosta. Joidenkin
vastauksien ollessa hyvin luottamuksellisia, he toivoivat nimettdmyytta. Nain ollen seka
tassa opinnaytetydssa, ettd haastattelujen litteraatioissa, kaikki tunnistetiedot on sensu-
roitu: asiantuntijoista puhutaan vain heidan titteleillaan identiteettisuojan sailyttamiseksi ja
vastauksien erottamiseksi toisistaan. Asiantuntijoiden tittelit haastattelun aikaan olivat pal-

velupaallikkod, yksikon paallikko ja prosessikoordinaattori.

5.2 Kyselytutkimuksen rakentaminen

Kyselyn alustaksi valikoitui Google Forms, Google LLC:n ilmaistydkalu, jolla voidaan tuot-
taa ja toteuttaa yksinkertaisia kyselytutkimuksia. Alustavalinta johtui ensinnakin oletta-
masta, etta vastaajien tietotekniset taidot voivat vaihdella suuresti satunnaisen vastaaja-
joukon sisalla, joten Forms:in helppokayttdisyys palvelee laajempaakin joukkoa. Toisek-
seen valinta kohdistui Google LLC:n tuotteeseen, koska tutkimuksen toteutukseen turvattu

ekonominen vahvuus oli tyon toteutushetkelld minimaalinen.

Kyselyn kysymykset ovat muotoiltu olemaan mahdollisimman neutraaleja seka sailytta-
maan vastaajan objektiivisuus. Kysymyksia kirjoittaessani valtin tarkoituksellisesti mainit-
semasta itse kysymyksessa termia 'tunnealy’, jotta tutkimusharha voitaisiin niiltd osin valt-
tda. Tunnedly on kuitenkin yksi vastausvaihtoehdoista arvoja maarittelevissa kysymyk-

sissa, seka alakasite kysymyksissa, jossa kartoitetaan tydympariston sosiaalisia ja
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emotionaalisia toimintatapoja. Nain pyrittiin valttdmaan vastaajan ohjaaminen suuntaan tai
toiseen: mikali tunnealy nousee tuloksissa pintaan, se on valikoitu kasitejoukkiosta ns.

‘'sokkona’.

Kyselyn eteneminen osioittain oli seuraava: perustiedot, HR-tyd, yrityskulttuuri. Kysymyk-
sissa (kts. lite 1) kysyttiin esimerkiksi vastaajien nakemysta ideaalikollegasta, vastaajien
arvoja laadukkaassa HR-ty6ssa, kokemuksia omasta yrityskulttuuristaan sekd nakemyk-

sia siita, millainen tulevaisuuden henkildéston kehitysstrategian tulisi olla.

Vastaustapoja kyselyssa oli useita. Sisallytin kyselyyn niin monivalintoja, avoimia vastauk-
sia kuin arvoasteikkojakin. Joissakin kysymyksissa vastaajat saivat valita useamman vaih-
toehdon monivalintakysymyksissa, joissakin vain yhden. Vastaustapojen variaatio oli tie-
toinen valinta, koska tiesin jo kyselyn rakentamisvaiheessa sen levityskanavan olevan so-
siaalinen media, jossa paasaantoisesti sisallon tulisi olla aktivoivaa ja monipuolista. Pyrin
siis kyselyn struktuurilla pitdmaan vastaajien mielenkiintoa ylla, jotta saisin mahdollisim-
man laajan otannan. Avokysymyksien siséallyttdminen auttaa monipuolistamaan naytetta
seka sailyttdamaan vastauksien yksildllisyyden ja autenttisuuden sekd saamaan kuvan tut-

kittavasta ilmidsta: ne ovat laadullisen tutkimuksen ydin.

5.3 Kyselytutkimuksen otannan valinta ja levitys

Valmisteltuani kyselylomakkeeni, aloin levittaa sita netissa. Paadyin julkaisemaan linkin
kyselylomakkeeseeni yhteen suureen, suosittuun Facebook-ryhmaan osuvien saatesano-

jen kera. Tuossa ryhmassa on yli 100.000 jasenta.

Paadyin internetlevitykseen, koska toivoin mahdollisimman suurta vastaajamaaraa. Suu-
rella vastausmaaralla toivoin saavani mahdollisimman paljon vertailu- ja analyysikelpoista
dataa, jota hyddyntaa tassa tydéssa. En mydskaan kokenut satunnaisen otannan olevan
haitta, silla kyselyni kohderyhma oli rajauksiltaan mahdollisimman yleinen ja laaja: tydssa-
kayvat aikuiset. Nain ollen suurin osa aikuisesta populaatiosta kuuluu kyselyn kohderyh-

maan, joten pystyin keskittymaan otannan koon varmistamiseen.

Koska kysely on julkaistu suureen ryhmaan hyvin I6yhilla otantarajauksilla (tydssakayvat,
taysi-ikaiset), en voinut vaikuttaa esimerkiksi vastaajien kansallisuuteen, aidinkieleen tai
sukupuoleen. Seka ryhma ettéa kysely ovat suomenkielisia, joten oletettavasti valtaosa ky-
selyyn vastaajista ovat suomalaisia. Sukupuolta en kyselyssa edes kysynyt, koska silla ei
tutkimusongelman kannalta ole merkitysta: tassa tutkimuksessa ei keskityta tarkastele-

maan ja kuvailemaan sukupuolten valisia eroja.
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Lopullinen otanta jai levikkiryhman kokoon nahden pieneksi. Koska ryhmassa on yh-
teensa 100 000 jasenta, oli vastausprosentti nain ollen (87/100 000x100) 0,09% eli vas-
taukset eivat siten ylla yleistettavyydelldan edustamaan edes naiden ryhmien kokonais-
populaatiota. Tama opinnaytetyd on kuitenkin laadullinen tutkimus, joten otanta riittaa ai-

heen kattavan tarkastelun pohjaksi.

5.4 Kyselytutkimuksen analysoinnin viélineet ja eteneminen

Kootulle naytteelle on tehty muun muassa sisallonanalyysia kartoittamalla kyselyn vas-
tauksissa esiin nousevia teemoja, trendeja ja toistuvuuksia, seka laskemalla havaintojen
prosenttiosuuksia naytteen koko-otannasta. Naytteelle on tehty my6s avainsanatutkimusta
perehtymalla suoraan tunnealyyn assosioitujen ilmaisujen ja adjektiivien esiintyvyytta

avoimien kysymyksien vastauksissa.

Tutkimusmateriaalin kasittelyn tyévaiheet

A Yleisteemojen haku
Raaka aineisto: koko massasta,

kysely massan jaottelu
ryhmiin

Vastauksien muunto
numeroiksi,
prosenttilaskenta,
toistuvuuksien
etsinta
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etsintd, kasitteiden

. 0 hdistely,
Analyysivalmis Y 4

avainsanatutkimus

tutkimusaineisto sekd lingvistinen

Ida Puustinen

Kaavio 1, prosessikuvaus: tybvaiheet

Analysointi ja purku aloitettiin teemoittelulla. Valikoin ensin kysymykset, jotka niputin yh-
teen naennaisten yhtalaisyyksien perusteella (unelmien kollega, arvot HR-tydssa), jonka
jalkeen naytetta suodatettiin esimerkiksi vastaajan sektorin ja ikdhaarukan mukaan hel-

pommin kasiteltdvamman vastausjoukon saavuttamiseksi. Talla metodilla kavin naytetta

l&pi prosessin ensimmaiset vaiheet.

Jatkoin purkua kasittelemalla naytettd numeroina, pureutumatta sen tarkemmin yksittais-
ten vastausten analysointiin. Tarkoitus tassa tyévaiheessa oli selvittda kokemuksien (vas-
tauksien) prosentuaalinen maara verraten muihin kokemuksiin, eli selvittaa, mika on ylei-

sin kokemus annetuista aiheista.
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Seuraavaksi aloin kasitella yksittaisia vastauksia verraten niita jatkuvasti myods toisiin vas-
tauksiin. Pyrin selvittdmaan naytteen lapileikkaavia trendeja ja toistuvuuksia, muun mu-
assa avainsanatutkimuksen ja sisallénanalyysin keinoin. Tassa vaiheessa havainnoin
muun muassa tunnealyyn liittyvien sanojen tiheyden vastauksien joukossa, yleisen mieli-
kuvan annetussa kontekstissa seka kaytettyjen tuki- ja apusanojen savyn: savyn selvitta-
misella pyrin ymmartamaan enemman vastauksen asenteesta, kuin mita ehka ensisil-

mayksella lyhyesta avovastauksesta kay ilmi.

Kyselyvastauksien purku oli monivalintakysymysten osalta helppoa, koska prosentuaaliset
osuudet olivat suoraan laskettavissa. Avovastauksien osuuksien laskenta ja jaottelu oli
haastavampaa, silla ilmaisua ei ohjastettu kyselylomakkeessa juurikaan: nain ollen olen
jonkun verran yhdistellyt kasitteitd yhden matriisin alle kuten ’sosiaaliset taidot’, jonka alle
liitin mainittuja kasitteitd kuten ’helposti lahestyttavyys’, 'sosiaalinen’ ja niin edelleen. Yksi
tarkeimmista matriiseista tutkimuskysymyksen kannalta oli luonnollisesti tunnealykkyyteen
suoraan litdnnaiset ilmaisut, joiden haravoimisen tukena kaytin D. Golemanin (1995;
1998) maaritelmia tunnealyn olemuksesta. Avovastauksien osalta prosenttimaarat on las-
kettu manuaalisesti siirtdmalla ensin koko nayte Exceliin, jossa vastauksia on suodatettu
ja jaoteltu muun muassa ilmenneiden sanojen perusteella, vastaajien sektorin ja tyytyvai-

syyskuvauksien mukaan.

Tutkimuksessa ei ollut tarkoitus pureutua sektorien valisiin mahdollisiin eroihin ja niiden
taustasyihin tai vaikuttajiin, vaan sektorijaottelua on kaytetty paasaantoisesti naytteen pilk-
komiseksi helpommin kasiteltdvaan muotoon, kuten edella kuvattukin. Myoskaan vastaa-
jan ialla ei ollut tutkimuksen tuloksien tai analyysin kannalta merkitysta, vaan sekin oli yksi

suodatusta ja kasittelya helpottava muuttuja.

5.5 Haastattelututkimuksen rakenne ja asiantuntijoiden valinta

Kun kyselytutkimukseni tarkoitus oli kartoittaa tyontekijdéiden omia kokemuksia yrityskult-
tuurista, HR-ty6sta seka kartoittaa heidan arvomaailmaansa, haastattelututkimukseni (liite
2) tarkoitus oli saada hieman syvempi kuva siitd, miten HR-alan ammattilaiset itse nékevat
alansa tulevaisuuden haasteet ja tunneélyn potentiaalin seka siitd, miten heidan organi-
saatioissaan HRD-tyd on jalkautettu ja arvotettu. Paadyin puolistrukturoituun teemahaas-
tatteluun, koska koin sen parhaiten tukevan kyselyllani kerattya aineistoa. Lisaksi haastat-
telemani asiantuntijat olivat alansa ehdottomia ammattilaisia, joten hyvien nostojen sivuut-

taminen ilman lisakysymyksia olisi ollut epaedullista produktia ajatellen.

Haastatteluosiot etenivat seuraavasti:
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1. Perustiedot, eli tiedot milld sektorilla, missa organisaatiossa ja missa roolissa henkild

tyoskentelee

2. HR-alan haasteet, jossa kysyttiin henkildon nakemyksia alan konkreettisista haasteista

ja suurimmista muutosvoimista

3. HRD, jossa kysyttiin henkilon oman organisaation HRD-ty6n lahtdékohtia seka sen suun-

nittelun ja toteutuksen tapoja

4. Tunnealy, jossa kysyttiin henkilén nakemyksia tunnealyn hyédyntamisestd HR- ja HRD
-ty0ssa, sen etuja ja/tai haittoja seka heidan nakdkulmiaan tunnealyn vaikutuksista yritys-

kulttuuriin

Jalleen kerran, kuten myds kyselytutkimuksessa, haastattelu on rakennettu strategisesti
tutkimusharhan valttamiseksi niin suurilta osin, kuin mahdollista. Tavoitteeni oli ensin
kayda lapi henkildiden nakemyksia, kokemuksia ja ajatuksia muista osioista ennen kuin
siirtyisin tunneélyyn, jotta henkilot eivat nostaisi tunnealya esiin keinotekoisesti muissa

osioissa.

Henkildille kuitenkin toimitettiin seka haastattelukysymykset ettd haastatteluissa kaytetty
tunnealyn maaritelma etukateen, joten keinotekoisen merkityksen antamista ei ole voitu
taysin niiltd osin estaa. Olisi kuitenkin vastausten lievaa vaaristymista suurempi haitta, jos
henkilo ei olisi tietoinen haastattelussa ja tutkimuksessa kaytetysta maaritelmasta, silla se

saattaisi aiheuttaa eettisia ongelmia.

Valikoin haastateltavat asiantuntijat toivoen, etta saisin esiin hieman erilaisia ndkdkulmia
henkilostohallintoon: haastateltavat edustavat niin johtoporrasta kuin keskijohtoakin. Alla

olevassa taulukossa on esitetty haastateltujen asiantuntijoiden tiedot, jotka ovat julkaista-

vissa:
Haastateltava | Rooli, aika roolissa Sektorisijoittuminen Sukupuoli
Asiantuntija 1 | Palvelupaallikkd, reilu vuosi Valtiohallinto Nainen
Asiantuntija 2 | Yksikdn paallikké/johtoryh- Finanssisektori, talous- | Nainen
man jasen, reilut 2 vuotta sektori
Asiantuntija 3 | Prosessikoordinaattori, puoli | Julkinen sektori Nainen
vuotta

Taulukko 3, asiantuntijoiden tunnistetiedot
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5.6 Haastattelujen toteutus

Alla olevassa kuvassa on karkeasti jaoteltu haastatteluprosessin vaiheet ja eteneminen.

