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1 Johdanto

Henkilostosta huolehtiminen on tarkead, silld se luo parhaimmillaan yritykselle kilpailuetua ja me-
nestysta. Henkilostotutkimus on osa henkil6stosta huolehtimista. Henkiléston hyvinvoinnin tarkey-
teen ollaan viime aikoina kiinnitetty aiempaa enemman huomiota ja uutisissa nakeekin valilla hen-
kiloston ulostuloja huonoista tydoloista. Talla on helposti seuraamuksia yritysten suosiolle niin
tyonantajana kuin asiakkaidenkin parissa, silla nykypaivana uutiset levidvat entistd nopeammin ja
laajemmin sosiaalisen median avulla. Siksi henkilostotyytyvaisyydesta on tarkeda huolehtia, jota
varten heidan ajatuksistaan ja asenteistaan on oltava selvilla. Tahan tydkaluksi soveltuu henkil6s-

totyytyvaisyyskysely.

Henkilostotyytyvaisyyskyselyn avulla saadaan tietoa yrityksen nykytilanteesta ja voidaan enna-
koida tulevaa. Sen avulla saadaan henkiléston daani kuuluviin, ja parhaimmillaan uusia innovaati-
oita avointen vastausten muodossa. Se mahdollistaa tyopaikan kehittamisen monin eri tavoin, esi-
merkiksi viestinndn, johtamisen tai muiden silla selvitettavien osa-alueiden osalta.
Henkilostotutkimukset ovat myos henkiléstéjohtamisen alan kannalta hyvin tarkeita. Niiden kautta
voidaan esimerkiksi tunnistaa ilmidita ja ongelmia yrityksissa tai henkiloston kayttaytymismalleja.

Ne auttavat myos henkilostostrategioiden luomisessa.

Taman opinndytetyon aiheeksi valittiin henkilostotyytyvaisyyskyselyn pohjan luominen Suomen
Henkilostdasiantuntijoille. Aihe oli toimeksiantajasta kiinnostava, silla se mahdollistaa niin heidan
oman henkilostotyytyvaisyytensa kartoituksen kuin tulevaisuudessa uusille markkinoille laajenta-
misen. Opinndytetyon aiheesta rajattiin pois kyselypohjan palvelumuotoilu, silld se on jo yksistdan

kokonaisen opinndytetydn mittainen prosessi.

Taman opinndytetyon kehittamistyon tavoite oli tuottaa toimeksiantajalle eli Suomen Henkilost6-
asiantuntijoille henkilostotyytyvaisyyskyselyn pohja seka analyysipohja sen tulosten kasittelya var-
ten, jotta Suomen Henkildstéasiantuntijat voivat tulevaisuudessa myyda henkilostotyytyvaisyysky-
selyiden tekemista palveluna. Nain yritys padsee uusille kohdemarkkinoille. Tavoitteena oli myos
luoda kyselylomake Suomen Henkilostdasiantuntijoiden henkildstotyytyvaisyyden kartoitta-

miseksi.



Aihetta on aiemmin tutkittu henkildstotyytyvaisyyskyselyn yksittdiselle yritykselle toteuttamisen
nakokulmasta. Tutkimuksen tdsta ovat toteuttaneet esimerkiksi Leppanen (2010) ja Tenho (2020).
Leppésen aihe oli Henkilostotutkimus kohdeyritykselle ja Tenhon Henkilostokyselyn tuottaminen
suomalaisessa katsastusyrityksessa. Tassa opinnaytetydssa sen sijaan pyritdan rakentamaan yleis-
kdyttdinen henkilostotyytyvaisyyskyselyn pohja, joka toimisi myos muilla yrityksilld ja kasitellaan
kyselypohjan ja kyselyn rakentamista yrityksen tulosten sijaan, mika on uusi ndakékulma. Opinnay-
tetyon tutkimuksessa on huomioitava, etta tassa on luotettavuusongelma johtuen liian pienesta

vastaajamaarasta.

2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoitteet

Tutkimusprosessin suunnitteluvaiheessa aihe rajataan asettamalla tutkimusongelma. Se sisaltaa
vahintaan yhden tutkimuskysymyksen, jolla siis kiteytetdan kysymysmuodossa mita ollaan tutki-
massa. (Gunther & Hasanen n.d.) Tutkimusongelmasta johdetaan tutkimuskysymykset, joihin han-

kitaan tutkimusvastaukset, jotka puolestaan vastaavat tutkimusongelmaan (Kananen 2010, 18).

Opinndytetyon kehittamistehtavissa tutkimusongelma on, ettei toimeksiantajalla ole mitaan tyo-
kalua henkilostotyytyvaisyyden mittaamiseksi. Tutkimuskysymyksia tdssa tyossa ovat “miten hen-
kilostotyytyvaisyyskyselypohja rakennetaan” ja “millaisia kysymyksia henkilostotyytyvaisyyskysely

sisaltaa”.

Tutkimuksen tavoite on kehittda toimeksiantajan yrityksen liiketoimintaa entisestdan ja tukea hen-
kilostotyytyvaisyyskyselyn ja kyselypohjan avulla my6és mahdollista yrityksen tulevaa kasvua. Ta-
voitteena on luoda henkil6stotyytyvaisyyskyselyn pohja ja pohja tdman analysoimiseksi. Lisdksi ta-
voite on toteuttaa Suomen Henkildstdasiantuntijoille henkildstotyytyvaisyyskysely, joka toimii

samalla kyselypohjan testaamisena.



2.2 Suomen Henkilostoasiantuntijat

Suomen Henkilostoasiantuntijat on jyvaskyladldinen, vuonna 2017 perustettu yritys, joka tarjoaa

monipuolisesti palveluja muille yrityksille. Heidan palveluvalikoimaansa kuuluu esimerkiksi henki-
l6stévuokraus ja suorarekrytointi, johdon HR- ja viestintatuki, muutosturva ja myyntikoulutukset.
(Suomen Henkilostoasiantuntijat Oy n.d.) Henkilostotyytyvaisyyskyselyn toteutus ja analyysi tay-

dentavat palveluvalikoimaa hyvin. Ndin voidaan saada kokonaan uusia asiakkaita yritykselle.

Suomen Henkildstoasiantuntijat panostaa henkilokohtaiseen palveluun ja yksil6llisiin polkuihin
rekrytoinneissa. Lisaksi he arvostavat kumppanuutta. Heiddan arvonsa ovat vastuullisuus, luotta-
mus ja henkilokohtainen palvelu. Vastuullisuus nakyy yritykselld niin yhteiskuntavastuuna tyollista-
jana kuin vastuuna tyontekijoista ja laadustakin. (Suomen Henkilostdasiantuntijat Oy n.d.) Suomen
Henkilostdasiantuntijoilla on noin 30 tydntekijaa (Laasanen 2023). Yrityksen liikevaihto oli vuonna
2022 noin 609 000 € (Suomen Asiakastieto Oy). Asiakasyritykset ovat eri kokoisia, joten myos kyse-

lypohjan on oltava eri kokoisille yrityksille sopiva.

2.3 Tutkimusotteen valinta

Opinndytetyohon valittiin otteeksi kehittamistyo, silla kyseessa on kehittamisprosessi puhtaan kva-
litatiivisen tai kvantitatiivisen tutkimuksen sijaan. Kehittamistyo ei kuitenkaan Kanasen (2017, 18)
mukaan ole erillinen tutkimusote, vaan yhdistelma kvantitatiivista ja kvalitatiivista tutkimusta tai

vaihtoehtoisesti vain kvantitatiivista tutkimusta.

Kvalitatiivinen tutkimus olisi laadullista, yleensa haastattelulla tai havainnoinnilla aineistoa keraa-
vaa tutkimusta. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa selvitetaan, mitka tekijat rakentavat jonkin ilmion.
(Kananen 2010, 20.) Kvalitatiivisen tutkimuksen tunnusmerkkeihin kuuluvat pieni otanta ja syvalli-
sempi aineisto, joka voi rakentua esimerkiksi mielipiteista ja kontekstuaalisesta tiedosta, joilla sy-
vennetdan tutkimusaihetta. Kvalitatiivinen tutkimus on subjektiivista, silla analyysiin ja tuloksiin
vaikuttavat aina myos tutkijan omat tulkinnat. Kvalitatiivinen tutkimus sopii hyvin monimutkaisten
sosiaalisten ilmididen tutkimukseen ja aineiden tai esineiden tutkimiseen. Toisaalta koska otanta
kvalitatiivisessa tutkimuksessa on yleisesti pieni, se rajoittaa tulosten yleistamista valtavdaestoon.

(Vilkka 2021, 120-122).



Toisin kuin kvalitatiivisessa tutkimuksessa, kvantitatiivisessa tutkimuksessa puolestaan on jo teori-
oita ja tietoa. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa voidaan kayttaa esimerkiksi kyselylomaketta tiedon-
keruuseen, mika mahdollistaa suuremman otannan. Kvantitatiivisen tutkimuksen tulokset ovat
maarallisia ja niiden perusteella voidaan toteuttaa tilastollisia tarkasteluja luotettavasti. Koska
kvantitatiivisen tutkimuksen tulokset johdetaan tilastollisen analyysin avulla, tutkijan henkilokoh-
tainen tulkinta vaikuttaa kvalitatiivista tutkimusta vahemman tutkimustuloksiin. Tutkimustulokset
ovat myds paremmin yleistettavissa suuremman otannan ja tutkijan mahdollisimman suuren puo-
lueettomuuden takia. Kvantitatiivisella tutkimuksella ei kuitenkaan voida selittaa ilmidéiden aiheut-

tajia, vaan vain luoda yhteyksia naiden vilille. (Kananen 2010, 36, 74; Vilkka 2021, 9596, 225.)

Tassa opinnaytetydssa kaytetdaan kvantitatiivista lahestymistapaa kehittamistyohon, silla tutkimus
toteutetaan kyselylomakkeena, jota analysoidaan tilastotieteellisesti. Kuitenkin lisdksi kaytetaan
kvalitatiivista menetelmaa kyselylomaketta arvioivien avointen kysymysten muodossa ja analyy-

sissa.

Kyselylomake on tutkimuksen empiirisella tasolla. Kun sita tulkitaan, siirrytdan puolestaan takaisin
teoreettiselle tasolle. Kyselylomakkeen muuttujien valinta on perusteltava teoreettisella viiteke-

hyksella. Sielta 16ytyvilla keskeisilla kasitteillda mitataan tutkittavaa asiaa. (Vilkka 2021, 101.) Tassa
opinnaytetydssa teoreettinen viitekehys 16ytyy luvusta 3. Luvussa on myos perusteltu kysymysten

valinta.

Teoreettiselta tasolta empiiriselle tasolle ja jalleen takaisin liikkuminen on tutkimuksen patevyy-
teen liittyva ongelma, silla siind on mitattava sita, mita teoreettisilla kasitteilla tassa tapauksessa
sanotaan mitattavan, mutta sen on samanaikaisesti oltava helposti ymmarrettava kyselyyn vastaa-
jalle. Kyseessa on operationalisointi. (Vilkka 2021, 102.) Kyselylomakkeen etu on, ettd se on seka
helposti tutkijan kasiteltavissa ettd suhteellisen kevyt vastaajalle vastata (Holopainen & Pulkkinen

2008, 42).

Kyselytutkimus vaatii seurakseen saatekirjeen. Se liittyy seka vastausprosenttiin vastaajien moti-
vointina etta lakisdateisiin asioihin. Saatteesta kdy ilmi muun muassa tietojen ja aineiston kaytto-
tarkoitus, minka lisaksi silla informoidaan tietojen luovuttajia riittavasti niin, ettd heidan oikeu-

tensa ovat turvatut. Saatekirjeessa kerrotaan mika tutkimus on kyseessa ja kuka sen tekee, keihin



se kohdistuu, miksi se on tarpeellinen, mika on vastausten maaraaika ja etukateiskiitokset. Lisaksi
siind mainitaan anonymiteetista ja tutkimustulosten ja -aineiston kaytosta ja etta jokaisella vastaa-
jalla on vilia. Opinndytetyona tehtdvissa kyselyissa on tekijan lisdksi yleensa teettdjana tyon ohjaa-

jan nimi. (Tietoarkisto n.d.)

Kyselytutkimuksessa on taustamuuttujia, jotka selittavat asioita (esimerkiksi sukupuoli, koulutus ja
ikd) ja selittdavia muuttujia kuten ammattitaito ja ldhestyttavyys, jotka kasittelevat tutkittavia ilmi-
Oitd. Muuttujat ovat havaintoyksikoéihin (tdssad tapauksessa ihminen ja yritys) liittyvid ominaisuuk-
sia, joita voidaan mitata luotettavasti. Nominaalimuuttujat ovat muuttujia, joista ei voida laskea
keskiarvoa, esimerkiksi sukupuoli. Kyselylomake kuuluu maaralliseen tutkimusmenetelmaan ja
siind on kyse mittarista. Jos kyselyssa on paljon nominaalimuuttujia, laadullinen tutkimusmene-

telma voisi olla sopivampi. (Vilkka 2021, 104-105.)

Kyselylomakkeessa voidaan kayttaa monivalintakysymyksia, jotka ovat siis suljettuja ja strukturoi-
tuja ja niissa on valmiit vastausvaihtoehdot. Ne ovat vakioituja eli standardoituja, jolloin niita voi-
daan vertailla helposti keskenaan. Lisaksi kyselyssa voidaan kayttaa avoimia tai sekamuotoisia ky-
symyksia. Sekamuotoisissa kysymyksissa on annettu osa vastausvaihtoehdoista ja osa on avoimia.
Niita kaytetaan erityisesti silloin kun on syyta epailla, etteivat kaikki vastausvaihtoehdot ole tie-
dossa. Avoimia kysymyksia voidaan analysoida myds maarallisesti, mutta se on tyélaampaa kuin
monivalintakysymysten kasittely. Ne sopivat kuitenkin hyvin esitutkimukseen, jonka pohjalta voi-
daan rakentaa monivalintakysymyksia. (Vilkka 2021, 106.) Tassa opinnaytetyossa kaytetdan paa-
asiassa monivalintakysymyksia ja osioiden lopussa on avoin kysymys, jolloin voidaan saada myo6s

tietoa, jota tutkija ei ole ennalta valttamatta odottanut.

