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Taman toiminnallisen opinndytetyon tarkoituksena oli antaa Konsultointiyritykselle kokonais-
kuvaa henkilostosta tekemalla ilmapiirikartoitustutkimus seka kirjallinen henkiléstotilinpaéa-
tos, joka koostui henkildstotuloslaskelmasta ja henkildstokertomuksesta. Tyd suoritettiin tut-
kimuksellisena kehittdémishankkeena konsultointiyritykselle. Tutkimusongelmana oli kuvata
Konsultointiyrityksen osaamispadomaa ja henkiloston rakennetta seka luoda tydkalu strategi-
assa maariteltyjen henkiléstdoa koskevien osa-alueiden seuraamiselle. Tydssa perehdyttiin
Konsultointiyrityksen henkildston tyohyvinvointiin ja tutkittiin henkiloston kasitysta tydilma-
piirista. Tavoitteena oli tuottaa Konsultointiyritykselle luotettavaa ja hyoddyllista tietoa henki-
16stosta.

Tyon teoreettinen viitekehys rakennettiin tietoperustasta, jossa tutustutaan henkildstotilin-
paatoksen eri osa-alueisiin henkildstdotuloslaskelmaan, henkildstokertomukseen ja henkilésto-
taseeseen. Teoriaperusta kasittdad myos tydhyvinvointiin ja tyotyytyvaisyyteen liittyvia asioi-
ta.

Kehittamishankkeen henkilostdtuloslaskelma ja -tase toteutettiin keraamalla tietoja konsul-

tointiyrityksen sisdisista raporteista ja tilinpdatostiedoista. Hankkeen tutkimuksellinen osuus
henkiloston ilmapiirikartoitus toteutettiin sdhkoisena kyselyna konsultointiyrityksen henkil®s-
tolle.

Kehittamishankkeen tuloksena syntyi henkilostotilinpaatds Konsultointiyritykselle. Kehitta-
mishankkeen ilmapiirikartoitus osoitti, ettéa Konsultointiyrityksen tydntekijat ovat tyytyvaisia
ty6honsa, yrityksen johtoon ja tydskentely-ymparistéénsa. Omaan tyohon oltiin tyytyvaisia ja
tyd koettiin merkitykselliseksi. Ongelmakohdiksi ilmapiirikartoituksen tulosten mukaan nousi-
vat arvojen vastaiseen kaytokseen puuttuminen, yhteistydé emoyhtion kanssa ja tydelaméan
sovittaminen perhe-eldmaan koettiin ajoittain haasteelliseksi. My6s taloudellisesta taantu-
masta johtuva tyollisyystilanne heratti huolta, mutta toisaalta myds kiire, ja erityisesti palau-
tuminen kiirejakson jalkeen.

Kehittdmishankkeen tarkeimpana kehittdmisehdotuksena esitettiin, etta henkildstotilinpaatos
toteutettaisiin tulevaisuudessa joka toinen vuosi. Kehittdmiskohteeksi nimettiin my6s panos-
taminen sisdisten raporttien oikeellisuuteen ja sisdisten jarjestelmien kayttamisen liittdminen
osaksi henkildston tuloskorttia.

Asiasanat: henkilostotilinpaatds, henkildstotase, henkiléstokertomus, tyéhyvinvointi.
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The purpose of this functional thesis was to give a general view of the personnel within Kon-
sultointiyritys by carrying out a study of the working atmosphere in the company. Together
with a written statement of the human resources (which consists of a human resource income
statement and human recourse balance sheet).The objective of this thesis was to describe
the knowledge capital of Konsultointiyritys and the structure of personnel. Additionally to
create a tool for following the goals created for the personnel in the company strategy. This
thesis assesses the knowledge of the personnel’s occupational health and the personnel’s
conception of the working atmosphere.

The theoretical basis of the thesis is based around the important elements of a statement of
human resources. These are a human resource income statement, a human resource report
and a human resource balance sheet. The theoretical basis also explains occupational health
and matters related to contentment at work.

The human resource income statement and the human resource report were conducted by
gathering data from the internal reports of the company and by studying the balance sheet of
the company. The research part of the thesis was conducted by an internet survey of the
personnel.

The result of this development project has been a written statement of its human resources
for Konsultointiyritys. The study of this thesis has shown that the personnel of konsultointiyri-
tys are generally content with their work, the management and the working environment.
Personnel are content with their work and work is considered meaningful. Problem areas re-
lating to the working atmosphere (according to this part of the study) are as follows: interfer-
ence in activity which is considered against the company values, co-operation with the parent
company, adjusting working life with personal life (which was considered challenging at
times). The effects of the economic recession had caused some concern in relation to job
security. Also at the same time the speed of work especially recovery after rush periods was
also considered worrying.

As a development suggestion for Konsultointiyritys (after this statement of human resources)
it is recommended for the future that a statement of human resources should be conducted
every second year. Additionally that the accuracy of the internal reports should be improved
as well as making the use of the internal report systems a part of the personnel”s personal
scorecard.

Key words: Statement of human resources, human resource income statement, human re-
source report, human resource balance sheet, occupational health.
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1 Johdanto

1.1  Aiheen taustaa

Henkildstévoimavarojen johtaminen on organisaation ihmisjarjestelman hankintaa, motivoin-
tia, huoltoa, kehittamista ja palkitsemista. Henkilostojohtamisen tavoitteena on houkutella
organisaation palvelukseen tyéntekijoita ja pitaa heidat organisaatiossa motivoimalla ja kan-
nustamalla. Tarvittaessa henkilostéjohtamisen tavoitteena on myos kehittda tyontekijoita,
jotta riittaviin tydsuorituksiin pystytaan nyt ja tulevaisuudessa. (Kauhanen 2000, 14.) Hyva
henkilostojohtaminen edellyttda faktatietoja henkilostosta, jotta henkildstdstrategia saadaan
luotua realistiseksi ja tarkoituksenmukaiseksi. Henkildstosuunnittelun tavoitteena on huoleh-
tia organisaation henkiléstdresursseista (Kauhanen 2000, 35). Henkildstotilinpaatos tarjoaa

johdolle henkildstésuunnitteluun ja henkilostdstrategian muodostamiseen tarvittavia tietoja.

