Nl
T
"N Haaga-Helia

Henkildstdjohtajien toimintatavat ja tyossa suoriutuminen

Tatjana Kolomijets

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu
AMK-opinnaytetyd

2021

Tradenomin tutkinto




Tiivistelma

Tekija(t)
Tatjana Kolomijets

Tutkinto

Tradenomi

Raportin/Opinnaytety6n nimi

Henkilostojohtajien toimintatavat ja tydssa suoriutuminen
Sivu- ja liitesivumaara

52 +13

Nykypaivana henkilostojohtaminen korostuu yrityksissa entisestaan. Henkilostdjohtaminen
on moniulotteinen ja vaativa ty0, joka vaikuttaa kokonaisvaltaisesti henkilostoon, johtoon ja
yrityksen sidosryhmiin. Henkilostojohtaminen on myos vahvasti liitoksissa yrityksen tulok-
sellisuuteen, menestymiseen ja henkiloston hyvinvointiin. Aihe on ajankohtainen, silla yri-
tysten muutokset ja jatkuva kehitys vaativat omalta osaltaan myo6s laadukasta henkilosto-
johtamista.

Tama opinnaytety0 kasittelee isojen, yli 250 henkil6a tyollistavien yritysten henkilostojohta-
jien toimintatapoja ja ty6ssa suoriutumista. Opinnaytetydn tutkimuksen tavoitteena on sel-
vittaa, millaisia tyotehtavia, rooleja ja ajanhallinnan toimintatapoja henkilostojohtajilla on
talla hetkella tydssdan seka se, miten he johtavat itsedan ja kehittadvat omaa itsetuntemus-
taan. Opinnaytetyon tietoperustassa kasitellaan menestyksekasta henkildstdjohtamista,
joka sisaltaa henkilostojohtajien roolit, tyotehtavat ja tavoitteet, henkildstdjohtamisen me-
nestystekijat, haasteet ja mahdollisuudet. Henkildstdjohtamisen ajanhallinnan ja tydssa
suoriutumisen osalta kasitellaan ajanhallintaa, itsensa johtamista, itsetuntemusta ja oman
toiminnan kehittamista.

Opinnaytetyon tutkimus toteutettiin maarallisella tutkimusmenetelmalla, kyselylld, syksyn
2021 aikana. Aineisto kerattiin sahkoaisilla kyselylomakkeilla, jotka luotiin Webropol- verkko-
kyselytyokalulla. Kyselyssa oli 17 kysymysta, joista 16 olivat monivalintakysymyksia ja yksi
avoin. Kyselyn vastaamiseen annettiin vastaajille 1,5 viikkoa aikaa. Kyselyyn vastasi yh-
teensa 61 henkildstdjohtajaa, joiden vastaukset analysointiin ja havainnollistettiin Webro-
pol- verkkokyselytydkalun ja Excel- taulukkolaskentaohjelman avulla.

Tutkimustuloksista ja aiemman kirjallisuuden perusteella johdettiin nelja johtopaatosta.
Henkilostojohtajien tarkeimpia tyotehtavia ovat esihenkilotyon tukeminen ja parantaminen
ja heidan tyoéroolinaan korostuu “Strateginen HR-kumppani. Onnistuneessa henkildstojoh-
tamisessa tarkeimpia ominaisuuksia ovat strategisuus ja jatkuva kehittdminen, ja muutos-
valmius ja luottamuksen rakentaminen ovat henkilostojohtajien tydn menestyksellisyyden
kannalta tarkeimpia ominaisuuksia. Henkilostojohtajat priorisoivat ja delegoivat tyotehtavi-
aan, ovat ajankaytdn suunnittelutyyliltdédn dominoivia ja kayttavat vuodessa eniten aikaa
esihenkildtydhon. Henkildstdjohtajat johtavat itsedan asettamalla pddmaaria ja tavoitteita,
ja kehittavat itsetuntemustaan havaitsemalla oman toimintansa kehityskohteita.
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Henkilostojohtaminen, tydtehtavat, roolit, ajanhallinta, itsensa johtaminen, itsetuntemus



Sisallys

LY (o o F=1 o | (o PSSO P PP PPPPPR PP 1
1.1 Opinnaytetydn tavoitteet ja rajaukset ... 2
1.2 Keskeiset KASITIEET ........oooiiiieeeiiec e 3

2 Menestyksekas henkilOstOjohtamingn ... 5
2.1 Henkilostojohtajan rooli YrityKSESSE .........couiiuuiiiiiiiiiiiiieee e 5
2.2 Henkilostojohtamisen tyotehtavat ja tavoitteet ... 7
2.3 Henkilostojohtamisen menestystekijat ..............eviiiiiiiiiiiiiiii 9
2.4 Henkilostojohtamisen haasteet ja mahdollisuudet ...............ccccooeiiiiiiiiiiie 10

3 Henkilostojohtajan ajanhallinta ja SUOFTUSKYKY .........oooiiiiiiiiiiiiiieeeeen 13
3.1 Ajanhallinta ja ty0ssa SUOTIUTUMINEN .......ccoiiiiiiiiiiiiiee e 13
3.2 1tSensa JONtamINEN ..........ueiiiiie e 15
3.3 HSEIUNTEMUS ... e 16
3.4 Oman toiminnan KehittAminen.............ccoooiiiii i 17

4 TUutkimUKSEN TOTEULUS ... 19
4.1 TutkimusmenetelMana KYSEIY .........c.uuiiiiiiiiii e 19
4.2 Kyselytutkimuksen vaineet ... 20
4.3 Tutkimusain@iStON KEIUU ..........ccoiiiiiiiiiiieice e 22
4.4 Tutkimusaineiston kasittely ja analysointi...............cooeiiiiiie e 23

5 TUtKIMUKSEN TUIOKSEL ........eeiiiiiie e 25
5.1 Vastaajien taustatiedot ... 25

5.2 Esihenkilotyon tukeminen ja kehittdminen ovat henkilostojohtajien tarkeimpia
EYOLENTAVIG ...t e e e e e e e 26
5.3 Muutosvalmius ja luottamus ovat henkilostdjohtamisen tarkeimpia
MENESTYSEEKIJOTA .....eeeeie i 28
5.4 Henkilostojohtajat analysoivat asioita nopeasti ja heilla on monta rautaa tulessa 32

5.5 Tyotehtavien priorisointi ja delegointi ovat henkildstojohtajien ajankayton

tarkeimpid toimintatapPOja...........uuuuuiiiiiiiiiii e e e 34
5.6 Henkildstdjohtajat johtavat itsedan asettamalla pddmaaria ja tavoitteita.............. 36
B PONAINTA ..o 39
L 2 BN To a1 (o] 0= F= 1 (o] &= PR 39
6.2 Kehitys- ja jatkotutkimusehdotuKSet ... 42
6.3 Luotettavuuspondinta..............oeueeiiiiiiiiiiie e 43
6.4 Opinnaytetydprosessi ja oman oppimisen arviointi............cccccveeeeiiiiiiiiieeeeeeeenns 45
LAOTEET ..., 49
I 10 53
Liite 1. KySelylOmMaKe .........ceeiieiiiieie e 53

Liite 2. SAALEKIME ......eeiiieeiee et 60



Liite 3. MUISTULUSKITE ... 61

Liite 4. RistintauluKOINTi ...........ooiiiiii e 62
Liite 5. RistintaulUKOINTi ...........ooiiiiiii e 63
Liite 6. Korrelaatiotaulukot Rho (Spearman) |ka + kokemusvuodet .............cccceeieeeen. 64
6.1 Korrelaatiotaulukko (kyselyn KySymys 4) ..o 64
6.2 Korrelaatiotaulukko (Kyselyn KySymys 7) .......ccooiiiiiiiiiiiieee e 64
6.3 Korrelaatiotaulukko (Kyselyn Kysymys 14) ... 65

6.4 Korrelaatiotaulukko (Kyselyn KySymys 17) ..o 65



1 Johdanto

Nykypaivan tyotahti ja tyon vaativuus kasvavat. Aika ei kuitenkaan lisaanny. Tyota teh-

daan entistd enemman, saman ajan puitteissa. Yritysten tavoitteet ja tuloksellisuus koros-
tuvat ja vastuu kasvaa. Kokonaisuuteen vaikuttaa tuloksellisuuden lisaksi myds henkilos-
ton hyvinvointi, johdon ja henkiloston vuorovaikutus seka johdon itsensa johtaminen. Niin
yrityksen likketoiminnan tuloksellisuus, kuin henkiloston ja johdon vuorovaikutus seka pro-
sessien kehittdminen kuuluvat kaikki omalta osaltaan henkiléstdjohtamiseen. Henkilésto-
johtaminen on todella moniulotteinen ja vaativa tyd, jossa korostuvat laadukas johtaminen
seka stressi- ja ajanhallintatyOkalujen hyodyntaminen seka itsensa johtaminen. Mita tyota
henkildstdjohtavat tekevat? Mita tyotehtavia, rooleja ja ajahallinnan toimintatapoja heilla

on? Ja miten henkiléstdjohtavat johtavat itsedan ja kehittavat itsetuntemustaan moniulot-

teisessa, mutta samalla haastavassa tydssaan?

Henkilostojohtamiseen liittyvat vahvasti henkilostohallinnon prosessien ja jarjestelmien toi-
minnot seka itse johtaminen (Moisalo 2011, 121). Se, miten yrityksia johdetaan henkilds-
tojohtamisen nakokulmasta, on monille yrityksille liiketoiminnan tuloksellisuuden elinehto.
Ajanhallinnalla on vahva yhteys itsensa johtamiseen ja taten myos itsetuntemukseen. Ny-
kypaivan henkilostojohtamisessa tulee esille koko henkiloston kokonaisvaltainen johtami-
nen, hyvinvointi ja jatkuva kehittdminen (Joki 2021, 17; Robbins & Judge 2014, 550-551).
Henkilostojohtajuuden menestyksekkyys sisaltaa tyon tuloksellisuuden lisaksi myos vah-
vaa itsensa johtamista ja itsensa tuntemista, niin ty- kuin oppimistapojen kautta. Henki-
I0stojohtaminen on paatoksentekoa, joka vaikuttaa koko yrityksen liiketoimintaprosessei-

hin ja se on vahvasti liitoksissa henkildst6on (Amstrong 2020, 7).

Aihevalinta perustuu tutkijan omaan mielenkiintoon henkildstdjohtamista kohtaan ja sen
sisaltédn nykypaivan yrityksissa. Halu tuoda ilmi henkildstdjohtajien olennaisempia tyéteh-
tavia ja rooleja perustuu oletukseen siita, etta menestyksekas henkildstdjohtaminen on
tarkedssa osassa yritysten liiketoiminnassa ja sen toteutumisessa. Tutkimuksen aihe on
myos ajankohtainen ja yritysten olennainen johtamisalue, joka tulee tulevaisuudessa vai-
kuttamaan entista enemman seka yrityksen liiketoimintaan etta henkildstoéon, johdon ja si-
dosryhmien hyvinvointiin ja heidan keskindiseen vuorovaikutukseensa. Ulrichin (2010, 2)
mukaan henkildstdjohtamisen tulevaisuudenndkymat olivat jo vuonna 2010 isojen koko-
naisuuksien hallintaa seka ulkoisten ja sisaisten sidosryhmien toiminnasta huolehtimista.
Viitalan (2021, luku 5.2) mukaan tanakin paivana henkildstdéjohtamisen toimintaymparis-
t66n vaikuttaa seka sisaiset etta ulkoiset tekijat. (Ulrich 2010, 2; Viitala 2021, luku 5.2.)



1.1 Opinnaytetyon tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittda, millaisia henkiléstéjohtamisen toimintatapoja suur-
ten, yli 250 henkil6a tydllistavien yritysten henkilstdjohtajilla on. Opinnaytetyd rajataan
henkilostdjohtamisen tyotehtaviin, rooleihin, ajanhallinnan toimintatapoihin, itsensa johta-

miseen, itsetuntemukseen ja oman toiminnan kehittdmiseen.

Tutkimusongelma on jaettu paaongelmaan ja alaongelmiin. Paaongelmaksi muodostui:

e Mita toimintatapoja henkilostojohtajilla on ja miten he suoriutuvat omassa tyos-

saan?

Alaongelmia ovat (taulukko 1):

o Mita tyotehtavia ja rooleja henkildstojohtajilla on tydssaan?

e Mitd on menestyksekas henkiléstdjohtaminen ja mitd ominaisuuksia siind on?

o Mita ajankayttoon liittyvia toimintatapoja henkilostojohtajilla on, ja mihin tyotehta-
viin he kayttavat vuodessa eniten aikaa?

e Miten henkildstdjohtajat johtavat itsedan ja kehittavat omaan itsetuntemustaan?

Taulukko 1. Opinnaytetyon peittomatriisi



Alaongelmat Teoreettinen Kyselyn kysymys Tulokset (luku)
viitekehys (luku)

Mita tyotehtavia ja
rooleja 21,22 4,6 5.2
henkiléstojohtaijilla
on tydéssaan?
Mita on
menestyksekas
henkiléstdjohtaminen | 2.3, 2.4 5,7,8,9 53
ja mita
ominaisuuksia siina
on?

Mita ajankayttoon
liittyvia
toimintatapoja 31,34 10, 11, 12,13, 15 54,55
henkildstojohtaijilla
on, ja mihin
tyoétehtaviin he
kayttavat vuodessa
eniten aikaa?
Miten
henkilostojohtajat
johtavat itsedan seka | 3.2, 3.3 14, 16, 17 5.6
kehittavat omaan
itsetuntemustaan?

Opinnaytetyon tutkimus on rajattu koskemaan suuria, yli 250 henkil6a tyollistavien yritys-
ten henkilostojohtajien toimintatapoja ja tydssa suoriutumista. Yritysten toimialaa ei ole ra-
jattu, koska toimialalla ei ole merkitysta tdssa opinnaytetydssa. Alasta ja yrityksesta riippu-
matta, henkilostojohtajilla oletetaan olevan samankaltainen vastuu ja nain ollen myds sa-

mankaltaiset tydtehtavat, suurten yritysten keskuudessa.

Opinnaytetyohdn ei ole valittu henkildstdjohtajia sen mukaan, kuinka monta vuotta heilla
on takanaan tydkokemusta henkildstéjohtajan tydsta tai ole vaadittu sita, ettd henkildsto-
johtajien osaamisvuodet olisivat kertyneet saman tyonantajan tai yrityksen alaisuudessa.
Opinnaytety6ssa ei ole tutkittu henkildstojohtajien henkisen hyvinvoinnin tasoa tai siihen
vaikuttavia tekijoita tai arvioitu sita, miten henkilostojohtajat parantavat omaa henkista hy-
vinvointiaan tydssaan. Henkilostojohtamisen tieto- tai kayttojarjestelmia, tekoalya tai digi-

taalisia menetelmia ei kasitella tassa opinnaytetyossa.

1.2 Keskeiset kasitteet

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan tdssa opinnaytetydssa johtamismuotoa, jossa Am-
strongin (2020, 7) mukaan paapainona ovat kaikki yrityksen liiketoimintaprosessit ja niiden
osat, jotka vaikuttavat koko henkilostoon. Tassa opinnaytetydssa henkilostojohtamisella
tarkoitetaan myds henkildstéasiantuntijuutta. Kasitteelld henkilostojohtaja taas tarkoite-

taan henkilostojohtajia, henkilostopaallikoita ja HR-asiantuntijoita Henkilostojohtajuuteen



kuuluu tietamys siita, miten ja mihin henkilosto on palkattu t6ihin ja mihin tarkoitukseen,

miten henkil6st6a johdetaan ja miten sen osaamistaan kehitetdan. (Amstrong 2020, 7.)

Henkilostojohtajien rooleilla tarkoitetaan tassa opinnaytetydssa neljaa roolia, jotka pe-
rustuvat strategiaan, ihmisiin, operatiiviseen toimintaan ja prosesseihin. Joen (2021, 17) ja
Kauhasen (2012, 215-217) mukaan henkildstojohtajilla on tydssaan nelja toisistaan eri-
laista roolia, joita ovat strateginen HR-kumppani, muutosagentti, hallinnollinen asiantuntija
seka henkiloston keskustelukumppani. (Joki 2021, 17; Kauhanen 2012, 215-217.)

Ajankdyton persoonallisuustyypeilla tarkoitetaan tdssa opinnaytetydssa niita ajanhal-
linnan persoonallisuustyyppeja, joita Knoblauch ja Woltje (2004, 108) ovat maaritelleen.
Ajankayton persoonallisuustyyppeja he mainitsevat nelja: dominoiva, spontaani, muuttu-
maton seka tunnontarkka. Ajankaytdn persoonallisuustyypit vaikuttavat siihen, miten ja

milla tavalla henkild kayttaa tydssa aikaansa. (Knoblauch & Woéltje (2004, 108.)

Itsensa johtamisella tarkoitetaan tassa opinnaytetydssatydssa kokonaisuutta, joka koos-
tuu kolmesta osa-alueesta, joita ovat motivaatio, kayttaytyminen ja tyon vaatimukset. Moti-
vaatioon liittyy oma osaaminen ja tyGtehtavien sujuvuus, itsetunto ja itsetuntemus, asenne

seka itsetietoisuus ja halu kehittyd omassa tydssaan. (Wiskari 2014, luku 3.)

Itsetuntemus tarkoittaa tdssd opinnaytetydssa sita, miten yksildé kasittaa itse itsensa ihmi-
sena ja tyéelamassa toimijana. Pennosen (2021, luku 1) mukaan itsetuntemukseen kuu-
luu oman toiminnan lisaksi itsensa havainnointi, tunteidensa ja ajattelunsa tunnistaminen
seka niiden tiedostaminen. Myos omien kayttaytymistottumusten ymmartaminen ja niiden

selittdminen kuuluvat vahvasti itsetuntemukseen. (Pennonen 2021, luku 1.)



2 Menestyksekas henkilostojohtaminen

Henkilostojohtamisen keskiossa ovat yrityksen henkildsto, johto ja sidosryhmat. Henkilos-
tojohtamisen onnistumisessa olennaista on nahda henkilosto liiketoiminnan menestysteki-
jana. Henkil6std on avainasemassa, yhtena tarkeimpana resurssina yrityksen liikketoimin-
nan tuloksellisuudessa seka yrityksen sisaisessa hyvinvoinnissa. Henkildstdjohtamisen
tavoitteena on kohdistaa henkiloston avulla oikea maara tydvoimaa kuhunkin tyotehta-
vaan, niin ettd se olisi sekd henkildstdn hyvinvoinnin ettd tuloksellisuuden kannalta me-
nestyksekasta. Laadukkaaseen henkilostojohtamiseen ja sita kautta hyvaan henkiloston
suoriutumiseen kuuluvat motivaatio, sitoutuminen, hyvat tydolosuhteet seka tyohyvin-
vointi. Kaikkia edella mainittuja tekijoita pyritaan henkilostdjohtamisessa kehittdmaan ja
monipuolistamaan. (Gutterman 2021, 135; Viitala 2021, luku 1.1.)

2.1 Henkilostojohtajan rooli yrityksessa

Henkildstdjohtajan rooli yrityksessa on sen liiketoiminnan kannalta olennainen, silld henki-
I6stdjohtaja vastaa monesta eri yrityksen toiminnan osa-alueesta ja niiden onnistumisesta.
Henkilostojohtaminen vaatii ratkaisukeskeisyytta, sinnikkyytta seka inmislaheista suuntau-
tumista pitkajanteiseen ja moniulotteiseen kehittamistyéhén. Amstrongin (2020) mukaan
henkildstéjohtajuus maaritelldan niin, ettd se on paatdksentekoa yrityksen liiketoimintapro-
sesseissa, jotka vaikuttavat koko henkilostoon. Henkilostojohtajuuteen kuuluu tietamys
siitd, miten ja mihin henkilostd on palkattu toihin ja mihin tarkoitukseen, miten henkilostoa

johdetaan ja miten heidan osaamistaan kehitetdan. (Amstrong 2020, 7; Joki 2021, 17.)

Henkilostohallintoon kuuluvat tietamys, taidot, yhteydet ja henkildston voimavarat. Moisalo
(2011, 121) painottaa paivittaisjohtamisen lisdksi myos tyoilmapiirin kehittdmista. Henki-
I6stdn psyykkinen ja henkinen terveys, persoonallisuus seka motivaatio ovat vahvasti lii-
toksissa kokonaisvaltaisesti henkilostojohtamiseen. Henkilostdjohtamiseen liittyvat vah-
vasti henkilostohallinnon prosessien ja jarjestelmien toiminnot seka itsensa johtaminen.
Vartiainen ja Raisio (2020, luku 10) painottavat henkiléstdjohtamisen osaamisessa ja ty6-
tehtavissa myds muutosten johtamista. Hurmerinta (2015, 21) painottaa johtamisessa
luottamusta ja sen rakentamista, silla se lisda tyontekijoiden arvostusta johtamista koh-
taan. (Hurmerinta 2015, 21; Kurttila 2015, 66; Moisalo 2011, 121; Vartiainen & Raisio
2020, luku 10.)

Kurttila (2015, 66) painottaa myos, etta luottamuksen mydéta johtaminen helpottuu, silla ai-
kaa jaad enemman esimiestyohdn etenkin delegoinnin my6ta. Salmimiehen ja Ruudun
(2013, luku 2) mukaan luottamuksen rakentamisessa on kyse toimivasta esihenkil6- ja
alaissuhteesta. Luottamus rakentuu arvostavan vuorovaikutuksen ymparille. Luottamus on

perusta innovatiiviselle toiminnalle. Luottamuksessa olennaista on, etta esihenkil6 toimii



oikeudenmukaisesti, rehellisesti ja tasapuolisesti. (Kurttila 2015, 66; Salmimies & Ruutu
2013, luku 2.)