Kysymykset kannattaa laatia niin, ettd niissa edetdan yksittdisista asioista yleisiin tai toisin pain.
Kysymykset, jotka koskevat samaa asiasisaltod, ryhmitellddan kokonaisuuksiksi. Nykydan taustaky-
symykset kuten ika kysytdan vasta kyselylomakkeen lopussa. Turhia kysymyksia ei ole tarkoitus ky-
syd, vaan jokaisen kysymyksen on syyta olla tarkkaan harkittu myds tutkimusongelman kannalta.
Jotta tutkimuksen validiteetti eli patevyys on hyva, kyselylomakkeen tulee vastata tutkimussuunni-
telmaa. (Vilkka 2021, 107.) Hyvéassa kyselylomakkeessa on helppoja kysymyksia alussa (Heikkila
2008, 48—49). Hankalat kysymykset puolestaan sijoitetaan kyselylomakkeen loppuun (Kananen
2008, 33).



Kysymyksen vastausvaihtoehto “en osaa sanoa” kannattaa laittaa vasta viimeiseksi, jolloin se saa
vahemman vastauksia kuin keskella. Sita ei lueta osaksi vastausskaalaa, vaan se lasketaan eril-
liseksi vaihtoehdoksi. "En samaa enka eri mieltd” on vaihtoehto “vaikea sanoa”-vastaukselle. Joh-
dattelevia kysymyksia on syyta valttaa ja vastausskaalan on oltava tasapainoinen. (Tietoarkisto

n.d.)

Samassa kysymyksessa kysytaan vain yhta asiaa, jotta vastaaja tietda mihin han on vastaamassa
samoin kuin tutkija. Kysymysten on myos oltava yksiselitteisia. Kyselylomake on testattava ennen
sen varsinaista kayttoa. Tata varten perusjoukkoon kuuluvien henkildiden on arvioitava kysymys-
ten ja ohjeiden selkeytta ja yksiselitteisyytta, kuinka toimivia vastausvaihtoehdot ovat seka kyselyn
pituutta ja onko siihen vastaamiseen kdytetty aika kohtuullinen. Lisdksi on hyva saada heilta tietoa
siitd, puuttuuko jokin olennainen kysymys tai onko valissa turhia kysymyksia. (Vilkka 2021, 107—-
108.) Sopiva maara kyselylomakkeen testaamiseen on 5—-10 huolellisesti vastaavaa henkiloa (Heik-
kila 2008, 61). Kohtuullinen aika kyselylomakkeen tayttamiseen on enintddan 15—-20 minuuttia (Tie-
toarkisto n.d.). Taman opinndytetyon kyselypohjan testaus tapahtuu toimeksiantajan tyonteki-
joilla. Kyselyn lopuksi on avoimia kysymyksia, joilla kartoitetaan tassa kappaleessa esitettyja

arviointikysymyksia.

Kyselylomaketta laadittaessa paatetadan myos miten lomakkeet numeroidaan, mita arvoja muuttu-
jille asetetaan ja miten havaintomatriisi rakennetaan. Taulukoimista ja analysointia varten muuttu-
jilla on oltava arvot. Nominaalimuuttujille annetaan arvoksi jokin numero tai kirjainsymboli. Kun
muuttujalla on kirjainarvo, se on yleenséa vaihtoehdon edessa (esimerkiksi A. nainen, B. mies, C.
muu). Toisaalta kirjainsymboli voidaan antaa myos vasta taulukointivaiheessa, jolloin sita ei ole ky-
selylomakkeessa. Se kuitenkin hidastaa tietojen taulukointia. Taulukointi on tehtéava, silla kvantita-
tiivisessa tutkimuksessa tavoite on perustella muuttujia kasittelevia vaitteita tilastollisten yhteyk-
sien ja numeroiden avulla, ja se on helpointa juuri taulukko- eli havaintomatriisimuodossa. Vain
havaintomatriisista pystytaan laskemaan keskilukuja, hajontoja ja korrelaatioita. Kyselylomakkeet
on numeroitava juoksevasti, jotta voidaan tarkistaa tallennuksen tarkkuus jalkikdteen. (Vilkka
2021, 109-112.) Kun havaintomatriisissa ja kyselyssa on sama identifiointinumero, voidaan havaita
niista virheet helposti (Kananen 2008, 39). Opinnaytetyon kyselylomake toteutetaan Microsoft

Formsilla, joka hoitaa kyselylomakkeiden yksildinnin itse.



Tassa opinndytetyon kyselypohjassa suositaan jarjestysasteikollisia kysymyksia, erityisesti Likert-
asteikkoa. Siina vaihtoehdot ovat “taysin eri mielta - jokseenkin eri mielta - jokseenkin samaa
mieltd - tdysin samaa mielta”. Lisaksi keskelle tulee "en samaa enka eri mieltd” -vaihtoehto. (Tieto-
arkisto n.d.) Jarjestysasteikollisille muuttujille ei voi yleensa laskea keskiarvoa, mutta Likertin as-
teikossa voidaan antaa vastaukselle “tdysin eri mieltd” arvoksi 1, jolloin keskiarvo nousee mita

enemman vastaajat ovat samaa mielta vaittamien kanssa (Heikkila 2008, 54).

2.4 Kehittamistyon menetelma

Tutkimuksellisessa kehittamisessa pyritadan ratkaisemaan kdaytannon ongelmia, uudistamaan kay-
tantoja tai luomaan uutta tietoa tydelamaan. Sita varten kerdtdan systemaattisesti tietoa, jota ar-
vioidaan kriittisesti. Tama tieto tulee seka teoriasta etta kaytannosta. Tutkimuksellisessa kehitta-
mistydssa voidaan kdyttaa monipuolisesti eri menetelmia, ja menetelmdssa korostuu aktiivinen
vuorovaikutus eri osapuolten kanssa. Kehitystyosta kirjoitetaan sen eri vaiheissa ja se esitelldan
sen kohderyhmille. Tarkoitus on saada aikaan uusia ratkaisuja tai kdytannon parannuksia. Kehitta-
misty0 etenee systemaattisesti, kriittisesti ja analyyttisesti. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,
18-19, 21.) Kehittamistutkimuksen tavoite on jonkinlainen muutos, jota varten kehitetdaan esimer-
kiksi organisaatiota tai tuotetta. Kysymyksessa on interventionistinen tutkimus, mika tarkoittaa
muutokseen pyrkimista. (Kananen 2019, 81.) Sen luonne on silti myos hyvin tulkinnallista ja reflek-
tiivista. Kdytannon ratkaisujen lisaksi tutkimuksellinen kehittamistyo keskittyy myos itsensa analy-

sointiin ja arviointiin. (Toikko & Rantanen 2009, 155-156.)

Kehittamistutkimuksessa, toisin kuin kvalitatiivisessa tai kvantitatiivisessa tutkimuksessa, myos
poistetaan jokin ongelma. Kehittamistutkimus siis tavallaan alkaa, kun perinteinen tutkimus paat-

tyy eli kun ongelma on selvitetty ja sille on pohdittu ratkaisu. (Kananen 2019, 82.)

Tutkimuksellinen kehittamistyo etenee kehittdmishaasteiden selvittdmisesta ja niitd koskevien ta-
voitteiden asettamisesta suunnitelmaan miten ndihin tavoitteisiin paastaan. Tama on suunnitel-
mavaihe. Sen jalkeen on vuorossa toteutusvaihe, jossa suunnitelma toteutetaan. Lopuksi on vield
arviointivaihe, jossa arvioidaan sitd, miten muutosty® on onnistunut. Kdytannossa vaiheet voivat
toistua ja liikkua myos taaksepdin kesken prosessin. Kehittdmistydn prosessi voidaan jaotella myos
kuuteen eri vaiheeseen, joista ensimmainen on kehittamiskohteen tunnistaminen ja tavoitteiden

maarittaminen, jonka jalkeen perehdytaan kehittamiskohteeseen kdytannossa ja teoriassa. Sen
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jalkeen maaritetaan kehittamistehtava ja rajataan se. Sitten laaditaan tietoperusta, ldhestymistapa
ja menetelmat. Viidentena toteutetaan kehittdmishanke ja julkistetaan se eri muodoissa. Viimei-

sena on prosessin ja lopputulosten arvioiminen. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 23-24.)

1. Tunnistettu kehittamiskohde ja méaaritellyt

6. Kehittamistyon lopputulosten analysointi e

2. Kehittamiskohteen tuntemuksen

5. Kehittamistyon toteuttaminen ja julkaisu . )
laajentaminen

4. Kehittamistavan ja -menetelmien valinta

P e 3. Kehittamistyon maaritys ja rajaaminen
ja tietoperustan laatiminen L 1Sty 1tys jaraj I

Kuvio 1. Kehittamistydn prosessi

Kehittamistydssa voidaan kayttaa apuna kyselytutkimusta. Silla voidaan selvittaa esimerkiksi [ahto-
tilannetta tai arvioida kehittamistyon tuloksia. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 40.) Tassa
opinnaytetydssa henkildstokyselyn testissa on lopussa avoimia kysymyksia, joilla arvioidaan kyse-

lyn onnistumista.

Kehittamistyo on edellytys liiketoiminnan menestykselle. Sen on oltava jatkuvaa ja silld saadaan
muun muassa parannettua kannattavuutta tai kasvua, uusia liikketoimintamalleja, palveluja ja tuot-
teita ja uusia kohdemarkkinoita. Lisaksi sen avulla voidaan luoda toimivampia organisaatioraken-
teita, ymmartaa asiakkaiden mieltymysten muutoksia ja tulevaisuuden kysyntaa, tehostaa toimin-
taa ja kehittaa prosesseja tai ratkaista yrityksessa ilmenneita ongelmia. Maailma muuttuu
jatkuvasti, ja yrityksen on pysyttava sen kehityksessd mukana. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015,

12-13.)

Tassa opinndytetydssa ongelma ja sen ratkaisu ovat selvilla: Suomen Henkilostoasiantuntijoilla on

tarve voida laajentaa palveluvalikoimaa ja heilld ei olla toteutettu henkil6stotyytyvaisyystutkimuk-
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sia, jolloin ratkaisu on kyselypohjan kehittdminen tulevaisuutta varten ja samalla silla henkil6sto-
tutkimuksen toteuttaminen heilld. Opinnaytetydn kehittamistutkimus rakentuu siis henkilostotyy-
tyvaisyyskyselypohjan rakentamisesta ja testitutkimuksen toteuttamisesta toimeksiantajan yrityk-

selld osana kehitystyota.

2.5 Tiedonhaun prosessi

Tietopohja kerattiin alan kirjallisuutta tutkimalla. Se aloitettiin henkildstojohtamisesta ja henkil6s-
totutkimuksesta lukemisella, mika nosti esiin muita aiheeseen liittyvia kasitteitd kuten tiedonkulku
ja tyohyvinvointi. Ne tarkastettiin asiakirjasanasto Fintosta, josta |6ytyi lisakasitteita aiheisiin, joita

puolestaan etsittiin jalleen kirjallisuudesta.

Lahteitd haettiin Jyvaskylan ammattikorkeakoulun verkkokirjastolla ja Google Scholarilla. Lahtei-
den haussa on hyédynnetty myos tekodlya OpenAi ChatGPT:t3, jolta on pyydetty ehdotuksia lah-
teistd, jotka on sen jalkeen kaikki tarkastettu kadsin. Tekodlyn kayttdmisessa ndin on huomioitava,
ettd silla on taipumusta keksia myos lahteita, joita ei ole todellisuudessa olemassa, joten oma

tyonsa on niiden etsimisessa ehdotusten perusteella.

2.6 Tiedon- ja aineistonkeruumenetelmat

Teoreettisesta viitekehyksesta johdettiin kysymykset kyselypohjaan ja siita testikyselyyn, jolla var-
sinainen aineisto kerattiin. Kyselypohjasta tehtava testikysely (yrityksen kyselypohja) oli muuten

sama, mutta siita jatettiin yksi alue pois, jotta se soveltui paremmin heidan kayttéonsa.

Aineiston keruu toteutettiin Microsoft Formsilla yrityksen kyselypohjaa eli testikyselya kayttaen.

Kohderyhma olivat Suomen Henkilostoasiantuntijoiden tyontekijat.

Aineisto kerattiin kvantitatiivisesti kyselylomakkeella (ks. luku 2.3 kyselylomakkeen valmistami-
sesta). Lomake ja saateviesti lahetettiin sdhkopostilistan kautta. Kyselyn vastausaika oli kaksi viik-

koa. Valissa lahetettiin viela muistutusviesti kyselyyn vastaamisesta.
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2.7 Analysointimenetelma

Aineisto analysoitiin kvantitatiivisesti Microsoft Excelilld. Aineistosta laskettiin tilastollisia tunnus-

lukuja. Naita olivat moodi, mediaani, keskiarvo, keskihajonta seka luottamusvali.

Moodi on muuttujien tyyppiarvo, joka kertoo mika arvo oli yleisin. Mediaani puolestaan on kes-
kimmainen havaintoarvo silloin, kun havainnot ovat jarjestyksessa. Tama tarkoittaa, etta puolet
havaintoarvoista ovat suurempia ja puolet pienempia kuin mediaani. Keskiarvo on arvojen summa

jaettuna niiden maaralla. (Holopainen & Pulkkinen 2012, 79-80, 83.)