Henkilostotilinpaatoksen tekeminen on yrityksilla vapaaehtoista, mutta se on yleistyméassa
Suomessa. Edellakavijoita ovat olleet valtion virastot ja kunnat, sekad suuret kansainvaliset
yritykset (Lehtonen 2007, 13, Ty6terveyslaitos 2010). Henkildstd on strateginen menestysteki-
ja ja yrityksen téarkein voimavara. "Hyvassa tyokulttuurissa ihmisiin luodaan henkildstopalve-
luilla sellaista arvostuksen nousua, etta sen aikaansaama hyvinvointi ja motivaatio nakyvat

yrityksen kaikessa toiminnassa” (Liukkonen 2008,15).

1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja rajaus

Tama opinnaytetyt on Laurean ylempéan ammattikorkeakoulututkintoon téhtéavéan koulutus-
ohjelman opinnaytetyd, joka toteutetaan tydelamalahtoisesti ja tydelamaa kehittavana tut-
kimuksellisena kehittdémishankkeena. Laatiminen perustuu Laurean kehittdmén Learning by
developing (LbD)- oppimismalliperiaatteisiin ja koulutusohjelman opinnadytetyon arviointikri-
teeristdon. Opinndytetydn aihealueena on henkildstéjohtamisen kehittdminen henkilostotilin-

paatoksen avulla. (Laurea Learning by Developing 2010.)

Opinnaytetyon tarkoituksena ja tutkimusongelmana oli antaa taustaorganisaatiolle kokonais-
kuvaa henkiléstéstd mm. koulutuksen, terveyden, jaksamisen ja tydviihtyvyyden nakékulmas-
ta seka tuottaa taustaorganisaatiolle tietoa, joka tukee paatdksentekoa ja henkiloston kehit-
tamista. Tarkoituksena oli myds kuvata yrityksen osaamispdadomaa ja henkilostén rakennetta.
Tavoitteena oli luoda tydkalu toimeksiantajan strategian henkildstdosa-alueen toteutumisen
seuraamiselle seka luoda malli, jonka mukaan henkildstotilinpaatos voidaan tehda jatkossakin

my6hemmin madriteltyjen aikajaksojen vélein.

Henkilokohtaisena tavoitteena oli kehittda omaa osaamista henkiléstdhallinnan alueella pe-
rehtymalla henkildstotilinpadtdksen osa-alueisiin: henkilostétaseeseen, henkiléstokertomuk-

seen ja henkildstotuloslaskelmaan.
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Tyon tarkoituksena oli perehtyéa toimeksiantajan henkiloston jaksamiseen ja tydtyytyvaisyy-
teen seka tutkia henkildston kasitysta tyoilmapiirista ja vertailla nykytilaa aikaisempiin tutki-
muksiin. Tyon tarkoituksena oli tuottaa toimeksiantajalle luotettavaa ja hyodyllista tietoa
henkildstosta henkilostotilinpaatéksen muodossa. Tutkimus rajattiin koskemaan koko Konsul-
tointiyrityksen henkildstod, mutta freelancer -tydsuhteessa olevat henkilot jatettiin tutkimuk-

sen ulkopuolelle.

Tutkimuksellinen kehittdmishanke toteutettiin vaiheittain siten, ettd ensin perehdytdan han-
keorganisaation toimintaan tutkimusongelman nékdkulmasta ja rakennettiin teoreettinen
tietoperusta kirjallisuuden ja aikaisemman tutkimuksen pohjalta. Sitten lahtdtilannetta tar-
kasteltiin ilmapiiritutkimuksen avulla. Taman jalkeen laadittiin varsinainen henkiléstotilinpaa-

tds. Hanke toteutettiin yhteistydssa henkiloston ja johdon kanssa.

1.3 Tutkimuksellinen ote ja kdytetyt menetelmat

Henkildstotilinpaatos toteutettiin toimintatutkimuksena, jolloin tarkoituksena on vaikuttaa
tutkimuskohteeseen eli henkiléstdasioihin jatkossa (Eskola & Suoranta 1998, 128). Henkilsto-
tilinpaatosta tehtaessa kaytettiin niin laadullista (kvalitatiivista), kuin maarallistékin (kvanti-
tatiivista) tutkimusta. Kvantitatiivisessa analyysissa argumentoidaan lukujen avulla ja kvalita-
tiivisessa taas argumentoidaan keskimaaraisilla yhteyksilla ja lahtokohtana on yksiléiden valis-
ten erojen etsiminen (Alasuutari 1994, 28). Henkilostotilinpdatdksen osana oleva ilmapiirikar-
toitus on laadullista tutkimusta. Maarallista tutkimusotetta kaytettiin henkildstotilinpaatéksen
henkildstd voimavarat osiossa, jossa analysoitiin ja kirjattiin henkildstéon liittyvia numeerisia

tietoja.

1.4  Kehittdamishankkeen keskeisten kasitteiden méaarittely

Tassa kappaleessa on esitelty taman opinndytetydn keskeiset kasitteet.