Haastatteluprosessi

1. Asiantuntijoiden valinta

* Sama kokemuspohja
¢ Eri nakékulma samaan alaan

2. Asiantuntijoiden lahestyminen sahkopostitse
* Pyynto osallistua
* Kysymyksien toimittaminen, kaytannon asiat

3. Haastattelujen toteutus Skypen valityksella

* Yksil6haastattelut, eri paivina
¢ Puolistrukturoitu: esitetty tarkentavia kysymyksia

4. Haastattelujen litteraatio [ 4

* Selkokielistetty peruslitteraatio
¢ Anonymisoitu litterointivaiheessa

2
N
N

4

5. Sisallén analyysi, pohdinta ja johtopaatokset
* Sisallonanalyysi, kaytetyt ilmaukset
* Kyselytuloksien tukena, keinojen nostot @

Kuva 3, haastatteluprosessin vaiheet

Taman opinnaytetyon aktiivivaiheen aikaan vallitsevan COVID19-pandemian takia aiem-
min lahitapaamisiksi tarkoitetut haastattelutilanteet muuttuivat pakon edessa etahaastatte-

luiksi. Haastattelut toteutettiin kokonaisuudessaan etayhteyspalvelu Skype:n valityksella.

Asiantuntijoiden ensikontaktointi tapahtui sahkdpostin valityksella (lite 3; kuvan kohta 2).
Ennen itse haastattelua jokaiselle haastateltavalle toimitettiin kysymykset etukateen seka
pyydettiin suostumusta haastattelutilanteen taltiointiin litterointia varten. Kaikki haastatelta-
vat suostuivat haastattelujen taltiointiin, joten tarvetta kirjoittaa vastauksia ylds itse tilan-
teessa ei ollut. Nain ollen pystyin keskittymaan ymmartdmaan haastateltavien vastauksia

ja tekemaan niistd omia muistiinpanojani analyysia varten.

Kaikki tallenteet litterointiin kirjallisiksi haastattelujen jalkeen. Analyysi keratylle informaati-
olle tehtiin siis litteroidun, kirjallisen materiaalin avulla. Litterointi oli muodoltaan peruslitte-
raatio, eli litterointi tehtiin sisallyttdamalla siihen kaikki puhuttu materiaali, mutta jattaen siita
pois taytesanat, toistot ja turhat adnnahdykset. Lisaksi puhuttu materia selkokielistettiin,

mutta sen sisaltdéon ei kieliasun korjauksen lisdksi puututtu lainkaan.

Haastateltavien omasta pyynnosta kaikki tunnistetiedot jatettiin litterointivaiheessa pois.
He kokivat nimella vastaamisen mahdolliseksi mainehaitaksi, seka kokivat sen potentiaali-

sesti rajoittavan heidan ilmaisuaan. Litteroinneissa kaikki maininnat yksittaisista
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organisaatioista on merkattu merkinnalla (organisaatio X/Y/Z), nimet korvattu merkinnalla
(titteli) ja tunnistettavat, pienen joukon kayttamat IT-ratkaisut sensuroitu merkinnalla (jar-
jestelma X/Y/Z). Asiantuntijat on yksil6ity numeroin 1-3 haastattelujen toteutusjarjestyk-

sessa, seka heidan titteleidensa avulla.
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6 Tulokset

Tassa paaluvussa esitellaan ensin kyselytutkimuksen tuloksia, sitten haastattelututkimuk-
sen. Kyselyn vastaajat koostuivat taysi-ikaisista, aktiivisesti tydelamassa olevista vapaa-
ehtoisista ihmisista, jotka valikoituivat satunnaisesti internettiin levitetyn kyselyn kautta.
Haastattelututkimuksessa keskitssa olivat kolme eri tavoin HR- ja HRD-ty6ta tekevaa asi-

antuntijaa, jotka valittiin erilaisten rooliensa ansiosta.

6.1 Kyselyn tulokset

Kyselyssa pyrittiin kartoittamaan yleiskuvaa siita, millaisia arvoja tyontekijat liittavat tydym-
paristoonsa, millaista HR-tyota he kaipaavat ja mitka he kokevat tulevaisuuden suurim-
miksi muutosvoimiksi tydelamassa (lite 1). Tuloksia on avattu laskemalla prosenttiosuudet
vastauksille tulkintojen yleisyyden maarittelemiseksi, jonka jalkeen aineistolle on tehty

avainsanatutkimusta seka sisallonanalyysia.

Vastaajista valtaosa, 63.2% raportoi tydoskentelevansa julkisella sektorilla. Naista julkisella
sektorilla tydskentelevista vastaajista 47.6% valitsi unelmiensa HR-ammattilaisen ku-
vaukseksi ‘tehokkaan ja laadukasta ty6ta tekevan aikaansaajan’. Sana ‘tehokkuus’ ja sille
laheiset ilmaukset kuten 'ahkeruus’ ja 'reippaus’ nousivat esiin myos avoimissa vastauk-
sissa, 33.3% julkisella sektorilla tydskentelevista kertoi heidan unelmakollegansa olevan
‘tehokas’, 'reipas’ ja 'ahkera’. 52.4% julkisen sektorin vastaajista myds koki HR:an tar-
keimmaksi tehtavaksi palkkaan ja palkitsemiseen liittyvat asiat, ja alan suurimmaksi muu-
tosvoimaksi 57.1% valitsi 'digitalisaation ja teknologian kehityksen’. Henkildston kehitys-
strategialta tdma vastaajien joukko toivoi eniten oman ammattitaidon kehittamiseen liitty-

vaa suunnittelua, joka olisi myds kaikille tasavertaista.

" Selked kehityssuunnitelma kaikille tasapuolisesti”
” Henkildston tydn sisaltdon ja vaativuuteen perehtyvan”

” Saannollinen oman ammattitaidon kehittdminen”

Huomattavaa on, etta julkisella sektorilla tydskentelevista vain 14.3% vastasi olevansa
taysin tai jokseenkin eri mielta siita, ettd heidan tydoryhmassaan tai -timissaan roolit ja
vastuut jakautuisivat tasa-arvoisesti. Tassa he edustavat vahemmistoa, kun koko naytetta
tarkkailtaessa voidaan huomata, ettd valtaosa vastaajista (39.1%) oli ’jokseenkin eri

mieltd’ vaitteen kanssa.
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Koen, etta tyoryhmassani tai -tiimissani roolit ja vastuut jakautuvat tasa-arvoisesti.

87 vastausta

@ Taysin eri mielta.
@ Jokseenkin eri mielts.
En osaa sanoa.
@ Jokseenkin samaa mielta.
@ Taysin samaa mielta.

18,4%

Kaavio 2, vastaajien kokemus tasavertaisuudesta (n=87)

Yksityisella sektorilla kertoi tydskentelevansa 63.2% vastaajista. Tasta vastaajajoukosta
47.3% vastasi julkisen sektorin tydntekijdiden kaltaisesti unelmiensa HR-asiantuntijan ole-
van 'tehokas ja laadukasta tyota tekeva aikaansaaja’. Vastaavasti valtaosa, 60.0% vastasi
samaan kysymykseen unelmakuvauksensa olevan ’ihmislaheinen ja ymmartava tun-
nealykkd’. Nain ollen yksityisen sektorin vastaajat kuuluvat enemmistéon, kun 58.6% ky-
selyn kokonaisvastaajamaarasta arvottivat ihmislaheisen ja ymmartavan tunnealykon te-

hokasta aikaansaajaa ylemmas.

Mita seuraavista kuvaisi parhaiten ideaalista HR-asiantuntijaa?

87 vastausta

Tehokas ja \aadukasita .tyota 42 (48,3 %)
tekeva aika. ..
Ihmislaheinen ja ymmﬁﬂa@ 51 (58,6 %)
tunnealykkd.
Analyyttinen ja tulosvetoinen
suorittaj...

Helposti lahestyttava ja mukava
ystava.

23 (26,4 %)

60

Kaavio 3, vastaajien ideaalisen HR-asiantuntijan piirretyypit (n=87)

Yksityisen sektorin vastaajista 12.7% mainitsi avokysymyksessa unelmien kollegan piir-
teista sanan 'tehokas’ tai sisarkasitteen ’ahkera’, ’reipas’, kun julkisen sektorin osilta vas-
taava luku oli 33.3%. Sen sijaan yksityisella sektorilla tydskentelevien vastaajien vastauk-
sissa korostuivat auttavaisuus (‘avulias’, auttavainen’) seka sosiaaliset taidot ('sosiaali-
nen’, 'helppo tulla toimeen’, 'helposti [ahestyttava’). Auttavaista kollegaa kuvaili 14.5%
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vastaajista ja sosiaalisesti taidokasta kollegaa 23.6%. Lisaksi yksityisen sektorin vastauk-
sissa toistuivat luonnehdinnat kuten 'empatia’, 'motivaatio’, 'ymmartaminen’ ja ’kuuntele-
minen’. Alan suurimmaksi muutosvoimaksi yksityisella sektorilla 44.8% mainitsi ‘pehmei-
den arvojen arvonnousun ja entista valittdtmamman toimintaympariston’. Unelmiensa tule-
vaisuuden henkiléston kehitysstrategiaa kartoittavassa avokysymyksessa yksityisen sek-
torin vastaajien luonnehdinnoissa korostuivat teemat tyohyvinvointi ja yksilollisyys (21.8%

vastauksista).

” Tybhyvinvointiin panostaminen erilaisin keinoin, henkildstén osallistaminen hyvinvoinnin
ja jaksamisen parantamiseen ja tukemiseen.”

” Tyontekijan yksilllisten vahvuuksien korostaminen ja huomioonottaminen tydnteossa
yrityksen tavoitteita hyédyttaen.”

” Mielestani tydpaikoilla tulisi panostaa enemman tyéhyvinvointiin ja tydntekijditten koulut-
tamiseen yksilétasolla.”

"Sellaisen joka tukee tyontekijan jaksamista ja tydhyvinvointia ja motivaatiota.”

Yksityisen sektorin vastaajista 32.7% koki olevansa jokseenkin samaa mielta tai taysin sa-
maa mielta vaitteen kanssa, jossa todettiin "tydryhmassani tai -tiimissani roolit ja vastuut

jakautuvat tasa-arvoisesti’.

Kolmannella sektorilla ilmoitti tydskentelevansa 12.6% vastaajista. Heidan vastauksissaan
ei esiintynyt yhta suurta variaatiota unelmien HR-asiantuntijan luonnehdinnan vastauk-
sissa, silla vain vaihtoehdot 'ihmislaheinen tunnealykkd’ ja 'tehokas aikaansaaja’ esiintyi-
vat vastauksissa, jalkimmaisen ollessa noin kolmen neljasosan ensimmainen valinta. Te-
hokkuus ja sen sisarkasitteet 'reippaus’ ja 'ahkeruus’ nakyivat myos kolmannen sektorin
unelmakollegan kuvauksissa (36.4%). Kuten julkisella sektorilla, myds kolmannella sekto-
rilla suurimmaksi muutosvoimaksi nostettiin digitalisaatio (63.6%), mutta myos kahdella
muulla sektorilla vahemmalle huomiolle jaanyt 'tyénkuvan muutos ja muovautuvat henki-
|6stostrategiat’ (54.5%). Kolmannen sektorin osalta vertailukelpoista dataa unelmien hen-
kiléstdon kehitysstrategioista ei saatu, koska 2/3 vastaajista vastasi joko tyhjaa tai ’en

tieda’.

Yrityskulttuurin koki ihan hyvaksi omassa yrityksessaan/organisaatiossaan valtaosa kai-
kista vastaajista, vastaten vaitteeseen ’jokseenkin samaa mieltéd’: joskin noin yksi neljas-
osa vastaajista oli ’jokseenkin eri mieltd’. Adripdiden maara vastaajista jai osuudeltaan

pienimmaksi, mutta huomioitakoon se, etta 'tdysin samaa mieltd’ olevia oli noin viisinker-

tainen maara verrattuna ’taysin eri mieltd’ oleviin.
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Koen, etta yrityksessani/organisaatiossani on hyva yrityskulttuuri.

87 vastausta

@ Taysin eri mielta.
@ Jokseenkin eri mielta.
En osaa sanoa.
@ Jokseenkin samaa mielta.
@ Taysin samaa mielta.

Kaavio 4, vastaajien kokemus yrityskulttuurin laadusta (n=87)

Tarkasteltaessa koko naytteen vastauksia kysymykseen, jossa pyydettiin maarittelemaan
HR-tydn tarkein osa-alue, tydtehtava, nousi yleisesti tarkeimmaksi mielletyksi aspektiksi
‘urakehityksen ja tydhyvinvoinnin tukeminen’. Seuraavaksi tarkeimmaksi nousivat ’henkil6-
ja henkilostotietojen hallinnointi’ seka rekrytointi. Vahiten aania, vain yhden éanen 87:sta,

sai ’kurinpidolliset asiat’. Kuva jakaumasta alla.

Minka koet HR-tydn tarkeimmaksi tydtehtavaksi?

87 vastausta

Palkkaan ja palkkaukseen liittyvat

o,
acint 29 (33,3 %)

Rekrytointi 34 (39,1 %)

Kurinpidolliset asiat

Henkild- ja henkildstétietojen
hallinno...

Henkildston koulutus

42 (48,3 %)
28 (32,2 %)

Konfliktien ratkaisu
Urakasvun ja tyShyvinvoinnin

0
tukeminen 46 (52,9 %)

0 10 20 30 40 50

Kaavio 5, vastaajien késitys HR-tydn tdrkeimmista tehtévista (n=87)

Viimeisena kyselyssa pyrittiin saamaan kuva siita, mita tyontekijat pitavat tydymparistonsa
suurimpana muutosvoimana tulevaisuudessa. Talla kysymyksella pyrittin hakemaan vas-
tauksille 'miksi’-tekijaa, eli syyta muiden vastauksien laadulle. Vastaajat vaihtoehdoista
nostivat esiin digitalisaation ja teknologian kehityksen (64.4%), tydnkuvan muutoksen ja
henkilostostrategiat (49.4%) seka pehmeiden arvojen arvonnousun ja entista valittémam-

man toimintaympariston (34.5%).
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Mika/mitka seuraavista naet suurimpina vaikuttajina tulevaisuuden tydpaikalla?

87 vastausta

Digitalisaatio ja teknologian
kehitys

Tydnkuvan muutos ja
muovautuvat henkild. ..
Pehmeiden arvojen arvonnousu
ja entista...