Keskihajonta kuvaa, miten paljon arvot poikkeavat keskiarvosta. Se kertoo siis miten suurta vaih-
telu arvoissa on. (Loyttyniemi n.d., 12.) Luottamusvali puolestaan kertoo virhemarginaalin (Holo-
painen & Pulkkinen 2012, 167). Se kuvaa miten todennakdisesti arvot osuvat tietylle valille. Tassa

voidaan kayttaa 95 % todennakoisyytta laskiessa. (LOoyttyniemi n.d., 14.)

2.8 Kyselylomakkeen testikyselyn analysointi

Aineisto analysoitiin tilastollisesti Microsoft Excelillda. Microsoft Formsilla tehdyn kyselyn vastauk-
set saa avattua suoraan Excelissa. Analyysia varten Likertin asteikolliset vastaukset saivat numeeri-
set arvot niin, ettd "taysin eri mieltd” sai arvon 1, “jokseenkin eri mieltd” arvon 2, “en samaa enka
eri mieltd” arvon 3, “jokseenkin samaa mieltd” arvon 4 ja “tdysin samaa mieltd” arvon 5. Naista
laskettiin kysymyskohtaiset keskiarvot, jolloin keskiarvo oli sitd suurempi mita enemman vastaaja
oli samaa mieltd vaittdaman kanssa. Koska osa vaitteista oli sisdlloltaan negatiivisia, niiden kohdalla
arvot kaannettiin painvastaisiksi eli keskiarvo oli sita suurempi mita vahemman vaitteen koettiin
pitdvan paikkaansa. Numeeristen arvojen antaminen tapahtui kayttamalla Excelissa sisdkkaisia

JOS-funktioita.

Kysymyskohtaisten keskiarvojen lisaksi laskettiin osiokohtaiset keskiarvot ja taulukoitiin ne. Kes-
kiarvot saivat myds ehdollisella muotoilulla toteutetun viisiportaisen varikartan, jossa alhaisin kes-
kiarvo oli keltainen ja korkein tumman sininen ja niiden valiin jaivat keltaisen ja sinisen savyja. To-
teutus valikoitui tallaiseksi, jotta se toimii myds punavihersokeille toisin kuin perinteiset vihrean ja
punaisen savyilla merkityt varikartat. Aineistosta laskettiin myos keskihajonnat, eNPS ja vastaus-

prosentti.
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Avoimet vastaukset kerattiin omaan taulukkoonsa. Niita ei ollut kovin montaa, joten niiden analyy-
siin riitti niiden |api lukeminen. Kyselya arvioivat vastaukset kerdttiin myds omaan taulukkoonsa.
Koska vastauksia oli hyvin vdahan ja ne olivat sisalléltdaan hyvin samankaltaisia, niiden analysointi oli
kevyempaa ja tapahtui padasiassa tilastollisesti. Lisaksi tassa oli muutama avoin kohta, joiden vas-

taukset luettiin lapi.

2.9 Kehittamistyon aineisto

Opinndytetyon aineisto muodostuu kyselypohjasta laaditulla testikyselylla keratysta aineistosta
Suomen Henkilostdasiantuntijoiden tydntekijoilta. Aineisto on pieni, mutta se soveltuu juuri kyse-
lyn testaukseen. Samalla Suomen Henkilostoasiantuntijat saavat tietoa juuri heidan henkilostotyy-

tyvdisyydestaan.

Aineisto kerattiin Microsoft Formsilla kyselypohjan luonnoksen pohjalta. Kyselyssa oli viimeisena

osiona kyselya itsedan arvioivia kysymyksia, jotka ovat kehittamistyon kannalta olennaisia.

2.10 Eettisyys ja luotettavuus

Jotta tutkimus on luotettava, on sen otoksen vastattava tutkittavaa populaatiota. Lisaksi kdytetta-
vien mittareiden on oltava oikeita eli mitattava juuri tutkittavaa asiaa. Tutkimuksen kasitteiden on
oltava huolella teorioista johdettuja. Huolellinen dokumentaatio auttaa luotettavuudessa. Jotta

tutkimus on siirrettavissa myos vastaavanlaisiin tapauksiin, on tutkimuskohde kuvattava tarkkaan.
Kun kyseessa on yrityskohtainen tutkimus, kerrotaan tutkimuksessa yrityksen koko, toimiala, liike-

vaihto ja tyontekijamaara. (Kananen 2010, 68, 70-71, 129-131.)

Opinnaytetyota tehdessa eettisyydestd pyritdan pitamaan huolta monin keinoin. Hyvaa tieteellista
kdytantoa ja lahdeviitteiden merkintaa Jyvaskylan ammattikorkeakoulun kaytantojen mukaisesti
noudatetaan prosessin ldpi. Aineiston kasittelyssa huolehditaan vastaajien anonymiteetista ja ai-
neiston asianmukaisesta havittamisesta kun sita ei enaa tarvita opinnaytetyota varten, jolloin sen

sailytys jaa toimeksiantajan tehtavaksi siitd valmistuneen analyysin muodossa.
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Opinndytetyohon liittyviin eettisiin kysymyksiin kuuluu muun muassa aineiston suppeus pienesta
yrityksesta johtuen ja se, ovatko kyselylla saatavat vastaukset puolueettomia. Toisaalta pieni ai-
neisto riittaa kyselyn testikdayttéon, mutta silla olisi tarkoitus samalla kartoittaa toimeksiantajan
yrityksen henkilostotyytyvaisyytta. Mikali vastausprosentti jaa pieneksi, kyselyn luotettavuus kar-
sii. Myos opinndytetyohon kaytettavissa oleva aika voi tulla ongelmaksi tutkimuksen huolellisen

toteuttamisen suhteen.

Toimeksiantajalta on saatu tutkimuslupa tutkimuksen toteuttamiseksi heidan tyontekijéillaan ja
aihe on toimeksiantajan kanssa yhdessa mietitty. Kyselyn saatekirjeella informoidaan tutkimuk-
seen mahdollisesti osallistuvia henkildita osallistumisen vapaaehtoisuudesta, siita miten henkil6-
tietoja kasitellaan, tutkimuksen toteuttajasta ja sen taustaorganisaatiosta ja siita, mita kaikkea tut-
kimukseen osallistuminen kdaytanndssa tarkoittaa. Heille kerrotaan, etta osallistumisen voi perua
tai tutkimuksen keskeyttda ilman seuraamuksia. Tutkimuksesta ei pitdisi aiheutua haittoja tai ris-

keja.

Tassa opinndytetydssa ei kasitella kyselyn tuloksia, vaan ne pidetaan salassa. Opinnadytetyo kasitte-

lee niiden sijaan kyselypohjan luomisen prosessia.

2.11 Toteutus

Kehittamistyo lahti liikkeelle toimeksiannon sopimisen jalkeen tietopohjan kerdamisesta. Tama ta-
pahtui lukemalla ensin henkildstdjohtamisesta ja henkilostotutkimuksesta, joista |6ytyi aiheeseen
liittyvid kasitteita kuten tydhyvinvointi, tiedonkulku ja henkiloston kehittaminen. Naita kasitteita
tarkastettiin asiakirjasanasto Fintosta, josta 16ytyi my06s sanoihin liittyvia lisdkasitteita. Varsinaisten
lahteiden hakeminen tapahtui padasiassa Jyvaskylan ammattikorkeakoulun verkkokirjastolla ja
Google Scholarilla. Lisdksi lahteiden haussa on hyddynnetty tekodlya OpenAi ChatGPT:t4, jolta on

pyydetty ehdotuksia ldhteista, jotka on sen jalkeen kaikki tarkastettu kasin.

Teoreettisen viitekehyksen pohjalta valittiin henkilostotyytyvaisyyskyselypohjan aihealueet, jotka
varmistettiin yhdessa toimeksiantajan kanssa sopiviksi. Aihealueisiin laadittiin niita kartoittavat ky-
symykset teorian pohjalta seka hyddyntdaen Visman (n.d.) valmista listaa henkilostotyytyvaisyysky-

selyn kysymyksista. Kysymykset siis laadittiin kirjoittamalla ensin alueesta teoriaa kirjallisuuden
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pohjalta ja sitten pohtimalla, mitka alueet teoriasta ovat sellaisia, etta niita on hyva kartoittaa hen-
kilostotyytyvaisyytta ajatellen. Esimerkiksi esihenkilotyota mittaamaan valittiin esihenkilotyon osa-
alueiksi kontrolloivuus, tyontekijdiden arvostaminen, onnistumisten tukeminen, esihenkilotyon
vuorovaikutteisuus, yhteistyon rakentaminen ja tavoitteiden selkiyttaminen seka esihenkil6tyon
kehittyminen, jotka nousivat suoraan teoriatekstista. Naista muotoiltiin vaittdmia, joihin vastataan
Likert-asteikolla. Esimerkki tallaisesta vaittamasta on ”Esihenkiloni tarjoama tuki ja ohjaus ovat mi-
nulle riittavia”, jolla mitataan onnistumisten tukemista esihenkilotydssa. Teorian lisdksi katsottiin
mallia Visman (n.d.) valmiista listasta kysymyksid, mika auttoi muotoilemisessa ja antoi vihjeita

siitd, millaisia asioita voi kannattaa kysya.

Myds kysymykset tarkastutettiin toimeksiantajalla, jonka jalkeen ne muotoiltiin kyselypohjaksi.
Toimeksiantaja tarkasti ja kommentoi my6ds tdman ennen kuin kyselypohjasta tehtiin yrityksen ky-
selypohija eli testikysely toimeksiantajan yrityksen tyontekijoiden tehtavaksi. Testikysely toteutet-
tiin Microsoft Formsilla, joka valittiin koska se on hyvin yhteensopiva Microsoft Excelin kanssa,
minka lisaksi toimeksiantaja saa todennakdisesti kopioitua myds kyselyn itselleen suoraan sielta.
Sen seuraksi tehtiin saatekirje teorian pohjalta, joka Iahetettiin yhdessa linkin kyselyyn kanssa toi-

meksiantajan edelleen ldhetettavaksi.

Teoria

Yleinen kyselypohja Testaaminen——»  Analyysipohja

Palaute yritykselta Analysointi
Yrityksen Kyselyn data=—p» Tulokset
kyselypohja e,

Kuvio 2. Eri pohjien luomisen prosessi
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Testikyselyn valmistuessa tehtiin sen analyysipohja Microsoft Excelilld. Tahan tehtiin myo6s etusi-
vulle ohjeet, joiden avulla jatkossa saadaan analysoitua Microsoft Excelilla Microsoft Formsilla tai
muilla tyokaluilla luotuja Likert-asteikollisia kyselytuloksia tilastollisesti. Analyysiin laskettiin muun
muassa keskiarvoja, joihin tehtiin myds varikartta. Karttaa ei tehty perinteisesti vihrean, keltaisen
ja punaisen savyissd vaan kelta-sinisena. Talldin se soveltuu myds punavihersokeiden kaytettd-

vaksi.

Testivastaajat vastasivat seuraaviin kysymyksiin:

e Ovatko kyselyn kysymykset selkeita ja yksiselitteisia?

e Ovatko ohjeet vastaamiseen selkeat ja yksiselitteiset?

e Millainen kyselyn pituus on?

e Millainen kyselyyn vastaamiseen kaytetty aika mielestasi on?
e  Puuttuuko kyselysta jokin olennainen kysymys?

e Onko jokin kyselyn kysymys turha?

\

Tietopohjan kerdgaminen

lukemalla muuta Teorian pohjalta Aihealueisiin kysymyksien

Toimeksiannon saaminen . B henkilostotyytyvaisyys- Aihealueiden hyvaksynta laatiminen teoriasta ja
: — tutkimusta ja WYLyvalsyYS- 1 ) P il Sy —_— Sarin
ja alkuhaastattelu 2 . kyselyn aihealueiden toimeksiantajalla Visman valmista listaa

tarkentamalla tarvittavia K . .
L luonti hyodyntden
kasitteitd
Saateklr]een I“aat\mlnen Kyselypohjan muokkaus Kyselypoh}aln hyyaksynta Kyselypohjan muotoilu Kvsm.ysten.hyvalksynta
testikyselyd varten palautteen perusteella toimeksiantajalla toimeksiantajalla

" 4 N , Y e “ S

Testikyselyn toteutus Testikyselyn Testikyselyn analyysin ja
‘y v . .V v . w Ysely ‘V‘_’ } Kyselyn tulosten esittely Johtopddtdsten ja
pohjan perusteella —— analyysipohjan lucminen varikartan laatiminen =~ ———p : g : : e :
" ' : o~ Six toimeksiantajalle pohdinnan kirjoittaminen
Microsoft Formsilla Microsoft Excelilld Excelilla

Kuvio 3. Prosessikaavio opinndytetyoprosessista
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3 Teoreettis-kasitteelliset Iahtokohdat

3.1 Henkilostéjohtaminen

Henkilostotyytyvaisyyskysely kuuluu henkildstéjohtamisen kenttdaan. Henkildstdjohtamisella huo-
lehditaan, ettd organisaation tyontekijoita on oikea maara ja he suoriutuvat yrityksen tehtavista
organisaation tavoitteiden mukaisesti. Tassa on siis kyse suorituskyvysta, joka rakentuu osaami-
sesta, motivaatiosta, tydohyvinvoinnista, hyvistd tydolosuhteista ja sitoutumisesta. Jotta naiden alu-
eiden ja sita kautta henkilostojohtamisen itsensa tuloksellisuutta voidaan arvioida, tarvitaan mitta-

risto. Siihen soveltuvat esimerkiksi henkilostokyselyiden tulokset. (Viitala 2021, 10, 205.)