1.4.1 Henkildstotilinpaatos

Henkildstotilinpaatoksen tarkoituksena on antaa tietoa organisaation henkilostdpotentiaalista.
Se auttaa muodostamaan kokonaiskuvan henkildstosté siséltaen tietoa mm. henkildston koulu-

tuksesta, terveydestd ja jaksamisesta seka tyoviihtyvyydesta (Tyoterveyslaitos 2010).

Henkildstotilinpaatoksen tekeminen kertoo organisaation panostuksesta henkiléstdn kehittéa-
miseen ja hyvinvointiin sekd osaamisen johtamiseen. Henkildstotilinpaatds auttaa henkildston
hyvinvointiin ja kehittdmistoiminnan onnistumiseen liittyvien tavoitteiden madrittelemisessa.

(Tyoterveyslaitos 2010.)
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Tavallisesti henkildstotilinpaatos jakaantuu kolmeen osaan: henkildstétaseeseen, henkildsto-

tuloslaskelmaan ja henkildstokertomukseen (Taloussanakirja 2010).

1.4.2 Henkilostotase

Henkilostotaseen on tarkoitus selventdd henkiléstoon kohdistuvia investointeja ja henkildston
yritykselle tuottamaa arvoa. Se muodostuu kaikista niista henkilést6on kohdistuvista toimen-
piteista, jotka parantavat yrityksen markkina-arvoa. Henkildstotaseeseen kirjataan henkil®s-

tomenot, joilta odotetaan tuottoa useamman tilikauden ajalta. (Taloussanakirja 2010.)

1.4.3 Henkilostotuloslaskelma

Henkildstotuloslaskelma perustuu yrityksen normaaliin kirjanpitoon ja muistuttaa yrityksen
virallista tuloslaskelmaa. Henkiléstdtuloslaskelma kuvaa yrityksen toiminnan tilikauden aikana
syntyneet tuotot ja kulut, ja niiden erotuksena syntyneen voiton tai tappion. (Tydssa jaksami-
sen ohjelma 2002, 5.)

1.4.4 Henkilostokertomus

Henkilostokertomuksessa kuvataan kaikkia henkiléstévoimavaroja ja niiden kehitysta. Henki-
I6stokertomuksen peruselementteja ovat henkiléstdévahvuuden kuvaus, henkildstén yksiléomi-

naisuuksien kuvas ja tydyhteisén kuvaus. (Ahonen 1998, 80.)

Henkilostokertomuksessa raportoidaan henkildstotaseen ja henkilostétuloslaskelman henkilds-
téerien taustat ja laskentaperiaatteet, rakenteellinen informaatio yrityksen tyontekijoista,

henkildstotunnusluvut ja esimerkiksi tydilmapiirimittausten tulokset (Taloussanakirja 2010).

Henkildstokertomus taydentaa henkilostétuloslaskelman tietoja koostuen tunnusluvuista, tyo-
ilmapiirimittauksista, terveys- ja tyokykyindeksista ja muusta henkilostoon liittyvasta infor-

maatiosta (Tyoterveyslaitos 2010).
1.4.5 Tybdhyvinvointi ja tydssa jaksaminen

Tybhyvinvointi on organisaation strateginen menestystekija (Manka 2010). Hyvinvoiva tydyh-
teisO tydskentelee osaavasti ja tuottavasti, ja tyontekijat kokevat tyonsd mielekkaéksi ja
palkitsevaksi seka elaman hallintaa tukevaksi. Henkinen hyvinvointi on tarkeé osa tydhyvin-
vointia (Sosiaali- ja terveysministerio 2010). Henkiloston hyvinvointi on kokonaisvaltainen

prosessi, joka pohjautuu laadukkaaseen henkildstojohtamiseen (Lehtonen 2007, 57).
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1.5 Raportin rakenne

Opinnaytetyd koostuu johdannosta, jossa kasiteltiin tutkimuksen rajausta ja tarkoitusta, ai-
kaisempaa tutkimusta aiheesta ja tutkimuksen kannalta keskeisia kasitteita. Toisessa luvussa
esitelldan taustaorganisaatiota ja sen arvomaailmaa, visiota ja tahtotilaa, missiota ja lii-
keideaa, asiakasryhmid ja tapaa toimia. Luvussa kolme esitelladn opinndytetydn pohjana kay-
tettyd teoriaperustaa. Teoriaperustassa syvennytaan kehittdmishankkeen kannalta keskeisiin
kasitteisiin, jotka on nimetty luvussa yksi. Neljannesséa luvussa esitellaén tuotetun henkildsto-
tilinpaatoksen rakenne. Viidennessa luvussa kuvataan tutkimushanke. Kuudes luku kasittaa
Konsultointiyritykselle tehdyn henkilostotilinpaatoksen eli tamén opinndytetydn varsinaisen
tuotoksen, joka on syntynyt tehdyn tutkimuksen pohjalta. Seitsemannessa luvussa arvioidaan
opinndytetydn tuloksia ja onnistumista seké@ pohditaan jatkokehitysehdotuksia ja jatkotutki-
musaiheita, jotka ovat nousseet opinndytetytn tuloksista. Viimeinen kahdeksas luku kasitte-
lee taté opinndytetydtéd ammatillisen osaamisen kehittamisessa seka itsearviointia koko opin-

naytetyo prosessista.

2 Toiminnallinen viitekehys: Konsultointiyritys ja sen toimialan erityispiirteet

Téssa paaluvussa ensin kuvataan Konsultointiyrityksen toimintaa ja haasteita. Sen jalkeen

esitellaan toimialaa yleisesti.