Viime vuosikymmenina henkildstéjohtajan rooli on ollut auttaa yrityksen liiketoimintaa me-
nestymaan, niin sisaisten kuin ulkoisten prosessien kautta. Sen sijaan, etta keskityttaisiin
ainoastaan lopulliseen tulokseen, olennaista olisi toimia my0s jatkuvan seka kasvavan ar-
von tuottamiseen (Ulrich 2010, 2). Tarkeaa onkin huomata, kuinka paljon henkildstdjohta-
minen, sen roolit ja tyotehtavien sisallot ovat muuttuneet vuosien aikana. Prosessin johta-
misesta ja hallinnollisista tehtavista on siirrytty jatkuvan kehittdmisen, uusien ja olemassa
olevien tyotapojen ja mallien kehittdmiseen ja laajojen kokonaisuuksien hallintaan. Nyky-
paivan henkilostdjohtamisessa tulee esille koko henkiloston kokonaisvaltainen johtami-
nen, hyvinvointi seka jatkuva kehittdminen. Henkildstdjohtajan rooli ulottuu myoés tybela-
man konfliktien selvittdmiseen, sovitteluihin, irtisanomiseen ja lomautuksiin. Henkildstdjoh-
tajan rooli on kaikissa edella mainituissa tilanteissa seisoa seka henkiloston etta yrityksen
takana ja huolehtia siita, etta tilanteet selvitetdan kaikkien etujen mukaisesti ja tasapuoli-
sesti. (Joki 2021, 17; Robbins & Judge 2014, 550-551.)

Ulrich (2010, 2) mukaan muutokset henkilostdjohtamisessa tulevat ndkymaan muuttu-
neessa tyo- ja palveluymparistossa. Henkilostojohtamisen tulevaisuudennakymat olivat jo
vuonna 2010 muuttuvan ympariston, isojen kokonaisuuksien seka ulkoisten ja sisaisten
sidosryhmien toiminnasta huolehtimista ja sen kehittamista. Yksilon tarkeyden nahtiin ko-
rostuvat entisestdan. Suurin HR- toiminnan viesti olikin arvon luominen, joka nakyy nyky-
paivana entistda enemman henkilostdjohtamisen toiminnassa. Muutosvalmius, joustavuus
seka ihmisten kohtaamisen seka rakentavan vuorovaikutuksen yllapitaminen ovat henki-
I0stojohtamisen peruspilareita. Vaikka teknologia ja digitalisuus tukevat nykypaivan henki-
I0stojohtamista, on vuorovaikutus ja henkiloston tyohyvinvointi ja sita kautta lilketoiminnan
tuloksellisuus erittain tarkeassa roolissa. (Ulrich 2010, 2; Joki 2021, 17-19.)



Strategia

Strateginen HR-kumppani Muutosagentti

e Kumppani muutoksen

e Henkilostostrategian toteutukseen
rakentaminen e Organisaatiorakenteen

e Strategiset neuvot ja ohjeet kehittaminen ja johdon

e HR-prosessien johtaminen e Kompetenssit, prosessit,

‘n jarjestelmat 5—
m -
3 e Jatkuva tehokkuuden kehitys 3.
o - . @
E Hallinnollinen asiantuntija Henkiloston keskustelukumppani -
e Tehokkaat HR-prosessit e Johdon ja henkil6ston
e Palkanlaskennan ja yhteisty6on rakentaminen
henkilotietojen hallinnointi e Tyohyvinvoinnin edistaminen
e Prosessien kehitys e Johdon valmennus
e Raportointi ja tietojen e Kommunikointi henkiloston
analysointi kanssa

Operatiivinen toiminta

Kuva 1. Henkildstojohtajien roolit (mukaillen Joki 2021; Kauhanen 2012.)

Joen (2021, 17) mukaan, henkildstéjohtajan roolit perustuvat strategiaan, ihmisiin, opera-
tiiviseen toimintaan ja prosesseihin. Naiden neljan osa-alueen (kuva 1) sisalle muodostu-
vat toisistaan erilaiset henkildstdjohtajuuden roolit, joita ovat strateginen HR-kumppani,
muutosagentti, hallinnollinen asiantuntija seka henkildston keskustelukumppani. Strategi-
seen HR-kumppanuuteen kuuluu henkildstostrategian rakentaminen, ohjeet ja neuvot
seka HR-prosessien johtaminen. Muutosagentin rooliin taas kuuluu kumppanuus muutok-
sen toteutuksessa, organisaatiorakenteen kehittdminen, kompetenssit, prosessit seka jar-
jestelmat ja jatkuva organisaation tehokkuuden kehittdminen. Hallinnolliseen asiantuntijan
rooliin taas sisaltyvat tehokkaat HR-prosessit, henkilotietojen ja palkanlaskennan hallin-
nointi seka prosessien jatkuva parantaminen ja tietojen analysointi. Henkiloston keskuste-
lukumppanuus taas tarkoittaa henkiloston ja johdon valista yhteisty6ta, hyvinvoinnin edis-
tamista, johdon jatkuvaa valmennusta seka kommunikointia henkiléstén kanssa. (Joki
2021, 17; Kauhanen 2012, 215-217.)

2.2 Henkilostojohtamisen tyotehtavat ja tavoitteet

Etenkin suurissa, yli 100 tyontekijan yrityksissa henkilostojohtajuus on oma osastonsa ja
sen tehtaviin kuuluu laajasti koko henkilost6a, esimiehia ja sidosryhmia yhdistava toi-
minta. Suurissa yrityksissa henkildstdjohtamisen tarkein ja samalla myos haastavin teh-
tava on tukea ja monipuolistaa esimiesten ja koko johdon tyota. Pk-yrityksissa taas henki-

I6stojohtaminen kuuluu usein johdon tyGtehtaviin, omien johtotehtavien lisaksi. Henkilos-



ton tehtaviin kuuluvat uusien tyontekijoiden ja esimiesten rekrytointi, perehdytys, palkitse-
miseen liittyvien menetelmien ja tyOkalujen kehittaminen ja monipuolistaminen seka irtisa-
nomistilanteiden hoitaminen. (Joki 2021, 13-14, 18; Moisalo 2011, 130; Viitala 2021, 4.3 &
4,7.)

Kokonaisuudessaan henkilostojohtamisen tyotehtavat koskettavat niin yrityksen rekry-
tointi-, kehittdmis- ja palkitsemisprosesseja, jotka ovat kaikki kokonaisuudessaan 1aht6-
kohtaisesti saman henkilostojohtajan vastuulla. Pelisaantoja, resursseja seka ajanhallin-
taa tulee henkildstdjohtamisessa ottaa huomioon joka paiva. Jotta henkildstdjohtaminen
olisi sujuvaa, on yrityksen henkildstotietojarjestelman oltava toiminnallisuudeltaan, helppo-
kayttdisyydeltdan sekd monipuolisuudeltaan sellainen, etta eri toimintoja olisi sen kautta
vaivatonta toteuttaa. (Viitala 2021, luku 4.3 & 4,7.)

Kaikissa henkilostojohtajan tehtavissa huomioon on otettava tyohyvinvointi, johdonmukai-
suus ja erilaisuus. Henkildstéjohtamisen tarkeimpiin tehtaviin kuuluu yrityksen liikketoimin-
nan suunnittelu, sen kehittaminen ja jatkosuunnittelu. Nakdkulmana kehityksessa on koko
henkildsto, niin tydntekijat, esihenkildt kuin sidosryhmat. Henkildstdjohtajan roolissa tar-
keimpia tehtavia henkil6stdn osalta ovat muutosvalmiuden seka joustavuuden lisddminen
seka sen parantaminen. Henkildstdasiantuntijuuden kulmakivia ovat myds uusien mahdol-
lisuuksien l6ytdminen ja niiden kayttdonotto. (Joki 2021, 13-14, 18; Moisalo 2011, 468.)

Henkilostojohtamisen tavoitteena on organisaatioissa kehittda henkiléston osaamista, mo-
tivaatiota ja palkitsemista. Henkilostojohtamisen tavoitteen keskidossa on henkiloston kes-
kindisen yhteisymmarryksen parantaminen ja sen toiminnallisuuden kehittdminen. Yhteis-
ymmarrys palvelusuhteiden reunaehdoista ja vankka yhteisymmarrys niiden sisalldsta on
henkildstdjohtamisen tarked paamaara. Henkildstda tulee henkildstdjohtamisen avulla
kannustaa hyviin tydsuorituksiin ja motivoida. Olennaista on my6s pyrkia luomaan sellai-
nen tydymparistd, jossa tydntekijat voisivat mahdollisimman hyvin suoriutumaan ja nautti-

maan tekemastaan tydsta. (Kauhanen 2012, 16.)

Henkildstdjohtamiseen vaikuttavat toimintaymparistdssa vaikuttavat tekijat voivat olla joko
sisaisia tai ulkoisia. Sisaisiin vaikutustekijoihin kuuluvat henkil6stén osaaminen, arvostus,
taloudellinen tilanne seka organisaatiokulttuuri. Siihen, miten organisaatiossa ajatellaan ja
toimitaan henkildstdén suhteen vaikuttavat omistajien seka johdon asenteet, arvot seka
henkilostdjohtamisen toiminta. Yrityksen taloudellinen tilanne vaikuttaa vahvasti siihen,
kuinka paljon henkildstén osaamiseen, tydhyvinvointiin ja viihtyvyyteen pystytaan panos-
tamaan. Yrityksen ulkoisia tekijoitd ovat poliittiset, ekonomiset, teknologiset, ekologiset,
eettiset, lainsaadanndlliset seka sosiaaliset ja kulttuuriset tekijat. Henkilostojohtamisen ko-

konaisvaltaiseen onnistumiseen vaikuttavat kaikki edelld mainitut tekijat. Ne ovat kaikki



omalta osaltaan henkildstéjohtamisen onnistumisen kannalta olennaisia asioita. (Viitala
2021, luku 5.2.)

2.3 Henkilostojohtamisen menestystekijat

Henkilostojohtamisen menestystekijat muodostuvat onnistuneesta johdon, henkildston ja
sidosryhmien keskinadisen, laadukkaan ja toimivan vuorovaikutuksen kautta. Henkil0sto-
johtaja kehittdd omaa osaamistaan ja on kiinnostunut siita, milld tavoin henkildstétyéta voi
omassa yrityksessdan parantaa ja kehittdd. Myos ongelmakohtien I6ytaminen, niihin puut-
tuminen ja toiminnan kehittdminen liittyvat vahvasti henkilostdjohtamisen menestystekijoi-
hin. Henkil0stojohtajalta vaaditaan luottamusta ja sen rakentamista koko tyOyhteisdssa.
Han esittaa tarvittavia ja eri tilanteisiin sopivia kysymyksia ja pyrkii haastamaan johtoa ja
henkilosta tarvittaviin muutoksiin ja uudistumiseen. Yrityksen liikketoiminnan syvallinen ym-
martaminen ja sen ohjaaminen tarvittavaan suuntaan ovat osa laadukasta henkil6stojoh-
tamista. Lisaksi asiakaskokemuksen ja asiakastyon merkityksen ymmartaminen seka nii-
hin liittyvat kaytannon toimenpiteet kuuluvat menestystekijoihin henkildstojohtamisessa.
(Joki 2021, 19-20; Moisalo 2011, 153.)

Teknologian ja digitaalisuuden yleistyessa, on henkildstdjohtamisessa otettava huomioon
entistd enemman huomioon ihmiskeskeinen vuorovaikutus, asiakaskokemus seka toimin-
nan kehittdminen henkildston nakdkulmasta. Jotta teknologia olisi henkildstdjohtamisen
menestystekija, on siihen suhtauduttava kriittisesti ja osattava kayttaa sita toiminnan pa-
rantamisessa niin, ettei siita ole vastuullisuudelle, tasa-arvolle tai asiakaskokemukselle
haittaa. Teknologian keskitssa ihmisen merkityksen tulisi henkildstéjohtamisessa koros-
tua entisestaan, silla teknologian liiallinen kaytto ja prosessien tai tyotehtavien muuttami-
nen kokonaan digitaalisiksi tai sellaisiksi, ettei henkildstdjohtaja osallistu niiden prosessien
vaiheisiin ollenkaan, voi aiheuttaa puutteellisuutta yrityskulttuurissa ja vuorovaikutuk-
sessa. Henkildstdjohtamisessa painotetaan myos sosiaalista, kokonaisvaltaisesti kesta-
vaa kehityksen henkilostojohtamiskaytantoa, jossa henkilostoa pidetaan yrityksen menes-
tyksen yhtena tarkeammista tekijoista. Henkilostdjohtamisen yhdeksi paamaaraksi muo-
dostuu nain ohjelmistojen hallinnointi ja kehittaminen seka erilaiset kaytanteet, jotka pa-
rantavat henkildston fyysista, psyykkista seka taloudellista hyvinvointia. (Joki 2021, 18-
20; Kaijala & Tolvanen 2020, 94-96; Gutterman 2021, 135.)

Johtajan, eritoten henkilostojohtajan ominaisuuksista olennaisina pidetaan teknista osaa-
mista, ihmistuntemusta ja kayttaytymisen ymmartamista seka kykya analysoida ja havaita
moninaisia prosesseja ja tilanteita. Teknisiin taitojen ja tietoon kuuluu ymmarrys oman

tyon teknologisista vaatimuksista ja niiden oikeaoppisesta hyddyntamisesta. lhmistunte-
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mukseen ja ihmisten kayttaytymisen ymmartamisessa olennaisia piirteitd ovat kuuntelemi-
nen ja kuullun sisaistdminen ja ymmartdminen. Kyky analysoida ja havaita prosesseja ja
erilaisia tilanteita taas liittyy osaamiseen tehda paatoksia, laatia oikeanlaisia menetelmia
ja ratkaisuja ongelma- ja muutostilanteissa sekad suunnitella ja toteuttaa uusia toimintata-
poja ja prosesseja. Myds uusien ideoiden ja innovaatioiden kehittdminen ovat laadukkaan

ja innovatiivisen johtamisen ominaisuuksia. (Robbins & Judge 2014, 40.)

Henkiléstojohtamisen tulisi olla strategista ja pitkdjanteista. Suunnitelmalliset, pitkan aika-
valin suunnitelmat tulisi nain muuttaa kaytantoon jatkuvan kehittdmisen kautta. Henkilos-
tojohtamisen perustana toimii koko henkilostd, mutta siihen vaikuttaa kriittisesti myos yri-
tyksen liiketoiminnallinen selviytyminen ja sita kautta menestys. Henkilostojohtajan on
otettava jokaisessa prosessissa huomioon henkilosto, ja samalla myds kaikki ne tekijat,
jotka vaikuttavat yrityksen menestyksellisyyteen ja liiketoimintaan. Strategisessa seka pit-
kajanteisessa johtamisessa todella tarkeassa roolissa toimivat tavoitteet, joita ilman pitkan
aikavalin strateginen johtaminen ei tuota tuloksellisuutta. Tavoitteiksi kutsutaan tulosta ja
hyotya, joka saavutetaan tiettyna ajankohtana. Strategiat seka operatiivinen johtaminen
ovat tavoitteiden sideaineita. (Armstrong 2020, 47; Joki 2021, 18; Kamensky 2014, 211-
212.)

Tietopddoma, joka sisdltda myds yksildn osaamisen kehittdminen on olennainen osa-alue
johtamisen ndkdkulmasta. Nykypaivana organisaatioiden tarkeimpia kilpailustrategioita
ovat asiakaskeskeisyys, innovatiivisuus, keskittyminen ydinosaamiseen, tehokas verkos-
toituminen, oikea ajoitus ja nopea oppiminen. Johtajuuden merkitys henkiloston johtami-
sessa korostuu, kun johtajat ovat aidosti kiinnostuneita henkildstdstdan seka heidan tyo-
hyvinvoinnistaan ja auttavat heitd menestymaan tydssaan. (Kauhanen 2012, 15-16; Salo-
nen 2017, 238.)

2.4 Henkilostojohtamisen haasteet ja mahdollisuudet

Henkildstdjohtamisen haasteena on ottaa kaikki henkiléston osapuolet huomioon liiketoi-
minnan jokaisella osa-alueella. Henkiléston on tunnettava olonsa sellaiseksi, ettd heidat
on otettu kussakin tilanteessa tarpeeksi huomioon. Esihenkildiden taas on pystyttava kes-
kittymaan tyotehtaviinsa niin, etteivat henkilostoasiat jaisi ainoastaan heidan vastuullensa.
Jokaisen henkilostojohtajan tulisi tietaa, millaiset asiat ovat yrityksen liiketotoiminnalle tar-
keita ja miksi. Myds tietamys siita, mitad henkildstdasiat pitavat sisalldan ja miten niita pi-
taisi yrityksen nakokulmasta hoitaa parhaalla mahdollisella tavalla, kuuluu henkildstojohta-
jan tehtaviin. Kaikki henkilostojohtamiseen liittyvat kehittamistehtavat ovat liitoksissa yri-
tyksen tuloksellisuuteen seka henkildston hyvinvointiin. Se, milla tavoin yrityksessa hoide-

taan asioita sisaisesti, nakyy myds ulospain. (Joki 2021, 14.)
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Henkilostojohtajuuteen liittyy nykypaivana vahvasti teknologia ja siihen liittyvat erilaiset di-
gitaaliset tyOkalut. Teknologia helpottaa henkilostoprosessien toimivuutta, nopeuttaa pro-
sesseja ja vaikuttamaan myos itse tydhon, henkildstéon seka liiketoiminnan logiikkoihin.
Joitakin prosessien vaiheita voidaan teknologian avulla toteuttaa jopa ilman ihmista. On
kuitenkin otettava huomioon, etteivat teknologiset tydkalut korvaa kokonaan henkildstojoh-
tajan tyotehtavia, vaan tukevat niita. Ajanhallinnan ngkdkulmasta teknologoa nopeuttaa ja
helpottaa monen eri prosessin vaiheita. Teknologia helpottaa suuresti henkilostojohtami-
sen prosesseja ja edesauttaa sita, ettd aikaa ja resursseja jaa yrityskulttuurin ja vuorovai-
kutuksen kehittamiseen. Teknologia ja digitalisuus vaikuttavat tydn muotoiluun ja organi-
sointii, tyOtehtavien sisaltoon seka uusiin ja muuttuviin kompetensseihin HR-prosesseissa.
Tarkea mahdollinen tulevaisuuden muutos on tekoalyn hyédyntdminen osana henkildsto-
johtamista. (Joki 2021, 19; Vartiainen 2018, 5; Viitala 2021, luku 5.6.)

Henkilostojohtamisen haasteina voidaan pitada myos liiallista yrityskeskeista johtamistyylia.
Kun henkildstéjohtamisen keskidssa on ainoastaan yritys, sen tuloksellisuus ja johto, jaa-
vat tyontekijat ja muu henkildstd helposti taka-alalle. Seurauksena on, etta henkildstda pi-
detdan hyoddykkeind, jotka vaikuttavat omalta osaltaan ainoastaan yrityksen tuloksellisuu-
teen. Henkildston hyvinvointia ei taten pideta yhtena yrityksen menestyksen tekijana. Yri-
tyksen tuloksellisuuden nakokulma on olennainen osa menestyksellisyytta, mutta yhta tar-
keana on henkilostojohtamisessa pidettava henkiloston hyvinvointia, heidan jaksamistaan
ja motivaatiotaan. Amstrongin (2020, 63) mukaan henkiléstdjohtamisen on oltava koko
henkiloston huomioon ottavaa, jossa toiminta perustuu yrityksen kaikkien tyontekijoiden,
sidosryhmien, johdon, yhteisdn seké hallituksen yhteisymmarrykseen. (Amstrong 2020,
63.)

Henkilostojohtamisen ja yhteistydn haasteita ovat Koiviston (2019, 25-27) mukaan tiukat
aikataulut, tehtavien paljous, epaluottamus, kilpailukeskeisyys, alisuoriutuminen, henkilds-
ton toisistaan poikkeavat tavoitteet ja oman edun tavoittelu, muutosvastarinta, roolien ja
vastuiden ristiriitaisuus seka innostuksen puute. Johtamisndkdkulmasta haasteet vaikutta-
vat jokaiseen prosessiin, sen vaiheisiin ja yhteiseen toimintaan. Lopulta haasteiden kor-
jaamattomuus ja laiminlyonti vaikuttavat yrityksen henkiloston huonovointisuuteen, toimin-
nan puutteellisuuteen seka liikketoiminnan menestyksen epaonnistumiseen. (Koivisto
2019, 25-27.)

Kaijalan ja Tolvasen (2020, 94-96) mukaan teknologia ja tekoaly tulevat vaikuttamaan
suuresti etenkin rekrytointiprosessien toimintaprosesseihin ja niiden osiin. Tekoaly tulee

esimeriksi nopeuttamaan rekrytointiprosessia ja sdastdmaan yrityksen kustannuksia. Te-
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koalyn ja teknologian kannalta tarkeaa on tarkastella niiden vaikutuksia prosessien vas-
tuullisuusndkdkulmaan, silld ne saattavat vaarantaa tasa-arvoa ja yhdenvertaisuutta. Vas-
tuullisuus nakyy johtajuudessa myds sidosryhmien ja alihankkijoiden sitoutuneisuudella
yrityksen toimintaperiaatteisiin. Johtajan on henkiloston ja johdon vuorovaikutuksen lisaksi
huolehdittava sidosryhmista ja alihankkijoista ja nain ollen kaikkien edella mainittujen ko-
konaisvaltaisesta sitoutumisesta yrityksen prosesseihin ja siten koko liiketoiminnan vas-

tuulliseen toimintaan. (Kaijala & Tolvanen 2020, 94-96.)