Uusien ammattien ja
ammattikuntien kehi...
Sukupolvenvaihdos
johtoportaissa

56 (64,4 %)

43 (49,4 %)
30 (34,5 %)

20 (23 %)
22 (25,3 %)
Hallituksen talouspolitiikka

10 (11,5 %)

0 20 40 60

Kaavio 6, tulevaisuuden muutostekijét

6.2 Kyselyvastauksien yhteenveto

Arvokysymyksessa unelmakollegasta yhtena lapileikkaavana teemana nakyi pehmeiden
arvojen korostuminen. Pehmeita arvoja ilmentavia vastauksia oli maarallisesti enemman,
kuin muita arvoja korostavia vastauksia. Vaikka vaihtelua sektoreiden valilla olikin, huoli-
matta julkisen ja kolmannen sektorin klassisten, muiden arvojen voitokkuudesta, nousivat
pehmeat arvot silti eniten esiin koko naytetta tarkasteltaessa. Jakauma ja kaytetyt uniikit

ilmaukset ovat ilmaistuna alla nékyvassa miellekartassa.

Tarkkuus

Sosiaaliset taidot
Ihmislaheisyys

Ajantasaisuus

Tehokkuus

Tulosvetoisuus
Asiantuntemus

Tasmallisyys

Organisointikyky

\ Puolueettomuus Rehellisyys
G.uottamuksellisuusj—(?ehmeit arvot
] Oikeudenmukaisuus

Tavoitteellisuus

Aikaansaava

-

Ratkaisukeskeisyys

Vastuullisuus
Perehdytys

Objektiivisuus

Viisaus

Kuva 4, kéytettyjen arvoilmauksien jakauma (n=87)
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Pehmeiden arvojen tihea esiintyminen vastauksissa omilta osin tukenee myds vastaajien
nakemysta siita, ettd unelmien HR-asiantuntija on 'tunnealykas, ihmislaheinen ja ymmar-

tava’ (kaavio 3).

Tutkimuskysymyksien kannalta huomattavaa on, ettd myds tunnealy3, tai siihen suoraan
yhdistettavissa olevia ilmauksia (Goleman 1995, 1998), kuten ’'empatia’, 'ystavallisyys’,
‘'ymmarrys’, ‘'motivaatio’, ’joustavuus’, 'tavoitteellisuus’, ’kunnioitus’, 'positiivisuus’ ja ’sosi-

aalisuus’ kaytti arvovastauksissaan 62 vastaajaa 87:sta.

Suurimmiksi teemoiksi vastauksissa nousivat tydhyvinvointi ja yksilollisyys. Vastaajille ol
tarkeaa, etta heidan tyéhyvinvointiaan tuetaan muun muassa tukemalla jaksamista, kuun-
telemalla heidan toiveitaan ja tavoitteitaan seka osallistamalla henkildstoa tyohyvinvointiin

liittyvien asioiden suunnittelu- ja paatantatyossa.

Yhtaalta vastaajat kokivat itselleen tarkeaksi yksildllisyyden, ja mainitsivat keinoiksi edes-
auttaa sitd muun muassa yksilokohtaisen koulutus- ja urakehityssuunnittelun, yksildén omia
piirteitd huomioonottavan ryhmayttdmisen, monimuotoisen tyén huomioimisen seka yksi-

I6iden vahvuuksien hyddyntamiseen yrityksen strategiatydssa.

Alla viela tiivistelmataulukko vastauksista ja havainnoista:

Tarkedt teemat - Ty6hyvinvointi
- Yksilollisyys
Keinot toteuttaa: - Motivaation ja jaksamisen tukeminen

- Tydhyvinvointiin ja koulutukseen panosta-
minen yksilétasolla
- Yksilén vahvuuksien huomioonottaminen

organisaation tavoitteet huomioiden

Arvomaailma Paasaantoisesti pehmea

limentyminen (kaytetyt iimaukset) | Kuva 4, kéytettyjen arvoilmauksien jakauma
(n=87)

Taulukko 4, havaintokoonti kyselyvastauksista

6.3 Haastattelujen tulokset
Kyselyn lisdksi tdssa opinnaytetydssa haluttiin tehda laadullista tutkimusta myoés puo-

listrukturoitujen yksiléhaastatteluiden kautta. Kysymykset oli jaoteltu teemoittain kolmeen

osaan, jotka olivat:
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e Perustiedot

¢ HRjaHRD

e Tunnealy ja yrityskulttuuri
Kysyttaessa tulevaisuuden oletetuista haasteista ja muutosvoimista, haastateltavat asian-
tuntijat tukivat osittain lausunnoillaan kyselyiden tuloksia, mainiten toistuvasti suureksi
haasteeksi ja muutosvoimaksi toimintaymparistén nopean muutostahdin. Vastauksissa

nousivat esiin my6ds automaatio ja robotiikka, seka jatkuva kehityksen ja osaamisen tarve.

"Nékisin, ettd muutosvoimat liittyvét siihen, ettd miten saadaan kyvykkyyksia hou-
kuteltua organisaatioon. Osaamisen Kilpailu on todella kovaa. Myés se, etté miten
saadaan sitoutettua ihmiset, pitdméaéan heidét talossa ja saamaan heidét kukoista-
maan niissé tehtavissa, joita heilld on. Muutostahti on todella nopea. Tybeldméan
tavat tehda ty6ta muuttuvat jatkuvasti. Pitda vastata aina vaan suurempiin vaatei-
siin, mita ulkopuolelta tulee: esimerkiksi asiakkailta tai teknologian puolelta. Se
muutostahti on kova, ja se ihan rakenteellisestikin muuttaa tyéelémén tapoja.”

- Prosessikoordinaattori

"Toimintaympéristé6 muuttuu jatkuvasti, niin erityisesti korostuu se, ettd kun henki-
16sténkin pitdé koko ajan oppia jatkuvasti tydssé liséa ja jatkuvasti pitda kehittya,
niin sitten henkiléstéhallinnon pitéisi jotenkin pystya tukemaan niita vaatimuksia,
mité se jatkuvasti muuttuva toimintaympéristé tdhdn omaan kehittymiseen tai kou-
luttautumiseen tai jatkuvaan kehittymiseen ja uuden oppimiseen tuo. Eli tdmén tu-
keminen olisi henkil6stéhallinnolle yksi tulevaisuuden keskeinen asia, kun perintei-
sesti on ollut niitéd "hei tuossa on noita kursseja, kdy sielld ja kerro sitten meille
muille oliko hyvéa kurssi”, joka ei tdsséd nykymaailmassa ja tulevaisuudessa riité,
niin henkilbstéhallinnon pitéisi jotenkin saada siihen semmoiseen strategiseen op-
pimiseen ja sen kehittdmiseen jotakin uutta puhtia.”

- Yksikén péaéllikkd

"Haasteita henkiléstbhallinnolle ovat esimerkiksi nopea muutostahti ja erityisesti
nyt téllékin hetkelld automaation lisdéntyminen: pysyykd kaikki siind vauhdissa
mukana? Ja sitten ne jéljelle jaévét tehtévét ovat entistd enemmén asiantuntijateh-
tavia, niin tietyllé tapaa myds se on tietynlainen haaste. Myés siitéd nékbkulmasta,
ettd onko kaikista asiantuntijatehtéaviin.”

- Palvelup&éllikké

Yksi asiantuntijoista halusi syventaa vastaustaan tulevaisuuden haasteista ja erityisesti

siitd, mita haittoja nopeasti muuttuva toimintoymparisté tuo mukanaan:
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"Tybelédméssé yleensékin se iso haaste on se, ettéa jotenkin ne vaatimukset vaan
kasvavat koko ajan. Informaation mééré kasvaa koko ajan. Tuntuu, etté kaikkien
tyéntekijbiden pitédisi ymmértéé, osata ja tietda entisté laajemmin kaikesta kaikkea ja
kuitenkin olla sitten jonkun tietyn osa-alueen syvédosaaja. Ja sekin vain syvenee
koko ajan. Me hukutaan seké siihen tiedon tulvaan etté siihen ajatteluun, etté nyt
olisi néin paljon kaikkea mielenkiintoista ja pakko olla néissé kaikissa jutuissa mu-
kana koska muuten tipun ehké jostain kelkasta ja en ehké tieddkéén tarpeeksi ja
oma asiantuntijuus ei kehitykdéan vaaditulla tavalla.”

- Yksikén pééllikkd

Kun asiantuntijoilta taas kysyttiin keinoja ehkaista ja torjua heidan mainitsemiensa muu-
tosvoimien mahdollisesti aiheuttamia negatiivisia seuraamuksia, nostoja tehtiin aiheista
kuten tyohyvinvointiin panostaminen ja osaamisen kehittdminen, seka HR-tyon jalkautta-

minen myos vertikaalisesti ja esimiesten keskuuteen.

"Nékisin, ettd henkilbéstbjohtajien pitéisi entistd enemméan vélittdad omista alaisistaan
Ja tybntekijoistédéan, niisté ihmisista. Pitéisi olla aidosti kiinnostunut alaisten hyvinvoin-
nista ja motivaation ylldpitdmisesta, pitéisi olla halua 16ytaa uusia toimintatapoja
osaamisen kehittémiseksi ja motivaation ylldpitédmiseksi: jos esimiehet ei ole kiinnos-
tuneita siita, miten alaiset jaksaa ja miten he selviytyvéat omista tehtavistaan, miten
heill& séilyisi hyvé motivaatio jatkossakin, niin se priorisointi jatetéén helposti teke-
maétta. Sanotaan vain alaisille ettd saadaan tosi hyvét toimintakertomukset ja tulos-
raportin tulokset kun me ollaan tehty néité kaikkia juttuja ja sitten vield noitakin kaik-
kia juttuja. Ja alaiset vaan venyy ja venyy kun he ajattelevat, ettd tdmén on pakko
varmasti olla tédrkedé koska se on heille niin vahvasti nékyvilléd. Esimiesten ja henki-
I6stbhallinnon pitéisi olla tuijottamatta pelkéstéén niité tuloksia. Tulostavoitteet ovat
tarkeita, niihin pitda pyrkia ja ne pitéé asettaa realistisesti mutta samalla on tarkeéa
se ihmisista vélittdminen ja sen motivaation yllapitdminen.”

- Yksikén péallikké

"Se '"HR-hémppé&’-stigma pitéisi saada pois ja se tulee siita, etté ylin johto sanoittaa
sen, ettd tdma (HR-tyd) on todella tarkea juttu ja tdhdn me panostetaan, jolloin
kaikki substanssiesimiehetkin on siind tyéssd mukana. Se on se ydinjuttu.”

- Yksikén pé&éllikkd

"Henkilbstbjohtajien pitdé eldéd ajassa. Pitéé tarkalleen tunnistaa muutosvoimia,

jotka tybeldméssé vaikuttavat ja mitd on ennustettu tulevaksi. Eli periaatteessa ne

realiteetit, mitka tulevat olemaan se uusi normisto.”
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- Prosessikoordinaattori

"Konkreettisena keinona ylipdéténsé tybhyvinvoinnin lisééminen, siihen panostami-
nen, ihmisten kouluttaminen, ja sen tukeminen. Pitda osata néhda, ettd osaamisen
kehittdminen se on jatkuvaa.”

- Palvelup&éllikké

Yhdessa kysymyksessa kartoitettiin asiantuntijoiden ndkemysta siita, miten HRD-suunnit-
telua ja toteutusta voitaisiin tehostaa. Lisaksi asiantuntijoilta kysyttiin heidan oman organi-
saationsa lahtdkohtia tydntekijdiden onnistuneelle orientoimiselle. Asiantuntijat kasittelivat
orientoimista sanan laajassa merkityksessa. Vastauksissa nousivat esiin aiheet kuten mo-
tivaatio ja luottamus, tasa-arvoinen ja avoin keskustelukulttuuri seka tyontekijalahtdinen,
tavoitteellinen johtaminen.

"Térkein ldhtbkohta kaikkeen tekemiseen on mielesténi luottamus: kun tyéntekijéihin
luotetaan, niin nékisin ettd se varmasti innostaa ja motivoi.”

- Palvelupéallikké

"Me ollaan tasa-arvoisia, meilléd on hyvét vélit ja turvallinen ilmapiiri. Kun me tuomme
Jotain muutoksia poydélle, niisté voi avoimesti keskustella ja saa jopa kyseenalais-
taa, ettéd onko tdssé mitaén jarked. Sitten ruvetaan yhdessa miettiméén, etté onko ja
yleensa talla tullaan hyvaéan lopputulokseen kaikkien kannalta. Eli yhdessé keskus-
tellen I6ydetddn ne mahdolliset ongelmat niisté uusista ehdotuksista jotka sitten tak-
lataan, niin p&&staén siirtyméén eteenpdéin. Matala hierarkia ja helposti [&hestytta-
vyys auttaa kaikkien muutosten ja kehityshankkeiden lépivientia.”

- Yksikén pééllikkd

"Onnistunut orientoiminen l&htee siité, ettd on tybdntekijéléhtéinen ndkbékulma siihen
tekemiseen ja sité johdetaan tavoitteellisesti niin, ettd tunnistetaan niité pisteita,
missé elinkaaren vaiheessa tybntekijbité on ja siihen taas liittyy ihan kaikki urapolut,
mahdollisuudet kasvaa, kehittyd omassa osaamisessaan ja myds se, etté tydntekijéa
saa palautetta, han tietda tehtdvénsa tavoitteet ja hdnté kannustetaan. Se orientoi-
minen on kokonaisvaltaista ja tukee aina vaan sitd, miten siind ty6ssé pystyy kasva-
maan ja kehittyméaén. Sen tybpaikan pitédisi myds vastata tyontekijén odotuksia. Niitd
odotuksia pitdd myobs koko ajan lunastaa, miettié sité tyéntekijdn elinkaarta kokonai-
suudessaan: kun hén aloittaa tybpaikassa ja miten sitten ladhdetédén kehittéméaén, mi-
ten kannustetaan kehitysta, miten tyéntekijdn merkitysté ja motivaatiota johdetaan.”
- Prosessikoordinaattori
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"Ihmiset on ne térkeimmét resurssit asiantuntijaorganisaatiolle. Juuri niiltd ihmisilta
ldhtee se palo ja se motivaatio tehdé sité tyéta hyvin. Ja jos sité ei olisi, niin ei meita
ole olemassa enéé siind kohtaa, tai ainakin meidén tyd olisi tdysin turhaa. Mielesténi
on todella térkedéd HR- ja HRD-tybssé, ettd ndhdéaén ne ihmiset, se tybyhteisé ja se
organisaatio kokonaisuutena kun mietitéén, ettéd miten tatd HR-ty6ta nyt meilléa teh-
déaén tai erityisesti HRD-ty6té eli mité asioita kehitetdan ja misté pidetéén kiinni.”