2.1 Kohdeorganisaation ja sen toiminnan esittely

2.1.1 Perustiedot yrityksesta

Kohdeyritys on valmennus- ja konsultointiyritys, jonka asiakkaana ovat julkisen sektorin orga-
nisaatiot Suomessa. Asiakkaita ovat valtion virastot ja laitokset, kunnat ja kaupungit seka
jarjestot ja yhdistykset. Yrityksen historiassa on valtion omistajuutta ensin kokonaan ja myo-
hemmin osittain. Taysin yksityisomisteinen yritys on ollut vuodesta 2006. Yrityksen omistajuus
on jakautunut 70 % emoyhtidlle ja 30 % organisaation johdolle (Konsultointiyrityksen toimin-
takertomus 2009). Patentti- ja rekisterihallituksen ja verohallinnon yhteisen yritystietojarjes-
telméan mukaan yrityksen paatoimiala on muu liikkeenjohdon konsultointi (YTJ tietopalvelun
yrityshaku 2010). Kohdeyrityksen henkilostén maaran kehitys on kuvattu kuvassa 1 ja liike-
vaihdon kehitys kuvassa 2. Yrityksen ensimmaéinen tilikausi oli 18 kuukautta eli 1.7.2006-
31.12.2007, koska yritys perustettiin 1.7.2006 eli kesken tilikauden (Tilinpdatostiedot 2006-
2009).
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Kuva 1: Kohdeyrityksen tydsuhteessa olevan henkildstén maara tilikausien paattyessa 2006-
2009 (Konsultointiyrityksen tilinpaatostiedot 2006-2009)
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Kuva 2: Kohdeyrityksen liikevaihdon kehitys 2006-2009 (Konsultointiyrityksen tilinpaatostiedot
2006-2009)

Henkildstdsta vakituisessa tydsuhteessa oli vuoden 2009 lopussa 15 henkil6a, joista yhdeksan
oli naisia ja kuusi miehid. Vakituisen henkiléstdn lisdksi yrityksen kanssa yhteistyota tekee
viisi henkil6d, jotka tekevat toita kohdeyrityksen projekteissa freelancer sopimuksella. He

edustavat kohdeyritysta asiakkaalle pain, mutta eivat ole vakituisessa tydsuhteessa. Freelan-
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cereista kaksi on miehia ja kolme naisia. Vakituisesta henkilostésta nelja miesta on esimies

asemassa.

2.1.2 Yrityksen strategiset linjaukset

2.1.2.1  Yrityksen arvomaailma

Yritykselle on maaritelty arvomaailma, jota noudatetaan ja valvotaan niin yrityksen sisdisessa

kuin ulkoisessakin toiminnassa.

Konsultointiyrityksen arvot ovat ndkemyksellisyys, ammattimaisuus, vastuullisuus ja yhteisolli-

syys.

Nakemyksellisyys on sité, ettéd organisaatiolla on kykyé ja rohkeutta esittaa asiakkaalle uuden-
laisia nakokulmia ja innovatiivisia lahestymistapoja ja ratkaisuja. Ratkaisujen perustana ovat
teravat ndkemykset ja kannanotot asiakkaille tarkeisté asioista. Ndkemyksien perustana on
tutkittu tieto ja kokemukset. Asiakkaille pyritdan luomaan uusia kokemuksia mahdollistamalla
asiakkaiden keskindinen vuorovaikutus ja oppiminen. (Sisdisen arvoseminaarin materiaali
2008.)

Ammattimaisuus on sité, ettd asiakas kokee organisaation toiminnan ammattilaisina. Asiakas
kokee lahestymistavat yhtendisina ja yhteensopivina. Asiakkaalle tuotetaan laatua. Asiakas
kokee tyon tulokset ammattimaisina ja korkealaatuisina sek& omaleimaisina ja innostavina.
Asiakasyhteistyon eri vaiheissa ollaan tilanneherkkia ja lahestymistavassa otetaan huomioon

asiakkaan toimiala, kulttuuri ja arvomaailma. (Sisdisen arvoseminaarin materiaali 2008.)

Vastuullisuus on sitd, ettd asiakassuhteet perustuvat luottamuksellisuuteen. Asiakassuhteissa
toimitaan eettisid periaatteita noudattaen. Asiakkaan sisaista toimintaa tai toimintaa asiak-
kaan sidosryhmien kanssa ei kasitella tai arvostella. Tyon nékyvyys asiakkaan toiminnassa

pyritdan varmistamaan. (Siséisen arvoseminaarin materiaali 2008.)

Yhteisollisyys on sita, ettd asiakas kokee aitoa kumppanuutta pelkan palvelun toimittajan
sijaan. Kumppanuussuhteet perustuvat laajaan ja syvaan yhteistydhon asiakkaan kanssa. Ver-
kostoja vaikuttajien kanssa yllapidetdan ja luodaan. Asiakkaiden kanssa ollaan mukana sa-

moissa verkostoissa. (Sisdisen arvoseminaarin materiaali 2008.)

2.1.2.2 Kohdeyrityksen visio ja tahtotila

Yritys toimii julkisen sektorin organisaatioissa ja niiden erilaisilla rajapinnoilla yhteisty6ta ja

ratkaisuja rakentaen. Yritys yhdistaa poliittis-aattellisesti ohjatun ja markkinaohjatun toimin-
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nan kaytantoja uudenlaisiksi toimintamalleiksi. Yritys rakentaa julkisen ja yksityisen sektorin
positiivista kohtaamista julkisen sektorin toimintalogiikkaa ymmartéen ja arvostaen. Tahtoti-
lana on tarjota asiakkaalle merkittavaa lisdarvoa kehittamalla asiakkaan toimintaa tiiviissa

yhteisty0ssa asiakkaan kanssa. (Sisdisen strategiaseminaarin materiaali 2009.)