Nykypaivan henkildjohtamisen haasteet nakyvat Gomez-Mejian, Balkinin ja Cardyn (2016,
31) mukaan ymparist6-, organisaatio- ja yksilotekijoissa. Ymparistd vaikuttaa henkildsto-
johtamiseen nopealla muutoksella, digitalisuudella, globalisaatiolla, luonnonkatastrofien
vaikutuksella seka lakien, tydn ja vapaa-ajan rajapinnan muuttumisella. Organisaatiotason
haasteita taas ovat organisaatiorakenteen muutos, teknologia, toimintojen ulkoistaminen,
toimintojen tai prosessien supistaminen, kustannustekijat, kilpailu seka toimintojen ja hen-
kiloston hajauttaminen. YksilGtekijoista haasteita henkilostojohtamisessa aiheuttavat sopi-
van henkiloston ja yritysten yhteen saattaminen, sosiaalinen ja eettinen vastuullisuus, pro-
duktiivisuus, voimaannuttaminen ja tydon epavarmuus. (Gomez-Mejia, Balkin & Cardy
2016, 31.)
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3 Henkilostojohtajan ajanhallinta ja suorituskyky

Esimiestyossa tarkeaa on tyontekijoiden tyohyvinvoinnin lisdksi myos johtajien itsensa
johtaminen ja itsetuntemuksen kehittaminen. Etenkin muutoksissa ja kehitysprosesseissa
esihenkildt ovat kovan paineen alla, silld he ovat muutoksen suunnannayttajia ja vas-
tuussa muutoksen loppuun viemisesta. Heiltd odotetaan suoriutumista paineen alla teh-
den paatoksia viisaasti, merkityksellisesti ja valilla myos todella nopeasti. Johtajilla on
myos paljon ristikkaista vastuuta, odotuksia niin itseltdan kuin muilta sekad monia ristirii-
toja, joiden selvittdminen on heidan vastuullaan. Myo6s yrityksen, ettd henkiloston puolelta
tuleva paine vaikuttavat johtamiseen ja sen onnistumiseen. Johtamisessa arvostetaan ny-
kypaivana sita, etta johtaja kuuntelee, on jamakka ja luotettava, mutta omalta osaltaan

myds kontrolloiva. (Pirinen 2014, luku 5; Jarvinen 2020, 19.)

3.1 Ajanhallinta ja tyossa suoriutuminen

Ajanhallinnan nakokulmasta olennaista on erottaa ja tunnistaa, etenkin tydssaan asiat Kii-
reisista tarkeisiin. Knoblauch ja Wéltje (2004, 22-24) kertovat 80/20- Pareto periaatteesta,
jonka mukaan 80% kaytetysta ajasta, joka kaytetdan epaolennaisiin asioihin ja ongelmiin,
tuottaa vain 20% tuloksista. Tarkeat ja olennaiset ongelmat ja tilanteet taas tuottavat suh-
teessa 80% tuloksista. Tama tarkoittaa sita, etta niin sanottua havikkiaikaa kannattaa va-
hentaa ja panostaa hyotyaikaan, joka tuottaa enemman tuloksia ja on tuottoisampaa.
(Knoblauch ja Wéltje 2004, 22-24.)

Hyppéasen (2015, 268-270) mukaan ajanhallinnan parantamisella voidaan lisata tyén hal-
linnan tunnetta. Ajanhallinnan parantaminen on yhteydessa omaan jaksamiseen. Toiden
kiireellisyytta voidaan hahmottaa tavoitteiden asettamisella ja tietoisuudella siita, millainen
oman tyon vaikutus on muihin ihmisiin ja heidan toimintaansa. Ajanhallintaa voi parantaa
sunnittelemalla palavereja etukateen seka delegoinnin lisddmisella. Lisdksi ajankaytdn te-
hostamista voi parantaa omaa paatdksentekoa ja lisata siihen liittyvia vaihtoehtoja. (Hyp-
panen 2009, 268-270.)

Knoblauchin ja Woéltjen (2004, 48-80) mukaan ty6ssa kannattaa ajan saastamiseksi, te-
hokkuuden seka tuloksellisuuden lisaamiseksi suunnitella omaa ajankayttéaan ja tehtavi-
aan. Pirinen (2020, 181) taas painottaa sita, etta suunnittelussa kannattaa valttaa ylibuuk-
kauksia ja liilan joustamatonta ajankayton suunnittelua. Suunnittelu, etenkin asioiden kir-
jaaminen ylos, tarkistuslistojen seka kalenterin saastavat aikaa ja asioiden unohtaminen
vahenee. Hyvalla suunnitelulla saastyy aikaa, silla tehtavien toteutukseen kuluu aikaa va-

hemman. Tarkeaa olisi myos kartoittaa ja selvittaa, kuinka paljon aikaa itselta kuluu ku-
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hunkin tyoétehtavaan ja oppia priorisoimaan. Armstrongin (2014, 293-294) mukaan tehok-
kuuden lisdamiseksi tulisi tehda tehtavia suunnitelmien mukaisesti, pysya aikataulussa,
minimoida virheita ja olla tarkka. Tehokkuuden lisaksi johtamisessa tarkeaa on olla vaikut-
tava. Vaikuttavuuden edistamiseksi toiminnan on oltava motivoitunutta, silla on oltava tar-
koitus ja sen onnistumisen avaintekijoiden on oltava selvilla. (Armstrong 2014; 293-294;
Knoblauch ja Woéltje 2004, 48-80; Pirinen 2020, 180.)

My6s samanlaisten tdiden niputtaminen, itselle hairiéttoman ajan varaaminen, paiva- ja
viikkosuunnitelmien laatiminen seka tehtavalistojen kayttaminen saastavat aikaa ja vaikut-
tavat suorituksen laatuun. Armstrong (2014, 225-226) painottaa myos digitaalisen paiva-
kirjan tai kalenterin pitdmista, joka auttaa analysoimaan omaa ajankayttéaan. Tarkeaa ha-
nen mielestaan olisi myos jattaa itselleen kalenteristaan tilaa ja aikaa suunnittelulle, ajatte-
lulle, lukemiselle, kirjoittamiselle ja odottamattomien asioiden hoitamiselle. (Armstrong
2014, 225-226; Knoblauch ja Woltje 2004, 48-80.)

Taulukko 2. Ajankayton persoonallisuustyypit (mukaillen Knoblauch ja Wéltje 2004.)

Ajankayton persoonallisuustyypit

suunnitelmia

» Suunnittelee

Ei pida kiireesta
Lykkaa usein

Dominoiva Spontaani Muuttumaton Tunnontarkka
ajankayttaja ajankayttaja ajankayttaja ajankayttaja
> Analysoi > Ottaa > Tydskentelee > Tekee
asioita mielelldan hitaasti, mutta perusteelliset
nopeasti uusia tehtavid perusteellisesti suunnitelmat
> Eiyleensa laadi vastaan S e

enemman kuin

> Pitd3d monta asioita tarkasti i
ety kiireellisia tekee
rautaa tulessa > Jattaa s
. . L tehtavia Noudattaa
> Toimii usein tehtavat )
impulsiivisesti usein kesken Saapuu tarkaStI
> Eipidi kokouksiin saantoja
9, . ajoissa, mutta Pitaa pitkia
rutiineista i .. .
on pidattyva esityksia

Knoblauchin ja Wéltjen (2004, 108) mukaan ihmisen persoonallisuus vaikuttaa siihen, mi-
ten han kayttaa aikaansa. Ajankayton persoonallisuustyyppeja (taulukko 2) he mainitsevat
nelja: dominoiva, spontaani, muuttumaton seka tunnontarkka. Dominoiva ajankayttaja
analysoi asioita ja tydtehtavia nopeasti, eika laadi yleensa suunnitelmia. Hanelld on monta
rautaa tulessa ja hanen toimintansa on usein impulsiivista. Spontaani ajankayttaja taas ot-
taa mielelldan vastaan uusia ty6tehtavia ja suunnittelee niita tarkasti. Sen sijaan han jat-
taa tehtavidan usein kesken eika pida rutiineista. Muuttumaton ajankayttaja tydskentelee
hitaasti, mutta perusteellisesti. Han ei pida kiireesti ja lykkaa usein kiireellisia tehtavia.
Han saapuu kokouksiin ajallaan, mutta on pidattyva. Tunnontarkka ajankayttgja tekee pe-

rusteellisia ja tarkkoja suunnitelmia, mutta suunnittelee usein enemman kuin tekee. Han
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noudattaa tarkasti sdantoja ja pitda kokouksissa usein pitkia esityksia. (Knoblauch ja
Woltje 2004, 108-117.)

3.2 Itsensa johtaminen

Sydanmaalakan (2017, 17) mukaan itsensa johtaminen perustuu konkreettiseen, jamak-
kaan ja pitkajanteiseen toimintaan, jossa alykkyys on suuressa osassa. Wiskarin (2014,
luku 3) mukaan itsensa johtamisen kokonaisuus koostuu kolmesta osa-alueesta, joita ovat
motivaatio, kayttaytyminen ja tyon vaatimukset. Motivaatioon liittyy oma osaaminen ja tyo-
tehtavien sujuvuus, itsetunto ja itsetuntemus, asenne seka itsetietoisuus ja halu kehittya
omassa tyéssaan. Motivaatio voidaan jakaa viela kahteen osaan, osaamiseen ja intoon.
Itsensa johtamisen kannalta olennaisinta motivaation kohdalla on kartoittaa omia motivaa-
tiotekijoita ja niiden vaikutusta omaan toimintaan. (Sydanmaalakka 2017, 17; Wiskari
2014, luku 3.)

Itsensa johtamisen kannalta kayttaytymiseen liittyvat ennakointi, aikatietoisuus, intuitio,
asenne, palaute, tietoisuus ja sita kautta myos flow-tila. Tydn vaatimuksiin liittyvat omat ja
yrityksen paamaarat, tavoitteet, tulokset ja mittarit seka tarkeysjarjestyksen kartoittami-
nen. Niinivaaran (2019, 36) mukaan taas itsensa johtaminen liittyy omaan toiminnan oh-
jaamiseen ja laadukkaan tyésuoristuksen motivointiin. ltsensa johtaminen voi hanen mu-
kaansa olla liitoksissa kaikkeen toimintaan, jossa omaa tydntekoa suunnitellaan ja tehos-
tetaan. (Niinivaara 2019, 36; Wiskari 2014, luku 3.)

Hyppasen (2009, 260) mukaan itsensa johtaminen on litoksissa oman ammattitaidon ke-
hittamiseen ja yllapitamiseen, ajanhallintaan, vuorovaikutustaitoihin, hyvinvointiin ja nai-
den kautta myds menestymiseen. Pirinen (2020, 180) painottaa ajanhallinnan lisdksi myos
itsetuntemuksen ja oman energiatason kehittamista. Johtaminen vaatii hyvaa itsetunte-
musta, vahvaa itsetuntoa, joustavuutta, nopeaa oppimista seka vahvaa persoonallisuutta.
(Hyppanen 2009, 260; Pirinen 2020, 180.)

Itsensa johtamisen kannalta tyon arjessa olisi hyva keskittya toiminnan lopputulokseen,
tekemisen arvoon seka siihen, millaisen merkityksen ratkaisujen toiminnallisuus voi tuoda.
Sen sijaan, etta keskittyisi tehtaviin kuluvaa aikaa, olisi onnistumisen kannalta olennai-
sempaa kysya itseltdan, millaista arvoa ja merkitysta kunkin tehtavan loppuun saattami-
nen tuo. Ainostaan tehtavien loppuun saattaminen aikarajan vuoksi ei tuota laadukasta,
itselle merkityksellista lopputulosta, silla tehtavien suorittaminen ja lopputulos ovat talléin
ajasta riippuvaisia ja aiheuttavat itselle turhaa paniikkia ja motivaation puutetta. Aika on

kuitenkin tarkea tekija tehtavien suunnitellussa ja siina, etta kaikki tarpeellinen hoidetaan
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ajallaan. On kuitenkin yhta tarkeaa tehda tehtavalista tehtavien tarkeysjarjestyksesta ja

kartoittaa tehtavien tekemisen suorittamisjarjestysta. (Wiskari 2014, luku 3.)

Hamalainen (2015, 23) painottaa itsensa johtamisen olevan vahvasti yhteydessa itsetun-
temuksen lisdantymiseen. Nain itsedan sekd omaa toimintaansa oppii ymmartamaan pa-
remmin. Ajattelun monipuolistumisen ja itseymmarryksen tiedostamisen myo6ta uusien ja
toimivien valintojen tekeminen helpottuu. Itsensa johtaminen ja itsetuntemus ovat liitok-

sissa myos tydsta nauttimiseen ja sen mielekkyyteen. (Hamalainen 2015, 23.)

Johtamisnakokulmasta olennaista on, etta johtajalla on riittavasti emotionaalista alyk-
kyytta, tunnealya. Emotionaalisesti alykas johtaja osaa tunnistaa omat seka muiden tun-
teet ja niiden merkityksen seka yhdistaa niita toimintaan ja vuorovaikutukseen. Itsensa
johtamisen kannalta tarke&aa on, ettd osaa tunnistaa ja tiedostaa omat ja muiden tunteet,
hallita ja ymmartaa tunnereaktionsa sekd ymmartaa omat motivaatiolahteensa. Yhta tar-
keda on myos kehittdd omia sosiaalisia taitoja, rakentaa verkostoja, johtaa suhteita seka
sopeuttaa kuhunkin tilanteeseen sopivalla tavalla oman toimintansa ottaen toisten tunteet
ja toiminta huomioon. Nykypaivan johtamisessa korostetaan henkiloston itseohjautuvuu-
den ja motivoitumisen kehittdmista ja yksilon oman kehityksen tukemista. (Salonen 2017,
239-240.)

3.3 Itsetuntemus

Oman oppimisen kannalta tarkeaa on tarkastella omaa toimintaa, pyytaa muilta palautetta
ja havainnoida oman toiminnan vaikutuksia. Johtamisessa olennaista on oman toiminnan
kehityskohteiden havaitseminen seka niiden kehittdminen. Itsetuntemuksen kannalta tar-
keaa on havaita samansuuntaisen palautteen tunnistaminen ja sen kehittdminen omassa
toiminnassa paremmaksi. Valpolan (2021, 139-140) mukaan itsetuntemus kasvaa parhai-
ten kovimpien kokemusten kautta. Epdonnistumisista oppiminen ja niiden kautta oman toi-
minnan kehittaminen ovat itsetuntemuksen kehityksen kannalta elintarkeita. ltsetuntemus
parantaa johtamista ja johtajana kehittymista. Oman osaamisen ja ammattitaidon kannalta
olennaista olisi myos saada palautetta omasta tyostaan. Palautteen avulla pystyy hahmot-
tamaan omia kehityskohteitaan ja puutteitaan. (Moisalo 2011, 155; Pirinen 2020, 181; Val-
pola 2021, 139-140.)

Kansainvalisten johtajien ominaispiirteita ovat heidan taitoihinsa liittyvat vahvuutensa, ku-
ten strategisesti saavutettu huippu, monikansallisena valmentajana ja muutosagenttina
toimiminen seka itsensa johtaminen kansainvalisessa ymparistdssa. Lisaksi johtajien kyp-

syystaidot, kuten kognitiivinen kyvykkyys, tunnevoima, henkinen kypsyys seka epaonnis-
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tumisista oppiminen ovat laadukkaan ja onnistuneen johtamisen peruspilareita. Jotta hen-
kilostojohtaja voisi laajentaa omaa osaamistaan ja samalla my6s johtaa muiden oppimista
ja osaamista, on tarkeaa kayda lapi sita, mihin johtajan valta omassa organisaatiossa pe-
rustuu. Kartoittamalla sita, miten voisi omalla toiminnallaan johtaa paremmin, voi omalta
osaltaan parantaa henkil6ston ja johdon keskinaista vuorovaikutusta. (Koivisto 2019, 39;
Valpola 2021, 140.)

Itsetuntemus perustuu yksilén ymmarrykseen ja kasitykseen omista tunteistaan, ajattelus-
taan sekd oman kehonsa tuntemuksistaan. Itsetuntemus on myos sita, etta yksilé osaa
tunnistaa omia persoonallisuuspiirteitdan, seka kehitettavia etta toimivia puolia. Myos
omien motivaatiolahteiden, voimavarojen, arvojen, motiivien ja toiveiden ymmartaminen
ovat vahvasti liitoksissa yksilon itsetuntemukseen ja sen ilmenemiseen niin tyo- kuin yksi-
tyiselamassakin. Itsetuntemus kehittyy kokemusten ja muilta saadun palautteen kautta.
Omat tuntemukset, kaytdkseen vaikuttavat tekijat, kokonaisvaltainen itsearviointi, oman
kayttaytymisen analysointi ja muilta saatu palaute muodostavat yhdessa itsetuntemuksen
perustan. Se antaa yksilolle kasityksen omasta itsestaan. Tunteet, ajatukset ja kokemuk-
set tarvitsevat aktiivista oman toiminnan tarkastelua ja arviointia, mika edesauttaa itsetun-
temuksen kehittymista. Hyva itsetuntemus parantaa hyvinvointia, elamanlaatua ja lisaa
tietoisuutta omasta itsesta seka omasta kayttaytymista suhteessa muihin. (Jarvinen 2020,
205; Pennonen 2021, luku 1.)

Oman oppimisen kannalta johtajuudessa mielenkiintoinen nakdkulma on johtamisen sisal-
tavat haasteet, jota voidaan kokonaisuutena kutsua valmennushaasteeksi. Johtamista voi
oppia ainoastaan johtamalla ja kehittamalla itsedan, omien onnistumisten ja epaonnistu-
misten kautta. Omassa oppimisessa on tarkeaa tiedostaa, ettei mitdan uutta fyysisesti ole,
on asioita, joita sovelletaan, saaden niista uusia nakokulmia, toimintamalleja ja tapoja.
Haasteet ovat hyva keino testata omaa osaamistaan ja kehittaa sita eteenpain. Omalle
kehittymiselle ja oppimiselle on varattava aikaa, silla pitkdjanteinen ja syvallinen oppimi-
nen ei tapahdu hetkessa. Kehittymisensa apua kannattaa kayttaa esimerkiksi coachingia,

tutkimusty6ta, harjoittelua seka palautteen hyddyntamista. (Valpola 2015, 176-178.)

3.4 Oman toiminnan kehittaminen

Henkilostojohtamisen tyotehtavien organisointi on vahvasti yhteydessa siihen, miten ja
milla keinoin tydpanosta seka aineellisia resursseja kaytetdan prosesseihin ja niiden osiin.
Yrityksen johtamisjarjestelmalla on siind suuri merkitys. Olennaista on, etta henkildstojoh-
tamisen tehtavistd vastuussa oleva henkildstdjohtaja on jatkuvasti ja tavoitteellisesti ajan
tasalla omista tyotehtavistaan, niiden hoitamiseen tarvittavista resursseista seka siita, etta

tehtavien kokonaisuus on taysin selvilla. (Viitala 2021, luku 4.3.)
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Pihlajan (2021, luku 4) mukaan tarkkaavaisuutta kannattaa kohdentaa vahaiseen materi-
aaliin kerralla, jotta tarkkaavaisuus ja keskittymiskyky sailyvat tekemisen aikana hyvana.
Jos suorittaa monia tehtavia samaan aikaan, keskittyminen usein herpaantuu ja nain toi-
minnasta tulee helposti puutteellista. Kun yrittaa keskittya useaan tehtavaan kerralla, tark-
kaavaisuus poukkoilee tehtdvasta toiseen, ja ndin mikaan suoritettava tehtava ei valtta-
matta tuota laadukasta lopputulosta. Tarkkaavaisuuden suuntaaminen moneen tehtavaan
kerralla kuluttaa paljon energiaa ja samalla vasyttaa tekijaansa. Vasymysta voi tuottaa
enemman se, etta tekee kahta tehtavaa samaan aikaan, kuin siita, etta tekisi kummatkin

tehtavat jarjestyksessa toisensa jalkeen. (Pihlaja 2021, luku 4.)

Oman oppimisen ja kehittymisen kannalta olennaista on tarkkaavaisuuden tietoinen koh-
dentaminen haluttuun tyétehtavaan. Olisi myds tarkeaa olla ajattelematta muita tehtavia,
ennen kuin edellinen on valmis. Nykypaivan kiireessa se ei kuitenkaan aina onnistu. Tar-
keaa kuitenkin olisi, ettd harjoittelisi omaa keskittymistaan ja sitd kautta oppisi tietoisesti
suuntaamaan tarkkaavaisuutensa tarvittaviin tehtaviin. Liian pitkdan jatkunut vireystila pi-
taa toiminnan ylla, mutta on pitkalla aikavalilla suureksi haitaksi koko elimistolle. Lyhytai-
kainen stressitila ja keskittyminen parantavat muistia, mutta jatkuva stressi ja vireystila
sen sijaan heikentaa tiedon kasittelya ja vaikeuttaa muistamaan monimutkaisia ja yksityis-
kohtaisia asioita. (Manka 2012, 183; Wihuri 2014, 125.)

Tiedon maara on nykyaan niin suuri, ettd omaa keskittymista on vaikeaa kohdentaa aino-
astaan yhteen tiettyyn tehtavaan. Yksi tehtava voi myos sisaltaa asioita, joita joutuu mietti-
maan ja suorittamaan samanaikaisesti. Myds olennaisen tiedon 16ytdminen suuresta maa-
raa tietoa on usein hankalaa, silla tiedon laatua pitaa arvioida jatkuvasti ja usein myos no-
peasti. Ristiriitaisuudet ja epaselvyydet taas hankaloittavat toimintaa ja tarpeellisen tiedon
I6ytamista. Oman oppimisen ja laadukkaan toiminnan kannalta tarkeaa on lepotauon salli-
minen itselle. Lepotauon tarkoituksena on helpottaa ongelmanratkaisua ja keskittda aja-
tukset hetkeksi johonkin muuhun asiaan kuin itse tehtavaan. Itselle kannattaa luoda kes-
kittymista edistava rauhallinen tila, jossa pystyisi keskittymaan. Stressinhallinnan kannalta
kannattaa my0s arvioida omaa mielenrauhan ja kartoittaa omaa rauhallisuuden tarvetta.
(Mayor 2015, luku 5; Pihlaja 2021, luku 4.)
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4 Tutkimuksen toteutus

Maarallisia eli kvantitatiivisia tutkimusmenetelmia voivat olla systemaattinen havainnointi,
kyselylomake tai valmiiden rekistereiden ja tilastojen tutkiminen ja hyddyntaminen. Maa-
rallisen tutkimuksen tavanomaisin tiedonkeruutapa on kyselylomake. Maarallisessa tutki-
muksessa tutkija pyrkii keraédmaan empiiristd havaintoaineistoa. Tarkoituksestaan riippuen
kysely voi olla informoitu, posti- tai joukkokysely. Maarallisen tutkimuksen tarkoituksena
on vastata kysymyksiin, kuten "mika?”, "kuinka usein?”, "kuinka paljon?” ja "missa?”. Maa-
rallisen tutkimuksen tavoitteena on myos tutkia eri asioiden valisia riippuvuussuhteita.
(Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2014, 14-16; Tuulaniemi 2011, 62; Vilkka 2021,
76.)