- Yksikén pééllikkd

Viimeisessa osiossa asiantuntijoilta kysyttiin itse tunnedlysta ja sen kaytettavyydesta tyo-
elamassa kayttaen apuna D. Golemanin vuoden 1995 maaritelmaa, joka tassakin tydssa
on esitetty suomennettuna osiossa 2. Heilta kysyttiin muun muassa tunnealyn merkitysta
ja roolia laadukkaassa HR- ja HRD-tyéssa, miten sita voisi ilmentaa entista enemman, ja
mita hyotya siitd voisi parhaimmillaan olla. Liséksi heiltd kysyttiin tunnealyn merkitysta yri-

tyskulttuurille.

*Jos on empatiakykyé ja organisaatioymmaérrys on kasvanut, niin kyllé se tuo siihen
organisaation toimintaan, ihmisten toimintaan ja johtamiseen hirveéasti lisdarvoa.
Tunneélyn laajempi kéyttd voisi johtaa siihen, etté tulisi otettua ihmiset yksilbiné
huomioon ja pystyisi siten saamaan siité ihmisesté juuri sen hdn oman parhaansa
irti. Pystyisi tukemaan sitéa yhtéa yksilbd hdnen omalla kehityspolullaan ja eteenpéin,
koska kaikilla se on vdhén erilainen ja kaikilla on vdhén erilainen taso, mita he pys-
tyvét tuottamaan. Toiset tekee sen nopeasti, toiset hitaasti. Toiset hyvin, toiset ei
niin hyvin. Kaikilla on kuitenkin oma kehityspolku, ja uskon etté tunneélylld saadaan
se paras irti niista tyypeista.”

- Yksikén pééllikkd

"Mielesténi tunneélyé voitaisiin ja kannattaisikin hydyntaé tehokkaammin HR- ja
HRD-tybssé. Télla hetkelld paljon vain katsotaan numeerista, mitattavaa tietoa,
mutta ei oikein kdytetd mitddn havainnollistamisen keinoa, tai jos kéytetéén, niin hy-
vin vdhén. Tunneélyé voitaisiin heti Idhted hybdyntdméaéan enemman juuri havainnoi-
malla, ettd miten meilld vaikka puhutaan ja mista asioista meilléd puhutaan. Se liséisi
organisaatioymmarrysté, laadukkaan havainnoinnin kautta.”

- Prosessikoordinaattori

"Kaikki léhtee siita, ettd organisaatio lahtee ihmisista, ja meité ihmisid ohjaa tunteet.
Pitda tunnistaa, etta tyéelamassékin tunne ja tunteet ovat hyvin vahvasti lasnéa. Esi-
merkiksi tiimitybssé on tarkea tunnistaa, etté tiimissé on erilaisia ihmisia, joilla on eri
persoonat ja erilaiset roolit, ja sielldkin se tunne on vahvasti lasné. Monesti tiimié pe-

rustaessa vuorovaikutus on monelle se ongelmakohta, niin siinékin olisi HR:&n
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toimesta hyvé tuoda tunneélyd mukaan sanoittamalla sité, ettéd se on ihan normaalia
tiimié perustaessa ja puuttua tilanteeseen, jos ongelmat vuorovaikutuksessa jatku-
vat.”

- Prosessikoordinaattori

"Tunnedélyyn liittyen, pitda tunnistaa tybntekijbiden ja yhteisén arvot. Kylldhdn ne pi-
téisi pystyd kokemaan omiksi, jotta voi uskottavasti siiné tybssé toimia. Tai jos on
oikein iso arvoristiriita, niin se on pitkdssé juoksussa hyvin hankala olla toimia sellai-
sessa organisaatiossa. Jos ollaan organisaatiossa jo siiné pisteessé, ettd mietitdan
uusia arvoja niin siihen mietintdén on hyvé osallistaa tyéntekijoita, ettei ne ole vaan
sanahelinéé ja jonnekin nakuteltu tybhuoneen seinéataulu ja ajatellaan et ‘hyva, méaa-
riteltiinpé nyt arvot’. Mutta toisaalta taas jos organisaatio on jo valinnut ne tietyt arvot
Joilla kaikkea sité tydtéa tehdéén, niin onkin hyvé kysymys, miten siihen voitaisiin vai-
kuttaa jos siiné tilanteessa syntyy (arvo)ristiriita.”

- Palvelupéallikké

"Mielesténi voitaisiin vieldkin vahvemmin pohtia sita, ettd kun tulevaisuuden ty6sséa
innovaatiolla ja luovuudella ndhdéén olevan todella iso merkitys, niin se ettd miten
taté voidaan HR:&n toimesta johtaa tunneélykkyyden keinoin. Luovuus ja inspiraatio
vaativat tunnetta, eikéa voida ajatella, ettd organisaatiossa kaikilla on se sama tunne-
lataus, vaan sita pitéisi kehittéda, hoivata ja kannustaa eteenpéin. Jos ihmiset koke-
vat, etta heidén luovuuttaan tai inspiraatiotaan suitsitaan tai véhén lytataan, niin pi-
demmén péélle ei niité ideoita sitten tule. Tahan voitaisiin entistd enemmén hyddyn-
tédéd HR:44, HRD:t4 ja tunneélya.”

- Prosessikoordinaattori

"Olen varma, ettd semmoiset organisaatiot, joissa tunneélyéa oikeasti hyédynnetéaéan
tietoisesti enemmaén kaikessa tekemisessé, niin ne organisaatiot ja tyéyhteisét voi
varmasti todella hyvin. Sielléd se organisaatiokulttuuri varmasti muuttuu, jos ei jo ole
muuttunut, sellaiseksi keskustelevammaksi ja avoimemmaksi. Pidéan itse tarkeéné
sité, etta kulttuuri organisaatiossa on avoin, salliva ja turvallinen. Niin, etté voi nos-
taa vaikeitakin asioita péydélle ja kukaan ei sité teilaa, etta tdmmdisia ei téélléa pu-
huta ja pulinat pois. Sitten kun on téllainen turvallinen, avoin, hyvéksyvé ilmapiiri,
keskusteleva ilmapiiri, niin se tuottaa muitakin lisdarvoja. Sitten se henkildésté on mo-
tivoitunutta, viihtyy hyvin, tyon tulokset paranee ja se osaaminen pysyy talossa kun
ihmiset on tyytyvéisié.”

- Yksikén pédéllikké
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"Uskon, etté jos tunneélyd hyddynnettéisiin enemmdén, niin saataisiin tietdd, mik& on
oikeasti sen meid&n oman yrityskulttuurin tila. Etta se ei ole vain mik&an toivottu tila
niin kuin joskus ajatellaan, vaan se antaisi todella pohjaa sille, etté minkélainen kult-
tuuri meillé on. Hybédyntéen tunneélyn piirteitd, voidaan ehké jopa kyetd mittaa-
maankin, ettd mita vaikutuksia silla on eri osa-alueisiin. Ma néaen, etta silld on iso
merkitys.”

- Yksikén pééllikkd

Haastateltavia asiantuntijoita pyydettiin myds kriittisesti ajattelemaan, mita haittaa tun-
nealyn laajemmasta hyddyntamisesta tydelamassa voisi koitua. He nostivatkin esiin muu-

tamia uhkakuvia ja jarrulausekkeita:

"Haittaa voisi koitua siité, jos kuunnellaan liiaksi yksittaisia ihmisié: jos esimerkiksi
annettaisiin yksittdisen ihmisen tunteiden vaikuttaa laajaan pééatbksentekoon. Eli sen
tunteiden kuuntelun pitéisi olla kollektiivisempaa. Toisaalta HR kylld voi vaikuttaa
sen yksittdisenkin ihmisen tunnetilaan vaikkapa coachaamisella, tiimity6lla tai kon-
fliktinratkaisutilanteissa.”

- Prosessikoordinaattori

*Jos menisi liilan pehmeéksi, niin saattaisi kdyda ilmi esimerkiksi ettéd HR- ja johto-
tybsséa kéytettéisiin liikaa sellaista 'kuoliaaksi ymmaértamisté’, eli mentéisiin rajan yli
niin, etta annettaisiin liikaakin periksi. Liiallisella pehmoilulla tarkoitan, jos vaikka
HR:&n puolelta kannustettaisiin ihmisia alisuoriutumaan: 'voi voi, kun et jaksa ei tar-
vitse’. HR:&n pitédé olla lempeé, ottaa ihmisten tilanteet huomioon ja lukea niita ihmi-
Sid ja sité kokonaistilannetta, eli sitéd kautta kannustaa ihmisia tekemé&én parhaansa.
Mutta sitten jos mentéisiin siihen, ettd HR toisi liikaa lepsuilua niin ei sek&én olisi
hyvé. Kylldhdn ihmiset nauttivat siitdkin, ettd he saavat aikaseksi ja saavat tehtya.”
- Yksikén pédéllikkd

"Mietin, ettd voiko tunneélyé esimerkiksi kdyttdéa véaéarin, tai voiko se ohjata toimintaa
jotenkin sivuraiteille?”

- Palvelup&éllikké

6.4 Haastettujen yhteenveto

Haastateltavat kokivat tunnealyn erittdin positiiviseksi asiaksi. He pitivat sita tavoiteltavana

hyveena niin HR-tydssa, kuin tydelamassa yleensakin.

Kuten kyselyvastauksissakin, myds haastatteluissa pehmeéat arvot ja keinot olivat vahvasti

esilld. Vastauksissa mainittiin varsin lempeita toimia, kuten esimerkiksi tukeminen,
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motivoiminen, huomioonottaminen, kannustaminen, ymmartaminen, luottaminen ja hoi-

vaaminen.

Yhtena kantavana teemana lapi vastauksien huokui tyontekijalahtdisyys. lhmisten huomi-
ointia kannustettiin ja toivottiin monin eri tavoin, ja asiantuntijat korostivat yhtaalta myos
yksil6llisten piirteiden havainnointia, hydédyntamista ja tunnistamista, niin tydntekijan kuin

itse organisaationkin kohdalla.

Toisena vahvana teemana ja jatkumona vastauksissa esiintyi osaamisen kehittdminen.
Osaaminen, taidot, asiantuntijuus, urakehitys ja -polku seka kaikki edellisiin ilmauksiin lii-
tetyt toimet ja toiminnot nousivat esiin monissa kohdissa. Osaamisen kehittaminen nahtiin
jatkuvana ja varsinkin tulevaisuutta ajatellen aarimmaisen tarkeana aspektina. Yhtaalta
annettiin painoarvoa HR-johdon ja henkildstén osaamisen kehittamiselle kuin myoés kaik-
kien tydntekijéiden oman asiantuntijuuden ja tietotaidon syventamiselle. Se nahtiin vas-
tauksien perusteella seka uhkana, ettd mahdollisuutena. Asiantuntijoiden vastauksia tulki-
tessa vaikuttavina tekijéina siihen, nahtiinkd osaamisen kehittdminen positiivinen vai ne-
gatiivinen asia, toimi ulkopuolinen paine ja se, onko tapahtuva oppiminen reaktiivista vai

ennakoivaa.

Asiantuntijat nakivat HR:an eraanlaisena primus motorina tydyhteisdjen ja organisaatioi-
den kehityskykyyn, ja siihen, kuinka hyvin ne kykenisivat vastaamaan tulevaisuuden haas-
teisiin. Toisaalta asiantuntijat myds kokivat, ettd HR-ty0ssa, sen toimintatavoilla ja statuk-

sessa on edelleen kehitettavaa.
Muutosvoimien kokeminen ja havainnointi olivat samansuuntaista teoriapohjan ja kyselyn

vastauksien kanssa. Asiantuntijoita mietitytti eniten nopeasti muuttuva tydymparisto ja sen

asettamat haasteet niin tydyhteisolle, -ymparistolle kuin HR-alallekin.
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7 Johtopaatokset ja pohdinta

Tassa luvussa vastataan tutkimusongelmiin verraten vedettyja johtopaatoksia aiempaan
tietoperustaan, esitetaan jatkokehitysehdotuksia seka arvioidaan tutkimuksen toteutusta ja
luotettavuutta. Lopuksi kdydaan myds l1api omaa oppimista ja arvioidaan opinnaytetydpro-

sessin kokonaistoteutusta.

Johtopaatdksia on vedetty pohtien teoriapohjan nostoja yhteydessa seka kyselyn etta
haastatteluiden antamaan sisaltoon. Niiden sisalldlle tehdyt analyysit, kuten avainsanatut-
kimus, sisalldnanalyysi ja enemmistojen maarittely ovat ohjanneet tassa luvussa esitettyja
johtopaatoksia. Johtopaatoksien vetamisen tukena on kaytetty aiemmin mainittua laadulli-
sen tutkimuksen oppikirjaa, Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi (Tuomi & Sarajarvi,
Tammi, 2018).

Loydoksia kasitellaan tassa seuraavassa osioissa rinnakkain yhtaaikaisesti, koska ne ovat

molemmat olennaista, toisiaan taydentavaa tutkimusdataa tassa opinnaytetyossa.

7.1 Johtopaiatokset

Taman opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittda, miten tunnealy voisi osana modernia HR-
ja HRD-tyéta auttaa yrityskulttuurin kehityksessa ja tyontekijéiden tyytyvaisyyden lisdami-
sessa. Tavoitteena oli selvittdd, miten tunnealya voisi konkreettisesti hyodyntad HR-
tydssa ja siten tarjota alan ammattilaisille uusi lahestymistapa HRD-ty6hon kaikkia osa-
puolia hyddyttavan lopputuloksen saavuttamiseksi. Koska HR- ja HRD-ty0 kytkeytyy vah-
vasti tydyhteisd0n ja sen arvoihin, apututkimuskysymyksiani olivatkin millaisia arvoja ruo-
honjuuritason tyontekijat liittdvat tydymparistoonsa ja kuinka suurilta osin tunneperaisella

henkilostojohtamisella on merkitysta henkildston tyytyvaisyyden yllapitamiseen.