Henkilostojohtaminen sisaltda henkilostotoimien suunnittelun, henkiléston hankinnan, motivaa-
tion edellytysten luomisen ja henkiloston kehittamisen ja palkitsemisen. Henkildstéjohtamisen ta-
voite on saada yritykseen sinne haluttuja ihmisia ja pitaa heidat osana organisaatiota niin, etta
heilld on kannusteita suoriutua hyvin ja edellytyksia kasvulle, kehitykselle ja onnistumisille. Johta-
minen tapahtuu niin yksiléiden kuin ryhmienkin tasolla ja sisaltda arvojen, asenteiden ja motivaa-
tiotekijoiden johtamista. Henkilostojohtaminen sisaltda seka prosessien johtamista, paatoksente-
koa etta valta- ja vastuukysymyksid, neuvotteluja ja konfliktien ratkaisemista. Kdytannossa se
ilmenee niin ihmisten tavoitteiden mukaisena johtamisena kuin palautteen antamisena, palaveri-

kaytantoina, viestintana, tiedonkulkuna ja delegointina. (Joki 2021, 97.)

3.2 Henkilostotutkimus

Hyvadssa johtamisessa pohditaan, mita henkilosto todella ajattelee tydstaan ja yrityksesta. Lisaksi
tyontekijoilla voi olla paljon tietoa siitd, miten tyooloja ja toimintaa saadaan paremmaksi. Naiden
selvittdmista varten toteutetaan henkilostotutkimuksia. Naita tutkimuksia voidaan toteuttaa kirjal-
lisena, internetissa, kohderyhmissa tai haastatteluina. Tutkimustavan valintaan vaikuttavat muun
muassa ihmisten sijainnit ja kuinka monia ihmisia tutkimus koskee. (McConnell 2003, 11-12, 18—
19.) Taman opinnaytetyon henkilostokysely on tarkoitus toteuttaa internetissa, jotta se on hel-
posti saatavilla ja vastaukset tallentuvat tehokkaasti. Ndin myds vastausten analyysi on nopeam-

paa ja kattavampaa (McConnell 2003, 15).
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Henkilostotyytyvaisyyskysely on henkiléstotutkimus. Henkilostdtutkimuksissa kyse on tutkimuk-
sesta, joka kohdistuu henkiléstoon. Sen tavoitteena on kartoittaa henkiléston nakemyksia jaksami-
sesta, tydilmapiiristd, hyvinvoinnista, johtamisesta ja henkiloston kehittamistarpeista. Silla selvite-
taan esimerkiksi tydolosuhteita, tydta, tyokyvyn asioita, tiedonkulkua ja esihenkilotydskentelya.
Mikali tutkimuksen toteuttaa sdannollisesti, saadaan tietoa naiden osa-alueiden kehityssuunnista.
Sen avulla voidaan myo6s vertailla yrityksen eri osastoja. Tutkimustulokset on my0s tarkeaa antaa
henkilostolle itselleen, jotta heille valittyy etta heista valitetdan ja heilld on valia. Samoin on tar-
keda myos puuttua tutkimustuloksissa nousseisiin epakohtiin ja muuhun toimintaa vaativiin asioi-
hin. Kysymykset on laadittava niin, ettd ne suojaavat vastaajien anonymiteettia. Vain sellaisia kysy-
myksia kysytaan, joiden vastauksia my6s hyédynnetaan. Esimerkiksi vastaajan sukupuolen
kysyminen ei ole oikeutettua, jos ei nimenomaan selviteta sukupuolten valisia eroja vastauksissa.
Jos tyoyhteiso on kovin pieni, ei myoskadn ikaa kannata kysya ettei anonymiteetti vaarannu. (Joki

2021, 30-31.)

Toteuttamalla henkiléstétutkimus, jollainen taman opinnaytetydn tuotoksena syntyva henkil6sto-
tyytyvaisyyskysely on, saadaan siita tietoa nykyhetken lisaksi siina kasiteltavien osa-alueiden kehi-
tyssuunnista kun se toteutetaan sdannodllisesti, minka lisaksi kyselytutkimuksen avulla voidaan ver-
tailla yrityksen eri osastoja (Joki 2021, 30). Henkilostohallinnossa sen avulla voidaan myos

ennakoida esimerkiksi sairauslomia ja uupumisia tai vaihtuvuutta henkil6stossa.

Joki (2021) kertoo, etta kysely tuo monesti esiin kehityskohteita, joihin puuttua. Tutkimuksen
avulla voidaan myos viestia henkilostolle, ettd heista valitetaan ja heilla on valia, kun heille anne-

taan tulokset tietoon ja puututaan niissa nousseihin epakohtiin rivakasti. (Joki 2021, 30.)

Kauhasen (2012) mukaan vuosittaiset organisaatioilmasto- ja tyotyytyvadisyystutkimukset ostetaan
yleensa yrityksen ulkopuoliselta toimijalta, jolla on tarjota myos vertailuaineistoa. Saanndllisesti
toistuvissa tutkimuksissa ongelmana on pieni, yleensa 20—40 prosentin vastausprosentti. Talloin ei
voida tuloksista vetaa johtopadatoksia. Syy tahan l6ytyy yleensa siita, ettei yrityksen ylin johto rea-
goi tutkimuksessa nousseisiin epakohtiin riittdvan nopeasti ja tehokkaasti. Toisaalta vastausaktiivi-
suus voi myos karsia pelosta vastaajan henkil6llisyyden paljastumisesta tai tutkimuksen suoritusta-

vasta. (Kauhanen 2012, 222.)
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3.2.1 Johtaminen

Johtaminen on toimintaa, jolla saavutetaan tavoitteita. Téhan on kaytettdvissa tiettyja resursseja
kuten tyovoima, raha, fyysinen ymparisto ja tietojarjestelmat. Johtamista maarittavat lainsaa-
danto, erilaiset normit, sdannot ja sopimukset. Johtamisen tehtavakentta voidaan jakaa suunnitte-
luun, organisointiin, ihmisten johtamiseen ja arviointiin. Suunnittelussa pohditaan mita ja miten
tehdaan seka mitka ovat tavoitteet. Organisoinnissa paatetaan kuka tekee minkakin asian, millai-
silla resursseilla, missa ja milloin. Inmisten johtamisessa kasitelldan muun muassa yhteisten tavoit-
teiden selkiyttamista, yrityksen osaamisen varmistamista, hyvinvointia, yhteistydta, motivaatiota,

sitoutumista ja organisaatiokulttuuria. (Viitala & Jylha 2019, 11, 15-17.)

Organisointi
Kuka tekee mitd, milloin ja
missc?

Suunnittelu
Mité, miksi ja miten tehdddn?

Resurssienhallinta
Varmista tydvoiman jo
tydkalujen riittédvyys ja

saatavuus.

Arviointi
Mité voidaan parantaa?

Kuvio 4. Johtamisen tehtdvdkenttad (muokattu Viitala & Jylhd 2019, Kuvio 1.2)

Johtamisen perinteinen jako on asioiden johtamisen (management) ja ihmisten johtajuuden eli
johtajuuden (leadership) valilla. Ne kuitenkin limittyvat toistensa lomaan, sillda kumpaakin tarvi-
taan. Asioiden johtamisessa toimintaa suunnitellaan, organisoidaan ja valvotaan. Siina olennaista
on puitteiden kuten olosuhteiden ja menetelmien luominen tavoitteiden saavuttamiseksi. lhmis-
ten johtaminen puolestaan keskittyy tavoitteisiin, kommunikaatioon, yksiléihin ja ryhmaan seka

vaikuttamiseen ihmisiin niin, ettd he onnistuisivat tehtavissaan. Talla hetkelld johtamisideologiat
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kannustavat johtajia innostamaan, voimaannuttamaan ja valtuuttamaan tyontekijoita ja antamaan
heidan kayttaa luovaa potentiaaliaan seka kehittymaan itse jatkuvasti. (Viitala & Jylha 2019, 19—
20.) Kaikessa johtamisessa on pohjimmiltaan kyse inhimillisesta hengesta ja pyrkimyksesta seka

ydinarvoista niiden taustalla (Rosenbach, Taylor & Youndt (edit.) 2018, 245).

IHMISTEN JOHTAMINEN JOHTAMINEN ASIOIDEN JOHTAMINEN

Tavoitteiden
saavuttaminen

Toiminnan suunnittelu,
organisointi ja valvonta

Tavoitteet, kommunikointi ja
ihmisiin vaikuttaminen

Kuvio 5. Johtamisen perinteinen jako

Johtamisessa tarvitaan tiettyja kompetensseja eli valmiuksia johtaa. Néama ovat taitoja ja tietoja
seka johtajan omia asenteita ja sekalaisia ominaisuuksia. Naita voi oppia koulutuksen tai kokemuk-
sen kautta, joiden lisdksi tarvitaan itsereflektiota. Johtaja tarvitsee niin kognitiivisia taitoja kuin ih-
missuhde-, liiketoiminta- ja strategisia taitoja. Kognitiivisiin kykyihin kuuluu esimerkiksi kyky oppia
ja hankkia ja valittaa tietoa sekda hahmottaa kokonaisuuksia. Ihmissuhdetaitoja puolestaan ovat
kyvyt, joilla tulkitaan ihmisten kayttaytymista ja heidan valisidan suhteita, kuten kuuntelu- ja puhu-
mistaidot. Erityisesti vuoropuhelun ja kommunikoinnin taidot ovat tarkeita tassa. Hyva johtaja
edesauttaa hyvia vuorovaikutussuhteita tyopaikalla. Liiketoimintataidot ovat tietdmysta organisaa-
tion toiminnasta ja sen osa-alueista. Kaikkien johtajien tulee esimerkiksi yleensd ymmartaa asia-
kaslahtoista ajattelutapaa, kustannuksia ja tuottoja. Strategisissa taidoissa ovat esimerkiksi luo-
vuus ja ongelmanratkaisutaidot. Ne ovat kaiken kaikkiaan taitoa yhdistaa jo olevaa tietoa ja tehda
sen varassa hahmotuksia tulevaisuuden kehityksesta ja valintoja niiden mukaan tavoitteisiin paa-

semiseksi. Naita kaikkia kompetensseja tarvitaan vaihtelevissa maarin myos sen mukaan, milla or-
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ganisaatiotasolla johtaja tydskentelee. Nykyaan asiantuntijavaltaisissa ja tietointensiivisissa yrityk-
sissa johtajilta vaaditaan kuitenkin yhd samanlaisempia taitoja kaikilla organisaatiotasoilla. (Viitala

& Jylha 2019, 26-28.)

Viitalan ja Jylhdn (2019) mukaan Arto Hiltusen (2017) viiden E:n mallissa hyva johtaminen perus-
tuu empatialle, ennustettavuudelle, elastisuudella, energisyydelle ja eettisyydelle. Ennustettavuus
tarkoittaa johdonmukaisuutta ja elastisuus kykyd mukautua eri tilanteisiin. (Viitala & Jylha 2019,
29.) Tarkeimmaksi hyvan johtajan piirteeksi nousee kuitenkin tunnealy ruotsalaisen Kandidatan

tutkimuksessa (Jabe 2017, 236).

3.2.2 Henkildston kehittamistarpeet ja osaamisen kehittaminen

Henkil6ston kehittdminen on henkildston osaamisen kehittamista (Viitala 2021, 121). Henkilostén
kehittamista varten tulee maaritella ydinosaamiset, joita yrityksen ydintoiminnoissa tarvitaan.
Ydinosaamisten on |oydyttava yrityksen sisdltd, mutta muuta osaamista voidaan ulkoistaa. Lisaksi
maaritelladn osaamistavoitteet ja suunnitellut toimenpiteet, joilla henkilostda kehitetaan. Henki-
[6ston kehittamisessda huomioidaan ydinosaamiset ja toteutetaan se niin, etta kehittdminen tuo
yritykselle, asiakkaille ja henkilostoélle lisdarvoa ja lisaa kilpailukykya. Myos yrityksen kilpailustrate-
gia on oleellinen kun suunnitellaan henkildston kehittamista, silla kilpailustrategioihin liittyy erilai-

sia osaamishaasteita, joita henkiloston kehittamiselld vahvistetaan. (Joki 2021, 116-117.)

Henkiloston kehittamistarpeiden perusta ovat yrityksen liiketoiminta, ydinosaamiset ja tarpeet.
Nama tarpeet kasitellddn yksilon, tyoyhteison ja organisaation tasoilla. Ndkdkulma on nykyhetken
lisdksi aivan erityisesti tulevaisuudessa. Henkiloston kehittamismenetelmat pohjautuvat uuden op-
pimiseen. (Joki 2021, 120.) Osaamista voidaan kehittdd monin eri keinoin. Kehittdmistarvetta voi-
daan selvittda ensin esimerkiksi osaamis- eli kompetenssikartoituksella tai kehityskeskustelussa.
Sen jalkeen keinoiksi kehittdmiseen voidaan kdyttdd muun muassa perehdyttdamista, tehtava- tai
tyokiertoa, projekteja, sijaisuuksia, ristiinkoulutusta, tyonohjausta, mentorointia, opintokaynteja
tai erillisia koulutuksia. Tana paivana myos verkko-oppiminen on yha yleisempaa. (Viitala 2021,

123,127, 129-133, 135, 139.)
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Yrityksen kilpailukykyyn vaikuttaa sielld oleva osaaminen: mita osaamista on olemassa, miten sita
hyédynnetdan ja miten nopeasti pystytdan oppimaan uutta vaikuttavat kaikki suoraan. Niilld on

my0Os merkitysta tyon sujumiselle ja tuloksellisuudelle. (Viitala 2021, 40.)