4.1 Tutkimusmenetelména kysely

Kysely eroaa muista tutkimusmenetelmien muodoista silld, ettd yksittaiselld kyselyn vas-
tauksella ei ole niin suurta vaikutusta tutkimustuloksiin kuin sen kaikkien osallistujien vas-
tausten kokonaisuudella. Isomman aineiston kerdaminen, tutkimustulosten analysointi ja
niiden vertaaminen toisiinsa ovat kyselyn ominaispiirteita. Tutkimuksen tarkoituksena on
kokonaisuutena kuvastaa kaikkien vastaajien vastausten samankaltaisuudet seka eroa-
vaisuudet seka verrata niita esimerkiksi olemassa olevaan tietoperustaan. Kyselyn avulla
halutaan saada vastaukset kysymyksiin "mitéa?" ja "miksi?". (Hyvarinen, Aho, Nikander &
Ruusuvuori 2017, luku 2.)

Tahtisen, Laakkosen ja Brobergin (2020, 25) mukaan kyselylomake sopii tutkimusmene-
telmaksi silloin, kun halutaan saada tietoa kohderyhman arvoista, kokemuksista, mielipi-
teistd ja asenteista. Kyselyn taustalla on yleensa ongelma, johon vastaajien vastausten
perusteella selvitetddn ongelmaan vastaus. Kyselyn prosessiin kuuluvat vastaajien va-
linta, tutkimusaineiston kerd@minen, kyselyn toteuttaminen ja lopuksi vastausten analy-
sointi ja tulosten kirjaaminen. (Hyvarinen, Aho, Nikander & Ruusuvuori 2017, luku 2; Tah-
tinen, Laakkonen & Broberg 2020, 25.)

Standardoitu kyselytutkimus tarkoittaa sita, etta kaikilta kyselyyn osallistujilta kysytaan tay-
sin samat kysymykset, samalla jarjestyksessa. Standardoinnin tarkoituksena on saada
mahdollisimman luotettavaa ja laadukasta tutkimustietoa. Kyselytutkimuksessa vastaajat
lukevat oma-aloitteisesti kysymykset seka vastaavat niihin. Yleensa kysymysten lukemi-
seen ja niihin vastaamiseen ei ole maaritelty tarkkaa aikaa. (Hyvarinen, Aho, Nikander &
Ruusuvuori 2017, luku 2; Vilkka 2021, luku 4.)



20

Hyvien kysymysten ominaisuuksiin kuuluvat yhden kysymyksen kysyminen kerrallaan, ky-
symysten hyddyllisyys, tarpeellisuus ja ytimekkyys, kysymysten esittdminen kohteliaasti,
helposti ja ymmarrettavasti. Kysymysten on myds oltava kieliasultaan selkeita. Kysymys-
ten esittdmisessa tulisi huomioida myos, etteivat ne olisi liilan pitkia, monimutkaisia tai joh-
dattelevia. Avointen kysymysten etuna on etenkin se, etta vastaajat voivat itse kirjoittaa
niihin vastauksen ilman valmiita vastausvaihtoehtoja. Avointen kysymysten kautta voidaan
parhaimmillaan saada selville vastaajien perusteellinen mielipide kuhunkin kysymykseen.
Avointen kysymysten vastaukset voivat toisaalta olla epatarkkoja tai niihin on voitu vastata
aiheen ja itse kysymyksen vieresta. (Heikkila 2014, 54.; Valli & Aarnos 2018, 98.)

Kyselytutkimuksen kannalta epdonnistumisen riski liittyy alhaiseen vastausprosenttiin,
otoskatoon, silla vastaajat voivat halutessaan helpommin jattaa siihen vastaamatta. Koska
lomakkeiden palautus on vastaajilla yleensa eri aikaan, on aineiston analysointi vaikeam-
paa, silla siihen vaaditaan kaikkien vastanneiden vastaukset. Kyselytutkimus on mahdol-
lista toteuttaa puhelimitse, sdhkopostitse tai muun sahkoisen kanavan valityksella. Inter-
netin ja sdhkopostin saatavuus ja niiden kayton mahdollisuus on talléin hyva varmistaa
vastaajilta, jotta kyselyyn voidaan osallistaa haluttu kohderyhma. Parhaat tulokset kysely-
lomakkeesta saa, kun tutkimuksen perusjoukko muodostuu organisaatioiden tietyista toi-
mijoista, joille kysely halutaan suunnata. On myds hyva varmistaa, etté perusjoukko on
riittavat suuri siihen, etta saataisiin tarpeellinen maara tuloksia. (Tahtinen, Laakkonen &
Broberg 2020, 25; Vilkka 2021, luku 4.)

Tahtisen, Laakkosen ja Brobergin (2020, 26) mukaan tarkeaa on itse tutkimuksen ongel-
mien seka tavoitteiden maarittdminen kyselylomakkeen suunnitteluvaiheessa. Paa- ja ala-
ongelmien yhteytta tutkimusongelmaan on syyta myos tarkastella tassa vaiheessa. Lo-
makkeen suunnittelussa olennaista on huomioida sen ulkoasu seka vastausajan pituus.
Etenkin postikyselyssa tarkeaa on, etta vastausaika olisi keskimaarain 15-20 minuuttia.
Liian pitka kysely voi aiheuttaa puutteellisia vastauksia. Se voi johtaa siihen, etteivat vas-
taajat vastaa kaikkiin kysymyksiin. Lomakkeen suunnitellussa tarkeaa olisi myds sijoittaa
kysymykset ylhaalta alaspain. Kysymysasettelussa pitaisi ottaa huomioon selkeys ja ym-
marrettavyys. Etenkin vaikeasti ymmarrettavat ja harvoin kaytettavat termit voivat aiheut-
taa epaselkeytta ja vaarinymmartamista. (Tietoarkisto 2021; Tahtinen, Laakkonen & Bro-
berg 2020, 26)

4.2 Kyselytutkimuksen vaiheet

Kyselyn tarkoituksena on saada vastaukset kysyttyihin kysymyksiin. Kyselylomakkeen va-
linnassa olennaista on valita kysymysten muoto seka vastausvaihtoehdot, jotka tukevat

parhaiten tutkimuksen luonnetta. Kyselyn monivalintakysymysten kohdalla yleisesta on
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kayttaa Likert-asteikkoa, jossa kysymysten vastausvaihtoehtojen kohdalla vastaajat valit-
sevat esimeriksi viidesta vaihtoehdosta, joka kuvaa itsedaan kyseisen kysymyksen koh-
dalla parhaiten. Kyselyssa voidaan kayttaa avoimia kysymyksia tai sellaisia kysymyksia,
joissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Yksittaisen kysymyksen sisalto ja muoto on ratkaise-
vassa asemassa puhuttaessa mitta-asteikosta ja aineiston analysoinnista. (Valli & Aarnos
2018, 92; Vilkka 2021, luku 3.)

Kyselytutkimuksen vaiheisiin (taulukko 3) kuuluvat tutkimuksen valinta ja sen toteuttami-
nen, kyselyn kysymysten laatiminen ja kyselyn valmistelu, mahdollinen koekysely seka lo-
pullisen kyselyn toteuttaminen. Kyselylomakkeen suunnitteluvaiheessa laaditaan struktu-
roitu ja standardoitu kysely ja laaditaan kysymykset niin, ettad ne olisivat mahdollisimman
yksiselitteiset. Looginen kyselylomakkeen rakenne ja kohtuullinen pituus ovat tarkeita
huomioon otettavia asioita lomakkeen vaatimisen kannalta. Kyselytutkimuksen valmiste-
lun kannalta tarkeita vaiheita ovat kohderyhman tavoittamistavan I6ytaminen, kyselyn ajoi-
tuksen suunnittelu seka valinta siita, toteutetaanko kysely kasvokkain vai sahkoisesti.
(Vilkka 2021, luku 3.)

Taulukko 3. Kyselyn valmistelu ja toteuttaminen (mukaillen Vilkka 2021.)

Kyselyn tekeminen ja toteuttaminen

Kyselylomakkeen Kyselylomakkeen Koekysely Kyselyn
suunnittelu valmistelu toteuttaminen
» Strukturoidun ja > Helpoimman Lomakkeen > Kyselyn
standardoidun tavan |6ytaminen toimivuuden toteutustavan
kyselyn kohderyhman arviointi valinta
laatiminen tavoittamiseksi > Kysymysten » Konteksti- ja
> Kysymysten > Kyselyn toteutus kattavuuden ja kulttuurisidonnaisten
yksiselitteisyys kasvokkain vai turhien tekijoiden
> Looginen sahkoisesti? kysymysten tunnistaminen
rakenne ja > Kyselyn ajoitus kartoittaminen > Kyselyn
kohtuullinen > Kysymysten lahettaminen
pituus uudelleenmuotoilu

Koekyselyn tarkoituksena on arvioida lomakkeen toimivuutta, kysymysten kattavuutta
seka niiden validiteettia ja reliabiliteettia. Tassa vaiheessa olisi hyva myds tarvittaessa uu-
delleen muotoilla kysymyksia ja poistaa turhat kysymykset. Kyselyn viimeisessa vai-
heessa on kyselyn toteuttaminen, johon sisaltyvat kyselyn toteutustavan lopullinen valinta,
konteksti- ja kulttuurisidonnaisten tekijoiden kartoittamineen seka tutkijan oman kaytoksen
standardoinnin aste. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 29-30; Vilkka 2021, luku 3.)
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4.3 Tutkimusaineiston keruu

Taman opinnaytetydn tutkimuksessa kaytettiin kvantitatiivista, eli maarallista tutkimusme-
netelma3, strukturoitua kyselya. Kysely sisélsi yhteensa 17 kysymysta, joista 16 olivat mo-
nivalintoja, yksi avoin. Kyselyssa ei ollut aikarajaa. Taman avulla haluttiin antaa vastaajille
aikaa kyselyn tekemiseen ja vastusten miettimiseen omassa tahdissaan. Kyselyn tarkoi-
tuksena oli selvittda, mita vastaajat ajattelevat ja miten he toimivat (Sarajarvi & Tuomi
2018, 63). Kyselylomake lahetettiin vastaajille Webropol- verkkokyselytydkalun kautta
sahkoisesti. (Heikkila 2014, 54; Hirsjarvi & Hurme 2015, 22.)

Sosiaalinen media ja sahkoiset palvelut ja toiminnot ovat Vallin ja Aarnoksen (2018, 100)
mukaan yleistyneet nykypaivana. Myos tutkimuksia tehdaan nykyaan sahkoisten alustojen
kautta entistd enemman kuin aikaisemmin. Samalla kuin vastausprosentit ovat pienenty-
neet, verkkokyselyjen vastausprosentit sen sijaan ovat parantuneet. Verkkokyselyn vas-
tausprosentti voi kasvaa myos, kun kohderyhmaa lahestytaan aluksi postitse tai puheli-
mitse. Tama on kuitenkin aikaa vievaa ja vaatii tutkijalta enemman ennakkotyo6ta. Kyselyn
voi myds sahkopostin liséksi laittaa yleiselle sosiaalisen median alustalle. (Valli & Aarnos
2018, 100)

Sahkaisia kyselyita kaytetaan nykypaivana etenkin kaupallisessa tarkoituksessa, mutta
myos tutkimustydssa ne ovat yleistyneet. Sahkoisesti lahetettyjen kyselyiden suurin vah-
vuus on niiden virtuaalisuus. Sahkopostikyselyissa on otettava huomioon se, etteivat vas-

taajat voi vastata kyselyyn anonyymisti. Heidan nimettdmyytensa voidaan kuitenkin toteut

taa itse tutkimuksen raportoinnissa, mika kuuluu myos hyvaan tutkimuskaytantoon. Virtu-
aalisuuden ansiosta kyselylomakkeiden ulkoasua saadaan muokattua monella eri tavalla,
mutta tarkeaa on kuitenkin tehda lomakkeesta sellainen, etta se olisi tutkimusta seka vas-
taajia palveleva. Verkkokyselyt ovat myGs nopeita, helppokayttdisia ja taloudellisia. (Valli

& Aarnos 2018, 101-102.)

Kyselylomakkeen vaadinnassa olisi tarkeda huomioida kaikki mahdolliset tekniset laitteet,
joilla vastaajat voivat kyselyyn vastata. Kyselyn tulisi olla helposti toimiva kaikilla laitteilla
ja myds helppokayttoisyys tulisi huomioida. Verkkokyselyn vastausten kasittelyssa on tyo-
vaiheita vahemman ja vastauksia on taten myo6s helpompi litteroida, silld ne ovat jo val-
miiksi sahkoisessa muodossa. Vastaukset ovat sahkoisessa muodossa valmiiksi kirjat-
tuina ja juuri siind muodossa, kuin vastaajat ovat niihin vastanneet. Kyselyn vastausten
litteroinnin kannalta myds litterointivirheitd on huomattavasti vdhemman kuin fyysisesti
postin kautta lahetettyjen kyselyjen aineistonkeruun litterointivaiheessa. (Valli & Aarnos
2018, 101-102.)
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4.4 Tutkimusaineiston kasittely ja analysointi

Taman opinnaytetyon tutkimuksen kyselyn kysymyksissa on kaytetty suurimmaksi osaksi
valmiita vastausvaihtoehtoja. Jotta valmiit vastausvaihtoedot sopisivat kysymysten asette-
luun, on tarkeaa kartoittaa ja tutkia teorian avulla, millaisia vastausvaihtoehtoja vastaajat
valitsisivat. Valmiiden vaihtoehtojen rinnalle olisi hyva laittaa viimeiseksi vastausvaihtoeh-
doksi vaihtoehdon "muu, mika? *, jotta oikea vastausvaihtoehdon puuttuessa voivat vas-
taajat kirjoittaa jonkin vastausvaihtoehdoista poikkeavan vastauksensa. (Valli & Aarnos
2018, 97-98.)

Suurin osa kyselyn kysymyksista ja niiden vastausvaihtoehdoista on tehty Likertin as-
teikon mukaisesti, jossa kartoitettiin vastaajien mielipiteita ja toimintatapoja (Valli 2018,
217). Kyselyssa on kaytetty kahta eri Likertin asteikkoa, tarkeysasteikkoa ja vaitepohjaista
asteikkoa, jotta vastaajien vastauksista pystyttaisiin hahmottamaan paremmin asioiden ja
niiden ominaisuuksien tarkeysjarjestysta. Tarkeysasteikolla muodostetussa kysymyksessa
vastaaja valitsee mielipiteensa sopivan vastausvaihtoehdon viidesta eri vaihtoehdosta, joi-
den daripaat ovat “erittain tarkeda ~ ja “ei lainkaan tarkeda". Vaiteasteikossa vastausvaih-
toehtojen aaripaat ovat “taysin samaa mielta 5 ja "taysin eri mieltd 1. Kummankin as-
teikon valimuodon vastausvaihtoehtona on "neutraali”, joka numeraalisesti kuvastaa vas-
tausvaihtoehtoa 3. Kyseiset mitta-asteikot on koodattu arvoilla yhdesta viiteen. Tallaisista

asteikosta kaytetaan yleisesti nimitystd semanttinen differentiaali. (Valli 2018, 217.)

Kyselyn Likert- asteikolla tehdyt kysymykset analysoitiin Excel- taulukkolaskentaohjelman
avulla niin, etta kaikkiin kaavioihin on kaytetty filtteria, jossa vaihtoehdot “erittain tarkea "/
“taysin samaa mieltd” ja “ei lainkaan tarke&"/ "taysin eri mieltd” ovat tekijoita, joiden yh-
teenlaskettu summa maarittda vastausvaihtoehtojen jarjestykseen. Taman opinnaytetyon
tutkimuksen vastausaineistoa analysoitiin monivalintakysymysten osalta kaavioiden ja ku-
vioiden avulla, jotta vastauksia voitiin havainnollistaa. Jotta graafinen esittdminen olisi tut-
kimustulosten analysoinnissa laadukasta, on kuvioiden ja kaavioiden oltava yksiselitteisia
ja selkeitd. Kuvio on onnistunut ja laadukas silloin, kun se on visuaalisesti tiedon valittava,
suuren tietomaara tiivistava, ei vaarista esitettavaa tietoa ja saa katsojan kiinnostumaan
(Heikkila 2014, 148-149.)

Vallin (2018, 217) mukaan tarkeaa Likertin asteikon tyyppisten kysymysten analysoinnissa
on ottaa huomioon, miten kasitellaan niin sanottua "neutraalia” vastausvaihtoehtoa. Jotta

kyseinen vastausvaihtoehto ei vaaristaisi matemaattisesti laskutoimitusten arvoja, voidaan
analysoinnissa kyseista kyseinen vastausvaihtoehto nollana, jolloin se ei vaikuta negatiivi-

sesti tai positiivisesta vastaajan mielipiteeseen, silla kyseisen vastausvaihtoehdon valin-
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neilla ei kyseisesta asiasta tai vaitteesta ole mielipidettd. Koska Likertin asteikkojen analy-
soinnissa kaytetaan usein keskiarvon laskemista, on vastausvaihtoedon “neutraali” pita-
mista matemaattisesti arvona 0, antaa keskiarvollisesti todellisuutta vastaavan keskiarvo-
tuloksen. Kaiken kaikkiaan Vallin (2018, 217-218) mukaan vastausten analysoinnissa

huolellisuus ja maalaisjarjen kayttdminen ovat avainasemassa. (Valli 2018, 217-218.)

Taman opinnaytetyon tutkimuksen kyselyn vastaukset kasiteltiin tilastollisen EXCEL- tau-
lukkolaskentaohjelman avulla, jossa aineisto havainnollistettiin taulukoiden, kaavioiden
seka kuvioiden avulla (Heikkila 2014, 118). Avoimen kysymyksen kohdalla vastausvaihto-
ehdot kasiteltiin laadullisen sisallonanalyysin avulla. Avoimet vastaukset kopioitiin sellaise-
naan allekkain, niista etsittiin pelkistetyt iimaukset, alleviivattiin ne, ja sen jalkeen vastauk-
set luettiin ja yhtenaistettiin yhtalaisyyksien ja eroavaisuuksien perusteella vastausluokkia
hyodyntaen. Vastausluokat tarkoittavat tassa tapauksessa sita, etta vastaukset ovat jaettu
luokkiin niiden sisallén perusteella. Saman tyyppiset vastaukset on yhtenaistetty ja yksit-
taiset, muista eroavat vastaukset ovat kirjattu omiin vastausluokkiin. (Heikkila 2014, 118;
Tuomi & Sarajarvi 2018, 92.)

Kyselyn vastauksia on analysoitu my®os ristiintaulukoinnin avulla. Analysointitavan avulla
on haluttu kuvata asioiden valista riippuvuussuhteita. Ristiintaulukoinnin avulla on tutkittu
vastaajien kokemusvuosien riippuvuutta onnistuneen henkildstdjohtamisen piirteissa ja
vastaajien tyoroolien riippuvuutta vastaajien ajankayton suunnittelutyyleissa. Ristiintaulu-
koinnissa aineisto on esitetty prosenttiosuuksina. Analyysissa on tarkasteltu samanaikai-
sesti kahta muuttujaa. Ristiintaulukoinnit on tehty apuna kayttaen Webropol- verkkoky-
selyalustaa. (Kananen 2011, 77; Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 165-166.)