2.1.2.3 Kohdeyrityksen missio ja liikeidea

Kohdeyrityksen missio on méaaritelty seuraavasti: Vastuullinen kumppani vaativassa muutok-
sessa. Yrityksen liikeideana on auttaa asiakasta saamaan toimivampaa ja tuottavampaa palve-
lua heidan asiakkailleen eli Suomelle ja suomalaisille. Palveluita tuotetaan tiiviissa yhteis-
tydssa asiakkaan kanssa rakentaen raataloityja ratkaisuja kunkin asiakkaan yksiléllisiin tarpei-
siin. Yritys on asiakkaan tukena myés yhteisen kehittamisprojektin jalkeen ja projektien vélil-
1&. Saavutuksia saavutetaan yhdessé asiakkaan kanssa. Tahtdimessé on ulkoisesti uskottavat ja

sisaisesti eheéat asiantuntijayhteisot. (Sisdisen strategiaseminaarin materiaali 2009.)

2.1.2.4 Kohdeyrityksen asiakasryhmat ja kunkin ryhmén tarpeet

Asiakasryhmét on segmentoitu neljaan eri kategoriaan asiakkaan toimintakentdn mukaan:
valtiosektori, kuntasektori, sosiaali- ja terveyssektori seka jarjestosektori. Asiakkaita ovat
kaikki julkisen sektorin organisaatiot. Asiakkaiden tarpeet vaihtelevat ja heille tarjotaan aina
erikseen raataldityja palveluita. Valmennukset eivat ole toistettavissa muiden asiakkaiden
kanssa. Asiakkaiden tarpeet on siis ymmarrettava tarkasti ja tasta syystd projektien suunnit-
telu tehdaan tiiviissa yhteistydssa asiakkaan kanssa. (Sisdisen strategiaseminaarin materiaali
2009.)

2.1.2.5 Kohdeyrityksen tapa toimia

Kohdeyrityksen toimii ennen kaikkea tiiviissa yhteistyossa asiakkaan kanssa. Asiakkaalle tarjo-
taan apua oman toimintansa kehittdmiseen konsultoimalla ja jarjestamalla raataloityja val-
mennuksia. Projektit vedetaan lapi osallistaen asiakasta koko projektin ajan. Toimintaan kuu-
luu my®és jalkiseuranta ja asiakkaan palvelu myos projektien paatyttya. Tapaan toimia kuuluu
myds oleellisesti laatutakuu, jonka toteutumista tarkkaillaan jokaisen asiakastilaisuuden jal-
keen kerattavalla palautteella, jotka kasitellaan yhdessa asiakkaan kanssa tilaisuuksien jal-
keen. Yritys toimii eettisesti ja noudattaa omia arvojaan. (Sisdisen strategiaseminaarin mate-
riaali 2009.)

2.1.2.6 Kohdeyrityksen strategiset paamaarat

Strategiset padmaarat on méaaritelty seuraavasti:

— Asiakkaan onnistumisesta vastuuta kantava kumppani.
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— Tunnetun ja uuden tiedon, sek& kokemuksen ennakkoluuloton yhdistdéminen.
— Toimialan innovatiivisin yhteiso.
— Huippupaikka kehittya ja onnistua yksiléna ja yhteisona.

(Sisdisen strategiaseminaarin materiaali 2010.)

Naista strategisista linjauksista erityisesti viimeinen liittyy kiinteasti tdhan opinnaytetydhon.

2.2  Konsultointi toimialana

2.2.1 Konsultointi

Rope (2006, 21-22) esittaa konsultointiin liittyvia ominaispiirteita kirjassaan niin, etta konsul-
tointiin liittyy erityisosaamiseen kytkeytyvaa opastusta tai neuvontaa. Konsultointity® on pro-

jektimaista ja usein tilapaistd. Konsultoinnin edellytyksena on asiakkaan tarve.

Rope (2006, 21) maarittelee kirjassaan konsultoinnin tarveperusta seuraavasti: ”Jollakin ta-
holla on sellaisen osaamisresurssin tarvetta, johon hén kokee tarvitsevansa enemman tai va-
hemman tilapaisesti jotain osaajaa, jolla on sellaista tietotaitoa, jota kannattaa siihen tilan-
teeseen hankkia.” Kohdeyrityksen toimiala on konsultointi ja valmennus eli Ropen (2006, 53-
57) kirjassaan esittamista konsultointilajeista koulutus- ja kehityskonsultointi sopivat koh-
deyrityksen liiketoimintaan parhaiten. Koulutuskonsultoinnille tyypillistd on kehittdminen
kouluttamalla. Jokainen kohderyhma vaatii erilaista kouluttajapersoonaa ja koulutustyylia,
mika asettaa haasteita konsultille, jonka tulisi pystyd muuttamaan tyylidan kohdeyleisonsa
mukaan. Kehityskonsultointia voidaan pitédd peruskonsultointina, koska useimmiten konsul-
tointia kaytetéan organisaation jonkin asian uudistajana. Tyypillisia kehittajakonsultin toi-
meksiantoja ovat Ropen (2006, 55-56) mukaan strategian kehittdminen, imagon kehittdminen,
tietotekniikkajarjestelmien kehittdminen, organisaation kehittdminen, tuotannonohjausjar-
jestelméan kehittaminen, logistiikkajarjestelmén kehittdminen ja johtoryhméatydskentelyn

kehittaminen.