Tutkimustulokset osoittivat, etta kyselyyn vastanneet tyontekijat ovat padsaantoisesti tyy-
tyvaisia omaan yrityskulttuuriinsa, mutta kokevat, etta tyopaikan roolit ja vastuut eivat ja-
kaudu tasa-arvoisesti. Tama siis viittaisi ainakin osittaiseen epatyytyvaisyyteen, kun esi-
merkiksi SHRM (2017) nostaa yhdeksi yrityskulttuurin osa-alueeksi sosiaalisen kulttuu-
rin, jonka ydin on nimenomaan roolien ja vastuiden jakautuminen yrityksen tai organisaa-
tion sisalla. Tama ristiriita vastauksissa voi osittain selittya silla, ettei kyselyssa tarjottu yri-
tyskulttuurille mitddn maaritelmaa, joten vastaukset on annettu kysymyskohtaisesti eika

kokonaisuutta ajatellen.
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Vastaajat my0s toivoivat henkiloston kehitysstrategialta erityistd huomiota tydhyvinvoinnin
ja yksiléllisyyden tukemiseen ja kehittamiseen. Suurin osa vastauksista peraankuulutti
tunneperaisempaa ja henkilékohtaisempaa otetta henkildstéhallintoon, mutta myds kay-
tannoénlaheisempia aspekteja kuten tydvuorojen uudelleenjarjestelya ja tehtavalahtoista
palkitsemisjarjestelmaa. Kaiken kaikkiaan vastauksien suurin kattoteema oli yksilén oma
hyvinvointi: kollektiivisia, koko yhteisdon kerralla suuntautuvia kehitystoiveita tai -ideoita ei
vastauksissa nakynyt. TAma on toisaalta hyvin ymmarrettavaa, kun kysytaan henkilokoh-

taisia nakokulmia.

Voidaan myos olettaa, ettd yksilon hyvinvointiin panostava HR-ty6 heijastuu positiivisesti
koko yhteisdn hyvinvointiin, kunhan panostus on tasa-arvoista ja suunnitelmallista. Yksi
haastatelluista asiantuntijoista nosti myés esiin priorisoinnin tarkeyden, sanomalla, etta
esimiehen ja johdon tulisi ”- - olla aidosti kiinnostunut alaisten hyvinvoinnista ja motivaa-
tion yllapitamisesta - -, jos esimiehet ei ole kiinnostuneita siitd, miten alaiset jaksaa ja mi-
ten he selviytyvat omista tehtavistaan, miten heilla sailyisi hyva motivaatio jatkossakin,
niin se priorisointi jatetdan helposti tekemattd”. Jotta tydhyvinvointia ja yksildllista tukea
voidaan siis |ahtea tavoitteellisesti edistdmaan, taytyy yhteisdssa ja varsinkin sen johto-
portaassa olla vahva tahtotila arvotyon edistamiseksi: kuten haastatteluissa kavi ilmi, yksi
muutoksen onnistuneen lapiviennin salaisuus on se, etta - -ylin johto sanoittaa sen, etta
tama (HR-tyd) on todella tarked juttu ja tdhan me panostetaan, jolloin kaikki substanssi-
esimiehetkin on siind tydssa mukana”. Osaltaan naista vastauksista voidaan myos lukea
pehmeiden arvojen arvonnousu niissa maarin, etta kuvatun kaltainen tunneperainen sys-

temaattinen toiminta nostettiin prioriteeteissa tulostavoitteiden rinnalle.

Avokysymyksissa, joissa maariteltiin vastaajien arvoja laadukkaassa HR-ty6sséa ja unel-
mien kollegan suhteen, nousivat pehmeat arvot esiin kaikista vahvimmin. Myos tun-
nedlyyn suoraan liitettavissa olevat kuvaukset (Goleman 1995, 1998) tai tunnealy itseisar-
vona mainittiin useasti: 62 vastaajaa 87:sta kaytti arvokysymyksien vastauksissa naita
luonnehdintoja, vaikka kyselyssa ei tunnealya ilmoitettu tutkimuskohteeksi eika siten

myoskaan sen maaritelmaa oltu siihen liitetty.

Myos vastatessaan kysymykseen kehitysstrategiasta vastaajat kayttivat ilmaisuja kuten
‘tukeminen’, huomioon ottaminen’ ja ’kuunteleminen’. Kun palataan Golemanin vuoden
1998 maaritelmaan vahvasta, tunnealykkaasta johtajasta ja tarkastellaan kohtia nelja ja
viisi, voidaan huomata, etta naillekin ilmauksille voidaan 16ytaa kosketuspintaa tunnealy-
kasitteen rajapinnalta: "Empatia — toisten tunteiden huomioon ottaminen, varsinkin paatok-
sia tehdessa; Motivaatio — tietoisuus siita, mika heitd motivoi” (Vapaasti kdannetty, mukail-
len: Goleman, 1998). Nailla maaritelmilla tunnealykkdan johtamisen kahdesta osa-alu-

eesta voidaan katsoa, ettd vastaajien kayttamat ilmaisut ovat linjassa Golemanin
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ajatusten kanssa, ja siten myds niiltd osin voidaan katsoa vastaajien toiveiden toistavan

tunneélyn lisddmisen kaipuuta.

Tasta voidaan paatella, etta kyselyyn vastanneille tunnedly on, ainakin alitajuisella tasolla,
tarkea osa tyOyhteis6a ja omaa tyytyvaisyytta sita kohtaan. Entiseltdan tata paatelmaa tu-
kee se, etta yli puolet kyselyyn vastaajista (58,6%) ilmoitti ideaalisen HR-ammattilaisen

olevan ’ihmislaheinen ja ymmartava tunnealykkd’.

Abraham (1998) totesi, etta tunnealykas henkildstéhallinto ja henkildstén johtaminen voi-
vat parhaimmillaan madaltaa tyontekijdiden kokemaa emotionaalista dissonanssia. Tassa
yhteydessa emotionaalista dissonanssia aiheuttavaksi tekijaksi voisi ajatella esimerkiksi
omien arvojensa vastaisen strategian toteuttamisen, mika on todennakéinen skenaario
yrityksessa tai organisaatiossa, jossa henkiloston mielipiteita ja ajatuksia ei strategia-
tydssa kuunnella. Tasta voimme siis yhdessa tutkimustulosten kanssa vetaa varovaisen
johtopaatoksen siita, etta tunneélykas henkiléstohallinto nimenomaan kuuntelee ja ym-
martaa, kuten kyselyn vastaajat olivat asian ilmaisseet. Osaltaan tama vaatii panostusta
horisontaaliseen johtamiseen ja kehittdmiseen organisaation johtoportaalta, silld hyvin hie-
rarkkisessa, ylhaalta alaspain johtavassa organisaatiossa arvojen tai strategian kollektiivi-
nen maarittely ja rakentaminen on nahdakseni harvinaista, ellei jopa johtotyylin poissulke-

maa.

Kuuntelemista ja ymmartamista voisi myos kutsua osallistamiseksi, kun kyseessa on
paatoksenteko. Kun henkilostda osallistetaan onnistuneesti paatdstydhon ainakin taustoi-
tuksen osalta, jaa emotionaalisen arvokonfliktin mahdollisuus pienemmaksi: néin olemme
saaneet ensimmaisen konkreettisen tydkalun ilmentaa ja hyddyntaa tunnealya henkildsto-
hallinnossa. Samaa arvokysymysta ja -paatelmaa nostettiin myos haastatteluissa esille: -
- pitda tunnistaa tyontekijoiden ja yhteison arvot. Kyllahan ne pitaisi pystya kokemaan
omiksi, jotta voi uskottavasti siind tydssa toimia. Tai jos on oikein iso arvoristiriita, niin pit-
kassa juoksussa on hyvin hankala olla toimia sellaisessa organisaatiossa. Jos ollaan or-
ganisaatiossa jo siina pisteessa, ettd mietitdan uusia arvoja niin siihen mietintaan on hyva

osallistaa tyontekijoita”.

Yksilollisyyden osalta taytyy tarkastella ensin teoriaosuuden luvussa 3 kasiteltyad R. Swan-
sonin maaritelmaa HRD-tydn olemuksesta: "(HRD-tyd on) prosessi ihmisasiantuntijuuden
kehittamiseksi ja vapauttamiseksi koulutuksen ja kehityksen kautta seka organisaation ke-
hittdmista suorituskyvyn lisdamiseksi”. (mukaillen: Swanson, 1995). Jos yksildllisyytta tar-
kastellaan yhteydessa HRD-ty6hoén taman nakdkulman kautta, voisi sen katsoa kuuluvan

tiivisti ihmisasiantuntijuuden kasitteeseen: yksildllisyys, minuus, on tarkein osa
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asiantuntijuutta. Samaa ilmi6éta sanoitti myds yksi haastatteluun vastanneista asiantunti-

joista, joka lausui, ettd

"onnistunut orientoiminen lahtee siita, etta on tybntekijalahtéinen nékdkulma siihen
tekemiseen ja sité johdetaan tavoitteellisesti niin, etté tunnistetaan niité pisteita,
missé elinkaaren vaiheessa tybntekijbité on ja siihen taas liittyy ihan kaikki urapolut,
mahdollisuudet kasvaa, kehittyd omassa osaamisessaan ja myds se, etté tybntekija

saa palautetta, han tietda tehtdvansa tavoitteet ja hdntd kannustetaan”.

Nain ollen koulutuksen ja kehityksen ideaalinen paamaara olisi tyontekijan henkilékohtai-
sien, yksildllisien vahvuuksien I6ytaminen, jatkokehittdminen ja motivaation yllapitdminen
sen sijaan, etta keskityttaisiin oletusarvoisesti automaattisesti ja valittdmasti organisaa-

tiolle lisdarvoa tuottavaan koulutukseen. Toivetta tasta toistavat osa kyselyn vastauksista:

"Tydntekijan yksildllisten vahvuuksien korostaminen ja huomioonottaminen tyénteossa yri-
tyksen tavoitteita hyodyttaen”

"Henkildsta kuunneltaisiin ja edettaisiin heidan toiveiden ja tarpeiden mukaisesti”
"Yksilokohtainen suunnitelma, itse maarittaa itselleen kiinnostavan urapolun ja kehityskoh-
teet, taytyisi olla tietty maara koulutuksia joihin osallistuu, esim. vuodessa.”

"Yksilollisempi — kaikki eivat mahdu samaan muottiin ja opi ja ymmarra samalla tavalla.”

Kun edelleen tarkastellaan D. Golemanin maaritelmaa tunnealysta (1995) kuten esitetty
luvun 2 taulukossa 1, huomataan etta han nostaa maaritelmaansa suhdehallinnon katto-
kasitteen alle ’coachingin ja mentoroinnin’ seka 'inspiroivan johtamisen’. Inspiroiva johta-
minen tarkoittaa sen yleisimmassa viitekehyksessa yksildiden potentiaalin tunnistamista ja
heidan tukemistaan niin, etta tuo potentiaali saavutetaan. Yhtaalta sen ollaan katsottu tar-
koittavan sita, etta johtamisella on tarkoitus nostaa henkiloston itseluottamusta ja kayttaa
tuota saavutettua itseluottamusta sitten yrityksen/organisaation ja yhteisen hyvan hyo-
dyksi. Mentoroinnilla ja coachingilla taas voidaan nahda monta tarkoitusta: hyvalla mento-

roinnilla voidaan perehdyttaa, yllapitaa ammattitaitoa tai totuttaa yhteis6a muutokseen.
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Kuva 5, Inspirational Leadership (Treyburn Human Resources Group,
2016)

Inspiraatiojohtamista peraankuulutettiin myos haastatteluissa: “Luovuus ja inspiraatio vaa-
tivat tunnetta, eiké voida ajatella, ettd organisaatiossa kaikilla on se sama tunnelataus,
vaan sitéa pitaisi kehittda, hoivata ja kannustaa eteenpéin. Jos ihmiset kokevat, ettd heidén
luovuuttaan tai inspiraatiotaan suitsitaan tai vdhan lytatéaén, niin pidemmaén péélle ei niita

ideoita sitten tule.”

Kun kyselyn vastaajien lausuntoja tarkastellaan tdssa valossa, voidaan vetaa johtopaatos,
etta tuota toivetta yksildllisyydesta voitaisiin henkildstéhallinnon osilta toteuttaa esimer-
kiksi kehityskeskusteluin, joissa selvitettaisiin yksilén omat tiedot, taidot ja haluttu urakehi-
tys, jonka jalkeen koulutusta ja perehdytysta pystyttaisiin resurssien puitteissa kustomoi-
maan palvelemaan yksilén henkildkohtaisia tarpeita tehokkaammin. Nain yksilén potenti-
aali, inspiraatio ja luovuus saisivat kehittdvan suunnan, niitd hoivattaisiin ja kannustettai-

siin.

Nain ollen voidaan nostaa toiseksi konkreettiseksi keinoksi ilmentaa ja hyddyntaa tun-
nealykkyytta henkildstdhallinnossa yksilon tarpeet huomioiva koulutus ja ohjaus. Tata
johtopaatosta tukee myos omalta osiltaan se, etta kyselytutkimuksessa ilmeni, etta 59,2%
vastaajista piti HR:an tarkeimpana tyotehtavana tyohyvinvoinnin ja urakasvun tukemista,
joten odotus tarpeet huomioivalle ohjaukselle ja tuelle on selkeasti havaittavissa. My0Os iso
osa varsinkin julkisella sektorilla tydskentelevien vastaajien kehitysstrategiaa koskevista

kommenteista ilmentaa samaa ajatusta:

” Selkeéd kehityssuunnitelma kaikille tasapuolisesti”

” Henkildston tydn sisaltdon ja vaativuuteen perehtyvan”
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” Saannollinen oman ammattitaidon kehittaminen”

Osaamisen ja asiantuntijuuden kehittdmisen kaipuu ja tahtotila juontavat juurensa var-
masti ainakin osittain globaaliin ilmidon siita, miten neljas teollinen vallankumous muuttaa
kasitystamme tyoelamasta ja sen tavoista, kuten kuvattu luvun 4 osassa 1. Haastatte-
luissa kavi ilmi, ettd suurimmaksi koettu muutosvoima on jatkuvasti muuttuva tydymparisto
ja suurin haaste niin tyontekijoille kuin HR-asiantuntijoillekin kaikki se tieto, joka tulisi jat-
kuvasti oppia ja sisaistaa. Tahdelliseksi haastateltavat kokivat osaamisen kehittdmisen tu-

kemisen, kuten kyselyn vastaajatkin.