Kyselyn vastausten analysoinnissa on lisaksi kaytetty Spearmanin jarjestyskorrelaatioker-
rointa, jonka avulla on tutkittu kahden muuttujan valista yhteytta (Tahtinen, Laakkonen &
Broberg 2020, 189). Analysoinnissa on verrattu vastaajien ikda ja kokemusvuosia kysy-
mysten vastausvaihtoehtoihin. Jarjestyskorrelaatiokerroin on valittu yhdeksi analysoinnin
menetelmaksi, koska analysoinnin vastaukset, eli muuttujat ovat jarjestysasteikollisia. Kor-
relaatiokertoiminen ollessa Iahella nollaa, muuttujien valista korrelaatiota on talldin vahan.
Jos kerroin on miinusmerkkinen, korrelaation tulos on painvastainen. Menetelmalahteittain
on erilaisia merkitsevyysrajoja, mutta heikon korrelaation raja on tyypillisesti + 0.2. Kohta-
laisen korrelaation raja-arvot vaihtelevat valilla + 0.3 tai + 0.4 (Akoglu 2018, 18 (3), 91-93).
Tassa opinnaytetydn tutkimuksen tulosten analysoinnissa on kaytetty jarjestyskorrelaatio-
kertoimen rajoja, joita Webropol- verkkokyselytydkalun Professional statistics- osio antaa
merkitseviksi. (Tahtinen, Laakkonen & Broberg 2020, 189.)
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa kappaleessa kaydaan lapi kyselyn tuloksia. Tuloksista kerrotaan sanallisesti tdssa
kappaleessa ne, jotka ovat vastauksissa nousseet olennaisimmiksi. Aluksi kartoitetaan
vastaajien taustatietoja, jonka jalkeen kyselyn vastauksia kdydaan |api omien otsikoiden
mukaisesti. Kyselyyn vastasi yhteensa 61 henkildstdjohtajaa, joiden vastauksia kdydaan
tassa kappaleessa lapi.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Kyselyyn vastasi 61 henkilostojohtajaa. Kysely lahetettiin 291:lle henkildstojohtajalle. Vas-
tausprosentiksi muodostui 21 %. Yksi kyselyn vastaajista oli koetestaamassa kyselya. Ha-
nen vastauksensa on otettu mukaan kokonaisvastauksiin. Vastaajista 22 % oli miehia ja
78 % naisia. Suurin osa kyselyn vastaajista (kuva 2) oli 45-54- vuotiaita (49 %). Vastaa-
jista 28 % oli 35-44- vuotiaita ja 23 % vastaajista oli 55-64- vuotiaita. Alle 35- vuotiaita
vastanneita ei tassa kyselyssa ollut.
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Kuva 2. Vastaajien ika (N=61)

Vastaajien kokemusvuodet (kuva 3) jakautuvat melko tasaisesti. Suurimmalla osalla vas-
taajista, 26 % oli kokemusvuosia henkildstdjohtajana 4-7- vuotta. Vastaajista 21 %:lla ko-
kemusvuosia oli 12-15- vuotta ja 20 %:lla kokemusvuosia oli 8-11- vuotta. Kokemusvuosia
oli 0-3- vuotta 12 %:lla vastaajista. Vastaajista 11 %:lla kokemusvuosia oli 16-20- vuotta ja
kokemusvuosia oli vastaaijilla yli 20- vuotta 10 %:lla vastaajista.
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Kuva 3. Tyokokemusvuodet henkilostojohtajana (N=61)

Vastaajien tydkokemusvuosista huomataan, etta isojen, yli 250 henkilostoa tydllistavien

26

yritysten henkildstojohtajilla voi olla myos 0-3 — vuoteen tyokokemusta. Verrattuna vastaa-

jien ikdjakaumaan voidaan sanoa, etta nuoria, alle 25 — vuotiaita henkilostojohtajia ei ta-

man tutkimuksen tulosten perusteella ole.

5.2 Esihenkilotyon tukeminen ja kehittaminen ovat henkilo6stojohtajien tarkeimpia

tyotehtavia

Tutkimuksessa selvitettiin, kuinka tarkeitd eri tydtehtavat ovat henkildstdjohtamisessa

(kuva 4). Erittain tarkeana tyotehtavana erottui esihenkilétydn tukeminen ja sen kehittami-

nen. Vastaajista 85 % piti sita erittain ja 13 % melko tarkedna. Myds esihenkildiden koulu-

tusta pidettiin tarkedna. Vastaajista 56 % piti sita erittain ja 41 % melko tarkeana tyotehta-

vana. Eniten vahapatdisempana tyotehtéavana (13%) ja ei lainkaan tarkeana (2 %) pidettiin

tyontekijdiden koulutusta ja perehdytysta, jota melko vahapatdisena piti 12 % vastaajista

ja ei lainkaan tarkeéana 2 % vastaajista.

Esihenkilotyon tukeminen ja kehittaminen 2_
Esihenkisiden kouutus 3% 4% S

vy e [

Yrityksen liiketoiminnan suunnittelu ja kehittdminen 1; 12% _
Irtisanomistilanteiden hoitaminen ja kehittdminen - 12% _
Tysntekioiden kouutus GG 3% | s2%  Eam
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Kuva 4. Tyo6tehtavien tarkeys (N=61)

Avoimen vastausvaihtoehdon vastauksista saatiin selville, ettd vastaajat pitavat tarkeina
myos osaamisen kehittdmisen johtamista, yrityskulttuurin kehittamista, oman tiimin johta-
mista, tyohyvinvoinnin tukemista, Talent- prosesseja, jarjestelmakehitysta, tyokykyjohta-
mista, HR-strategian kehittdmista seka yhteistoimintaa. Korrelaatiotarkastelun avulla (liite
6.1) saatiin selville, ettd suurin korrelaatio — 0.29 (p=0.020) esiintyy "Esihenkilotydn tuke-
minen ja kehittaminen”- vastausvaihtoehdon kohdalla. Mita vahemman tyokokemusvuosia
vastaajilla on, sitd enemman he valitsivat kyseisen vastausvaihtoehdon. Korrelaatiokerroin
oli huomattava, 0.26 (p=0.045), myds “Yrityksen liiketoiminnan suunnittelu ja kehittdmi-
nen’- vastausvaihtoehdon kohdalla, jossa painvastaisesti taas enemman kokemusvuosia
omaavat vastaajat olivat valinneet kyseisen vastausvaihtoehdon. Kyseisten vastausvaih-

toehtojen kohdalla ika ei ndyttanyt antavan huomattavia korrelaatiokertoimia.

Vastaajista suurin osa, 59 % valitsi omaan henkildstdjohtajan sopivammaksi rooliksi sellai-
sen roolin, jossa korostuu henkilostostrategian rakentaminen, strategisten neuvojen ja oh-
jeiden antaminen seka HR-prosessien johtaminen (kuva 5). Vastaajista 25 % valitsi roo-
linsa sopivammaksi vaihtoehdoksi johdon ja henkildston yhteistydn kehittdmisen, johdon
valmentamisen, tyohyvinvoinnin edistamisen ja kommunikoinnin henkiloston kanssa. Vas-
taajista 13 % taas valitsi roolin, jossa korostuvat organisaatiorakenteen ja jatkuvan tehok-
kuuden kehittdminen ja muutoksen toteuttaminen. Vastaajista vahemmisto, 3 % valitsi so-
pivammaksi roolikseen roolin, jossa korostuvat tehokkaiden HR- prosessien, palkanlas-
kennan ja henkilétietojen hallinnoinnin, prosessien kehityksen, raportoinnin seka tietojen

analysoinnin.

Henkildstdstrategian rakentaminen, strategisten
neuvojen ja ohjeiden antaminen, HR-prosessien
johtaminen

Tehokkaiden HR-prosessien, palkanlaskennan ja
henkildtietojen hallinnointi, prosessien kehitys,
raportointi ja tietojen analysointi

Organisaatiorakenteen ja jatkuvan tehokkuuden lo/
0

kehittaminen, muutoksen toteuttaminen

Johdon ja henkildstdn yhteistyon kehittdminen,
johdon valmennus, tydhyvinvoinnin edistdminen,
kommunikointi henkil6ston kanssa
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Kuva 5. Henkilostojohtajuuden roolit (N=61)
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Henkildstdjohtajuuden roolien edelld mainitut kuvaukset on linkitetty tietoperustan henki-
|6stdjohtajien rooleihin Joen (2021, 17) ja Kauhasen (2012, 215-217) mukaisesti (kuva 6):

Strateginen kumppani < Henkilostostrategian rakentaminen, strategisten neuvojen

ja ohjeiden antaminen, HR-prosessien johtaminen

- Hallinnollinen asiantuntija < Tehokkaiden HR-prosessien, palkanlaskennan ja hen-
kilotietojen hallinnointi, prosessien kehitys, raportointi ja tietojen analysointi

- Muutosagentti < Organisaatiorakenteen ja jatkuvan tehokkuuden kehittdminen,
muutoksen toteuttaminen

- Henkiloston keskustelukumppani < Johdon ja henkiloston yhteistyon kehittaminen,

johdon valmennus, tyéhyvinvoinnin edistaminen, kommunikointi henkiloston kanssa

= Strateginen HR-kumppani
= Hallinnollinen asiantuntija
Muutosagentti

= Henkil6ston
keskusteluku mppani

Kuva 6. Henkilostojohtajuuden roolit (N=61)

Henkildstdjohtajuuden rooleja koskevien tutkimustulosten ja tietoperustan havainnollista-
miseksi (kuva 6) on tehty tutkimustulosten ja mukaillen Joen (2021, 17) ja Kauhasen
(2012, 215-217) rooleista yhtenainen kuva, jossa nahdaan “Strategisen HR- kumppanin™-
roolin erottuvan muista rooleista. Vastaajista 59 % oli rooliltaan strategisia HR- kumppa-
neita, 25 % henkildston keskustelukumppaneita, 13 % hallinnollisia asiantuntijoita ja 3 %
muutosagentteja.

5.3 Muutosvalmius ja luottamus ovat henkilostéjohtamisen tarkeimpia menestys-
tekijota

Vastaajilta kysyttiin, mikd on menestyksellistd heidan oman tydnsa kannalta (kuva 7).
Vastaajista 85 % oli taysin ja 15 % samaa mielta siita, ettd oman tyon menestyksellisyy-
den kannalta olennaista on luottamuksen rakentaminen ja sen yllapitaminen koko tyoyh-

teisdssa. Vastaajista 57 % taas oli taysin ja 41 % vastaajista melko samaa mielta siita,
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ettd johdon ja henkildstdn ohjaaminen muutoksiin ja uudistumiseen on tarkea henkildsto-
johtamisen menestystekija. Vastaajista 66 % oli taysin ja 29 % taas melko samaa mielta
johdon, henkiléston ja sidosryhmien keskindisen vuorovaikutuksen kehittdmisen olevan
tarkeda. Avoimessa vastausvaihtoehdossa tulivat lisdksi esille tydssa jaksaminen seka

mahdollisuus tarjota apua henkiléstbasioissa aina silloin, kun sita tarvitaan.

Luottamuksen rakentaminen ja yllapitdminenkoko 15% _
tydyhteisdssa °
Johdon ja henkiléstén ohjaaminen muutoksiinja _
uudistumiseen 2% 41%
Johdon, henkil6ston ja sidosryhmienkeskinadisen 59 299 _
vuorovaikutuksen kehittdminen 1 °

Liiketoiminnan syvallinen ymmartaminen jasen I10% 46%

ohjaaminen tarvittavaan suuntaan

Asiakaskokemuksen ymmartaminen ja
kehittaminen

2[0 20% 51%
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Kuva 7. Henkildstojohtajan tydn menestystekijat (N=61)

Vastaaijilta kysyttiin, millainen on heidan mielestadan onnistunut henkildstdjohtaminen
(kuva 8). Kysymyksessa vastaajia pyydettiin valitsemaan enintdan kaksi vaihtoehtoa. Suu-
rin osa vastaajista, 51 % oli sitéd mielta, etta sen tulisi olla strategista ja 46 % etta sen tulisi
olla jatkuvasti kehittyvaa. Vastaajista 26 % piti tavoitteellista, 25 % vastuullista, 20 % val-
mentajaa, 18 % pitkajanteista ja 10 % koko henkiléstén huomioon ottavaa henkildstdjohta-
mista onnistuneena. Avoimessa vastausvaihtoehdossa tuli esille, etta onnistuneen henki-

Idstojohtamisen on oltava myds realistista.

Strateginen
Pitkajanteinen
Jatkuvasti kehittyva
Tavoitteellinen
Vastuullinen

Valmentava

Perustua koko henkildston huomioon ottamiseen
jokaisessa prosessissa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuva 8. Onnistuneen henkildstéjohtamisen piirteet (N=61)
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Ristiintaulukoinnin avulla (liite 4) saatiin selville, etta henkildstéjohtajat, joilla on kokemus-
vuosia 0 - 7 vuoteen, valitsivat onnistuneen henkilostojohtamisen piirteista strategisen
vain 4 % verran vastaajien keskuudessa. Kokemusvuosien ollessa 8 — 15 vuotta, vastaa-
jista 16 % vastasi, etta strategisuus on onnistuneessa henkildstdjohtamisessa tarkeaa.
Vastaajista 46 %, joilla on yli 15 vuoden kokemus henkildstdjohtamisesta taas pitivat stra-

tegisuutta tarkedna ominaisuutena.

Vastaajat, joilla on 0 — 7 -vuoden tydkokemus valitsivat jatkuvan kehittymisen olevan tar-
kea ominaisuus henkildstdjohtamisessa. Heista 61 % valitsi kyseisen vaihtoehdon. Vas-
taajista 44 %, joilla on kokemusvuosia 8 — 15 — vuotta valitsivat jatkuvan kehittamisen tar-
keiksi henkilostéjohtamisen ominaisuudeksi. Vastaajista 23 %, joilla on kokemusvuosia yli
15 vuotta, valitsivat jatkuvan kehittdmisen onnistuneen henkiléstdjohtamisen tarkeaksi

ominaisuudeksi.

Vastaajilta kysyttiin, kuinka tarkeita eri ominaisuudet ovat henkildstdjohtamisessa (kuva

9). Kaikista ominaisuuksista tarkeimmaksi nousi luottamuksen rakentaminen. Vastaajista
95 % oli sitd mielta, etta se on erittdin ja vastaajista 5 % sita mieltd, etta luottamuksen ra-
kentaminen on melko tarked ominaisuus henkildstdjohtamisessa. Muutosvalmiuden koh-
dalla taas erittain tarkeaa se oli 75 %:lle ja melko tarkeaa 25 % vastaajista. Ratkaisukes-
keisyyden valitsi erittain téarkeaksi 79 % vastaajista, melko tarkeaa se oli 21 %:lle vastaa-

jista.

Joustavuuden kohdalla, erittain tarkeana sita piti 59 % vastaajista, melko tarkeana taas 39
% vastaajista. Isojen kokonaisuuksien hallinta oli erittain tarkeaa 79 % ja melko tarkeaa
20 %:lle vastaajista. Vastaajista 85 % koki rakentavan vuorovaikutussuhteen rakentamista
ja sen yllapitamista erittain ja 12 % melko tarkeana. Vastaajista 70 % piti arvon luomista

erittain ja 25 % vastaajista taas melko tarkeana.

Ainoastaan empaattisuuden ja ihmislaheisyyden kohdalla, 3 % vastaajista piti niitd melko
vahapatdising, 7 % mainitsi niiden olevan “neutraaleja”, 59 % kertoi niiden olevan melko
tarkeita ja 31 % oli sitd mielta, etta kyseiset ominaisuudet ovat erittain tarkeita. Avoimessa
vastausvaihtoehdossa tarkeina henkildstojohtamisen omaisuuksina mainittiin lisaksi priori-

sointi, tydajan kayttd, tasapuolisuus, yhdenvertaisuus ja paatdksen teko.
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Kuva 9. Henkildstéjohtamisen tarkeat ominaisuudet (N=61)

Vastaaijilta kysyttiin, millainen vaikutus henkilostojohtamisella on heidan mielestaan yrityk-
sen liiketoimintaan (kuva 10). Vastaajista 79 % oli taysin ja 21 % melko samaa mielta
siita, ettd henkilostdjohtamisen avulla voidaan parantaa henkildston motivaatiota, sitoutu-
mista ja sité kautta vaikuttaa yrityksen liiketoimintaa. Vastaajista 70 % oli taysin ja 28 %
melko samaa mielta siita, ettd henkilostojohtamisen avulla voidaan vaikuttaa henkildstore-

sursseihin nain myos tuloksellisuuteen ja henkiloston kuormittavuuteen.

Siita, ettd henkildstdjohtaminen vaikuttaa kokonaisvaltaisesti kaikkien yrityksen osapuol-
ten hyvinvointiin, 72 % vastaajista oli vaitteesta taysin ja 25 % vastaajista melko samaa
mieltd. Henkilostojohtamisen vaikutuksesta etatyo- ja menetelmaprosessiin 26 % vastaa-
jista oli taysin ja 59 % melko samaa mielta vaitteen kanssa. Ainoastaan 3 % vastaajista ol
vaitteesta melko eri mielta, 12 % taas valitsi kyseisen vaitteen kohdalla “"Neutraali’- vas-
tausvaihtoehdon.

Sen avulla voidaan parantaa henkil6ston
motivaatiota, sitoutumista ja sita kautta 21%
edesauttaa yrityksen liiketoimintaa

Sen avulla voidaan vaikuttaa
henkilstoresursseihinja siten myos 2% 28%
tuloksellisuuteen ja henkiléston kuormittavuuteen

Se vaikuttaa kokonaisvaltaisesti kaikkien

yrityksen osapuolten hyvinvointiin 3% 25%

Silla voidaan vaikuttaa moneen etatyo6- ja i“ 12% 599%

menetelmaprosessiin

0 % 10 %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 %

m Taysin eri mieltd = Melko eri mieltd = Neutraali = Melko samaa mieltd = Taysin samaa mielta
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Kuva 10. Henkiléstdjohtamisen vaikutus yrityksen liiketoimintaan (N=61)

Korrelaatiotarkastelun avulla (liite 6.2) saatiin selville, etta suurin korrelaatio — 0.28

(p=0.025) esiintyy "Sen avulla voidaan vaikuttaa henkiléstoresursseihin ja siten myos tu-
loksellisuuteen ja henkildston kuormittavuuteen™ vastausvaihtoehdon kohdalla. Mita va-
hemman tyokokemusvuosia oli vastaaijilla, sitda enemman he valitsivat kyseisen vastaus-
vaihtoehdon. Kyseisen vastausvaihtoehdon kohdalla ika ei ndyttanyt antavan huomatta-

vaa korrelaatiokerrointa.

5.4 Henkilostojohtajat analysoivat asioita nopeasti ja heilla on monta rautaa tu-

lessa

Ajankayton persoonallisuustyyppien osalta (kuva 11) suurin osa vastaajista, 82 % oli sita
mielta, ettd heidan tyyliinsa sopii parhaiten asioiden nopea analysointi. He eivat laadi
yleensa suunnitelmia, ja heilld on monta rautaa tulessa. Vastaajista 10 % kertoi tyylinsa
olevan perusteellisten suunnitelmien tekeminen, pitkien esitysten pitaminen ja yksityiskoh-
tiin paneutuminen. Ajankaytdn persoonallisuustyyppi, jossa otetaan vastaan mielelldan
uusia tehtavia, suunnitellaan tarkasti asioiden tekemista, muttei pideta rutiineista, sai aino-
astaan 5 % vastauksista. Ainoastaan 3 % vastaajista valitsi ajankaytdn persoonallisuus-
tyypikseen roolin, jossa suunnittelu on hidasta ja aikaa vievaa, jossa ei pideta kiireesta,

lykataan kiireellisia tehtavia, saavutaan kokouksiin ajoissa, mutta ollaan pidattyvia.

Analysoin asioita nopeasti, en yleensa laadi
suunnitelmia, minulla on yleensd monta rautaa
tulessa

Otan mielellani vastaan uusia tehtavia,
suunnittelen tarkasti asioiden tekemista, tehtavat %
jaavat usein kesken, en pida rutiineista

kiireestd, lykkaan usein Kiireellisia tehtavia,

Suunnitteluni on hidasta ja tarvitsen aikaa, en pida
%
saavun kokouksiin ajoissa, mutta olen pidattyva

Teen suunnitelmat perusteellisesti, suunnittelen
enemman kuin teen, pidan pitkia esityksia,

tykkaan paneutua yksityiskohtiin

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

Kuva 11. Ajankaytén persoonallisuustyypit (N=61)

Ajankayton persoonallisuustyyppien edella mainitut roolien kuvaukset on linkitetty tietope-

rustan henkildstojohtajien rooleihin Knoblauch ja Woéltje (2004, 108) mukaisesti (kuva 12):
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- Dominoiva ajankayttdja < Analysoi asioita nopeasti, ei yleensa laadi suunnitel-
mia, pitdd monta rautaa tulessa

- Spontaani ajankayttdja < Ottaa mielelldan vastaan uusia tehtavia, suunnitte-
lee tarkasti asioiden tekemista, tehtavat jaavat usein kesken, ei pida rutiineista

- Muuttumaton ajankayttdjd < Suunnittelu on hidasta ja tarvitsee aikaa, ei pida
kiireesta, lykkaa usein kiireellisia tehtavia, saapuu kokouksiin ajoissa, mutta on
pidattyva

- Tunnontarkka ajankayttdja < Tekee suunnitelmat perusteellisesti, suunnittelee

enemman kuin tekee, pitaa pitkia esityksia, tykkaa paneutua yksityiskohtiin

Henkildstdjohtajuuden ajankaytdn persoonallisuustyyppeja koskevien tutkimustulosten ja
tietoperustan havainnollistamiseksi (kuva 12) on tehty tutkimustulosten ja mukaillen Kno-
blauch ja Wéltje (2004, 108) ajankayton tyyleista yhtenainen kuva, jossa nahdaan "Domi-
noiva ajankayttaja“- roolin erottuvan selkeasti muista rooleista. Vastaajista 82 % vastasi
olevansa dominoivia ajankayttdjia, 10 % tunnontarkkoja ajankayttajia, 5 % spontaaneja
ajankayttajia ja 3 % muuttumattomia ajankayttajia.

= Dominoiva ajankayttaja
= Spontaani ajankayttaja
Muuttumaton ajankayttaja

= Tunnontarkka ajankayttaja

Kuva 12. Ajankaytén persoonallisuustyypit (N=61)

Hallinnollisissa asiantuntijoissa korostui ajankayton osalta tunnontarkkuus. Ristiintaulu-
koinnin avulla (liite 5) saatiin selville, etta vastaajat, jotka ovat ty6rooliltaan hallinnollisia
asiantuntijoita, ovat myds ajankaytdn persoonallisuustyypeiltdan tunnontarkkoja. Hallinnol-
lisista asiantuntijoista 25 % ovat ajankaytdn persoonallisuustyypeiltddn tunnontarkkoja
ajankayttajia. Roolijaottelu perustuu Joen (2021, 17) ja Kauhasen (2012, 215-217) ty6roo-
leihin ja ajankayton persoonallisuustyypit perustuvat Knoblauchin ja Woéltjen (2004, 108)

mukaisiin rooleihin.
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5.5 Tyotehtavien priorisointi ja delegointi ovat henkiléstéjohtajien ajankayton tar-

keimpia toimintatapoja

Ajankayton huomioimista (kuva 13) henkilstdjohtajuuden tydssa kartoitettiin kysymalla
vastaajilta, millaisia ajankayton toimintatapoja heilla on. Tyotehtavien priorisointi tarkey-
den ja kiireellisyyden mukaan nousi vastauksissa ajankaytén toimintatavoista tarkeim-
maksi. Vastaajista 87 % oli taysin ja 13 % melko samaa mielta sen tarkeydesta. Myds teh-
tavien delegointi on vastaajien mielesta tarkeaa. Vastaajista 56 % oli taysin samaa ja 36
% melko samaa mielta siita, ettd delegointi on heidan ajankaytténsa toimintatavoista tar-
keassa roolissa. Samankaltaisten tyotehtavien niputtaminen oli vastaajien mielesta vahi-
ten tarkeaa ajankayton toimintatavoista. Vastaajista vain 3 % oli taysin samaa ja 33 %
melko samaa mielta siita, etta tdiden niputtaminen on tarkeda heidan tydssaan. Vaitta-

masta taysin eri mielta oli 5 % ja melko eri mielta 20 % vastaajista.