Kehityskonsultoinnissa tarkeéa on konsultin osaaminen ja ennen kaikkea se, miten hyvin kon-
sultti saa vietyd osaamisensa konsultoitavan organisaation toimintaan ja kaytantdihin (Rope
2006, 56). Kehityskonsultointi on Konsultointiyrityksen ydinliiketoimintaa. Kehityskonsultoin-

nin perusprosessi menee Ropen (2006, 57) mukaan seuraavasti:
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Kuva 3: Kehityskonsultoinnin perusprosessi (Rope 2006, 57)

Kohdeorganisaation konsultointiprojektit seuraavat useimmiten tata kaavaa. Rope jakaa kehi-
tyskonsultoinnin vield kolmeen eri konsultointityyliin, jotka ovat prosessikonsultointi, spar-

rauskonsultointi ja ratkaisukonsultointi.

Prosessikonsultoinnissa konsultti toimii tydn prosessoijana ja kohdeorganisaation oma henki-
16std toimii sisallén tuottajana. Sparrauskonsultoinnissa konsultti toimii myds tehtyjen sisalto-
ratkaisuiden sparraajana, ohjeistajana ja suunnannayttajana. Ratkaisukonsultoinnissa konsult-
ti tyostaa kehitysratkaisun ja -ehdotuksen annettujen tietojen pohjalta (Rope 2006, 57-58).

Kohdeyrityksen asiakasprojekteissa esiintyy kaikkia edella mainittuja konsultointityyleja.

Konsultointitoimialalla toimii lukuisia Liikkeenjohdon konsultteja. Liikkeenjohdon konsulttien
levittdma ja myyma paatuote on johtamiseen liittyva tieto. Liikkeenjohdon konsultit ovat
erikoistuneet siirtdmaan liikkeenjohdollista tietamysta yli toimiala- ja maantieteellisten rajo-
jen. Liikkeenjohdon konsultointi kattaa laajan kirjon paatoksentekijoille suunnattuja asian-
tuntijapalveluita. Lehtonen (2006. 10-12) esittaa pro gradu -tutkielmassaan Pkt-sdation maa-
ritelmén mukaisesti: ”Liikkeenjohdon konsultti on ulkopuolinen, yritystoimintaan ja sen muu-
tosprosesseihin vankasti perehtynyt asiantuntija, jolla on monipuolinen liikkeenjohdollinen
kokemus ja koulutus. Konsultti tyoskentelee yritysjohdon apuna yrityksen johtamiseen ja eri-

tyisesti sen kehittdmiseen liittyvissa kysymyksissa.”

2.2.2 Toimialan erityispiirteet timan opinndytetyon aiheen kannalta

Konsultointiala on selkeasti asiantuntijapalveluita tarjoavaa liiketoimintaa. Tuotepaketteja
voidaan toki rakentaa, mutta suurin osa tydsta tehdaan raataldityna ja nimenomaan kyseisen

asiakkaan tarpeisiin. Tama vaatii runsasta perehtymista kunkin asiakkaan tilanteeseen ja toi-
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mintamalleihin. Konsultin on pystyttava hallinnoimaan montaa eri asiakasprojektia yhta ai-
kaa, ja tama tarkoittaa usein ikdén kuin kuulumista moneen tydyhteiséon yhté aikaa. Valilla
pitkatkin tydmatkat ja tydskentely paivittéin, ja valilla pitkiakin aikajaksoja perakkain asiak-
kaan tiloissa on kuormittavaa ja aiheuttaa haasteita tydssdjaksamiselle ja tyéhyvinvoinnille.
(Toimitusjohtajan haastattelu 2010.)

Konsultointitoimiala on henkildéston kannalta valilla jopa lahelld yksityisyrittajyytta. Toki pro-
jekteja tehdaan asiakkaille ja asiakas toimii kumppanina projekteissa, mutta suuri osa tydsta
tehd&én yhteistydssé asiakkaan kanssa yhden konsultin voimin. TAma tarkoittaa sitd, etta
konsultti saattaa joutua vetamaan koko projektin lapi kdytéanndssa yksin. Toki asiakas on mu-
kana projektin joka vaiheessa, mutta vertaistuki omasta tydyhteiststa jaa usein vahaiseksi.
Tama aiheuttaa voimakkaita haasteita ty6hyvinvoinnin kannalta ja myds johtamiselle. Miten
johtaa tydyhteis6a, jonka jasenet ovat kukin missakin? Etdjohtamisen haasteet ovat siis kon-

sultointialalla arkipaivaa. (Johtoryhman jasen A:n haastattelu 2010.)

2.2.3 Toimialan haasteet

Konsultointiyritykset ovat Suomessa kasvaneet viime aikoina ja markkinoilla on paljon suuria,
monikansallisia toimijoita, jotka kerdavat mainetta nakyvyydella ja nimekkailla asiakkailla.
Kilpailu toimialalla kasvaa koko ajan ja pienten toimijoiden selviytyminen suurten konsultoin-
tiyritysten kilpailijoina on haastavaa. Pienet konsultointiyritykset ovat kuitenkin yleensa kes-
kittyneitd, eli niilla on oma markkinarakonsa ja he pystyvéat tarjoamaan hyvaa asiantuntemus-
ta paikallisille asiakkailleen. Ennen sanottiin konsultointiyrityksen kasvavan asiakkaansa mu-
kana, mutta tdma sanonta alkaa olla vanhanaikainen. Kaikki asiakkaat eivéat ole kasvavia or-
ganisaatioita ja monilla organisaatiolla on sisdisia asiantuntijoita, joiden palveluita kaytetaan

ulkopuolisia konsultteja enemman. (Lehtonen 2006, 29-33.)