Kysyttaessa kyselyn vastaajilta tydympariston tulevaisuuden suurimmista muutostekijoista
(kaavio 6), he nostivat esiin digitalisaation ja teknologian kehityksen (64.4%), tydnkuvan
muutoksen ja henkilostostrategiat (49.4%) sekd pehmeiden arvojen arvonnousun ja en-
tista valittdmamman toimintaymparistén (34.5%). Kaikki naista liittyvat toisaalta toisiinsa,
jos ajatellaan digitalisaatiota liikkeellepanevana voimana, jonka seurausta kaksi jalkim-

maista ovat. Vastauksia taustoittivat hieman seuraavat kommentit:

"Digitalisaatio menee kovaa eteenpain ja osittain myds sen takia tyén tekeminen muuttuu
jatkuvasti.”
"Etaty6 ottaa isompaa roolia ja tydyhteis6t pienentyvat. Tehokkuus korostuu entisestaan

ja uusia tydmetodeja otetaan kayttéon.”

Ainakin osa vastaajista koki siis vaikuttavammiksi tulevaisuuden ilmidiksi tyon tekemisen
tapojen muuttumisen ja erilaisten arvojen, kuten tehokkuuden, korostumisen juuri sen ta-
kia. Vastaukset toistavat taman hetken megatrendia, eli neljannen teollisen vallankumouk-
sen tuomia muutoksia. Osuvan koulutuksen ja tukevan HR-ty6n merkitys korostuu, kun
tyontekijat kokevat olevansa jatkuvan muutoksen keskelld, kuten haastatteluissakin kavi
ilmi: "konkreettisena keinona (HR-tydssé) ylipdéaténséa tyéhyvinvoinnin lisddminen, siihen
panostaminen, ihmisten kouluttaminen, ja sen tukeminen. Pitda osata nédhdé, ettd osaami-
sen kehittdminen se on jatkuvaa.” HRD:n kannalta tdma tarkoittaa yrityskulttuurin viiteke-
hyksessa materiaalisen kulttuurin omaksumista, sen olemuksen ja toteutuksen tapojen
kriittista tarkastelua seka neuvonnan lisdamista. Materiaalisella kulttuurilla SHRM tarkoitti
"tapoja, joilla yksilét tydskentelevat ja tukevat toisiaan tarjoamalla vastavuoroisesti apua ja
tukea vaadittuihin palveluihin tai toimintoihin.” (2017). Neuvonnalla taas tassa tydssa tar-
koitetaan konkreettisia toimia, joiden avulla pyritddn ymmartamaan ja tarjoamaan ratkai-
suja henkildstén ongelmiin, jotka saattavat vaikuttaa yksilén tydpanokseen. Tassa yhtey-
dessé henkildston ongelmaksi voi siis muodostua mainittu jatkuva tydnkuvan ja arvomaail-
mojen muutos, joihin HR-asiantuntijoiden pitaisi siis neuvonnallakin pystya tarjoamaan rat-

kaisuja.

41



D. Goleman (1998) mainitsi tunnealykkaan henkiléstohallinon maaritelmassaan yhdeksi
aspektiksi itsesaantelyn (self-regulation), jonka tarkea osa-alue oli muuttuvaan ymparis-
t66n adaptoituminen (1). Kun sen yhdistaa tunnealyn itsensd maaritelmaan kuten se on
tassa tydssa esitetty (Goleman, 1995), voidaan tehda johtopaatds, ettd muuttuvaan ympa-
ristdon adaptoituminen vaatii joustavuutta (2) ja tavoiteorientoitumista (3). Jos tarkastelee
kaikkia naita teoreettisia vaatimuksia ja tekijoita (1, 2, 3) suhteessa ongelmaan (tydnkuvan
muutos, digitalisaatio), voidaan niistd muodostaa reunaehdot onnistuneelle neuvonnalle ja

tuelle HR:an puolelta: sen tulisi olla tavoitteellista, joustavaa ja ennakoivaa.

"Henkiléstbjohtajien pitéé elédé ajassa. Pitéé tarkalleen tunnistaa muutosvoimia, jotka tyé-
eldméssé vaikuttavat ja mité on ennustettu tulevaksi. Eli periaatteessa ne realiteetit, mitka

tulevat olemaan se uusi normisto.”

Henkildstohallinnon tulee siis itse olla perilla niin tulevista, kuin jo vaikuttavistakin muutos-
voimista ja niiden lieveilmidista tarjotakseen joustavaa ja efektiivista tukea henkildstdlle,
ennen kuin henkildstod ajautuu kriisipisteeseen muutoksien alla. Nain tunnealykkaan HR-
ja HRM-ty6n kolmanneksi ja viimeiseksi ilmentamiskeinoksi voidaan nostaa henkilosto-

hallinnon jatkuva ja ennakoiva itsensa kehittaminen.

Teoriapohjan ja oman tutkimukseni pohjalta olen koostanut kolmen kohdan listan kei-

noista tunnealykkdan HR- ja HRD-tydn toteuttamiseksi:

1. Henkilbstén osallistaminen

TyoOntekijat peraankuuluttavat ymmarrysta ja sita, etta heitd kuunnellaan. HR-asiantun-
tijat taas korostavat keskustelevan, valmentavan ja osallistavan johtamisen merkitysta.
Tunnealyn nakdkulmasta tdama on erityisen tarkeaa paatdksenteossa, joten henkilds-

ton osallistaminen yrityksen tai organisaation strategian muodostukseen ynna muuhun
paatoksentekotyohon tavalla tai toisella on varmasti tapa, jolla henkildstotyytyvaisyytta

voidaan suhteellisen pienella toimella lisata.

2. Yksilén tarpeet huomioiva koulutus ja ohjaus

Toinen tydntekijoille tarkea aihealue oli yksildllisyys, tuki ja koulutus. He haluavat tulla
kohdelluiksi yksildina, ja haluavat kehittdd nimenomaan omaa ammattitaitoaan seka
saada yksilditya tukea urakehitykseensa. Haastatellut asiantuntijat taas tunnistavat yk-
silén tuen, neuvonnan ja motivaation johtamisen yhtena tarkeimmista Iahtékohdista

onnistuneeseen ja tehokkaaseen HR-ty6hén. Tunnedly tunnistaa tdman 'coachingina

42



ja mentorointina’, seka inspiraatiojohtamisena. Vaikka yksilollinen ohjaus, koulutus ja
tuki on aikaa ja resursseja vievaa, kun yksilon ja yrityksen toiveet ja tavoitteet kohtaa-
vat, on lopputulos varmasti molempia osapuolia hyddyttava. Haastateltavat arvioivat
ylld mainitun kaltaisen I&hestymisen johtavan siihen, ettda osaaminen pysyy helpommin
talossa, eli ihmisvoimavaroja ei valu hukkaan, kun tyévoima vaihtaa toiseen organi-
saatioon tyytymattémyyden takia. Asiantuntijat myds kokivat yksilén potentiaalin ja
motivaation huomioivan mentoroinnin erdanlaisena sijoituksena, joka tuottaa lisdarvoa

organisaatiolle.

3. Henkiléstbhallinnon jatkuva ja ennakoiva itsensé kehittdminen

Tulevaisuuden muutosvoimiksi tyontekijat kuvailivat digitalisaation seka muuttuvan
tydnkuvan. Nopeatahtinen jatkuva muutos seka sen tuomat vaatimukset yksilon osaa-
misen kehittdmiselle voivat aiheuttaa muutosahdistusta tai valiinputoamista, joita HR-
ja HRD-ammattilaisten tulisi olla valmiita tehokkaasti torjumaan. Ollakseen ammattitai-
toisia tassakin tydssa, tulee henkildstdhallinnon olla tietoisia muutosvoimista ja niiden
mahdollisista vaikutuksista jo ennen kuin ne kerkeavat vaikuttaa tyontekijoihin. Nain
ollen ensisijaisen tarkeaa on tavoitteellinen toiminta asian tiimoilta: riskiarvioinnit, toi-
mialakatsaukset seka ennakoiva itsensa kehittaminen lisdkoulutuksien ja muun val-

mistautumisen merkeissa.
7.2 Oma pohdinta
Opinnaytetyoni tarkoitus oli paatutkimuskysymykseen vastaamalla pyrkia [6ytamaan tyo-

elamalahtdisia kaytannon keinoja hyddyntaa tunnealya modernissa HR- ja HRD-ty6ssa

entistakin tehokkaammin, ja sitd kautta myds keinoja lisata tyontekijoiden tyytyvaisyytta.
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OPINNAYTETYON PROSESSI

Yksinkertaistettu vaihekuvaus

Synteesi

Ohjaa

Maarittaa

Taydentaa Pohjustaa
Muodostaa

Teoriapohjan Haastattelujen Johtopaatokset
rakennus suunnittelu ja
Suunnittelu Kyselytutkimuksen toteutus Aineiston Keinot toteuttaa
suunnittelu ja lapikaynti ja tunneélykasta
toteutus analyysi henkilostotyota

Kuva 6, opinndytetyén vaihekuvaus ja osioiden sidonnaisuudet

Vaikka tutkimus oli kaksiosainen, niiden tarkoitus oli alusta alkaen taydentaa toisiaan ja
antaa kaksi nakdkulmaa samaan ilmioon. Luonnollisesti haastattelututkimus tarjosi paljon
syvallisempaa materiaalia, kuin kyselytutkimus jossa mahdollisuutta tarkentaville kysy-
myksille ei ollut, mutta koen itse kyselyn tarjonneen arvokasta tietoa siita, mita tyontekijat
itse ajattelevat. Ylla olevaan kuvaajaan viitaten, tarkoitus oli alusta alkaen rakentaa loppu-

tulos, joka on vahvassa yhteydessa teoriapohjaan.

Tassa osiossa on tarkoitus vield kerran lahestya tutkimuksen aihetta oman pohdinnan
kautta, lahes keskustellen. Koen laadullisessa tutkimuksessa tarkeaksi sen, etta 16yddksia

pohditaan ja myds kyseenalaistetaan, jotta tydhén saadaan hetkeksi tarvittua etaisyytta.

Kyselytutkimuksen tarkoitus oli vastata apukysymykseeni siita, millaisia arvoja tydntekijat
littavat tydymparistodonsa. Nain ollen kyselytutkimuksen ensisijainen tarkoitus suunnittelu-
ja toteutusvaiheessa ei ollut suora kytkds tunnedalyyn, vaan itseasiassa kartoittaa tun-
nealyn mahdollisia kayttdkohteita ja tarpeita, kun tarkastellaan vastaajien arvoja ja koke-
muksia. Silti vastauksista nousi vahvasti esiin pehmeat arvot, ja iso osa vastauksissa kay-
tettyja ilmaisuja ja sanavalintoja yhdistyi suoraan tunnealyyn. Luonnollisesti tuo I0ydds
helpotti materiaalin analyysia ajatellen taman tyon aihetta, mutta se yllatti minut silti koska
olin tehnyt tietoisen paatdksen olla johdattelematta kyselyyn vastaajia lainkaan tunnealyn

suuntaan.
Tunnealy on ehdottomasti ollut trendi viime vuosina, kuten ylla olevasta kuvasta voi ehka

huomata: ’emotional intelligence certification training’ on viimeisen 12 kuukauden aikana

noussut Google-hauissa 2250% edellisesta vuodesta. Tama kasitteen trendikkyys voi
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omalta osaltaan hyvinkin selittaa tunnealyn ja pehmeiden arvojen odotettua vahvempaa
ilmentymista kyselyn vastauksissa. Nain ollen ei kyselyn pohjalta voida taysin luotettavasti
todeta, etta tunnealy olisi valttamatta kohderyhmalle mikdan perimmainen arvo tai 8arim-
maisen tarkea asia, kyseessa voi hyvinkin olla alitajuntainen muistijalki tiivistyneesta uuti-

soinnista aiheen ymparilla viimevuosina.

Aiheeseen liittyvat kyselyt Nousussa v & <> o«
1 emotional intelligence certification training

2 best book on emotional intelligence

3 signs of low emotional intelligence
4 yale center for emotional intelligence
5 psychology today emotional intelligence test

Kuva 7, Google Trends: hakusanan 'emotional intelligence' yleisyyden kasvu viimeisen vuoden aikana

Toisaalta laadullisessa tutkimuksessa ei ole tarkoituskaan pyrkia tilastolliseen yleistetta-
vyyteen, joten vastauksien edella mainitun kaltainen ’kliinisyys’ ei ole yhta tahdellista kuin

esimerkiksi maarallista tutkimusta tehdessa.

Tydkentan suurimpia muutosvoimia kartoittaessa valtaosa koki 'digitalisaation ja teknolo-
gian kehityksen’ ensisijaiseksi. Vielda enemman kuin tunnealy, digitalisaatio on ollut suu-
resti pinnalla ja noussut globaaliksi megatrendiksi viime vuosien aikana. Ei siis ihme, etta
se nousi vastauksissa ykkoseksi. Mika jai avoimeksi, ovat muutosvoimia selittavat avovas-
taukset. Niissa viitattiin paljon tydn kuvan muutokseen ja etatdiden lisdantymiseen, mika
sinalldan on aivan relevantti huomio. Tamanhetkisessd maailmantilanteessa voidaan silti
hieman kyseenalaistaa, onko etatyon lisdantymisen taustalla digitalisaatio pitemman aika-

valin vaikuttajana, vai onko kyse COVID19-pandemian lyhytaikaisesta seuraamuksesta.