Priorisoin tyotehtaviani (tarkeys ja kiireellisyys) = 13% _
Delegoin tehtavia tarvittaessa 8% 36% _
Teen viikkokohtaisia suunnitelmia 2-7% 46% _
Varaan itselleni hairiotonta aikaa SHBR08 13% 54% C21%
Kaytan tarkistuslistoja (tarkistan maaraaikoja ja..- 10% 36% _
Teen péivakohtaisia suunnitelmia 2- 18% 41% _
Arvioin kuhunkin tystehtavaan kuluvan ajan  EREIIIGNN 36% 28%  [12%
Niputan samanlaiset ty6t _ 39% 33% I

0 % 10 %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 %

m Taysin eri mieltd mMelko eri mieltd = Neutraali = Melko samaa mieltd = Taysin samaa mielta

Kuva 13. Ajankayton toimintatavat henkildstdjohtamisessa (N=61)

Vastaaijilta kysyttiin miten he suoriutuvat parhaiten tyétehtavissaan (kuva 14). Vastaajista
47 % oli tdysin samaa ja 48 % melko samaa mielta siita, ettéd he osaavat I0ytaa tyonsa
kannalta olennaisen tiedon suuresta tietomaarasta. Vastaajista 23 % oli taysin ja 61 %
melko samaa mielta siita, ettd jatkuvasti tehtavistdan ajan tasalla pysyminen on tarkeaa
tydssa suoriutumisen kannalta. Myds tyétehtaviin tarvittavien resurssien, kuten tyévalinei-
den ja menetelmien arviointi oli vastaajien mielesta erittain tarkeaa (33 %) ja melko tar-
keaa (46 %). Avoimen vastasvaihtoehdon kautta selvisi, etta henkildstéjohtajat suoriutuvat
tyétehtavissdan parhaiten myos saamalla tunnustusta tyostaan, jakamalla vastuuta ja de-

legoimalla.
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Osaan I0ytaa tyoni/tyotehtavieni kannalta

0, 0,
olennaisen tiedon suuresta tietomaarasta 5% 48% _
Olen jatkuvasti ajan tasalla tehtavistéani 2-7% 61% _

Osaan arvioida ty6tehtaviini tarvittavatresurssit e g _
(tyovalineet / tydmenetelmat) I’ 18% 46%
Osaan kohdentaa tarkkavaisuutta oikean maaran 3 5
kuhunkin ty6tehtavaan - 15% 54% _

Osaan arvioida ty6tehtaviin kuluvan ajan . 23% 54% -

0 % 10 %20 %30 %40 %50 %60 %70 %80 %90 %100 %

m Taysin eri mieltd m Melko eri mieltd = Neutraali = Melko samaa mieltd m Taysin samaa mielta

Kuva 14. Ty6ssa suoriutuminen (N=61)

Vastaajilta kysyttiin, mihin tydtehtavaan he kayttavat vuodessa eniten aikaa (kuva 15).
Tassa kysymyksessa vastaajat saivat valita enintdan kaksi vastausvaihtoehtoa. Vastaa-
jista 90 % vastasi, etta esihenkilotyon tukemisen ja parantamiseen menee vuodessa eni-
ten aikaa. Vastaajista 48 % kayttaa taas yrityksen liiketoiminnan suunnitteluun ja kehitta-
miseen vuositasolla eniten aikaa. Vastaajista 15 % kayttaa eniten aikaa rekrytointiin ja 11
% esihenkildiden koulutukseen. Avoimen vastasvaihtoehdon kautta selvisi, etta henkilGs-
tojohtajat kayttavat eniten aikaa lisdksi tydhyvinvoinnin yllapitdmiseen, kehittdmishankkei-
den johtamiseen, jarjestelmien ja prosessien kayttdonottoon, strategiseen HR-suunnitte-

luun, oman tiimin johtamiseen ja tukemiseen seka eta- ja lahityon hallintaan.

Rekrytointi -
Perehdytys |2%
Tyontekijoiden koulutus |2%

Esihenkildiden koulutus -
Esihenkilotyon tukeminen ja parantaminen _
Irtisanomistilanteiden hoitaminen t%
Yrityksen liiketoiminnan suunnittelu ja
kehittdaminen —

Palkitseminen .

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuva 15. Ty6tehtavat, joihin kdytetdadn vuodessa eniten aikaa (N=61)
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Vastaaijilta kysyttiin avoimen kysymyksen muodossa, miksi he kayttavat edella mainitse-
miinsa tyotehtaviin eniten aikaa vuodessa. Esihenkilotyon tukemiseen ja sen parantami-
seen seka yrityksen liiketoiminnan suunnitteluun ja kehittamiseen kaytettiin eniten aikaa,
koska ne vaikuttavat strategisesti liketoiminnan menestykseen, ovat tarkeinta tyontekija-
kokemuksen kannalta, vaikuttavat koko henkiloston hyvinvointiin ja luovat perustan muulle
toiminnalle, luoden lisdarvoa. Jatkuvassa muutoksessa ajan tasalla pysyminen koettiin
my0s olennaiseksi tekijaksi. Rekrytoinnin kerrottiin olevan tyotehtava, johon kaytettiin ai-
kaa, silla se parantaa tyon kannattavuutta. Perehdytyksen avulla taas varmistetaan tyon-

tekijoiden edellytykset menestya tyéssaan.

5.6 Henkilostojohtajat johtavat itsedan asettamalla paamaaria ja tavoitteita

Oman tydn onnistumisen kannalta (kuva 16), vastaajista 66 % piti erittéin ja 34 % melko
tarkeana sita, etta keskittyy tekemisen tuomaan arvoon. Toiminnan lopputulos ja siihen
keskittyminen oli vastaajien mielesta tarkeaa. Vastaajista 51 % piti sita erittain ja 48 %
melko tarkeana tyon onnistumisen kannalta. Vastaajista 72% piti erittain ja 25 % melko
tarkeana tehtavien ja prosessien kokonaisuuksien hahmottamista. Vahiten tarkeana pidet-
tiin tehtaviin kuluvan aikaan keskittymista. Vastaajista 29 % piti sitd melko vahapatoisena,
2 % oli sitéa mielta, ettei se ole lainkaan tarkeaa. Korrelaatiotarkastelun avulla (liite 6.3)
saatiin selville, etta suurin korrelaatio 0.34 (p=0.006) esiintyy "Kartoittaa tehtavien suoritta-
misjarjestysta “- vastausvaihtoehdon kohdalla. Mita vanhempia vastaajat ovat, sitd enem-
man he valitsivat kyseisen vastausvaihtoehdon. Kyseisen vastausvaihtoehdon kohdalla

tydkokemusvuodet eivat antaneet huomattavaa korrelaatiokerrointa.

Keskittya tekemisen tuomaan arvoon 34% _

Keskittya toiminnan lopputulokseen 2% 48% _

Osata hahmottaa tehtavien / prosessien _
kokonaisuutta 9 25%

Kartoittaa ratkaisujen toiminnallisuutta I 15% 44% _

etukateen 31% 39%

Keskittya tehtaviin kuluvaan aikaan 2_ 34% 31%

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 % 70 % 80 % 90 %100 %

Kartoittaa tehtévien suorittamisjarjestysta -

u

mEi lainkaan tarkead mMelko vahapatoista =~ Neutraali = Melko tarkeaa m Erittain tarkeaa

Kuva 16. Tydn tekeminen ja siind onnistuminen (N=61)
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Vastaajista kysyttiin, miten he harjoittavat itsensa johtamista tydssaan (kuva 17). Vastaa-
jista 54 % oli tdysin samaa ja 38 % melko samaa mielta siita, ettd heidan itsensa johtami-
nen tulee esille padmaarien ja tavoitteiden asettamisessa seka niiden tarkeysjarjestyksen
kartoittamisella. Vaitteesta ainoastaan 2 % vastaajista oli melko eri mieltd. Omien ja mui-
den tunteiden tunnistaminen ja niiden ottaminen toiminnassa huomioon koettiin myos tar-
kedksi. Vaitteesta 28 % vastaajista oli taysin ja 52 % melko samaa mielta. Myds itsetunte-
muksen kehittdminen koettiin itsensa johtamisessa tarkeana. Vastaajista 23 % oli vait-
teesta taysin ja 52 % melko samaa mieltd. Omien motivaatiotekijéiden sekd omaan kayt-
taytymiseen vaikuttavien tekijoiden kartoittamisesta olivat vastaajat eniten eri mielta siita,

etta he harjoittaisivat niiden kautta itsensa johtamista.

Asetan itselleni padmaaria ja tavoitteita seka kartoitan niiden 2|°7% 38%

tarkeysjarjestysta

Tiedostan ja tunnistan omat sekd muiden tunteet ja otan ne o 0
toiminnassani huomioon l 1 g
Kehitan itsetuntemustani 288  21% 52% -
Kehitén sosiaalisia taitojani l/o 25% 52%

Kartoitan kayttaytymiseeni vaikuttavia tekijoita (asennetta,
palautetta, ennakointia, aikatietoisuutta)

Kartoitan tekemiseeni vaikuttavia motivaatiotekij6ita - 36% 33%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

29% 38%

mTaysineri meltd = Melko eri mielta Neutraali Melko samaa mieltd ~ mTaysin samaa mielta

Kuva 17. Itsensa johtamisen harjoittaminen omassa tydssa (N=61)

Itsetuntemuksen kehittdmisessa (kuva 18) vastaajat pyrkivat eniten havaitsemaan oman
toiminnan kehityskohteita. Vastaajista 59 % oli taysin samaa ja 39 % melko samaa mielta
siita, ettd he pyrkivat havainnoimaan omaa toimintaansa. Myds epaonnistumisista oppimi-
nen oli vastaajien mielesta tarkeaa itsetuntemuksen kehittdmisen kannalta. Vastaajista 48
% oli taysin ja 49 % melko samaa mielta siita, etta he kehittavat itsetuntemustaan oppi-
malla epaonnistumisistaan. Myés omien persoonallisuuspiirteiden tunnistaminen koettiin
itsetuntemuksen kehittdmisessa melko tarkeana. Vastaajista 56 % oli melko samaa ja 34
% taysin samaa mielta siita, ettd omien persoonallisuuspiirteiden tunnistaminen on heidan
itsetuntemuksensa kannalta tarkeaa. Vahiten itsetuntemusta kehitetdan pyytamalla muilta

palautetta. Melko eri mielta oli vaitteesta 10 % vastaajista ja 2 % taas taysin eri mielta.
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Pyrin havaitsemaan oman toimintani kehityskohteita 2_

Opin epaonnistumisista ja kehitén itsetuntemustani niiden kautta

Pyrin tunnistamaan omia persoonallisuuspiirteitani l?%_

Pyrin kokonaisvaltaiseen oman kayttaytymisen ymmartamiseen ja 2. 9% _
jatkuvaan itsearviointiin

Pyrin tunnistamaan motivaationi ja voimavarojeni lahteet 2. 8% _

Pyrin ymméartéamaan ja kasittelemaan omia tunteitani 2. 15% _

Pyydan muilta palautetta 2- 21% _

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

mTaysineri mieltd = Melko eri mieltd Neutraali  #Melko samaamielta = Taysin samaa mielta

Kuva 18. Itsetuntemuksen kehittdamisen menetelmia (N=61)

Avoimesta vastausvaihtoehdosta saatiin selville, etta itsetuntemusta pyritaan kehittdmaan
jarjestamalla aikaa kuhunkin teemaan, joita valmiissa vastausvaihtoehdoissa mainittiin.
Korrelaatiotarkastelun avulla (liite 6.4) saatiin selville, etta suurin korrelaatio — 0.29
(p=0.024) on "Pyrin ymmartamaan ja kasittelemaan omia tunteitani’- vastausvaihtoehdon
kohdalla. Mitd nuorempi oli vastaajista kyseessa, sitd enemman he valitsivat kyseisen
vastausvaihtoehdon. Tyokokemusvuosien kohdalla kyseisessa vastausvaihtoehdossa ei

huomattu korrelaation vaikutusta.
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6 Pohdinta

Tassa kappaleessa kaydaan Iapi taman opinnaytetydn johtopaatoksia ja kehitysehdotuk-
sia, paneudutaan jatkotutkimusehdotuksiin sekd pohditaan sen luotettavuutta. Lopuksi
kaydaan 1api tutkijan oman oppimisen arviointia. Talla tutkimuksella pyrittiin selvittdmaan
isojen, yli 250 henkil6a tyollistavien yritysten henkilostojohtajien tyotehtavia, rooleja, ajan-

hallinnan toimintatapoja, itsensa johtamista ja itsetuntemusta.

6.1 Johtopaatokset

1. Henkilostojohtajien tarkeimpia tyotehtavia ovat esihenkilotyon tukeminen ja paran-
taminen. Heidan tydroolinaan korostuu “Strateginen HR- kumppani”

Joen (2021, 13-14) mukaan suurissa yrityksissa henkiléstéjohtamisen tarkein ja haastavin
tehtava on tukea ja monipuolistaa esihenkildiden ja koko johdon henkilostotyota. Tietope-
rusta vahvistaa nain ollen tutkimustulosta, silla isojen yritysten henkildstojohtajien tarkeim-
pia tyotehtavia ovat esihenkilotyon tukeminen ja parantaminen seka esihenkildiden koulu-
tus. Tutkimustulos korostaa tietoperustan henkiléstojohtajan roolia “Strateginen HR-kump-
pani”. Joen (2021, 17) ja Kauhasen (2012, 215-217) mukaan henkiléstdjohtajan roolit pe-
rustuvat neljdan erilaiseen rooliin, joita ovat strateginen HR- kumppani, muutosagentti,
hallinnollinen asiantuntija ja henkildstdn keskustelukumppani. Tietoperustassa ei tule ilmi,
mika rooli voisi olla muita yleisempi isojen yritysten henkildstéjohtajien keskuudessa. Ta-
man opinnaytetyon tutkimustulosten perusteella voidaan olettaa, etta isojen, yli 250 henki-
|64 tydllistavien yritysten henkildstojohtajilla on roolissaan eniten Strategisen HR- kump-
panin piirteita. (Joki 2021, 13-14, 17; Kauhanen 2012, 215-217.)

2. Onnistuneessa henkiléstdjohtamisessa tarkeimpia ominaisuuksia ovat strategisuus
ja jatkuva kehittdminen. Muutosvalmius ja luottamuksen rakentaminen ovat henki-
I0stojohtajien tydn menestyksellisyyden kannalta tarkeimpia ominaisuuksia

Poiketen tietoperustasta, pitkdjanteisyyden tarkeys ei korostu tutkimustuloksissa. Arm-
strongin (2020, 47) mukaan strateginen ja pitkajanteinen henkiléstdjohtaminen ovat tar-
keimpia ominaisuuksia henkildstéjohtamisen onnistumisessa. Sen sijaan tutkimustulok-
sissa etenkin strategisuus korostuu tietoperustaa vahvistaen. Henkilostojohtajien tyon tar-
keammaksi ominaisuudeksi nousi muutosvalmius. Tutkimustulos vahvistaa talta osin tieto-
perustaa. Joen (2021, 18) mukaan etenkin muutosvalmius on henkildstéjohtamisessa erit-
tain tarkea ominaisuus. Myo6s Vartiainen ja Raisio (2020, luku 10) painottavat henkilsto-
johtamisen osaamisessa ja tyotehtavissd muutosten johtamista. (Armstrong 2020, 47; Joki
2021, 18; Vartiainen & Raisio 2020, luku 10.)
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My®os luottamus ja sen rakentaminen ovat Joen (2021, 18) mukaan henkildstdjohtami-
sessa olennaisia. Myds Moisalo (2011, 153) painottaa henkiléstéjohtamisen ominaisuuk-
sissa luotettavuutta. Myés Hurmerinta (2015, 21) painottaa johtamisessa luottamusta ja
sen rakentamista, silla se lisda tydntekijdiden arvostusta johtamista kohtaan. Kurttila
(2015, 66) painottaa myos, ettd luottamuksen myéta johtaminen helpottuu, silla aikaa jaa
enemman esimiestyohdn eritoten delegoinnin avulla. My6és Salmimiehen ja Ruudun
(2013, luku 2) mukaan luottamus on toimivan esihenkil6- ja alaissuhteen perusedellytys.
Tietoperusta taten puoltaa tutkimustuloksia. (Kurttila 2015, 66; Moisalo 2011, 153; Salmi-
mies & Ruutu 2013, luku 2.)

3. Henkildstdjohtajat priorisoivat ja delegoivat tydtehtaviaan. He ovat ajankayton per-
soonallisuustyypeiltddn dominoivia ja kayttavat vuodessa eniten aikaa esihenkil®-
tyohon

Tutkimustulosten perusteella henkildstojohtajien ajankayton toimintatavoista olennaisin on
tyotehtavien priorisointi niiden tarkeyden ja kiireellisyyden mukaan. Tutkimustulos vahvis-
taa tietoperustaa. Knoblauch ja Wéltje (2004, 22-24) mukaan ajanhallinnan ndkékulmasta
olennaista on erottaa ja tunnistaa, etenkin tyossaan asiat Kiireisista tarkeisiin. Ajankayton
toimintatavoissa nousi tuloksissa esille myds tyotehtavien delegointi. Hyppasen (2009,
268-270) mukaan delegointi edesauttaa ajanhallinnan kehittymista. Tietoperusta vahvis-
taa taten kyseista tutkimustulosta. (Hyppanen 2009, 268-270; Knoblauch ja Woéltje 2004,
22-24)

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta suurin osa taman opinnaytetyon tutki-
muksen henkildstdjohtajista ovat ajankaytdn persoonallisuustyypeiltdéan dominoivia. Kno-
blauch ja Wéltje (2004, 108) mukaan ihmisen persoonallisuus vaikuttaa siihen, miten han
kayttaa aikaansa. Tutkimustuloksissa esille noussut ajankayton dominoiva tyyli kertoo im-
pulsiivisesta toiminnasta, jossa korostuu asioiden nopea analysoiminen. Tutkimustulos
vahvistaa tietoperustaa, korostaen yhta tiettya ajankaytén suunnittelutyylia. Teoriaperus-
tassa ei tullut ilmi, mika ajankayton suunnittelutyyli olisi muita yleisempi henkilostojohtajien
keskuudessa. (Knoblauch ja Wdltje 2004, 108-117.)

Vaikka henkilostojohtajien tarkeimpia tyotehtavia ovat esihenkildtyon tukeminen ja paran-
taminen seka esihenkildiden koulutus, poikkeaa heidan vuodessa kayttdmansa tydaika
kuhunkin tyotehtavaan kyseisesta tutkimustuloksesta. Tarkeimpaan tehtavaan, esihenkilo-
tyon tukemiseen ja parantamiseen he kayttavat vastavuoroisesti myos enemman aikaa.
Tosin taas esihenkildiden koulutukseen he kayttavat vahemman aikaa vuodessa verrat-

tuna yrityksen liiketoiminnan suunnitteluun ja kehittamiseen. Tutkimustulosten nojalla voi-
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daan nain ollen todeta, etta yrityksen liiketoiminnan suunnitteluun ja kehittdmiseen henki-
I6stdjohtajat kayttdvat enemman aikaa, vaikka eivat koe sen olevan toiseksi tarkein tyo-

tehtava, niin kuin kokevat esihenkildiden koulutuksen olevan.

4. Henkilostojohtajat johtavat itseaan asettamalla itselleen paamaaria ja tavoitteita
seka kehittavat itsetuntemustaan havaitsemalla oman toimintansa kehityskohteita

Tutkimustuloksista selvisi, etta henkilostojohtajat parantavat itsensa johtamista vahiten
kartoittamalla tekemiseensa vaikuttavia motivaatiotekijditd. Tama tulos poikkeaa tietope-
rustasta. Salosen (2017, 239-240) mukaan johtamisen kannalta tarkeaa on ymmartaa
omia motivaatiotekijoita. Salonen (2017, 239-240) painottaa samaan aikaan kuitenkin
myos omien ja muiden tunteiden tunnistamista ja niiden huomioon ottamista vuorovaiku-
tuksessa. Tassa taas tutkimustulokset puoltavat tietoperustaa. Tutkimustuloksissa omien
ja toisten tunteiden huomioon ottaminen koettiin toisiksi tarkedmmaksi itsensa johtamisen
ominaisuudeksi. (Salonen 2017, 239-240.)

Hamalainen (2015, 23) ja Pirinen (2020,180) painottavat itsensa johtamisen olevan vah-
vasti yhteydessa itsetuntemuksen lisdantymiseen. Tietoperusta vahvistaa nain tutkimustu-
losta, silla henkilostojohtajat kehittavat vastausten perusteella itsetuntemustaan itsensa
johtamisessa kolmanneksi eniten kaikkiin vastausvaihtoehtoihin verrattuna. Valpolan
(2021) mukaan epaonnistumisista oppiminen ja niiden kautta oppiminen ja oman toimin-
nan kehittaminen ovat itsetuntemuksen kehityksen kannalta elintarkeita. Tietoperusta vah-
vistaa taten tutkimustuloksia, silla henkildstojohtajien itsetuntemuksessa toiseksi tarkeim-
pana ominaisuutena pidetaan epaonnistumisista oppimista. (Hamalainen 2015, 23; Piri-
nen 2020, 180; Valpola 2021, 139-140.)