Konsultointiyritykselle tarkeinté on motivoitunut, kehittynyt ja jatkuvasti kehittyva ja uusiu-
tuva henkinen padoma eli henkiléstd. Uusien ja kokeneiden konsulttien valilla tulisi myds
vallita tasapaino, jotta asiakkaalle pystytaén tarjoamaan kokeneita konsultteja, mutta samal-
la konsultointiyritys pystyy kouluttamaan uusia kokeneita konsultteja (Lehtonen 2006, 29-33).
Kilpailu hyvisté osaajista onkin kovaa ja kilpailijoille siirtymisen my6ta tyontekija vie usein

mukanaan oman osaamisensa lisaksi asiakkaita.

Toimialan haasteena on myds strategisten kumppaneiden l6ytdminen. On tarkeda verkostoitua
ja hyédyntaa kumppaneiden osaamista. (Lehtonen 2006, 33) Konsultointiyrityksen tulee pysya
mukana kehityksessé myos erilaisten tyokalujen ja tydémuotojen suhteen, jotta ei jaa jalkeen
kilpailijoistaan. Kohdeyrityksella on kumppaneina mm. séahkéisten oppimisymparistdjen yllapi-
tajia ja sahkoisten kyselyjen ja muiden tutkimusten tuottajia. (Toimitusjohtajan haastattelu
2010.)
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3  Teoreettinen tietoperusta kehittdmishankkeen toteutusta varten

Ty6n aihealueena on henkildstojohtamisen kehittdminen henkilostotilinpaatoksen avulla. Tas-
sé kappaleessa esitelladn taman opinndytetyon teoreettista tietoperustaa tyon kannalta kes-
keisten teorioiden ja kasitteiden kautta. Kappaleessa 3.1 késitelladn henkildstotilinpaatosta
ja siihen liittyvaa teoriaa seka aikaisempia tutkimuksia. Kappaleessa 3.2 kasitellaén henkilos-
totilipaatosta aiemman tutkimuksen mukaan. Kappaleessa 3.3 kasitellaan tyéhyvinvointia ja
siihen liittyvaa teoriaa. Kappaleessa 3.4 kasitellaéan tydhyvinvointia aikaisemman tutkimuksen
mukaan. Luvun lopussa kappaleessa 3.3 esitellaan vielda taman opinnaytetyon tuotokseksi teh-

tavan henkildstotilinpaatoksen rakenne ja siséllysluettelo.

3.1 Henkilostotilinpaatoksen teoriaperustat

Varmistaakseen organisaation menestyksen, johdon on tunnistettava monia erillistekijoita ja
mitattava organisaation ja sen henkildstdn suorituksia. Saatuja tietoja henkiléstdtydsta on
hyddynnettéava kehittamistoiminnassa (Heinonen&Jarvinen 1997, 28). ”Henkildstotyon tar-
keimpiéa tavoitteita ovat ty6hyvinvoinnin edellytyksien luominen ja kehitysmahdollisuuksien
varmistaminen yrityksen toimintakyvyn turvaamiseksi” (Liukkonen 2008, 94-95). Henkilésto-
tyon tuloksia voi mitata esimerkiksi henkildstotilinpaéatokselld, joka on henkilostéa ja sen
kehitysta kuvaava julkinen asiakirja, joka julkaistaan usein tilinpaatéksen yhteydessa. Henki-
l6stotilinpaatoksen tehtavand on antaa kuvaa siité, miten kestavalla pohjalla yrityksen viralli-
nen tulos on. Kehittamalla henkiléstédan organisaatio kartuttaa tulevaisuuden tuottopotenti-

aaliaan.

Henkildstotilinpaatoksen tekeminen ei ole lakisdateinen asia Suomessa, mutta sen tekeminen
on selvasti yleistymassa. Nyky-yhteiskunta kannustaa organisaatioita lapindkyvyyteen ja julki-
siin raportteihin henkilostosta. Henkilostotilinpaatdksen tarkoituksena on valittaa tietoa orga-
nisaation toiminnasta organisaation eri sidosryhmille. Usein ongelmana on, ettd henkilostoa
koskevaa tietoa pidetéaan vahempiarvoisena kuin esimerkiksi tilinpaatostietoja tai taloutta
kuvaavia tunnuslukuja. Henkilostotilinpaéatos on yleensa tilinpaatoksen yhteydessa julkaistava
julkinen dokumentti, joka kuvaa henkildston tilaa ja kehitysta. (Ahonen 1998, 28-52.) Henki-
lostotilinpaatoksella on keskeinen rooli henkildstdprosessiperusteisessa henkiléstdstrategian
toteutuksessa ja sitd kautta saavutettavilla organisaation toiminnallisilla tuloksilla (Lehtonen
2007, 70).

Henkildstotilinpaatds muistuttaa balanced scorecard -konseptia siind mielessa, etta henkilds-
totilinpaatoksella pyritdan tasapainoisesti kehittdmaan yrityksen strategista johtamista. Yh-
teista henkiléstotilinpaatokselle ja balanced scorecard -konseptille on, ettd molemmat lahte-

vét liikkeelle organisaation liikeideasta ja toiminta-ajatuksesta, perustuvat informaatiolahtoi-
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seen johtamisndkemykseen ja pitavat perinteista tilinpaatdsinformaatiota liian kapeana nako-
kulmana yrityksen strategisessa johtamisessa. Henkilostotilinpaatos ja balanced scorecard
taas eroavat toisistaan siina, ettéd henkiléstotilinpaatoksen painopiste on henkiléstépadoman
kehittdmisessa ja se suuntautuu erityisesti yrityksen ulkoisille sidosryhmille ja sitd kautta
vaikuttaa organisaation operatiiviseen toimintaan. Henkildstotilinpaatos vaikuttaa yrityksen
julkisuuskuvaan ja imagoon seka tulevaisuusodotuksiin organisaatiosta. Henkilostotilinpaatos
nayttaa kuinka paljon henkilostdon on panostettu ja henkiléston osaamista kehitetty. (Ahonen
1998, 30-40.)