Toisaalta haastattelututkimuksessa haastatellut asiantuntijat tarjosivat arvokasta nakokul-
maa tahankin asiaan painottamalla nimenomaan nopeaa muutostahtia yhtena suurim-
mista haasteista, ja selittivat tydnkuvan muutoksen kasvavien vaatimuksien kautta. Osit-

tain tdma johtuu ehdottomasti digitalisaatiosta, tarkemmin sanoen neljannesta teollisesta
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vallankumouksesta yleensakin, eika siksi naennaista syvempaa ristiriitaa tutkimuksien va-

lilla ole.

Vastauksista ja teoriapohjasta ammennetut keinot toteuttaa tunnealykasta HR- ja HRD-
tyota ovat hyvin yleisluontoisia, enkad muuta halua vaittaakaan. Ne eivat ole maata mullis-
tavia, uusia keksint6ja, mutta sitakin tarkeampia kun huomattiin, miten paljon pehmeita ar-
voja tuotiin esiin kyselyn vastauksissa ja toisaalta miten paljon HR-asiantuntijat itse antoi-
vat tunnealykkaalle johtamiselle ja HR-tyolle. Lahtokohtaisesti jokainen organisaatio ja yri-
tys varmasti pyrkii ja aina pyrkinytkin huomioimaan tydntekijansa ja yllapitdmaan heidan
tyytyvaisyyttaan, mutta koen itse ensiarvoiseksi korostaa tallaisen tydn merkitysta varsin-
kin, kun toimintaymparistémme on jatkuvan muutoksen kohteena. Henkilékohtainen tyo-
kokemukseni on vuosien saatossa osoittanut, etta vaikka pohjimmiltaan organisaatio ja
sen hallinto olisikin darimmaisen valittava ja huolehtiva, jaavat silti silloin talléin pehmeita
arvoja ilmentavat, yksilon henkilokohtaisia tarpeita tukevat, tunnealykkaat tavoitteet ja toi-

met organisaation tulostavoitteita pienempaan rooliin.

Tunnealykkaalld henkildstdhallinnolla on myds nahdakseni omat sudenkuoppansa, joita
kannattaa tavoitteellisella toiminnalla yrittda parhaansa mukaan valttda. Kun katsotaan
tassa opinnaytetydssa esiin nostettuja keinoja toteuttaa tunneélykasta HR- ja HRD-ty6t3a,
voidaan konkreettisimpana vaaranpaikkana pitaa ’kaikille kaikkea, muttei kellekdan yhtaan
mitdan’-tilannetta: vaikka lopputulema oli, etta yksiléa tulisi huomioida, kehittda ja vaalia,
jos sen ajatuksen toteuttamisen taustalla ei ole tavoitetta tai strategiaa, voidaan hyvinkin
akkia paatya tilanteeseen, jossa toiminnalla todellisuudessa saavutettu lisaarvo on nolla.
Samaa ajatusta nousi esiin my6s haastatteluissa, joissa asiantuntijat pohtivat muun mu-
assa sita, kuinka nopeasti tunnealykkyys voi kostautua, jos se ajautuu "kuolleeksi ymmar-
tamisen’-pisteeseen. Kaytannossa yksilon kehittdminen ei siis tarkoita, eika tulekaan tar-
koittaa, kaiken osaamisen kehittamista, vaan niiden taitojen, jotka olennaisesti vaikuttavat
yksilon asiantuntijuuteen ja ammattiminaan. Arvo- ja strategiatyssa taas tarkein tehtava
on demokraattisen paatoksenteon saavuttaminen ja kollektiivinen ponnistus yhteisten ar-
vojen loytamiseksi, ei jokaisen muuttujan erillinen, syvaluotaava hyddyntadminen. Huomi-
oonottaminen on hyddyntamista parempi tavoite. Tunneadlykkdan HR-tydn tai johtamisen
tarkoitus ei mydskaan ole alisuoriutumisen kannustaminen tai sen hyvaksyminen, vaan
yksildiden omien rajojen ja potentiaalin tunnistaminen, ja niille tehokkaimman tydskentely-

ja toimintatavan etsiminen.

7.3 Jatkokehitysehdotuksia

Ammatillisesta ja terveen uteliaasta ndkdkulmasta toivoisin tulevaisuudessa nakevani tut-

kimuksia siita, miten tunnealykkaan henkildstéhallinnon toteuttaminen nakyy esimerkiksi
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yrityskulttuurin kokemisessa. Mielestani tdma olisi hedelmallinen, ja suhteellisen helposti
lahestyttava tutkimusaihe, joka tarjoaisi lisda informaatiota tunnealyn hyddyntadmisen mah-
dollisista hyddyista ja haitoista annetussa kontekstissa. Varsinkin jos tuo tutkimus olisi jol-
lain tapaa paikallistettavissa esimerkiksi yhteen, tunnetusti tunnealykkaaseen toimijaan,

toisi tdman kaltainen tutkimus lisdarvoa myos toimijalle itselleen.

Edelleen jos jatketaan hieman syvemmalle samalla linjalla, toinen darimmaisen mielen-
kiintoinen tutkimus, jota kaipaisin olisi tutkimus siita, lisdako tunnealykas henkildstohallinto
epasuorasti yrityksen tuottoisuutta henkildston tyytyvaisyyden kautta. Tama aihe on ehka
vaikeammin lahestyttava ja suoraa korrelaatiota tai kausaliteettia on vaikea todentaa,

mutta aihe on sitakin mielenkiintoisempi.

7.4 Tutkimuksen tuloksen ja toteutuksen luotettavuus

Teoksessaan ’Laadullinen tutkimus ja sisallénanalyysi’ (Tammi, 2018) Tuomi ja Sarajarvi
kasittelevat laadullisen tutkimuksen luotettavuutta, siihen liitettya problematiikkaa seka
luotettavuuden arviointia yksittaisen tutkimuksen osalta. Tassa osiossa olen kayttanyt ky-

seista teosta pohjana omalle arviolleni.

Ensin on syyta tarkastella havaintojen puolueettomuutta. Puolueettomuudella tarkoitetaan
sitd, pyrkiikd tutkija ymmartdmaan tiedonantajaa itsessaan, vai suodattuuko tieto tutkijan
oman kehyksen lapi (Tuomi & Sarajarvi, 2018). Vaikka en tydelamani aseman kannalta
olekaan itse tekemisissd HR-tydn kanssa enka siten jaavi asiaa tutkimaan, puolueellisuus-
argumenttia ehdottomasti puoltaa se seikka, ettd tdma opinnaytety6 on laadullinen eli olen
itse luonut niin tutkimusasetelman kuin sen kysymyksetkin. Nain ollen vaikka en olekaan
tarkoituksenmukaisesti ohjannut tutkimusta tai sen tuloksia mihinkaan suuntaan, ei ase-

telma siltikaan voi olla puhtaan objektiivinen.

Luotettavuuden arvioimisen osalta kaytan jaljiempana Tuomen ja Sarajarven luomaa listaa
siitd, mita laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa on hyva pitada mielessa ja
pyrin pohtimaan omaa suoritustani kriittisesti. Yritan myos arvioida listan kohtia suhteessa
toisiinsa, silla opinnaytetyd on luonnollisesti kokonaisuus, jota on sellaisena myds arvioi-

tava.

Arviokohde Tuomen ja Sarajarven lis- | Tassa tyossa
tassa
Tutkimuksen kohde ja tarkoitus

Taman opinnaytetydn kohde oli ilmid, eli
tunnealyn ilmentyminen ja ilmentaminen
tydelamassa, seka siihen liittyvat aspektit
kuten kokemukset arvoista, yrityskulttuurista
ja tyéelaman muutosvoimista. Tyon tarkoi-
tus oli tuottaa HR-ammattilaisille ja
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henkilostojohtajille joukko keinoja, joilla tun-
nealya voitaisiin tulevaisuudessa ilmentaa
tehokkaammin.

Omat sitoutumukseni tutkijana

Koin aiheen tarkeaksi, koska kuulun itse su-
kupolveen joka on suurten muutosvoimien
aarella tyoelamaan siirryttaessa. Koen itse
tutkimuksen tarkeaksi niissa maarin, etta
esille nostetut keinot koettiin seka tyonteki-
jéiden ettd HR-ammattilaisten mielesta tar-
keiksi, eika sosiaalisen totuuden kohdalla
ole mielekasta luokitella noita tulkintoja
'vaaraksi’ suhteessa todellisuuteen.

Ajatukseni muuttuivat jonkin verran tutki-
muksen my6td. Vaikka ennakko-oletukseni
tunneperaisen henkilostotydn merkityksesta
osoittautuivatkin todeksi verraten aineis-
toon, en osannut olettaa tai ennakoida, min-
kalaisia keinoja aineisto toisi esiin tuon tun-
neperaisen tydn lisdamiseksi. Yllatyin itse-
kin siitd, miten kaytannonlaheisia keinoja
nousi esiin: selkeasti aihe oli sellainen, jota
ihmiset ovat jo jollakin asteella miettineet.

Aineiston keruu

Aineiston keruun osilta pyrin sailyttamaan
aineiston kliinisyyden kaikin kaytossani ole-
vin keinoin: kaytin kyselyssa taysin satun-
naista otantaa, pyrin aktiivisesti valttamaan
tutkimusharhan aiheuttamisen, haastattelin
asiantuntijoita puolistrukturoidusti ja yksitel-
len, seka nauhoitin haastattelut litteroidak-
seni ne mydhemmin, jotta Kiire kirjoittaa
vastauksia yl6s ei aiheuttaisi tulkintojen
vaarentymista tai oleellisten asioiden pois
putoamista.

Toisaalta on oleellista huomata jo aiemmin
mainittu seikka siita, etta tunnealy on kasit-
teena trendannut vahvasti viime vuosina.
Nain ollen haastateltavat ovat saattaneet
tietamattaan antaa sille todellista suurem-
man merkityksen varsinkin, kun he olivat
tietoisia sen olennaisesti liittyvan tyoni ai-
heeseen. Tallaista arviota haastateltavien
objektiivisuudesta en kuitenkaan ole kyke-
neva tekemaan, mutta se on jo mahdolli-
sena ongelmana yksi seikka, joka puhuu ai-
neiston yleistettavyytta vastaan.

Tutkimuksen kannalta suotavaa kuitenkin
on, ettd asiantuntijat oli valittu tarkoituksen-
mukaisesti, eli heilla on samankaltainen ko-
kemus, tausta ja sitoutumus aihepiiriin.

Johtopaatdksien vetdmisen osalta pyrin
koostamaan sen tukeutumalla jatkuvasti
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teoriapohjaani, joskin hieman soveltaen. Py-
rin talla teoriaan tukeutumisella vahvista-
maan tyon todeksi vahvistettavuutta.

Tutkija-tiedonantajasuhde
Kuten sanottu, haastateltavat valikoitiin tar-
koituksenmukaisesti jotta kokemusmaailma
olisi mahdollisimman sama. Kyselyn otanta
taas oli satunnainen, jotta saisin mahdolli-
simman todellisen ja yleisen kuvan tyénteki-
jéiden kokemuksista.

Seka kysely, etta haastattelut olivat anonyy-
meja. Tahan ratkaisuun paadyin siksi, etta
vastaajat voisivat molemmissa tapauksissa
kertoa tulkintojaan avoimesti huolimatta
siitd, miten heidan oma ymparistdnsa voisi
annettuun tietoon mahdollisesti reagoida.

Kummassakaan tapauksessa vastauksia ei
ollut mahdollista muokata jalkikateen. Haas-
tateltavat tulevat saamaan tdméan tyon tu-
lokset nahtavikseen vasta tyon julkaisun jal-
keen, joten heilla ei ole ollut valtaa muokata
tai muuttaa lausuntojaan.

Huomionarvoista on, etta tyon johtopaatok-
sia oli alettu jo laatia ennen haastatteluja,
joten ne eivat olennaisesti muuttaneet paa-
telmia, vaan lahinna vahvistivat niita ja tarjo-
sivat keinoja toteuttaa tunneperaista henki-
|0stoty6ta, eli muodostivat tydn varsinaisen
produktin, tuloksen.

Taulukko 5, tutkimuksen luotettavuuden arviointi, mukaillen Tuomi & Sarajarvi (Tammi, 2018)

Olen aiemmissa osioissa kuvannut tutkimuksen toteutuksen ja sisallén analyysin metodit
seka etenemisen ja valineet. Opinnaytetydhdn kaytetty kokonaisaika oli I1ahes 10 kuu-
kautta, joista 3 kului itse tutkimukseen ja 2 johtopaatdksien vetdmiseen ja pohdintaan.
Kaytetty aika siis osaltaan puhuu luotettavuuden puolesta, kuten myds se, etta tutkimus-
metodeita seka ty6ta kokonaisuudessaan ohjaavat ammattikorkeakouluissa nimetyt opin-

naytetydohjaajat, jotka toteuttavat siis osaltaan asiantuntija-arviota tutkimusotteista.

Tiivistden voisi siis todeta, etta tydn luotettavuus on hyva, mutta koska kyse on laadulli-
sesta tutkimuksesta, se ei ole yleistettavissa eika siten mydskaan kasitteet kuten validi-

teetti tai reliabiliteetti sovellu kuvaamaan tydn arviointia.

7.5 Opinnadytetyoprosessin ja oman oppimisen arviointi

Aloitin opinnaytetydprosessin loppuvuodesta 2019. Alkuun prosessi oli pelkkaa ajatus-

ty6ta, kun mietin mista tyoni kirjoittaisin ilman toimeksiantoa. Kun minulle selkeni aihe,
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kaytin huomattavasti aikaa sen eri nakékulmien ja puolien miettimiseen. Osittain varmasti
tuosta mietinnasta ja sen laajuudesta johtuen aiheeni oli prosessin alussa hyvin, hyvin
laaja ja monitahoinen, joten ensimmaisena ongelmia tuotti aiheen rajaaminen. Sain ra-
jaukseni tydstettavaan muotoon, mutta jatin sen tarkoituksella I6yhaksi jotta mielenkiinto

tydssa sailyisi mahdollisimman korkeana.