Tietoperustasta poiketen mielenkiintoinen tulos oli itsensa kehittdmisen ja palautteen saa-
misen valilla. Moisalon (2011, 155) mukaan oman osaamisen ja ammattitaidon kannalta
olennaista on saada palautetta omasta tydstaan. Myds Pennonen (2021, luku 1) ja Jarvi-
nen (2020, 203) painottavat palautteen pyytamista muilta ja siitd oppimista. Vastaajat oli-
vat vastanneet itsetuntemuksen kehittdmisen kohdalla, ettd muilta palautteen pyytaminen
on vahaisempaa, muihin vastausvaihtoehtoihin verrattuna. (Jarvinen 2020, 203; Moisalo
2011, 155; Pennonen 2021, luku1.)

Tyon tekemisen ja siina onnistumisen kannalta tutkimustulokset osoittavat, etta henkil0s-
tojohtajat keskittyvat toiminnan lopputulokseen ja tekemisen tuomaan arvoon. Wiskarin
(2014, luku 3) mukaan molemmat ominaisuudet ovat olennaisia tyén onnistumisen ja suo-
riutumisen kannalta. Kyseinen tutkimustulos vahvistaa tietoperustaa. Tutkimustulokset
osoittavat myds, ettd tehtaviin kuluvaan aikaan keskittyminen on epdolennaisinta. Wiska-

rin (2014, luku 3) mukaan ainoastaan tehtavien loppuun saattaminen aikarajan vuoksi tai
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se, ettd keskittyisi liilkaa tehtdviin kuluvaan aikaan, ei tuota laadukasta lopputulosta. Nain

ollen tutkimustulokset vahvistavat tietoperustaa. (Wiskari 2014, luku 3.)

6.2 Kehitys- ja jatkotutkimusehdotukset

Taman opinnaytetydn kyselytutkimusta voidaan syventaa esimeriksi tutkimalla haastatte-
lujen, eli laadullisen tutkimuksen avulla aloittain isojen yritysten henkilostojohtajien ajan-
hallintaa ja ajan resursointia eri tydtehtavissa. Oletuksena tutkiessani henkildstojohtajien
ty6ta ja ajanhallintaa oli, etta eri alojen henkildstdjohtajilla on erilainen paapaino kussakin
tyotehtavassa. Koska tassa tutkimuksessa ei tutkittu tyotehtavien erilaisuutta ja ajanhallin-

taa aloittain, voidaan niita asioita tutkia taman tutkimuksen jatkoksi.

Henkilostojohtamiseen liittyy nykypaivana todella monta osa-aluetta, jotka kaikki vaikutta-
vat omalta osaltaan ajanhallintaan ja nain itse henkildstjohtajien kdytannon tydhon. Jat-
kotutkimusehdotuksena olisi, ettd henkildstéjohtamista ja ajanhallintaa tutkittaisi yhden tie-
tyn alan kautta tai haastattelemalla eri alojen henkilostojohtajia. Esimerkiksi kahden eri
alan johtajien tydnkuvan, roolien seka ajanhallinnan tutkiminen voisi luoda viela syvem-
man kasityksen aiheesta. Ajanhallina on aiheena jo itsessaan laaja kokonaisuus. Jatkotut-
kimuksessa voitaisiin teknologian vaikutusta henkilostojohtajien ajanhallintaan. Koska ny-
kypaivana etenkin teknologia ja tekoaly helpottavat ja nopeuttavat monia toimintoja, voi-
daan niiden vaikutusta johtajien ajanhallintaan tutkia ja saada ajankohtaista ja tarkeaa tie-

toa teknologian vaikutuksesta nykyajan henkilostojohtajien tyohon.

Jatkotutkimusehdotuksena on my0s, etta tutkittaisiin pk-yritysten henkilostojohtajien toi-
mintatapoja, kuten ty6tehtavia, rooleja ja ajanhallinnan persoonallisuustyyppeja. Tassa ta-
pauksessa kannattaa kuitenkin ottaa huomioon, ketka ovat vastuussa henkilostojohtami-
sesta pienimmissa yrityksissa, jotta kohderyhma olisi juuri se, mitd etsitdan. Vertailussa
olisi mielenkiintoista kartoittaa pk-yritysten henkildstéjohtajien ikdjakaumaa ja kokemus-

vuosia seka verrata tuloksia taman opinnaytetyon tutkimuksen tuloksiin.

Viimeisena jatkotutkimusehdotuksenani on, etta tutkittaisiin, saadaanko viela suuremmalla
vastaajamaaralla sama sukupuolijakauma. Tassa tutkimuksessa suurin osa henkildstéjoh-
tajista olivat naisia. Jatkotutkimuksena voitaisiin myds tutkia, onko pk-yrityksissa vasta-
vuoroisesti enemman miehia kuin naisia, vai olisiko tulos yritysten koosta riippumatta
sama. Jatkotutkimusehdotuksen mya6ta voitaisiin saada olennaista tietoa henkilostojohta-
jien alasta, ja siita, onko se nykypaivana naisvaltaista? Laadullisen tutkimuksen avulla

voisi tutkia myds miespuoleisten opiskelijoiden suhtautumista henkildstdjohtamiseen.
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6.3 Luotettavuuspohdinta

Luotettavuutta on tdssa opinnaytetydssa tarkasteltu jokaisen prosessin vaiheessa. Luetet-
tavuuden nakokulmasta taman opinnaytetyon tutkimukselle asettamat tavoitteet on saavu-

tettu. Padongelmaan ja alaongelmiin on kaikkiin saatu vastaukset.

Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksessa sita, onko tutkittu juuri sita, mita on ollut tarkoitus-
kin. Validiteetti on tutkimuksessa hyva, jos siind on onnistuttu tutkimaan haluttua asiaa ja
saamaan siihen tarvittavia tuloksia. Tasmallisten tavoitteiden asettaminen tutkimukselle
ovat edellytys validiteetin toteutumiselle. Validiteetista voidaan kayttda myos termia pate-
vyys. (Heikkila 2014, 28; Karjalainen 2015, 16; Nummenmaa Holopainen & Pulkkinen
2014, 20; Vehkalahti 2014, 41; Vilkka 2021, 153.)

Reliabiliteetti kuvastaa tutkimuksen tarkkuutta, eli sita, kuinka hyvin tutkimus on tehty mit-
tausvirheiden maaran osalta. Mitd vahemman mittausvirheita tutkimuksessa on, sita pa-
rempi reliabiliteetti silla on. Reliabiliteetti voidaan suomentaa sanalla tarkkuus. (Heikkila
2014, 29; Karjalainen 2015, 16; Nummenmaa, Holopainen & Pulkkinen 2014, 20; Vehka-
lahti 2014, 41-42; Vilkka 2021, 154.)

Kaikki tutkimuksen kyselyn kysymykset ja vastausvaihtoehdot ovat liitoksissa keskenaan.
Kyselyn kysymykset on kehitetty teorian avulla, vastausvaihtoineen. Kyselyyn vastanneille
on jatetty monessa kysymyksessa mahdollisuus kirjoittaa oma vastausvaihtoehto, jos so-
pivaa ei kyselyn valmiista vastausvaihtoehdoista 16ytynyt. Tama vaikuttanut siihen, etta
kyselyn kysymykset ja vastaukset mittaavat juuri sitd, mita on tarkoituskin. Kysymysten
seka vastausvaihtoehtojen seka teorian kokonaisuus on reliabiliteetin osalta hyva, ja mit-
tausvirheitd on minimaalisesti. Yleisesti ottaen verkkokyselyissa, joissa kyselyt suunna-
taan vastaajille, joihin tutkijalla ei ole ennestadan muodostunut suhdetta, erittdin hyvana
vastausprosenttina pidetdan 20-30 vastausprosenttia. Jos kyselya ei ole ennestdan lahe-
tetty kyseiselle kohderyhmalle, realistinen vastausprosentti on 10-15 prosenttia. Taman
tutkimuksen kyselyn vastausprosentiksi muodostui 21 %, mika on verkkokyselylle hyva.

(Surveymonkey 2021.)

Kyselysta saatua tutkimusaineistoa tulee Heikkilan (2014, 138) mukaan kasitella niin, etta
ongelman ratkaisu tulisi nakyville. Taman opinnaytetyon tutkimuksen kyselyn analysoin-
nissa nakyvat ratkaisut selkeasti ja niista tulee lukijalle ilmi seka tutkimusongelmat seka
niiden ratkaisut. Tutkimuksen teoriassa taas on kaytetty ajankohtaista tietoa. Muutamat
teorian lahteet ovat vanhempia, mutta niiden kaytt6a perustellaan silla, ettad kyseiset tiedot
eivat ole vanhentunutta tietoa, vaan ovat edelleen ajankohtaisia. Heikkilan (2014, 138)

mukaan tutkimusongelman ja teorian on muodostettava toistensa kanssa kommunikoiva
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yhtenevainen kokonaisuus, joka luo vahvan, jasennellyn pohjan tutkimusraportille. Tassa
tutkimuksessa teoria ja itse tutkimus ovat vahvasti yhteydessa toisiinsa ja tukevat toisiaan.
Taman opinnaytetydn teoriaosuus ja tutkimus yhdessa luovat hyvan pohjan luotettavuu-
den nakdkulmasta. (Heikkila 2014, 138.)

Nummenmaan, Holopaisen & Pulkkisen (2014, 37) mukaan tutkimusaineiston keraémisen
jalkeen aineisto kirjataan tilasto-ohjelmaan ja koko aineiston ominaisuuksia tarkastelu ta-
pahtuu sen kautta (Nummenmaan, Holopaisen & Pulkkisen (2014, 37). Kyselyn aineisto
on kasitelty EXCEL- tilasto-ohjelmalla ja aineiston ominaisuuksia on tarkasteltu graafisesti
kaavioiden ja kuvioiden avulla. Kyselyn luotettavuuden nakokulmasta tarkea asia on ollut
laittaa viimeiseksi vastausvaihtoehdoksi vaihtoehdon "muu, mika? ~, jotta oikea vastaus-
vaihtoehdon puuttuessa voivat haastateltavat kirjoittaa jonkin vastausvaihtoehdoista poik-
keavan vastauksensa (Valli & Aarnos 2018, 97-98). Nain on kyselyn kaikissa kysymyk-

sissa tehty. Tama on omalta osaltaan lisannyt kyselyn reliabiliteettia ja validiteettia.

Kyselya oli koetestattu, arvioitu lomakkeen toimivuutta ja kysymysten kattavuutta (Vilkka
2021, luku 3). Koekyselyn jalkeen kysymykset on tarkastettu, vastausvaihtoehtoja lisatty,
kirjoitusvirheet poistettu ja kysymystenasettelua muutettu. Koekysely lisasi omalta osal-
taan tutkimuksen reliabiliteettia. Karjalaisen (2015, 16) mukaan mielipidetta ilmaisevien
vastausten vaihtelu vastaajien valilla johtuu vastaajien erilaisista mielipiteista ja kokemuk-
sista, ei siita, ettd kyselyn kysymys olisi laadittu huonosti. Talléin tutkimuksen analyysivai-
heessa muuttujien valilla esiintyvat vaihtelut johtuvat todellisista eroista, eivatka sattu-

masta. (Karjalainen 2015, 16.)

Kyselyyn olisi voitu mahdollisesti saada enemman vastauksia, jos kyselyn saatekirjeessa
olisi tarkennettu kyselyn kohderyhmaksi henkilostojohtajien lisdksi myds muut HR-asian-
tuntijat seka henkilostopaallikot. Vaikka kysely olikin tarkoitettu kaikille HR- asiantuntijoille,
niin johtajille kuin paallikoillekin, on kaytetyn terminologian vuoksi kyselyn vastauspro-
sentti voinut jAdda sen vuoksi pienemmaksi. Huomionarvoista myds on, ettd henkildsto-
johtajien ja henkilostopaallikdiden joukossa on voinut olla niita, jotka eivat puhu suomea,

eivatka nain ole voineet vastata kyselyyn.

Opinnaytetyon luvussa 1.1 mainitussa peittomatriisista nahdaan, kuinka tutkimuksen paa-
ja alaongelmat, teoria ja tutkimuksen tulokset ovat yhteydessa keskenaan ja luovat keske-
naan diskussiota. Tdma luo omalta osaltaan parantaa tutkimuksen luotettavuutta ja antaa
havainnollistavan kuvan siita, miten edella osa-alueet ovat liitoksissa toisiinsa. Kaikki ky-

symykset olivat vastaajille pakollisia, eika kysymyksia voinut jattaa tyhjaksi. Kaikki vastaa-

jat ovat siis vastanneet kaikkiin kyselyn kysymyksiin. Tama lisda kyselyn luotettavuutta.
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Riippuvuuksia ei ole analysoitu vastaajien sukupuolen suhteen, koska naisten osuus vas-

taajista oli verraten suuri.

Opinnaytetyon luotettavuuden arviointi Iahtee Kanasen (2011, 136) mukaan tutkimuksen
aiheen ja tutkimusotteen valinnan arvioinnilla. Taman opinnaytetyon aihevalinta on koulu-
tuksen mukainen ja sen nimi vastaa sen sisaltoa. Opinnaytetyon tutkimuksella on tarkoi-
tus, joka ilmenee sen tutkimusongelmasta. Myos tutkimusongelma, sen rajaukset ja tavoit-
teet on maaritelty. Tutkimuskysymykset on johdettu tutkimusongelmasta ja vastaus tutki-
musongelmiin on haettu aineistolla. Opinnaytetyon kasitteet on maaritelty ja ne tulevat
myos empiriassa esille. Myds tutkimusotteen, eli tutkimusmenetelman valinta on perus-
teltu. (Kananen 2011, 136-139.)

Tietoperustan osalta luotettavuutta arviointi alkaa substanssikirjallisuuteen perehtymisella.
Tutkija on perehtynyt tdman opinnaytetyon tietoperustaan. Teoriassa on kaytetty ajankoh-
taisia lahteita, paljon kirjallisuutta, jossa on myos vieraskielista ja ajankohtaista tietokirjalli-
suutta. Myds menetelmakirjallisuuteen on perehdytty ja siitd on laadittu oma kappaleensa.
Tutkimuksen tiedonkeruumenetelma on perusteltu ja kartoitettu. Aineiston analysointime-
netelmat on kuvattu ja perusteltu. Opinnaytetydn toteutuksen arvioinnissa otetaan huomi-
oon menetelmien onnistunut kayttdminen. Tassa opinnaytetydssa on saatu kyselyn avulla
kerattya tutkimusaineistoa, josta on saatu varmoja ja oikeita johtopaatoksia. Otannan ja
vastanneiden maaran koetaan tassa tutkimuksessa olevan suhteellisen riittava. Analy-

sointimenetelmien luotettavuus on tassa tutkimuksessa riittdva. (Kananen 2011, 139-141.)

Aineistoa on kasitelty lisaksi my0s ristiintaulukoinnin ja korrelaatiokertoimen avulla.
Tulosten ja niiden analysoinnin luotettavuuspohdinnan nakdkulmasta tdman opinnayte-
tydn tavoitteet on saavutettu, tulokset on esitetty ja johtopaatdkset on tehty aineiston poh-
jalta. Luotettavuuspohdinnassa on pohdittu seka validiteetin etta reliabiliteetin esiinty-
vyytta. Raportoinnin osalta tassa opinnaytetyossa on riittavasti dokumentaatiota, silla kai-

kista tutkimustuloksista on havainnollistavaa tietoa. (Kananen 2011, 139-142.)

6.4 OpinndytetyOoprosessi ja oman oppimisen arviointi

Henkilostojohtaminen on minulle aiheena todella tarkea, silla opiskelen sita suuntautumis-
opinnoissani ja haluaisin tulevaisuudessa tehda sen parissa téita. Halusin saada tutkimuk-
sesta paljon vastauksia eri teemoihin samalla tutkimuskerralla. Niin reliabiliteetin kuin vali-
diteetin kannalta oma mielenkiinto voi joissakin tapauksissa olla tutkimukselle haitaksi, jos
halutaan saada monesta eri aiheesta tietoa. Talloin tutkimus voi jaada vajaaksi. Tutkimuk-
sentekovaiheessa, tarkemmin koko aiherajauksen suunnitteluvaiheessa paadyin monesti

miettimaan, olenko rajannut aihetta tarpeeksi hyvin ja etta tutkinko sita, mita olen oikeasti
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halunnut. Lopulta itselleni hahmottui tutkimusaiheeksi juuri henkildstjohtajien toimintata-
vat, ajanhallinta ja siihen vaikuttavat tekijat. Onko sekaan aihe kuitenkaan tarpeeksi ra-
jattu? Kysyinkd kohderyhmalta juuri sellaisia kysymyksia, jotka koskevat kyseista aiher-

ajaustani?

Alussa oli todella vaikeaa hahmottaa sita, mika olisi sopiva rajaus ja itse aihe henkildsto-
johtamisessa. Mietin paljon teknologian vaikutusta henkilostdjohtamiseen ja sen kautta
omaa mielenkiintoa aihetta kohtaan. Ajanhallinta kuitenkin nousi lopulta mielenkiintoisem-
maksi aiheeksi. Vaikka halusin ottaa ajanhallinnan lisaksi teemaksi teknologian vaikutuk-
sen ajanhallintaan, tajusin lopulta sen olevan liian iso kokonaisuus yhdelle tutkimukselle.
Sen vuoksi rajasin tutkimukseni koskemaan ajanhallintaa. Ajanhallinnan liséksi olen ha-
lunnut tuoda tutkimukseen itsensa johtamisen ja itsetuntemuksen, silla teoriaa lukiessa
huomasin, etta ne liittyvat vahvasti ajanhallintaan. Lopulta ajanhallinnasta tulikin prosessin
etenemisessa yksi alaongelmista. Kokonaisuus muuttui, ja huomasin, etta itse ajanhallinta
olikin jaanyt yhdeksi pieneksi osa-alueeksi. Kokonaisuus koostui siis lopulta paljon muus-
takin. Nimittain henkilostojohtajien toimintatavoista, liittyen tyotehtaviin, rooleihin, itsensa

johtamiseen, itsetuntemukseen ja oman toiminnan kehittamiseen.

Tietoperustan kirjoittamisessa huomasin, etta ajanhallinnan kasittelyyn liittyi paljon muita
osa-alueita, jotka vaikuttavat ajanhallintaan. Kun kasittelin ajanhallintaa aiheena, ymmar-
sin, etta se vaatii perehtymista myos itse henkilostojohtamisen menestyksellisyyden omi-
naisuuksiin ja henkilstdjohtajien omien roolien ja toimintatapojen kartoittamiseen. Opin,
ettd yksi aihe sisdltaa todella monta ndkdkulmaa. Tarkeinta mielestani oli, etta valitsin
isosta kokonaisuudesta tietoperustan osat, jotka muodostavan opinnaytetyohoni laaduk-

kaan ja toimivan kokonaisuuden.

Aihevalinnan ja rajauksen jalkeen vaikeinta oli valita sopivin tutkimusmenetelma. Alussa
suunnittelin haastattelevani noin kymmenta henkiléstdjohtajaa eri aloilta ja saamaan sita
kautta laadukkaan tutkimuksen. Tutkimusmenetelmaksi valitsin lopulta maarallisen tutki-
musmenetelman, kyselyn. Valinta perustui siihen, ettad haastattelujen avulla tutkimus olisi
mielestani jdanyt suppeaksi vahaisten haastateltavien vuoksi. Kysely mahdollisti sen, etta
vastaajia ja sitd kautta tutkimustietoa olisi enemman. Tutkimuksessa en ole ottanut huomi-
oon sita, milla aloilla vastaajat tyoskentelevat, silla mielestani se olisi ollut lilan laaja nako-
kulma tutkimukseen. Itselleni aiheen rajaus hahmottui lopulta parhaiten raportin sisallys-
luettelon tekemisella. Sisallysluettelosta huomasi lopulta parhaiten, onko aihe ja sen ra-

jaus kokonaisuudeltaan toimiva.
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Lukuisissa teorialahteissa puhuttiin henkilostojohtajista, henkilostopaallikdista seka HR-
asiantuntijoista. Monesti oli kirjoittaessa myds hankalaa muodostaa yhtenaista terminolo-
giaa henkilostojohtajien nimityksesta. Lopulta paatin yhtenaistaa terminologian niin, etta
kaytin kasitetta "henkilostojohtajat”, tarkoittaen silla henkilostojohtajia, henkilostopaalli-
koita ja HR-asiantuntijoita. Teoria on ollut suureksi avuksi tutkimuksen kyselyn vaatimi-
sessa. Kyselyn kysymyksilla ja vastausvaihtoehdoilla on mielestani erinomainen diskus-
sio. Mielestani kyselyn pituus ja kysymysten maara oli talle tutkimukselle sopivia. Vastaus-
aika ei ylittanyt 20 minuuttia ja kysymyksia oli yhteensa 17. Olennaista kyselyn onnistumi-
sen kannalta oli mielestani kyselyn jokaisen kysymyksen asettaminen pakolliseksi, jotta
kaikilta vastaajilta saataisiin vastaus jokaiseen kysymykseen. Kyselyn luotettavuuden na-

kokulmasta paatokseni oli jarkeva.

Kyselyn laatimiseen sain apua kvantitatiivisesta tutkimustydpajasta, jossa kdvimme opet-
tajan kanssa lapi kysymysten asettelua, jarjestystd, maaraa seka laatua. Tama auttoi mi-
nua suuresti etenkin Webrolpol- kyselytydkalun kaytdssa, myos saatekirjeen laatimisessa
sain tutkimustyOpajasta apua. Kyselyn lahettaminen vastaanottajille ja muistutusviestien
lahettaminen onnistuivat vaivatta saman kyselytyokalun avulla. Mielestani muistutusvies-
tien maara ja lahetysajankohdat sopivat tahan tutkimukseen hyvin. Ensimmainen muistu-
tusviestin lahetin, kun vastausaikaa oli jaljelld viikko ja toisen taas, kun vastausaikaa oli
jaljella kaksi paivaa. Muistutusviestien kohdalla huomasi, ettd vastauksia tuli lisaa pian

viestin lahettamisen jalkeen.