Osaaminen tydssa on sama asia kuin tydelamakompetenssit, jotka ovat henkilokohtaisia ominai-
suuksia ja valmiuksia (Viitala 2021, 40). Kompetenssit voidaan jaotella koviin ja pehmeisiin kompe-
tensseihin. Pehmeat kompetenssit tai taidot ovat kdytanndssa persoonallisuudenpiirteita kuten
luovuus ja sopeutumiskyky. Ne ovat suhteellisen abstrakteja ja vaikeasti mitattavissa. Niiden mer-
kitys tydmarkkinoilla on kuitenkin kasvanut ja sen ennustetaan vahvistuvan entisestaan. (Nyyssola,
2020.) Kompetenssit voidaan jakaa myos yleisiin, ammatti- ja tehtdavakohtaisiin kompetensseihin.
Yleisiin tydelamakompetensseihin kuuluvat muun muassa sosiaaliset taidot seka sopeutumis- ja

ongelmanratkaisukyky. (Viitala 2021, 40.)

Osaamisen johtaminen tarkoittaa kaikkea toimintaa, joka edesauttaa osaamisen kehittymista ja
sen hyodyntamista organisaatiossa (Viitala & Jylhd 2019, 208). Henkiloston kehittamisen lisaksi
osaamisen johtaminen sisaltdda myos yrityksen strategisten kyvykkyyksien hallinnoinnin. Henkilds-
ton kehittamisessa tarvitaan tyontekijoiden omaa aktiivisuutta ja vastuunottoa, mutta sita voidaan
tukea rakenteilla, johtamisella ja toimintamalleilla, joilla oppiminen mahdollistetaan. Osaamista
voidaan kehittaa useilla eri tasoilla, kuten yksilétason kompetensseja kehittamalla, rekrytoimalla
lisaad osaamisia tai kayttamalla ulkopuolista osaamista alihankintana, yhdistamalla tiimeihin toisi-
aan tdydentadvid osaamisia tai kehittamalld organisaatiokulttuuria niin, etta se ruokkii jatkuvaa
osaamisen kehittdmista. Tarkoituksena tdssa on yksilon kompetenssien kehittdmisen lisaksi myos

oppiva organisaatio. (Viitala 2021, 121-122.)

Kaikki osaamisen kehittdminen lahtee liikkeelle yrityksen tarpeiden maarittelystd. Kyseessa on jat-
kuva prosessi, jossa tarvekartoituksen jalkeen pohditaan, mita vaihtoehtoja osaamisten lisaami-
seen on. Sen jalkeen valitaan milld keinoilla osaamisia hankitaan ja kehitetdan, minka jalkeen
suunnitelma toteutetaan. Lopuksi arvioidaan osaamisen maara ja laatu, minka jalkeen prosessi
aloitetaan alusta. (Viitala 2021, 122-123.) Osaamisen kehittdmisessa on uuden oppimisen lisdksi

kyse my06s poisoppimisesta vanhasta (Viitala & Jylha 2019, 246).
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Taman opinndytetyon henkilostotyytyvaisyyskyselyn pohjassa osaamisen kehittamista tarkastel-
laan oppimista mahdollistavien rakenteiden ja toimintamallien kautta, silla tarkoitus ei ole tehda

osaamiskartoitusta.

3.2.3 Esihenkilotyo

Esihenkilotyostd puhuttaessa voidaan kayttda myos termia lahijohtaminen. Esihenkiloita eli 1hi-
johtajia ovat henkil6t, joilla on joku tyontekija, jota he johtavat. Esihenkild huolehtii johdettavansa
tavoitteiden saavuttamisesta, tyon sujumisesta, kehitystarpeista ja poissaoloista. Esihenkilo-alais-
suhteet eivat ole enda nykyaan niin kontrolloivia kuin aiemmin, vaan niissa kaytetaan Viitalan
(2021) mukaan valmentavaa ja tukea tarjoavaa otetta. (Viitala 2021, 49-50.) Esihenkilo tarjoaa

puitteet toiminnan onnistumiselle omalla toiminnallaan (Hyppanen 2013, 1.0).

Hyva esihenkilotyd on yrityksen voimavara. Silloin sen on oltava ihmisia arvostavaa, vuorovaikut-
teista ja onnistumisia tukevaa. Lisdksi sen on tarkeaa selkiyttaa tavoitteita ja rakentaa yhteistyota.
Hyva esihenkilotyo kehittyy jatkuvasti. (Viitala 2021, 50.) Esihenkilé on tyonantajan roolissa aina,
joten toiminnan on vastattava sitd. Hinen toimintaansa saadelldan liiketoiminnan tavoitteiden ja
yrityksen perustehtadvan lisaksi tyolainsaadannolla, jota han toteuttaa kdytdanndssa tydnantajan

periaatteiden ja saantojen ohella. (Hyppdnen 2013, 1.0.)

Tutkimusten mukaan esihenkildty6lla on vaikutuksia seka tyotyytyvaisyyteen ja tydhyvinvointiin
ettd osaamisen kehittdmiseen, sitoutumiseen ja suoriutumiseen seka poissaoloihin ja vaihtuvuu-
teen. Silla voidaan myos lisdatd muutosten onnistumista ja yrityksen innovatiivisuutta. (Viitala 2021,

50.)

Kyselyssa selvitetdadn esihenkilotydskentelyn toteutumista sen eri osa-alueissa. Ndita osa-alueita
ovat kontrolloivuus, tyontekijéiden arvostaminen, onnistumisten tukeminen, esihenkilétyén vuo-
rovaikutteisuus, yhteistydon rakentaminen ja tavoitteiden selkiyttaminen seka esihenkilotyon kehit-

tyminen, jota voidaan erityisesti seurata toteuttamalla kysely sddanndllisin valiajoin.
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3.2.4 Tiedonkulku ja organisaatioviestinta

Organisaation sisdinen viestintd on tavoitteellista ja suunniteltua tiedon jakamista, jossa yrityksen
henkilostoélle tai henkiléstoryhmille annetaan tarkedksi koettua tietoa eri informaatiokanavissa ja
muodoissa. Viestinnalla laajennetaan ja vahvistetaan yrityksessa yhteistd ymmarrysta ja tietopoh-
jaa. Se myos rakentaa organisaatiokulttuuria. (Viitala 2021, 154—-155.) Viestinta lisaa lisaksi yhteen-
kuuluvuutta (Pirinen 2017, 116). Tarkeaa viestintdad on myos tyontekijoiden kommunikointi, silla
jos he ovat hiljaa epdkohdista ja ehdotuksista, ne voivat jaada kokonaan huomioimatta (Morrison

2014, 193).

Tietoa ja sen kulkua tarvitaan, jotta voidaan keskustella ja tehda paatoksia yhdessa. Tietoa voidaan
antaa sahkoisena, vuorovaikutuksellisesti, yksil6lle kerrallaan tai koko tiimille yhta aikaa ja joko
sadnnollisesti tai vain tarvittaessa. On parempi antaa tietoa liian usein kuin harvoin. (Huttunen
2018, 121, 123.) Viestiessa kielen on oltava riittdvan yksinkertaista ja yksiselitteista. Myos kuunte-
leminen on olennainen osa viestintaa ja erityisesti esihenkilén on hyva tehda sita. (Pirinen 2017,

117-118.)

Sisdinen viestinta tapahtuu tana pdivana yleensa yrityksen intranetissa uutiskanavalla, sisaisilla
lehdilla, jotka voivat olla painetun lisaksi sahkoisia, johdon talous- ja muilla katsauksilla, erilaisilla
tiedotteilla, keskustelupalstoilla, sahkaoisilla tai perinteisilla ilmoitustauluilla ja sisdisilla radiokana-
villa. Naiden lisaksi kdytdssa on yleensa digitaalisia alustoja kuten Slack tai Whatsapp. (Viitala
2021, 154.) Toisaalta on hyva muistaa digitaalisten alustojen kaytdn tydasioissa lisdavan tutkitusti

sosiaalista, viestinnallista ja informaatiollista ylikuormitusta (Kasim, Fauzi, Yusuf & Wider 2022, 1).

3.2.5 Tyo ja tyoolosuhteet

Tyolle on tarkeda hallinnan tunne. Se tarkoittaa mahdollisuuksia vaikuttaa omaan ty6hon ja toi-
saalta myos sen itsenaisyyttd. Mittarina tassa kaytetdan miten paljon tyo tarjoaa vapautta ja itse-
ndisyytta seka valtaa menettelytapojen ja aikataulun paattamisen suhteen. Lisaksi tarvitaan mah-
dollisuuksia kdyttda omaa osaamista ja tyon merkityksellisyyttd. Tehtavien on myés hahmotuttava
osana kokonaisuutta, jotta tyo koetaan mielekkaaksi. Jotta tyé on motivoivaa, sen vastuullisuus ja

siitd saatava palaute ovat tarkeita. (Manka & Manka 2016, 107.)
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Tybolot vaikuttavat huomattavasti tuottavuuteen ja yrityksen taloudelliseen menestykseen. Niita
voidaan parantaa esimerkiksi tyopaikan virikkeellisyytta lisaamalla. Myos tyontekijoiden yhteisolli-
syys esimerkiksi toisia auttamalla tai perehdytykseen osallistumalla lisaa yleista viihtyvyytta.

(Bockerman & llmakunnas 2020, 3.)

Tyolla on oltava kannustearvoa, joka tulee sen sisallon monipuolisuudesta ja uuden oppimisen
mahdollisuuksista. Tata voidaan toteuttaa erityisesti tyojarjestelyilld, joissa on mahdollisuus sisai-
seen liikkuvuuteen, asiantuntijuuden kehittamiseen ja tiedon kulkuun. Lisaksi tarvitaan ulkoisia
palkkioita kuten palkkaa ja mahdollisuuksia edeta uralla seka kiitosta ja kannustusta. (Manka &
Manka 2016, 107-108.) Tyon koetut haitat ja vaarat laskevat tyotyytyvaisyyttd, kun taas uudet joh-

tamiskaytannot nostavat sitd (Bockerman & limakunnas 2020, 5).

Tyon yksilollinen muokkaaminen eli niin kutsuttu tuunaus lisda positiivisia tydon imun kokemuksia.
Tuunaamisessa on kyse tyontekijan omasta aloitteesta tapahtuvia fyysisid, sosiaalisia tai kognitiivi-
sia tekoja, joiden avulla ty6ta muokataan niin, ettd se sopii omiin voimavaroihin, tavoitteisiin ja in-

tohimoihin. (Manka & Manka 2016, 111.)

3.2.6 Tyoilmapiiri

Hyvalla tyoilmapiirilla on monia hyotyja. Se parantaa tuloksellisuutta, tuottavuutta, innovatiivi-
suutta ja terveytta seka hyvinvointia. Lisaksi se vahentaa stressid, tydbuupumusta, kyynisyytta ja
yhteistyon ongelmia. Hyva tydilmapiiri myds suojaa pitkaaikaissairauksilta ja liilan varhaiselta ela-
koitymiselta. Tyoeldman laatu paranee ja sidosryhmaét saavat lisdd arvoa hyvasta tyoilmapiirista.
Jos taas tyoilmapiiri on huono, tuottavuus laskee samoin kuin yhteistyokyky, aloitteellisuus ja on-
gelmanratkaisukyky. Vaihtuvuus lisdantyy, tulee vaikeuksia rekrytoinnissa, sairauspoissaolot ja tyo-
tapaturmat kertyvat ja syntyy ennenaikaisia eldkoitymisia. (Aro 2018, 25, 28.) Huono tydilmapiiri

nakyy henkildston sairauslomissa, pois lahtemisissa ja alisuoriutumisena (Kauhanen 2016, 71).

Tyo6ilmapiiristd haastavan tekee se, miten sidoksissa se on tyopaikalla vallitseviin tunteisiin. Kun
tyoilmapiiri on huono, tunteet ovat negatiivisia ja kun se on hyva, ne ovat positiivisia. Kaikkia tun-
teita on kuitenkin voitava kokea. MydOnteisia tunteita voidaan kuitenkin tukea lisaamalla itsemaa-
raamistd, osallisuutta, l[aheisyytta ja patemisen kokemusta. (Aro 2018, 29, 31.) Tunteet vaikutta-

vatkin suorituskykyyn myos toissa. Voidaan puhua niiden muodostamasta tunneilmastosta, jota
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voi johtaa. Sita varten on ensin tiedostettava tunteiden vaikutus tydelamaan ja ymmarrettava nii-
den taustalla olevat voimat eli mitka asiat selittavat ihmisen kayttaytymista. Sen jalkeen tunniste-
taan, heratelldan ja vahvistetaan positiivisia tunteita ja kohdataan ja kasitellaan negatiivisia. Tun-
netaitoja myos sovelletaan haastavissa tilanteissa tyopaikalla. Viimeisena tarkoitus on johtaa koko
tiimin tai organisaation tunneilmastoa naiden tunnetaitojen avulla. (Rantanen, Leppanen & Kan-

kaanpaa 2020, 15, 58.)

Nykypaivana suositellaan tutkimaan yleisluontoisen ty6ilmapiirin sijaan erillisia osia siitd, esimer-
kiksi tyoturvallisuusilmapiiria tai oikeudenmukaisuusilmapiiria. Aron (2018) mukaan myos yleiselld
tyoilmapiirilla on kuitenkin merkitysta, silla se viestii yleisesta luottamuksesta ja asenteesta. Tyail-
mapiiria kartoitetaan yleensa kyselyissa tydolosuhdetekijéiden kautta, esimerkiksi kysymalla tyon
organisoinnista ja hallinnasta, tiedonkulusta, johtamisesta, vuorovaikutuksesta ja palkitsemisesta

kysymyksia. Myos tyoilmapiirista voidaan kuitenkin kysya erikseen lyhyesti. (Aro 2018, 39-40.)