Koska prosessini ensimmainen, ajatuksen tasolla tehty vaihe oli minulle darimmaisen
pitka ja hedelmallinen, oli teoriapohjan rakentaminen minulle helppoa. Luen paljon mielel-
Iani, ja jo aihetta miettiessa selailin kirjallisuutta, jota olen tassa tydssa lahteinakin kaytta-
nyt. Kun aiheeni varmistui, vietin noin kuukauden vain lukien, tutustuen ja lahteita ylés
merkaten. Vaikeuksia minulle taas tuotti itse tutkimuksen toteuttaminen: jumituin pitkaksi
aikaa aloilleni miettimaan toteutustapoja, menetelmia ja muita toteutusteknisia seikkoja, ja

siksi minulla kestikin prosessin uudelleenkaynnistdmisessa kuukausia.

Itse opinnaytetydn aihetta ajatellen jo 1ahtdasetelma on itsessdan hyvin haastava, silla hy-
vin abstraktista kasitteesta pyrittiin luomaan jotain konkreettista, kaytanndllista ja kaytetta-
vaa. Varsinkin kokemattoman tutkijan kasissa aihe on toki mielenkiintoinen, mutta darim-
maisen hankala. Tdma on lapi koko prosessin aiheuttanut haasteita, jotka olisin voinut
valttaa a) valitsemalla eri aiheen, b) rajaamalla aiheeni tiukemmin, tai esimerkiksi c) kayt-

tamalla entistdkin enemman aikaa erittéin pikkutarkkaan suunnitteluun.

Kuten sanottu, kaytin huomattavasti aikaa suunnitteluun ja aiheen ajatukselliseen lahesty-
miseen, mutta siita huolimatta jalkikateen ajateltuna esimerkiksi kyselytutkimuksen sana-
muodot ja muotoilut olisivat voineet olla selkeampia paremman naytteen saamiseksi. Nyt
kyselyn vastauksista oli osittain huomattavissa, ettad kysymykset eivat kaikille vastaajille
auenneet, koska en ollut tajunnut kirjoittaa niita tarpeeksi auki, vaan esitin ne itselleni ym-
marrettavassad muodossa. Tama aiheutti seka muutaman osittain kayttokelvottoman vas-
tauksen, etta suurta variaatiota vastauksien valilla riippuen siita, kuinka hyvin vastaaja on
sisadistanyt vaikeasti muotoillun kysymyksen. Onneksi naytteen kiitettdvan suuri koko pe-
lasti minut omalta kokemattomuudeltani, ja sain virheestani huolimatta enemman kuin tar-

peeksi analysoitavaa tutkimusaineistoa.

Toinen suuri virheeni tydskennellessani oli ajankayttd. Takerruin epaolennaisuuksiin ja
jain pyoérittelemaan mielessani pienia detaljeita, joka so6i paljon aikaa itse dokumentaation
tekemiseltd. Tasta johtuen koin jossain vaiheessa prosessia myds huomattavaa motivaa-
tion laskua, koska tunnuin olevani jumissa tutkimukseni kanssa. Kun ajankaytté tehostui ja
oma prosessi muotoutui itselleni toimivaan muotoon, alkoi dokumentointikin helpottua ja

tuotos valmistua.
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Virheet mielessa pitden arvioisin onnistuneeni tydn tavoitteissa kohtalaisesti, tai tyydytta-
vasti. Olisin halunnut saada tutkimuksestani monitahoisemman, mutta kaytannoén taitoni
tutkijana eivat siihen riitd. Koen kuitenkin saavuttaneeni tyoni paamaaran, eli vastanneeni

kysymyksiini seka tayttaneeni tydlle asetetut, ulkopuoliset vaateet.

Varsinkin, kun olen tydstanyt suurimman osan opinnaytetydstani kesken COVID-19 -virus-
pandemiaa, olen oppinut paljon ensisijaisesti itsestani. Opin ne tavat, joilla itse saan eni-
ten aikaan ja toisaalta myds ne tavat, jotka eivat itseltani onnistu luonnollisesti lainkaan.
Ymmarsin esimerkiksi, ettd en ole katkonaisen tydskentelyn ystava. Kuten tydéeldaman pro-
jektienkin parissa, myds opinnaytetydni kanssa haluan muodostaa ajatuksen tasolla ta-
voitteen, kuten x sivumaaran, jonka sitten veren ja kyyneleiden kanssa tuotan kerralla

ajan kulumisesta riippumatta.

Koska olen joutunut paasaantdisesti tydskentelemaan taysin yksin ilman totutun sosiaali-
sen verkoston tukea, olen myds oppinut muun muassa organisointitaitoja, itsensa johta-
mista ja my6s henkisen hyvinvoinnin hallinnoinnin keinoja. Kaikki edelld mainitut ovat jo
olleet ja tulevat varmasti jatkossakin olemaan tyéelamassa todella kullanarvoisia taitoja,
kuten oman aikataulun rakentaminen niin, etta tulostavoitteet tayttyvat ilman, etta palaa

henkisesti loppuun.

Lisdksi kdydessani keskusteluja tdman opinnaytetydn tiimoilta, olen niin opinnayteohjaa-
jani kuin muiden opinnaytetyon tekijoiden avulla ymmartanyt systemaattisen tyon merki-
tyksen. Kuvailin edell3, etta kaytin paljon aikaa miettimiseen ja aiheen pyorittelyyn: tassa
tapauksessa tarkoitan systemaattisella tyoskentelylla sita, etta unohdan hetkeksi turhan
miettimisen ja edistan tydtani edes jollain tapaa, muodosta viis. Tallainen tydskentely on
ehdottomasti ollut mukavuusalueeni ulkopuolella, koska en ole kaytannonlaheinen ihmi-
nen vaan nimenomaan 'mietiskelija’. Haluan kuitenkin ajatella, ettd tdman prosessin
myoté olen oppinut hieman syleilemaan myods tuota kaytanndnlaheisempaa puolta itses-
sani.

Uudet opitut tydskentelytavat lujittavat osaltaan omaa asiantuntijuuttani. Olennainen osa
sitd on aina ollut kirjallisen ilmaisun relatiivinen helppous, mutta opinnaytetyén tydstami-
nen on opettanut tietynlaista rohkeutta ja nopeutta ilmaisuun. Ne ovat myds opettaneet
sanoittamaan jo omattua seka vastahankittua tietotaitoa paremmin siina missa se olisi
aiemmin jaanyt vastaanottajan aktiivisen kyselyn varaan. Koen itse erittain tarkeaksi
osaksi asiantuntijuutta osaamisen tuoda omia vahvuuksiaan ja tietouttaan julki sopivissa

tilanteissa.

Ammatillisen oppimisen kannalta tarkein aspekti on syventyminen HR:aan. Vaikka se on-

kin opintojeni suuntaus, koen oppineeni hyvin paljon sen monimuotoisuudesta ja eri
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nyansseista opinnaytety6ta tehdessani. Koska lahdekirjallisuuteni oli paikoittain hyvin tek-
nisluontoista ja akateemista, jouduin turvautumaan paljon myés taman tydn ulkopuoliseen
materiaaliin ihan vain ymmartadkseni varmasti, mista puhutaan ja mita kirjoitan. Vaikka se
edelleen aiheutti ajankaytdllisia ongelmia ja korkeaa verenpainetta, se myos pakotti minut

oppimaan aihepiirista lisda ja syventamaan omaa teoreettista ammattitaitoani.

Mielestani myds asiantuntijoiden haastattelu oli darimmaisen tarkeaa ja silmia avaavaa.
Haastattelut tarjosivat ainutlaatuista nakdkulmaa niihin haasteisiin ja realiteetteihin, joita
HR-alalla voi kohdata, ja joita ei aina esimerkiksi oppikirjoissa mainita. Vaikka haastattelut
eivat menneetkaan resurssikysymyksiin tai muihin taustavaikuttajiin haasteiden ja keino-
jen taustalla, oli niistd saatu ajatuksellinen padoma sitakin arvokkaampaa ja varmasti jos-

kus tyéelamassa hyodyllista.
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9 Liitteet

Liite 1 Kyselyn kysymykset

1. Minka ikdinen olet?
o 18-25
o 26-35
o 36-45
o 45-55
o 56+
2. Millaisessa ty0suhteessa olet talla hetkella?
o Osa-aikainen
o Maaraaikainen
o Vakituinen
o Kokoaikainen
o Oppisopimus
o Tydharjoittelu
o Muu, mika?
3. Tydskenteletko...
o Yksityisella sektorilla?
o Julkisella sektorilla?
o Kolmannella sektorilla?
4. Valitse yksi tai useampi sana, jotka mielestasi kuvaavat sinua
o Optimistinen
o Avarakatseinen
o Analyyttinen
o Tunnealykas
o Miellyttava
o Realisti
o Sosiaalinen
o Ujo
o Hauska
5. Minka koet HR-tyon tarkeimmaksi tydtehtavaksi?
o Palkkaan ja palkkaukseen liittyvat asiat
o Palkitsemisohjelmat ym insentiiviasiat
o Rekrytointi

o Kurinpidolliset asiat
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o Henkilo- ja henkilostotietojen hallinnointi
o Henkiloston koulutus
o Konfliktien ratkaisu
o Urakasvun ja tydhyvinvoinnin tukeminan
6. HR-ty6 on hyddyttanyt minua henkilokohtaisesti
o Taysin eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o En osaa sanoa
o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta
7. Kerro lyhyesti, millaisen henkiloston kehitysstrategian haluaisit tulevaisuu-
dessa, jos saisit itse paattaa?
8. Mita seuraavista kuvaisi parhaiten ideaalista HR-asiantuntijaa?
o Tehokas ja laadukasta tydta tekeva aikaansaaja
o lhmislaheinen ja ymmartava tunnealykko
o Analyyttinen ja tulosvetoinen suorittaja
o Helposti Idhestyttava ja mukava ystava
9. Nimea 3 arvoa, jotka ovat sinulle tarkeitad laadukkaassa HR-tyossa.
10. Koen, etta yrityksessani/organisaatiossani on hyva yrityskulttuuri.
o Taysin eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o En osaa sanoa
o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta
11. Koen, etta tydryhmassani tai -tiimissani roolit ja vastuut jakautuvat tasa-arvoi-
sesti.
o Taysin eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o En osaa sanoa
o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta
12. Koen, ettd minua ja mielipiteitani kuunnellaan ja arvostetaan tydpaikallani.
o Taysin eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o En osaa sanoa
o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta
13. Tydpaikkani ja -ryhmani/tiimini arvot vastaavat omiani.

o Taysin eri mielta
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o Jokseenkin eri mieltd
o En osaa sanoa
o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta
14. Tunnen, ettd minua ymmarretaan tarpeeksi tydpaikallani.
o Taysin eri mielta
o Jokseenkin eri mielta
o En osaa sanoa
o Jokseenkin samaa mielta
o Taysin samaa mielta
15. Kuvaile lyhyesti unelmakollegaasi.
16. Mika/mitka seuraavista naet suurimpina vaikuttajina tulevaisuuden tyopaikalla?
o Digitalisaatio ja teknologian kehitys
o Tyoénkuvan muutos ja muovautuvat henkildstostrategiat
o Pehmeiden arvojen arvonnousu ja entista valittdmampi toimintaymparistd
o Uusien ammattien ja ammattikuntien kehittyminen
o Sukupolvenvaihdos johtoportaissa
o Hallituksen talouspolitiikka

17. Halutessasi, avaa hieman vastaustasi edelliseen kysymykseen:

Liite 2 Haastattelukysymykset

Perustiedot
1. Millaisessa roolissa toimit organisaatiossasi?
2. Mille sektorille organisaatiosi, tai sen kohderyhma, sijoittuu?

3. Kuinka kauan olet toiminut nykyisessa roolissasi?

Henkiléstohallinnon haasteet
1. Mink&/mitka asiat tai tekijat naet henkildstohallinnon konkreettisina haasteina tule-

vaisuudessa?

2. Minka/mitkd ndet suurimpana muutosvoimana henkildston johtamisessa?

3. Enta ty6elamassa yleensakin?

4, Mita toimia luulet ndiden haasteiden ja muutosvoimien edellyttdvan henkiléstdjohta-
jilta negatiivisten seuraamuksien valttamiseksi?

HRD

1. Mika tekee tehokkaan HRD-suunnittelun ja toteutuksen?
2. Miten HRD-ty6ta toteutetaan omassa organisaatiossasi?

3. Mitka ovat organisaationne lahtokohtia onnistuneelle tydntekijdiden orientoimiselle?
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Tunnealy

1. Millaiseksi koet tunneélyn roolin laadukkaassa HR- ja HRD -ty6ssa?

2. Miten tunnealya ja -alykkyytta voitaisiin mielestasi hydodyntaa tehokkaammin HR- ja
HRD -ty6ssa?
Mita etua ja/tai haittaa voisi iimeta tunnealyn laajemmasta hyddyntamisesta?

4, Minka vaikutuksen luulet tunneélyn laajemmalla tietoisella hyddyntamisella olevan

yritys/organisaatiokulttuuriin?

Liite 3 Haastattelupyynnon saateviesti

Hei (asiantuntija),

tydni ohella (organisaatio) olen kolmannen vuoden opiskelija Haaga-Helia ammattikorkea-
koulussa. Suuntaukseni on johtaminen ja HR. Nyt teenkin opinnaytety6tani, jota varten toi-

voisin voivani haastatella HR-asiantuntijoita.

Opinnaytetyoni pyrkii kartoittamaan tyontekijoiden kokemuksia HR-tydsta ja arvoista, seka
tutkimaan mahdollisuutta valjastaa tunnealy entista vahvemmin tydkaluksi tulevaisuuden
HR- ja HRD-ty6hon. Varsinkin viimeksi mainitun, paatutkimuskysymykseni kohdalla oi-

kean elaman HR-ammattilaisten nakemys ja asiantuntijuus on korvaamattoman tarkeaa.

Olisiko sinulla mahdollisuus olla haastateltavani viela lokakuun aikana? Haastattelu toteu-
tettaisiin etayhteydella, ja tapahtuman kokonaiskesto olisi maksimissaan 1 tunti. Haastat-
telu voitaisiin toteuttaa minun puolestani niin tydajalla, ilta-aikaan kuin viikonloppuisinkin —

ihan aikasi ehdoilla. Jos luulet I6ytavasi tallaiselle aikaa, toimitan sinulle haastattelukysy-

mykset etukateen. Olethan pian yhteyksissa, jos tdmé luonnistuisi. @)

Hyvaa syksya!

Ystavallisin terveisin,

Ida Puustinen
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