Yksi henkilostopaallikko 1ahetti kyselylinkin saamisen jalkeen minulle sahkopostiviestin,
jossa mainitsi, ettd kysely nayttaisi olevan tarkoitettu ainoastaan henkildstéjohtajille. Han
itse toimi kuitenkin henkildstdopaallikkdna. Itselleni kyseinen viesti oli tarkea tieto kyselysta
ja sen onnistumisesta vastaajien silmissa. Muutin tdman jalkeen toiseen muistutusviestiin
kirjoittamalla, etta kysely on tarkoitettu seka henkilostojohtajille ettéd henkilostopaallikoille
ja muokkasin kyselyn kokemusvuosikysymysta niin, ettd kokemusvuodet koskisivat seka
johtajia ettd paallikoitd. Kyseinen tilanne opetti sen, kuinka paljon rajauksia seka tarken-
nuksia on tehtava tutkimusprosessin jokaisessa vaiheessa. Vaikka itse mielsin henkildsto-
paallikot ja henkildstojohtajat tutkimuksessani samanarvoisiksi, voivat vastaajat kokea ta-
man eri tavalla kuin tutkija itse. Validiteettia tama ei kuitenkaan tdaman tutkimuksen osalta
vaikuta, silla isojen, yli 250 henkilostoa tyollistavien yritysten henkilostojohtajien rajaus oli

mielestani olennaisinta, myos validiteetin osalta.

Kokonaisuudessaan opinndytetydprosessi on ollut itselleni opettavainen ja se on kasvatta-
nut minua niin opiskelijana kuin tutkimuksen tekijana. Opin opinnaytetyota tehdessani te-

kemaan paatdksia, olemaan tavoitteellinen seka tarkka. Myds paineensietokyky seka pro-
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jektinhallinnan kokonaisuuden hallinta olivat asioita, joissa kehityin. Vaikka olin itseohjau-
tuva ja opin tekemaan itsenaisesti paatoksia, pyysin apua niin ohjaavalta opettajalta kuin
tutkimustydpajan opettajilta aina kun sita tarvitsin. Opin, ettei vaikeiden ja haastavien asi-
oiden kohdalla kannata jaada yksin, vaan niihin voi saada nopeasti apua. Avun saaminen
myds nopeutti omien ongelmien ratkaisua ja prosessissa etenemista. Sain myds muilta

opiskelijoita tukea ja sparrausta, mikéd edesauttoi omaa oppimista ja lisasi objektiivisuutta

opinnaytetyoni kehityskohteissa.

Aikataulullisesti onnistuin opinnaytetydssani hyvin. Aikataulutin kaikki tekemani tutkimuk-
sen osa-alueet ja sain tehtya ne hyvassa tahdissa. Jouduin siitdmaan kyselyn lahetta-
mista heindkuulta seuraavalle kuukaudelle, kesdlomien vuoksi. Se ei kuitenkaan aiheutta-
nut opinnaytetydlleni haittaa, vaan luultavasti lisasi kyselyyn vastanneiden maaraa, silla
kyselya ei lahetetty juuri kesdloma-aikaan. Paatds kyselyn lahettamisen siirtdmisesta ol
kaiken kaikkeaan hyva vaihtoehto. Tama oppimisprosessi on ollut minulle tarkea etenkin
siing, ettd olen ymmartanyt tiivistamaan, tarkentamaan seka perustelemaan asioita. Sita
tekee kaytanndssa jokaisessa kaytannon asiassa, valilla huomaamattaan. Opinnaytetyds-
sani olen kuitenkin tiedostetusti paassyt niitd asioita kasittelemaan. Tarkein ja samalla ar-
vokkain asia, jonka olen tdman opinnaytetydni avulla saavuttanut, on tutkimusprosessiin

vaikuttavien tekijdiden kokonaisuuden hahmottaminen.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

Ajanhallinta henkilostojohtamisessa

@ Pakolliset kentat merkitaan asteriskilla (*) ja ne tulee tayttad lomakkeen
viimeistelemiseksi.

TAUSTATIEDOT
1. 1ka*

O Alle 25 - vuotta
(O 25-34-vuotta
O 35-44-vuotta
(O 45-54-vuotta
O 55-64-vuotta
O YIi 64 vuotta

2. Sukupuoli *

O Mies

O Nainen

O Muu

3. Tyokokemusvuodet henkilostojohtajana/henkilostopaallikkona. Kuinka kauan
olette toiminut henkiléstdjohtajana tai henkilostopaallikkona? *

0 - 3 - vuotta

4 -7 - vuotta

8 - 11 - vuotta
12 - 15 - vuotta
16 - 20 - vuotta

O ONONONONG

Yli 20 vuotta

Next

53



Ajanhallinta henkilostojohtamisessa

@ Pakolliset kentat merkitdan asteriskilla (%) ja ne tulee tayttda lomakkeen
viimeistelemiseksi.

HENKILOSTOJOHTAMINEN; TYOTEHTAVAT JA ROOLIT

4. Kuinka tarkeita seuraavat tyotehtavit ovat tyossanne?

Ei
lainkaan Melko Melko Erittain
tarkea vahapatdéinen Neutraali tarkea tarkea
Perehdytys * O O O O O
Rekrytointi * O O O O O
Tyéntekijdiden koulutus * O O O O O
Esimiesten koulutus * O O (@] O O
Esimiestydn tukeminen ja
KkehittAminen * O O O O O
Irtisanomistilanteiden hoitaminen
ja kehittaminen * O O O O O
Yrityksen liiketoiminnan
suunnittelu ja kehittaminen * O O O O O
Tydterveystoiminta * O O O O O
Palkitseminen * O O (@) O O
Jokin muu, mika?
O O O O O

5. Kuinka tarkeita ovat mielestiasi seuraavat ominaisuudet henkilostojohtamisessa?

Ei
lainkaan Melko Melko Erittain
tarkea vahapatdéinen Neutraali tarkea tarkea
Muutosvalmius * O O O O O
Joustavuus * O O O O O
Rakentavan vuorovaikutuksen
rakentaminen ja yllapitaminen * O O O O O
Arvon luominen * O O (@] O O
Isojen kokonaisuuksien
hallinta * O O O O O
Empaattisuus ja ihmislaheisyys @) @) @) @) @)
Ratkaisukeskeisyys * O © O (C) (@]
Luottamuksen rakentaminen * O O O (@) O
Jokin muu, mika?
O O O O O

l |

6. Millainen rooli teillda on mielestdnne henkilostojohtajana? Valitkaa yksi mielestanne
henkilostéjohtajan rooliinne sopivin vaihtoehto. *

O Henkilostostrategian rakentaminen, strategisten neuvojen ja ohjeiden antaminen, HR-
prosessien johtaminen

Tehokkaiden HR-prosessien, palkanlaskennan ja henkil6tietojen hallinnointi,
prosessien kehitys, raportointi ja tietojen analysointi

Organisaatiorakenteen ja jatkuvan tehokkuuden kehittdminen, muutoksen
toteuttaminen

Johdon ja henkildston yhteistyén kehittaminen, johdon valmennus, tydhyvinvoinnin
edistaminen, kommunikointi henkiléstén kanssa

O
O
O




HENKILOSTOJOHTAMINEN; TYOTEHTAVAT JA ROOLIT

7. Miten henkiléstéjohtaminen vaikuttaa mielestéanne koko yrityksen lilkketoimintaan?

Taysin  Melko Melko
eri eri samaa Taysin
mielta mieltd Neutraali mieltd samaa mielta

Se vaikuttaa kokonaisvaltaisesti

kaikkien O O O 0O O

yrityksen osapuolten
hyvinvointiin *

Silla voidaan vaikuttaa moneen

erl O O O O O

ty6- ja menetelmaprosessiin *

Sen avulla voidaan vaikuttaa

henkiléstoresursseihin

ja siten myds tuloksellisuuteen ja o o o o o
henkiléston kuormittavuuteen *

Sen avulla voidaan parantaa

henkiléstén motivaatiota,

sitoutumista ja sité kautta O O O O O
edesauttaa yrityksen

liketoimintaa *

Jollakin muulla tavalla, milla?

| O O ©) ©) @)

8. Tyoni menestyksellisyyden kannalta olennaista on...

Taysin Melko Taysin
eri Melko samaa samaa
mieltd eri mieltd Neutraali mielta mielta

Johdon, henkiléstén ja

sidosryhmien O O 0O O O

keskinaisen vuorovaikutuksen
kehittaminen *

Luottamuksen rakentaminen ja

yllapitaminen O O O O @)

koko tydyhteiséssa *

Liiketoiminnan syvallinen

ymmartdminen ja

sen ohjaaminen tarvittavaan o o o o O
suuntaan *

Asiakaskokemuksen 0O O 0O O 0O

ymmartadminen ja kehittdminen *

Johdon ja henkiléstén ohjaaminen

muutoksiin O O O O O

ja uudistumiseen *

Jokin muu, mika?
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9. Millainen henkilostéjohtamisen tulisi mielestianne olla, jotta se olisi onnistunut?
Valitkaa enintadn kaksi mielestanne olennaisinta vaihtoehtoa. *

Strateginen
Pitkajanteinen
Jatkuvasti kehittyva
Tavoitteellinen
Vastuullinen
Valmentava

Perustua koko henkiléston huomioon ottamiseen jokaisessa prosessissa

OO0O0oO00000

Jokin muu, mika?

Valitse enintdan 2 vaihtoehtoa
Valitut vaihtoehdot: O

TYOSTA SUORIUTUMINEN JA AJAN RESURSOINTI

10. Miten suoriudutte parhaiten ty6tehtavistinne?

Melko Taysin

Taysin Melko samaa samaa
eri mielta eri mieltd Neutraali mielta mielta
Olen jatkuvasti ajan tasalla
’ ' O O O O O

tehtavistani *

Osaan arvioida tydtehtaviini

tarvittavat O O O O O

resurssit (tyévalineet /
tydbmenetelmat) *

Osaan arvioida tyotehtaviin
& O O O o) O

kuluvan ajan *

Osaan kohdentaa tarkkavaisuutta

oikean maaran kuhunkin O O O O O

tyotehtavaan *

Osaan loytaa tyoni/tydtehtavieni

kannalta olennaisen O O O O O

tiedon suuresta tietomaarasta *

Jollakin muulla tavalla, milla?

| O O O ) O

11. Mika seuraavista vaihtoehdoista sopii mielestanne parhaiten ajanhallinnan
suunnittelutyyliinne? Valitkaa yksi tyyliinne sopivin vaihtoehto. *

e Analysoin asioita nopeasti, en yleensa laadi suunnitelmia, minulla on yleensa monta
rautaa tulessa

Otan mielellani vastaan uusia tehtavia, suunnittelen tarkasti asioiden tekemist3,
tehtavat jaavat usein kesken, en pida rutiineista

O

e Suunnitteluni on hidasta ja tarvitsen aikaa, en pida Kiireesta, lykkaan usein kiireellisia
tehtavia, saavun kokouksiin ajoissa, mutta olen pidattyva

O

Teen suunnitelmat perusteellisesti, suunnittelen enemman kuin teen, pidan pitkia
esityksia, tykkdan paneutua yksityiskohtiin



12. Mihin ty6tehtéviin kdytatte vuodessa eniten aikaa? Valitkaa enintdan kaksi
vaihtoehtoa. *

Rekrytointi

Perehdytys

Tydntekijoiden koulutus

Esimiesten koulutus

Esimiestyén tukeminen ja parantaminen
Itisanomistilanteiden hoitaminen

Yrityksen liiketoiminnan suunnittelu ja kehittdminen

Palkitseminen

]S T[] ]

Johonkin muuhun, mihin?

Valitse enintddn 2 vaihtoehtoa
Valitut vaihtoehdot: O

13. Miksi kdytatte edella valitsemiinne tyotehtaviin enemman aikaa kuin muihin? *

N

Previous m
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Ajanhallinta henkilostojohtamisessa

14. Kuinka tdrkeita seuraavat asiat ovat tyonne tekemisessa ja sen onnistumisessa?

Ei
lainkaan Melko Melko Erittain
tarkeda vahapatdistd Neutraali tarkeaa tarkeaa

Keskittya toiminnan
lopputulokseen * O O

Keskittya tekemisen tuomaan
arvoon *

Kartoittaa ratkaisujen
toiminnallisuutta *

Keskittya tehtaviin kuluvaan
aikaan *

Osata hahmottaa tehtavien /
prosessien kokonaisuutta *

O[O O} O
OB Jo)} ©
OO O |O
OO0 RO

O O O O

Kartoittaa tehtavien
suorittamisjarjestysta etukateen O

*

@)
@)
@)
@)

Jokin muu, mika?

15. Milla toimintatavoilla huomiotte ajankayttéa tyossinne?

Melko Taysin
Taysin  Melko eri samaa samaa
erimieltd mieltd Neutraali mieltd mielta

Niputan samanlaiset ty6t *
Varaan itselleni hairi6ténta aikaa *

Arvioin kuhunkin ty6tehtavaan
kuluvan ajan *

Teen paivakohtaisia suunnitelmia *

Teen viikkokohtaisia suunnitelmia

*

Kaytan tarkistuslistoja (tarkistan
maaraaikoja ja tehtavia) *
Delegoin tehtavia tarvittaessa *

Priorisoin ty6tehtaviani (tarkeys ja
kiireellisyys) *

Jollakin muulla tavalla, milla?

| |

OO OO | O 0] O |O|O
O|O0|0OO0|O|0O] O |O|O
O|[O0O|0lO0|O|0O|] O |O|O
O|[O0O|0lO|O|0O] O |O|O
O [O0|0OlO0|O|O] O |O|O




ITSENSA JOHTAMINEN JA ITSETUNTEMUS

16. Miten harjoitatte tydssadnne itsenne johtamista?

Taysin
eri Melko
mieltd eri mieltd Neutraali

Kartoitan tekemiseeni vaikuttavia
motivaatiotekijoita * o o o

Kartoitan kayttaytymiseeni

vaikuttavia tekijoité (asennetta,

palautetta, ennakointia, o O O
aikatietoisuutta) *

Asetan itselleni paamaaria ja

tavoitteita seka kartoitan niiden O O O
tarkeysjarjestysta *
Tiedostan ja tunnistan omat seka
muiden tunteet ja otan ne O O O
toiminnassani huomioon *
Kehitén sosiaalisia taitojani * O O O
Kehitén itsetuntemustani * O O O
Jollakin muulla tavalla, milla?

O O O

17. Milla tavoin pyritte kehittdmaan itsetuntemustanne?

Taysin
eri Melko eri
mielta mieltd  Neutraali

Pyydan muilta palautetta * O O O

Pyrin havaitsemaan oman

toimintani kehityskohteita * O O O
Opin epaonnistumisista ja kehitan

itsetuntemustani niiden kautta * o o o
Pyrin ymmartdmaan ja

kasittelemaan omia tunteitani * o o o
Pyrin tunnistamaan omia

persoonallisuuspiirteitani * o o o
Pyrin tunnistamaan motivaationi ja

voimavarojeni lahteet * o o o
Pyrin kokonaisvaltaiseen oman

kayttaytymisen ymmartamiseen ja O O O
jatkuvaan itsearviointiin *

Jollakin muulla tavalla, milla?

| | O O O

Previous

Melko
samaa
mielta

O

O

@)

O |0O|O0] O

Melko
samaa
mielta

O

O|O0O|O0|O

O

Taysin
samaa
mielta

O

O

@)

O |O|O0| O

Taysin
samaa
mielta

O

O[O (O | O

O
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Liite 2. Saatekirje

Hyva HR-asiantuntija

Olen Tatjana Kolomijets ja opiskelen Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa henkiléstjoh-
tamista. Teen parhaillaan opinnaytetyotani, joka keskittyy tutkimaan henkilostojohtajien

ajanhallintaa.

Olisin kiitollinen, jos ehtisitte osallistua opinnaytetyokyselyyni ja vastata siihen viimeistaan
ke 8.9. Kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia. Kaikki vastaajat pysyvat nimettdmina.
Vastaukset kasitelladn anonyymisti ja luottamuksellisesti. Opinnaytetyoni julkaistaan am-
mattikorkeakoulujen yhteisen opinnaytetydsivuston “Theseuksen™- sivuilla lokakuun 2021

aikana.

Jos kyselystani tai opinnaytetyostani heraa kysymyksia, vastaan mielellani kaikkiin kysy-

myksiin.

Linkki kyselyyn: [SurveyLink]

Kiitos teille jo etukateen!

Ystavallisin terveisin

Tatjana Kolomijets, tradenomiopiskelija
Sahkoposti: tatjana.kolomijets@myy.haaga-helia.fi

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu

Osoitelahde: Bisnoden yritystietokanta, Kumpulantie 3, 00520 HELSINKI
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Liite 3. Muistutuskirje

Hyva HR-asiantuntija

Viela on viikko aikaa/kaksi paivaa aikaa osallistua kyselyyn! Tutkimus on itselleni todella
tarkea ja toivoisin, etta voisitte vastata opinnaytetyokyselyyni ja vaikuttaa sen tutkimustu-

loksiin.

Olen Tatjana Kolomijets ja opiskelen Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa henkiléstéjoh-
tamista. Teen parhaillaan opinnaytetyotani, joka keskittyy tutkimaan henkilostojohtajien ja

henkildstopaallikdiden ajanhallintaa.

Olisin kiitollinen, jos ehtisitte osallistua opinnaytetyokyselyyni ja vastata siihen viimeistaan
ke 8.9. Kyselyyn vastaaminen vie noin 10 minuuttia. Kaikki vastaajat pysyvat nimettdmina.
Vastaukset kasitellaan anonyymisti ja luottamuksellisesti. Opinnaytetydni julkaistaan am-
mattikorkeakoulujen yhteisen opinnaytetydsivuston "Theseuksen™- sivuilla lokakuun 2021

aikana.

Jos kyselystani tai opinnaytetyostani heraa kysymyksia, vastaan mielellani kaikkiin kysy-

myksiin.

Linkki kyselyyn: [SurveyLink]

Kiitos teille jo etukateen!

Ystavallisin terveisin

Tatjana Kolomijets, tradenomiopiskelija
Sahkoposti: tatjana.kolomijets@myy.haaga-helia.fi

Haaga-Helia ammattikorkeakoulu

Osoitelahde: Bisnoden yritystietokanta, Kumpulantie 3, 00520 HELSINKI
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Liite 4. Ristiintaulukointi
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Tavoitteellinen 32%

309
Vastuullinen 20%

23%

17%

Valmentava 24%

15%

Perustua koko Seggiosios
huomicon otta
prosessissa

Jokin muu, mika?

@ 0-7vuotta ® 38-15vuotta @ YIi 15 vuotta



Liite 5. Ristiintaulukointi

c

0% 20% 40% 60% 80% 100%

81%

Analysoin asioita nopeasti, en 75%
yleensa laadi suunnitelmia, minulla
on yleensa monta rautaa tulessa

Otan mielellani vastaan uusia
tehtavia, suunnittelen tarkasti
asioiden tekemista, tehtavat jaavat
usein kesken, en pida rutiineista

Suunnitteluni on hidasta ja tarvitsen
aikaa, en pida kirreesta, lykkaan
usein kiireellisia tehtavia, saavun
kokouksiin ajoissa, mutta olen
pidattyva

8%

Teen suunnitelmat peruste ARG
. ) 25%

suunnittelen enemman kui

pidan pitkia esityksia, tykkaan

paneutua yksityiskehtiin

@ Henkilostostrategian rakentaminen, strategisten neuvojen ja ohjeiden antaminen, HR-prosessiet
© Tehokkaiden HR-prosessien, palkanlaskennan ja henkilotietojen hallinnointi, prosessien kehitys
@ Organisaatiorakenteen ja jatkuvan tehokkuuden kehittaminen, muutoksen toteuttaminen

@ Johdon ja henkiloston yhteistyon kehittaminen, johdon valmennus, tyohyvinvoinnin edistamine
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Liite 6. Korrelaatiotaulukot Rho (Spearman) lka + kokemusvuodet

6.1 Korrelaatiotaulukko (kyselyn kysymys 4)

|variables
: Perehdytys

: Esimiesten koulutus

: Esimiestydn tukeminen ja kehittaminen

: Irtisanomistilanteiden hoitaminen ja kehi
: Yrityksen liilketoiminnan suunnittelu ja
: Tydterveystoiminta

: Palkitseminen

: Rekrytointi
: Tyontekijéiden koulutus

6.2 Korrelaatiotaulukko (kyselyn kysymys 7)

Variables
: Se vaikuttaa kokonaisvaltaisesti

: Silld voidaan vaikuttaa moneen erityd- 1--
e o) o
T oy e




6.3 Korrelaatiotaulukko (kyselyn kysymys 14)

|variables
: Keskittya toiminnan lopputulokseen

: Keskittya tekemisen tuomaan arvoon --
: Kartoittaa ratkaisujen toiminnallisuutta --
: Keskitty3 teht&viin kuluvaan aikaan --
: Osata hahmottaa tehtavien | prosessiei--
: Kartoittaa tehtavien suorittms;ar)esty--

6.4 Korrelaatiotaulukko (kyselyn kysymys 17)

IVariables Ika Tyékokemusv...
: Pyydan muilta palautetta

: Pyrin havaitsemaan oman toimintani _-
: Opin ep&onnistumisista ja kehitan itset--
: Pyrin ymmartamaan ja kasittelemaan --
: Pyrin tunnistamaan omia persoon&suu--
: Pyrin tunnistamaan motivaationi ja vom--
: Pyrin kokonaisvaltaiseen oman kayttavt--
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