Tyo6ilmapiiri rakentuu arvoista ja arvostuksista, kaytoksesta ja tapakulttuurista, organisaatioraken-
teiden kuten tavoitteiden, prosessien ja tyoroolien selkeydesta ja mielekkyydestad seka johtamista-
vasta, joka tukee onnistumisia. Lisdaksi sitd muodostavat viestinndan maara ja laatu, ongelmanrat-
kaisukdytannot, yrityksen toimintaympariston tilanne kuten markkinatilanne, yrityksen historia,
ryhma- ja organisaatiodynamiikka ja ty6ilmapiirin johtaminen. Kaikki nama ovat johdettavissa vii-

mekadessa organisaatiokulttuuriin. (Aro 2018, 41.)

3.2.7 Tyohyvinvointi

Tyonhyvinvointia sdadelldan lainsdadannolla kuten tydaikalailla, tyoterveyshuoltolailla ja tyéturval-
lisuuslailla. Yritykseltd on 16ydyttava tyoterveydenhuolto ja tyosuojelu (Manka & Manka 2016, 93).
Ty6nantajalla on yleisvelvoite, joka tulee tydsopimuslaista. Se sisaltdaa myos velvollisuuden tyoil-
mapiirin ja tydhyvinvoinnin kehittamisesta. Tyonantajan huolehtimisvelvoite taas tarkoittaa tyon-
tekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta huolehtimista tyossa. (Hyttinen & Korte 2019, 49, 134,
144.)

Kauhasen (2016) mukaan tyohyvinvointiin kuuluu monia osa-alueita, kuten yksilon terveys ja tyo-

kyky, tydymparistd, osaaminen ja kehitysmahdollisuudet, sosiaaliset suhteet ja tydyhteisdtaidot.
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Myads itse tyd, tydn mitoitus ja organisointi ja johtaminen seka tiedonkulku kuuluvat tyéhyvinvoin-
tiin. (Kauhanen 2016, 28.) Viitala (2014) puolestaan kertoo tydhyvinvoinnin muodostuvan henkilén
fyysisestd, henkisesta ja sosiaalisesta kunnosta ja tydympariston tekijoista kuten johtamisesta ja
tyoilmapiirista. Lisaksi kokonaishyvinvointiin vaikuttavat myos yksityiseldmassa tapahtuvat asiat.
(Viitala 2014, 145.) Inmisen hyvinvointi ei siis ole ikind taysin tydnantajan vastuulla, mutta han voi
edistaa sitd. Tyontekijoiden hyvinvointi tuo mukanaan myds sadstoja yritykselle, silla sairauspois-
saolot, vaihtuvuus ja tapaturmat vahentyvat. Tyonilo ja keskittymisen mahdollistaminen myds li-
saavat tuottavuutta, laatua ja innovatiivisuutta sekd tyopaikan parempaa mainetta, jolloin hyvien

tyontekijoiden saaminen on myds helpompaa. (Viitala 2014, 154, 157.)

Tyokykya ja hyvinvointia tydssa mitataan yleensa sairauspoissaoloilla (Viitala 2014, 153-154). Li-
saksi tyohyvinvointia voidaan mitata esimerkiksi tuottavuuden, brandin, taloudellisuuden tai sidos-
ryhmien tyytyvaisyyden kautta. Aivan erityisesti tahan soveltuu juuri henkilstotyytyvaisyyden mit-
taus, jota varten kyselyssa kartoitetaan johtamista, tiedonkulkua, tyonjakoa ja palkitsemista.

(Kauhanen 2016, 56-57, 60.)

Kyselyssa tyohyvinvointia kartoitetaan tyoilmapiirin ja tyokyvyn kautta seka tyon ja sen mitoituk-

sen, organisoinnin ja ldhijohtamisen ja tiedonkulun avulla.

Muista osa-alueista nousevien kysymysten lisdksi kyselyssa on erilliset kysymykset palkitsemisesta.

3.2.8 Tyokyky ja jaksaminen

Tyokyky voidaan selittda yksinkertaisesti ihmisen kykyna tehda tyota tai suoriutua omassa tyoteh-
tavassa (Jarvikoski, Takala, Juvonen-Posti & Harkapaa 2018, 8). Tyokykyinen tydntekija on yksi
edellytys tyohyvinvoinnille hyvan johtamisen, osaamisen, tydolosuhteiden ja tydyhteison ohella.
Tyb6kyvyn johtaminen perustuu tyon ja tydolosuhteiden kehittamiseen seka tyokyvyn riskien tun-
nistamiseen ja korjaamiseen. Erityisesti tdssa kdytetdan varhaisen tuen ja puheeksi ottamisen mal-
leja. My0s sairauspoissaolot ja tyohon palaamisen tukeminen ja tarvittaessa uudelleen sijoittami-
nen ovat tarkea osa tyokykyjohtamista. Vuorovaikutuksen on toimittava tyontekijan ja tyénantajan
valilla hyvin ja aktiivisesti, jotta tyokykya voidaan edistaa. Tyokyvyn lahtdkohta on, etta tyontekija
huolehtii omasta tyokyvystaan itse ja tyonantaja tukee ja edesauttaa tata. (Mannermaa 2022,

289.)
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Tyokyky voidaan jakaa fyysiseen, psyykkiseen ja sosiaaliseen hyvinvointiin seka sisdiseen tyon
imuun. Jalkimmaiseen kategoriaan kuuluvat esimerkiksi omat arvot, ammattiylpeys ja sisdinen mo-
tivaatio. Fyysinen hyvinvointi rakentuu terveydesta, terveellisista elintavoista, ravinnosta, levosta
ja unesta seka fyysisesta kunnosta. Psyykkista hyvinvointia rakentavat muun muassa tavoitteiden
selkeys, riittava arvostuksen tunne, tyon ja elaman hallinta sekd harrastukset. Sosiaalinen hyvin-
vointi puolestaan tulee ihmissuhteista, yhteis6ihin ja verkostoihin kuulumisesta ja yhteistyo- ja

vuorovaikutustaidoista. (Mannermaa 2022, 290.)

Tyokyvyn arviointi perustuu erilaisiin menetelmiin, jotka pohjautuvat asiantuntijan haastatteluun
ja tyon havainnointiin. Toisaalta 2000-luvulla tydkykya on arvioitu my0ds paljon itsearviointina tai
asiantuntijan mittariston perusteella. (Jarvikoski, Takala, Juvonen-Posti & Harkdpaa 2018, 28.) Tyo-
kyvyn vaarantuminen voidaan huomata esimerkiksi heikentyneesta tyosuorituksesta, kayttaytymi-
sen muutoksesta tai jopa epaasiallisesta kaytoksesta. Myos tydajanhallinnan ongelmat, se ettei tyo
vastaakaan sen vaatimuksia tai muiden huolestuminen tydntekijasta voi viestia tyokyvyn ongel-

mista. (Mannermaa 2022, 291.)

Jaksamista olisi hyva johtaa, jotta oltaisiin askel edelld tyduupumusta. Niin ei kuitenkaan vield
tehda niin laajasti kuin pitdisi, mutta jaksamisen johtaminen tulisi saada osaksi strategista johta-
mista. Jaksamisen johtamisella liikutaan tyokyvyn riskeista tyokyvyn hallintaan. Kun jaksamista ei
johdeta, tulevat esimerkiksi tyduupumukset aina yllatyksena. Vaiheessa, jossa jaksamisen johta-
mista rakennetaan, johdetaan jo tyokykya ja on varhaisen tuen malli. Kun jaksamisen johtaminen
on osa strategista johtamista, tyokykya johdetaan johtoryhman toimesta aktiivisesti ja sille on ase-
tettu tavoite, mittaristo, toimenpiteet ja seuranta. Myos yhteistydkumppanit tukevat tyokyvyn
johtamista ja sita johdetaan niin yksilon, esihenkildiden kuin johdonkin tasolla. (Lappi 2022, 119,

121.)

3.3 Muut kyselyn osa-alueet

Kyselyn osa-alueiksi valittiin osaamisen kehittaminen, esihenkilotyd, sisdinen viestinta, tyo ja tyo-
olosuhteet, palkitseminen (ks. tydhyvinvointi), tydnantajakuva, tyoyhteisd, motivaatio, sitoutumi-
nen ja suosittelu. Ikaa tai sukupuolta ei kysyta, silla vastaajia voi olla hyvin pienikin joukko ja ndin

suojellaan vastaajien anonymiteettia, eika tarkoitus ole myodskaan kartoittaa sukupuolten vilisia
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eroja. Samasta syysta testikyselyssa ei kysytda muitakaan taustatietoja, silla vastaajamaara on hyvin

pieni ja ne yksiloivat vastaajia.

Osa-alueet valittiin yhdessa toimeksiantajan kanssa teoreettiseen viitekehykseen nojaten.

3.3.1 Tyonantajakuva ja tyontekijakokemus

Tyonantajakuva tarkoittaa ihmisten kasitysta organisaatiosta tydnantajana. Siina on kyse yrityksen
maineesta. Se muodostuu tyontekijoiden kokemuksista ja tulkinnoista erityisesti yrityksen sisalta
kdsin, mutta siihen yritetdan vaikuttaa myds markkinointikeinoilla. Keskeinen kasite tydnantajaku-
vaan liittyen on tyontekijakokemus, joka syntyy kaikesta yrityksessa tapahtuvasta. Sen elementteja
ovat saapumis-, kasvu-, yhteiso-, hyvinvointi- elaméantilanne-, epakohta- ja lahtokokemukset. (Vii-
tala 2021, 51.) Tyontekijakokemus syntyy tydnantajan ja tyontekijan valisessa vuorovaikutuksessa.

Se on tunteita ja ajatuksia tyosta, tyopaikasta ja yrityksestd. (Huhta & Myllyntaus 2021, 4.1.)

Tyodntekijakokemusta voi kehittaa kahdeksan vaiheen kautta. Ensimmaisena on ymmarrettava or-
ganisaation strategia. Toisena luodaan tyontekijakokemuksen viitekehys sanallisesti. Kolmantena
selvitetdan, mika on tyontekijakokemuksen nykytila. Neljantena maaritellaan tyontekijakokemuk-
selle oma strategia. Viidentena luodaan toimintamalli tydntekijaymmarrykselle eli miten tietoa ke-
rataan aiheesta. Kuudentena kehitetaan tyontekijakeskeista johtamista. Seitsemantend on tyonte-
kijakokemuksen kehittamisprosessien luominen kun ymmarretaan aiempien vaiheiden ansiosta
mihin pyritddn. Viimeisena naita askelia toistetaan tarpeen mukaan. (Huhta & Myllyntaus 2021,

4.7.)
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1. Selvita organisaation strategia ja nykytila seka kehita
tyontekijakokemuksen viitekehys.

4. Kehita tyontekijakokemuksen ja
tyontekijalahtoisen johtamisen prosessit.

2. Maérita tyontekijakokemuksen strategia.

3. Laadi toimintamalli tyontekijoiden ymmartamista
varten.

Kuvio 6. Yksinkertaistettu tyontekijakokemuksen kehittamisen prosessi

Kun tyonantajakuva on hyva, voidaan yritykseen houkutella parhaita osaajia toihin. Se myos sitout-
taa tyontekijoita ja edesauttaa innostunutta, tuloksellista ja innovatiivista organisaatiokulttuuria.
Tybnantajakuvaa kehitetdan parhaiten johtamisen, henkilostéjohtamisen ja tyoskentelyolosuhtei-
den kenttia kehittamalla. Yhteista hyvalla tyontekijakokemuksella ja tydnantajakuvalla on henki-

|6ston aito arvostaminen ja avoin vuorovaikutus. (Viitala 2021, 51.)

Henkilostotyytyvaisyyskyselyn pohjassa tydnantajakuvaa kasitelldaan myos eNPS:n kautta.

3.3.2 Tyoyhteiso

Jotta tyOyhteiso toimii, on jokaisen kayttaydyttava ammattimaisesti ja tydnteon puitteiden on ol-
tava kunnossa. Mikali tyoroolien puitteissa kdyttaytymisesta lipsutaan, syntyy ihmissuhdeongelmia
ja avoimuus seka luottamuksen ilmapiiri karsivat. Tyoyhteison toimintaa on arvioitava saannolli-
sesti, mita varten tarvitaan toimivat kehityskeskustelu- ja palaverikdytannot. (Jarvinen 2008.) Tyo-
yhteison psykologinen turvallisuus on myos tarkeaa. Silloin jokainen voi tuoda itsensa esiin sellai-
sena kuin on ja kokee hyvaksyntaa. Silloin ihminen uskaltaa esimerkiksi kysya kysymyksia, tuoda

esiin ideoita, pyytada apua ja esittda keskeneraisia ajatuksia. (Rinne 2021, 27-29.)
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Jarvisen (2008) mukaan ammatillisuus lisda avointa ja vapautunutta kanssakdaymista, silla ei tar-
vitse pelatd ihmissuhteiden sotkeentuvan vaikka tydasioissa olisi erimielisyyksia. Lisaksi ammatilli-
suus antaa hyodyntaa ihmisten erilaisuutta, luovuutta ja osaamista. (Jarvinen 2008.) Juuri hyvat
ammatilliset ihmissuhteet tdissa saavat ihmisen kokemaan, etta hanelle annetaan huomiota ja tu-

kea, mika puolestaan saa hanet panostamaan enemman yritykseen (Ariani 2015, 44).

Toimivaa tyoyhteisda kannattelee selked organisaation perustehtava, joka mahdollistaa tyonteon
tukemisen, sita palvelevan johtamisen ja selkeat toiden jarjestelyt. Myos yhteiset pelisdannot,
avoin vuorovaikutus ja toiminnan jatkuva arvioiminen lepaavat selkean perustehtavan harteilla.

(Jarvinen 2008.)

3.3.3 Motivaatio

Motivaatio tuo toiminnalle suuntaa ja maarittaa voiman, jota siihen kdytetaan. Motiivit aikaansaa-
vat ja yllapitavat toimintaa sekd suuntaavat sitd. Ne voivat olla tiedostettuja tai tiedostamattomia.
Ne tulevat seka jarjesta ettd tunteista. Motiiveja voi olla useita samaan aikaan, ja ne voivat olla
myos ristiriidassa keskenaan. Motivaatio syntyy aidosta mielenkiinnosta ja tarpeista kuten rahan-
saannista. (Viitala & Jylha 2019, 230-231.) Jos motivaatio on huono, voi tyopanos karsia, jolloin

myos tyon laatu heikkenee (Viitala 2021, 42).

Motivaatio voi olla sisdista tai ulkoista. Sisdisessa motivaatiossa palkinto on toiminta itsessaan, esi-
merkiksi tyo ja aikaan saadut asiat ovat tyydyttavia. Kun ihmiselld on sisdistda motivaatiota, han on
sisukas, maaratietoinen ja innostunut ja ponnistelee saavuttaakseen tuloksia. Sisdinen motivaatio
on tekemisissa itsensa toteuttamisen ja kehittdmisen tarpeiden kanssa. Ulkoista motivaatiota puo-
lestaan ovat ulkoisten palkkioiden kuten rahan, arvostuksen tai turvallisuuden tuoma tyydytys.

(Viitala & Jylha 2019, 232-233.)

Motivaation aikaansaaminen toisessa ihmisessa on vaikeaa, silld asia on hyvin monisyinen eika val-
mista mallia ole, silld kaikki ovat yksiloita. Esihenkil6lld on kuitenkin vaikutusta tyontekijoiden mo-
tivoitumiseen. Kriittista tassa on luottamus tyontekijaan ja siihen, etta he kantavat oman vas-
tuunsa ja haluavat ja pystyvat kehittymaan. Henkiloston motivaatiota voi kuitenkin edistaa

huolehtimalla, etta heilla on selkeédt, saavutettavissa ja tiedossa sekd mitattavissa olevat tavoitteet
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ja heidan aikaansaannoksensa huomataan ja arvioidaan. Lisaksi tarvitaan valitonta ja avointa pa-

lautetta, joka on enimmakseen myonteista sekd arvostavaa ohjausta ja tukea tyontekijoille. Myos
palkitsemisen on oltava kannustavaa ja oikeudenmukaista ja tyontekijoiden on tiedettava sen pe-
rusteet. Tyon itsendisyys, vaihtelevuus ja sopiva vaativuustaso tukevat my6s motivaatiota. Lisaksi

tydn maaran on oltava ajan ja tavoitteiden suhteen sopiva. (Viitala & Jylhd 2019, 240-241.)

Berlinin (2019) mukaan taas motivaatiota edistavat tarkoituksen kokeminen, se, etta tyon omistaa,
saa kdyttaa monenlaista osaamista, tyd on vaihtelevaa, siind on mahdollisuus oppia uutta ja tehta-
vat vaikuttavat muidenkin tyohon. Lisdaksi mahdollisuus tehda paatoksia, olla itsendiset tydajat ja -
tavat sekd mahdollisuus saada ohjausta ja palautetta lisddvat motivaatiota. Myoskaan mukavien

sosiaalisten kohtaamisten merkitysta ei pida vaheksya. (Berlin 2019, 18-19.)

3.3.4 Sitoutuminen

Sitoutumisesta on monia maaritelmia. Se voidaan ndhda esimerkiksi prosessina, jossa omat ja yri-
tyksen tavoitteet kietoutuvat yhteen. Laajimmin kdytossa on kuitenkin maaritelma, jossa sitoutu-
minen on yksilon identifioitumista ja osallistumista tietyssa yrityksessa. Siina on kolme psykolo-
gista tekijaa: halu pysya yrityksessa tdissa, halukkuus nahda vaivaa yrityksen eteen ja yrityksen

arvojen ja tavoitteiden hyvaksynta ja usko niihin. (Cooper 2003, 70.)

Sitoutumiseen liittyy varsinkin arkikielessa tyontekijéiden vaihtuvuus, jos sitoutuminen on heikkoa.
Sitoutumisesta kaytetdaan myos kasitetta psykologinen sopimus, ja se tarkoittaa ihmisen psykolo-
gista suhdetta yritykseen, jossa han tyoskentelee. Taman suhteen laatu on tekemisissa tyotyyty-
vaisyyden, halun pysya yrityksessa ja yritysta kohtaan koetun arvostuksen kanssa. (Viitala 2021,
45.) Sitoutuminen voidaan jaotella kolmeen eri tasoon — korkeaan, keskitasoiseen tai matalaan si-

toutumiseen (Cooper 2003, 75).

Sitoutuminen voi olla tunneperaista tai valineellistd. Varsinkin tunneperaista sitoutumista pidetaan
hyvana seka yrityksen etta tyontekijan kannalta Viitalan (2021) mukaan. Kun tyontekija on sitoutu-
nut, han on innostunut ja panostaa parhaansa mukaan tyohdnsa ja on uskollinen tyénantajalle
seka joustaa tarvittaessa. Sitoutuminen heijastuukin niin parempiin suorituksiin, luovuuteen, pal-
velun parempaan laatuun kuin my6s vahdisempaan vaihtuvuuteen ja poissaolojen maaraan. Li-

saksi tyontekija sitoutuu talléin myods tyopaikan kehittamiseen. (Viitala 2021, 45.)
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Sitoutumista voi lisata nayttamalla tyontekijalle luottamusta hanta kohtaan ja antamalla hanelle
tilaisuuksia vaikuttaa, kayttaa taitojaan ja kehittya tyossaan. Aivan erityisen tarkeaa on, etta tyon-
tekija voi luottaa tyosuhteensa jatkumiseen. My0s kiinnostavat ja sopivan vaativat tyotehtavat,
mahdollisuus tulla kuulluksi, vaikuttaa asioihin, jotka koskevat tyota, kehittya ja oppia lisdavat si-
toutumista. Lisaksi kilpailukykyinen palkka, laadukas johtaminen ja mahdollisuus yhdistaa tyo ja

perhe sitouttavat tyontekijoita. (Viitala 2021, 45-46.)

Henkilostotyytyvaisyyskyselyn pohjassa sitoutumiseen liittyvat myos muiden osa-alueiden kysy-

mykset, joiden lisdksi sitoutumista selvitetaan omilla vaitteillaan.

3.3.5 Suosittelu

Net Promoter Score eli NPS mittaa, kuinka todenndkdisesti henkild suosittelisi yritysta toiselle asi-
akkaalle tai tyontekijalle. Se lasketaan vahentamalla kriitikoiden osuus suosittelijoiden prosentuaa-
lisesta osuudesta. Kriitikoita ovat arvon alle kuusi antaneet, neutraaleja seitseman ja kahdeksan ja
suosittelijoita puolestaan yhdeksan ja kymmenen antavat henkil6t. Neutraalit henkilot jatetdan siis

laskuissa kokonaan huomioimatta. (Rao & Chandra 2013, 120.)

eNPS on henkilostolle suunnattu NPS-mittaus. Silla voidaan mitata Skottmanin (2017) mukaan tyo-
hyvinvoinnin tilaa, silla se viestii tyontekijakokemuksesta. eNPS tarjoaa tyonantajalle nopeammin
tietoa kuin perinteisen mallinen, laajempi henkildstotyytyvadisyyskysely ja se sopiikin erinomaisesti

henkilostotyytyvaisyyskyselyn rinnalle. (Skottman 2017.)

NPS ei riitd yksindan henkilostotyytyvaisyyden mittariksi, silla suosittelu on vain yksi taho moni-
ulotteisesta asiasta. Joku voi myds esimerkiksi suositella tydnantajaa muille, mutta todeta etta se
ei ole hadnelle itselleen sopiva ja vaihtaa tyopaikkaa. Kritiikkind NPS:33 kohtaan voidaan pitaa myos
suosittelijoiden, kriitikoiden ja neutraaleiden henkil6iden keinotekoista jakoa. Esimerkiksi arvon
kahdeksan antanut henkilo tosiaan lasketaan neutraaliksi, eikd hdnta oteta mukaan laskuihin. Sa-
moin arvon yksi ja kuusi valilla on todella suuri pudotus, mutta ne lasketaan NPS:ssa samaksi. Lo-
pullisesta NPS-arvosta ei myoskaan tiedetd, miten suosittelijat ja kriitikot ovat jakautuneet. (Rao &

Chandra 2013, 120-121.)



34

Kyselypohjassa NPS kysytaan mukaillen muodossa “Suosittelisitko omaa tyopaikkaasi muille as-
teikolla 0—10?” Tahan on avoin jatkokysymys, jossa pyydetaan kertomaan miksi suosittelisi tai ei

suosittelisi tyopaikkaa. (Rao & Chandra 2013, 120, 123.)

4 Tulokset

Tilastollista analyysia varten kyselyn vastausvaihtoehdoille annettiin numeraaliset arvot. Vaihto-
ehto ”aivan liian pitka” sai arvon 1, ”jokseenkin liian pitka” arvon 2, “sopiva” arvon 3, “"jokseenkin
liilan lyhyt” arvon 2 ja ”aivan liian lyhyt” arvon 1. Ndin sopiva sai parhaan arvon ja muut arvon 1 tai

2 sen mukaan, miten kaukana sopivasta ne olivat.

Kohdat “Kyselyn pituus puutteellinen” ja ”Kyselyaika puutteellinen” sisalsivat kaksi vastausvaihto-
ehtoa, joista “puutteellinen” sai arvon 1 ja ”sopiva” arvon 0. Ndiden jakauma nakyy alla olevassa
taulukossa 1. Nain keskiarvo, mediaani ja moodi (ks. taulukko 2) ovat sita paremmat mita lahem-
pdna arvoa 3 eli sopivaa ne ovat. Naista arvoista nahdaan, etta kysely koettiin hyvin sopivaksi kai-
kin puolin. Kohdat ”Kyselyn pituus puutteellinen” ja ”"Kyselyaika puutteellinen” ovat sita paremmat

mita lahempana nollaa arvot ovat.

Taulukko 1. Vastausten saamat numeraaliset arvot

Kyselyn pituus liian pitka|Kyselyaika liian pitka |Kyselyaika lilan lyhyt [Kyselyn pituus puutteellinen |Kyselyaika puutteellinen

WiWwWlw i w|lw|w
R wlwiw|w
Rlwlwiw|lw

[=Ri=Ri=li=ll=1[=]

P[P |IO|O|O|O

Taulukko 2. Tunnusluvut aineistosta

Kyselyn pituus liian pitkd|Kyselyaika liilan pitkd |Kyselyaika liian lyhyt |Kyselyn pituus puutteellinen |Kyselyaika puutteellinen
Keskiarvo 3,000 2,600 2,600 0,000 0,333
Mediaani 3,000 3,000 3,000 0,000 0,000
Moodi 3,000 3,000 3,000 0,000 0,000
Keskihajonta 0,000 0,894 0,894 0,000 0,516
Luottamusvili 95 % 0,000 1,111 1,111 0,000 0,542
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Kysely oli sopivan pituinen 100 % mielesta. Kyselyyn kdytetty aika puolestaan oli jokseenkin liian

pitka 17 % mielesta ja jokseenkin liian lyhyt 17 % mielesta. Sopivana sita piti 67 % vastaajista.

Tulokset olivat hyvin yksimielisia. Kysymykset koettiin selkeiksi ja yksiselitteisiksi samoin kuin oh-
jeet. Kyselyn pituus oli vastaajista sopiva. Kyselyyn vastaamiseen kaytetty aika oli keskimaarin so-
piva, mutta yksi vastasi sen olevan liian lyhyt ja toinen liian pitka. Muista kaikki oli sopivaa. Olen-

naisia kysymyksia ei vastaajien mielesta puuttunut eika turhia kysymyksia ollut.

Myds kyselyyn henkilostotyytyvaisyyden osalta saadut vastaukset tukevat kyselyn onnistunei-
suutta. Kaksi vastausta suodatettiin tilastollisesti pois, silla ne eivat olleet aitoja. Jos aineistossa
esiintyy yksi poikkeava arvo, se voidaan poistaa havaintoarvoista (Holopainen & Pulkkinen 2008,
51). Tassa tapauksessa yksi vastaus oli selvasti tehty leikilldan ja yhden vastaaja ei kuulunut halut-
tuun otokseen. Vastauksia tuli talla tavalla menetellen kuusi, mika on sopiva maara testivastaajia
teorian mukaan. Luottamusvali p=0,95 mukaan testikyselyn kyselya arvioivat tulokset eivat kuiten-

kaan ole tilastollisesti luotettavia.

Tutkimuskysymyksia olivat ”“miten henkilostotyytyvaisyyskyselypohja rakennetaan” ja "millaisia
kysymyksia henkilostotyytyvaisyyskysely sisaltaa”. Vastaukset tutkimuskysymyksiin nousivat teo-
riapohjasta; henkilostotutkimuksessa kasitelldan eri osa-alueita (Joki 2021, 30). My6s kyselypohjan
kysymykset ryhmitellddn kokonaisuuksiksi niiden asiasisallon mukaisesti (Vilkka 2021, 107). Tama
puoltaa kyselypohjan kategorisointia siina kasiteltavien osa-alueiden mukaisesti, ja toimeksianta-
jan kanssa kayty keskustelu vahvisti ratkaisua. Nain kyselyd voidaan myo6s raataldida eri kokoisille
yrityksille sopivaksi valitsemalla osa-alueet jokaiselle erikseen. Esimerkiksi Suomen Henkildstoasi-
antuntijoiden testikyselysta paatettiin jattaa yksi osa-alue pois, jotta kysely soveltui paremmin

juuri heille. Kysymykset puolestaan saatiin johdettua suoraan teoriasta.

Toimeksiantajan henkilostotyytyvaisyyskyselyn tulokset eivat ole tilastollisesti luotettavia vastaa-
jien vahyyden takia. Toimeksiantaja oli kuitenkin tyytyvadinen tuloksiin, ja ne antavat pohjan tule-
vaisuuden tutkimusten vertailulle. Henkilostotyytyvaisyyden mittauksen prosessi menikin hyvin
lukuun ottamatta hyvin pienta vastaajamaaraa. Koska tulokset ovat salassa pidettavia, niita ei

avata taman enempaa.
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Testikyselyn eli yrityksen kyselypohjan perusteella myos varsinainen kyselypohja todettiin hyvaksi.
Analyysipohjan rakentaminen ei tapahtunut suunnitellusti, vaan todettiin etta ohjeistuksen luomi-

nen analyysin tekemiseksi jatkossa toimii paremmin.

5 Johtopaatokset

Tulosten perusteella ja Vilkkaa (2021, 107) mukaillen, kyselypohja laaditaan osa-alueittain ja jasen-
nellen myos itse kyselyn kysymykset niiden mukaan. Samoin Vilkan (2021, 107-108) mukaan kyse-
lylomake on testattava ennen sen varsinaista kayttoa. Tassa tapauksessa testi tapahtui samalla lo-
maketta kayttden toimeksiantajan yritykselld, mutta testikerran perusteella kyselylomake soveltuu

hyvin kaytettavaksi.

McConnellin (2003, 11-12) ajatusten mukaisesti tutkimuksella saatiin henkiloston ajatuksia esille.
Samoin koska henkildstotutkimus toteutettiin internetissa, sen analysointi oli suhteellisen nopeaa

(McConnell 2003, 15).

Johtopaatoksena voidaan pitda, etta yrityksille voidaan raataloida kyselyita valikoimalla osa-alueita
yksittdisten kysymysten sijaan, jolloin aiheista saadaan riittavasti tietoa. Koska kyselyn tulokset ei-
vat ole tilastollisesti luotettavia, ei kovin suuria johtopaatdksia niista kuitenkaan voida tehda. Tie-
toarkiston (n.d.) mukaisesti rakennetun Likert-asteikon Heikkilan (2008, 54) perusteella tehty arvi-

ointi sujui hyvin.

Kauhasen (2021, 222) mukaan sadnnollisesti toistuvissa tutkimuksissa, jollainen tdmankin tutki-
muksen on tarkoitus olla, ongelmaksi muodostuu pieni vastausprosentti, joka on yleensa 20—40
prosentin luokkaa. Tassa tapauksessa oli todella pieni vastausprosentti, jota voinee jatkossa nostaa

panostamalla vastaajien motivointiin.

Kyselypohjaa voisi jatkossa kayttda Suomen Henkiléstdasiantuntijoiden henkilostétyytyvaisyyden
tutkimiseen, jolloin saataisiin tietoa myos sen kehityssuunnista, kuten Joki (2021, 30-31) kannus-
taa tekemaan. Myos henkilostotutkimuksella selvitettdvat alueet muodostuivat hdnen mainitse-

miensa alueiden mukaisesti, ja alueet osoittautuivat testikyselyn perusteella toimiviksi.
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Johtopaatoksina voidaan siis todeta, etta kyselya voidaan raataloida yrityksille valikoimalla osa-
alueita ja kyselyyn osallistuvien motivointi on hyvin tarkeaa. Tavoitteiden suhteen johtopaatokset
ovat, ettd luodut pohjat toimivat ja niilla voidaan kartoittaa jatkossa toimeksiantajan yrityksen

henkilostotyytyvaisyytta tai laajentaa palveluvalikoimaa.

Nyt toimeksiantajan henkilostotyytyvaisyyden kartoitus on aloitettu kyselypohjan testikyselyn to-
teutuksella. Kyselypohja voisi soveltua myds Suomen Henkildstéasiantuntijoiden palveluvalikoi-

maan jossain vaiheessa. Tata varten tarvittaisiin vield palvelumuotoilu erikseen.

6 Pohdinta

6.1 Opinndytetyon prosessin toteutuminen

Opinndytetyon tavoitteina oli luoda henkil6stotyytyvaisyyskyselyn pohja ja pohja tdman analysoi-
miseksi. Lisaksi tavoite oli toteuttaa Suomen Henkildstdasiantuntijoille henkildstotyytyvaisyysky-
sely, joka toimi samalla kyselypohjan testaamisena. Tavoitteisiin paastiin padsaantodisesti. Analyy-
sipohjan suhteen toteutus tehtiin analysoimalla testikysely ja laatimalla selkedt ohjeet, miten

Microsoft Formsilla Exceliin tuodut kyselyt analysoidaan jatkossa.

Kyselypohja onnistui mielestani hyvin, silla seka itse vastaukset etta niita analysoiva palaute puolsi
tatd. Kyselypohjan aihealueet olivat myos samansuuntaisia kuin Tenhon (2020, 14) tutkimuksessa,
jossa han toteutti henkilostotyytyvaisyyskyselyn suomalaiselle katsastusyritykselle. Tenhon (2020)
tutkimuksen tulosten keskiarvot olivat hyvat ja hajonta pienta. Tulokset oli eritelty sukupuolittain
ja tyokokemuksen mukaan (alle ja yli 4 vuotta yrityksessa tyoskennelleet henkilot) sekd maakun-
nittain. Vastausprosentti oli 68, mika on huomattavasti taman opinndytetydn vastausprosenttia
korkeampi. Vastausaikaa oli Tenhon (2020) tutkimuksessa viikko enemman, mutta en usko etta
vastausajan jatkaminen olisi saanut ratkaisevasti enemman vastauksia tdman opinndytetyon tutki-
mukseen silla vaikuttaa siltd, ettei motivaatiota vastaamiseen |6ytynyt suurimmalta osalta. Tenho
(2020) tutki alueina muun muassa tasavertaista kohtelua, kommunikaatiotaitoja, esihenkil6lta saa-

tavaa tukea ja tyopaikan suosittelua.

Myos Leppasen (2010, 2, 54-55) tutkimuksen kysymykset kasittelevat jokseenkin samoja aihealu-

eita kuin taman opinndytetyon kyselypohja, vaikka tama kyselypohja onkin hieman laajempi kuin
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esitellyt aiemmat tutkimukset. Leppanen toteutti henkilostotutkimuksen kohdeyritykselle tyotyy-
tyvadisyyden kartoittamiseksi. Han valikoi alueiksi tydnantajakuvan ja tydilmapiirin, oman tyon ko-
kemisen sekd lahimman esimiehen ja tyoyksikon arvioinnit. Myos hdnen vastausprosenttinsa (63
%) oli korkeampi kuin tdssa opinndytetydssa. Tulokset osoittivat tyontekijoiden olevan padsaantoi-
sesti tyytyvaisia tyohon ja tydilmapiiriin, mutta palkkauksen oikeudenmukaisuus sai alhaisemmat

pisteet.

Toisaalta analyysipohja olisi voinut onnistua paremmin, silla nyt kyseessa on valmiin pohjan sijaan
ohjeistus. Valmiin pohjan tekeminen todettiin kuitenkin hyvin haastavaksi, silla kyselya raataloi-
daan eri yrityksille ja analyysipohja tarvitsisi siksi myos raataloida tilannekohtaisesti, silla etuka-

teen ei ole tietoa, mitd kyselyn osa-alueita kdytetaan.

Tutkimusprosessi eteni hyvin. Yhteydenpito toimeksiantajan kanssa sujui, ja tietopohjan kerdaami-
nen onnistui hyvin. Myos kysymysten laatiminen meni helposti, silla teoria ohjasi sitd vahvasti. Ai-
noa ongelma prosessissa muodostui vastaajien saamisesta testikyselyyn, silla edes muistutusviesti
ei lisdnnyt heidan maaraansa riittavasti, etta tulokset olisivat tilastollisesti luotettavia. Toisaalta
myo6s analyysipohjan tekemista jouduttiin prosessissa miettimaan uusiksi, silla kyselyn raataloita-
vyyden takia perinteinen valmis pohja ei olisi toiminut, vaan sen sijaan paddyttiin laatimaan ohjeis-

tus analyysin tekemiseksi.

Tutkimuksen tuloksia voitaisiin hyédyntada jatkossa Suomen Henkilostéasiantuntijoiden toimesta
uusille kohdemarkkinoille laajentamiseen. Lisdksi opinndytetyon oheistuotteena syntynyt henkilos-
totyytyvaisyyskartoitus antaa osviittaa Suomen Henkildstdasiantuntijoiden henkilostotyytyvaisyy-
den tilasta. Jatkossa kyselypohjan pohjalta voisi esimerkiksi tehda viela palvelumuotoilun. Mikali
kysely toteutetaan sdannollisesti, saadaan myds tietoa asioiden kehittymisesta. Parhaimmillaan
henkilostotyytyvaisyyskysely voi lisdata myos liiketoiminnan menestysta henkiloston tyytyvaisyytta

lisadamalla, kun mahdollisista puutteista saadaan tietoa ja niihin voidaan puuttua.

Jatkotutkimusaiheita voisi olla esimerkiksi palvelumuotoilu henkilstotyytyvaisyyskyselyn myy-
miseksi palveluna tai organisaatiokulttuurin vaikutus henkilostotyytyvaisyyteen. Myos esihenkil 6-
tyon ja johtamisen vaikutuksiin henkilostotyytyvaisyyteen voisi menna syvemmalle kuin tassa tut-

kimuksessa. Ylipaataan tutkimuksen fokuksen voisi siirtaa pelkkien



39

henkilostotyytyvaisyystutkimuksien tekemisesta henkilostotyytyvaisyyteen vaikuttavien asioiden

yhteyksien tutkimiseen.

6.2 Eettisyyden ja luotettavuuden toteutuminen

Eettisyys toteutui opinndytetyon eri vaiheissa suunnitelman mukaisesti. Kirjoittaessa huolehdittiin
lahdeviitteiden merkinnasta ja aineistoa kasiteltiin taysin anonyymisti eika vastaajia tunnistettu.
Heidat informoitiin asianmukaisesti tutkimukseen osallistumisen oikeuksista ja sisallosta seka tut-
kivasta tahosta. Toisaalta aineisto jai hyvin suppeaksi, ja voidaan pohtia ovatko kyselylld saatavat
vastaukset varmasti puolueettomia. Osa vastaajista voi kokea, ettd omaa tyopaikkaa on kehuttava
varmuuden vuoksi. Voi myos olla, ettd tutkimukseen valikoitui sen vapaaehtoisuuden takia vain
kaikkein motivoituneimpia tyontekijoita. Tutkimuksesta ei pitdisi olla aiheutunut riskeja tai hait-

toja. Aineistoa ei sdilyteta opinndytetyon tekemisen jalkeen omasta toimestani.

Tutkimuksen vaiheet dokumentoitiin huolellisesti, mika lisad sen luotettavuutta. Myos tutkimus-
kohde on kuvattu. Kyselyn tulokset eivat kuitenkaan olleet tilastollisesti luotettavia, mika nahdaan
sen luottamusvalin arvoista (ks. taulukko 2). Luotettavuutta olisi tdssa tapauksessa voitu lisata vain
saamalla lisaa vastaajia. Ei voida mydskaan olla varmoja, kuinka hyvin otos lopulta vastasi populaa-
tiota. Kysely ldhti melko laajasti sahkopostilistan kautta, ja tavoitti todenndkoisesti myos kohde-
ryhmaan kuulumattomia henkil6ita. Yksi tallainen vastaus tulikin ja suodatettiin luotettavuuden

lisadmiseksi aineistosta pois.

6.3 Oman pohdinnan oivallukset opinnaytetyosta

Hyva kommunikointi toimeksiantajan kanssa on todella tarkeaa opinnadytetyoprosessin onnistumi-
selle. Pidan itse sahkdpostitse tapahtuvaa viestintda katevana, silla siitd jaa dokumentit talteen ja

niihin voi palata tarvittaessa.

Vastaajien motivointiin ei riitad pelkka saatekirje, vaan tarvitaan todennakoisesti enemman moti-

vointia. Tassakin korostuu molemminpuolisen kommunikaation tarkeys.

Joskus asiat eivat tapahdu suunnitelmien mukaisesti, ja siihen on sopeuduttava. Tassad opinnayte-

tydssa nadin kavi erityisesti vastaajien pienen maaran kanssa, minka lisaksi valmiin analyysipohjan
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teko todettiin soveltumattomaksi tahan opinnaytetydhon, silla kyselyn osa-alueet voivat vaihdella
paljonkin. Sen sijaan analysoin tdman kertaisen toimeksiantajan kyselyn itse, ja loin ohjeet siihen,

miten analyysi voidaan toteuttaa jatkossa.
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Liite 2. Saatekirje

Hei! Olen liiketalouden opiskelija Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa ja teen opinndytetyotani yh-
teistydssa Suomen Henkilostoasiantuntijoiden kanssa. Oheisella kyselylld saatuja tietoja ja aineis-
toa kdytetdaan Suomen Henkildstdasiantuntijoiden henkildstotyytyvaisyyden kartoitukseen. Lisaksi
vastauksilla kehitetaan henkilostotyytyvaisyyskyselyn ja analyysin pohjia opinnaytetyotani varten.

Vastaaminen tapahtuu anonyymisti eika vastaajien henkil6llisyytta voida paatella vastauksista.
Osallistuminen on tdysin vapaaehtoista. Jokaisella vastauksella on vélia. Tutkimukseen voit osallis-
tua tayttamalla verkkokyselyn osoitteessa https://forms.office.com/e/Sk55TZTA2f.

Vastausaikaa kyselyllda on perjantaihin 14.4. asti.

Kiitos jo etukateen,

Lila Karjalainen


https://forms.office.com/e/Sk55TZTA2f