Ahosen mukaan hyva henkiléstotilinpaatos
— on organisaation virallinen selvitys henkiléstévoimavaroista ja niiden kehityksesta
— antaa realistisen kuvan henkildston pitkdaikaiseen suorituskykyyn liittyvista asioita
— antaa informaatiota, joka auttaa ulkoisia sidosryhmia muodostamaan kuvaa organi-
saation tuloskehityksesta
— ohjaa organisaation strategista ja operatiivista johtoa kayttdmaan ja kehittdmaén
henkilostoresursseja
— on sellainen, jossa tiedot on varmennettu riittdvén auktoriteetin omaavalta taholta
— onsellainen, jossa esitystapa on suppea, havainnollistava ja kokoava, mutta silti riit-
tavan yksityiskohtainen.
(Ahonen 1998, 48-50)

3.1.1 Mihin henkildstotilinpdatosta tarvitaan?

Henkildstotilinpaatés antaa arvokasta tietoa yrityksen sisaisille (taulukko 1) ja ulkoisille (tau-
lukko 2) toimijoille. Sen avulla yritys voi hyddyntaa markkinointivoimia niin sisaisilla kuin
ulkoisillakin markkinoilla. Sisaisilla markkinoilla toimivat mm. yrityksen johto, tydntekijat,
tydterveyshoito, ammattijarjestot ja toimihenkildt. Ulkoisilla markkinoilla puolestaan toimi-
vat omistajat, sijoittajat, asiakkaat, kilpailijat, alihankkijat, rahoittajat ja viranomaiset.
Nama kaikki toimijat tarkkailevat henkildstotilinpaatoksessa ilmenevia tietoja eri nakokulmis-
ta. (Ahonen 1998, 33.)

Toimija Mielenkiinnon kohde

Yritysjohto Tulos, tehokkuus, resurssien kayttd, kontrolli, toiminnan nopeus,
oma palkka

Henkiléstéhallinto Henkildstohallinnon vaikuttavuuden arviointi, muutostoimenpiteiden
motivointi

Toimihenkil6t ja tyontekijat Tyon sisalto, palkka, tydsuhteen vakaus, tyOpaikan viihtyisyys, henki-
set kasvumahdollisuudet, tydpaikan ulkoinen arvostus, turvallisuus

Ammattijarjestot Sopimusten noudattaminen, oikeudenmukaisuus, tasa-arvo

Tyoterveyshuolto Henkildston terveys, turvallisuus, tydyhteisén tasapaino, toimenpi-
teiden priorisointi ja motivointi

Tydsuojelutoimi ja tydsuojelu- Henkildston terveys, turvallisuus, lakien ja maaraysten noudattami-

viranomaiset nen

Taulukko 1: Sisaisten markkinoiden toimijoiden erityisintressit henkilostdtilinpaatdksen infor-
maatiosta (Ahonen 1998, 33.)
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Yritysjohdon intressien tulisi vastata omistajien intresseja, mutta usein johdolla on myos
omat intressinsa, jotka ovat usein autonomisia. Yritysjohdon palkkaus voi olla esimerkiksi
riippuvainen yrityksen markkina-arvosta. Saamalla tietoa yritykselle strategisesti tarkeista
resursseista, yritysjohto voi vaikuttaa myénteisesti omaan tuloonsa. Henkildstéhallinnolla taas
voi olla vaikeuksia perustella ehdottamiaan kehitystoimia riittavilla faktoilla. Henkildstotilin-
paatos tarjoaa naitad faktoja. Henkilostotilinpaatos voi siis toimia kommunikointivalineena
henkildstohallinnon ja johdon valilla. Tydntekijdille ja toimihenkildille taas on tarkeda nahda
konkreettisesti, ettd henkildston kehitys ja hyvinvointi kuuluvat yrityksen strategisiin pa4amaa-
riin. Henkildstotilinpaatos tarjoaa oikeaa tietoa henkiléston tilasta. Ammattijarjestot taas
tarvitsevat tietoa henkildston tilasta, jotta ne voivat valvoa omien jasenetujensa toteutumis-
ta. Tyoterveyshuolto vastaa henkildston terveyden ja tyokyvyn kehittamisesta ja yllapitami-
sestd. Henkilostotilinpaatos tarjoaa monipuolista tietoa henkildston tilasta ja tarjoaa tyoter-
veyshuollolle mahdollisuuden tarttua ongelmakohtiin etukateen ja pyrkiéa ennaltaehkaisevaéan
toimintaan. Tydsuojelutoimi ja tydsuojeluviranomaiset saavat henkiléstotilinpaatoksesta tie-
toa mm. tapaturmista ja ammattitaudeista ja pystyvit seuraamaan paremmin voimassa olevi-

en lakien ja sdadosten noudattamista tyéturvallisuuden yllapitamiseksi. (Ahonen 1998, 34-35.)

Toimija Intressi

Omistajat, sijoittajat Tulos, yrityksen markkina-arvo, kasvu

Asiakkaat Laatu, hinta, palvelu, jatkuvuus

Alihankkijat Maksukyky, luotettavuus

Rahoittajat Kannattavuus, toiminnan jatkuvuus, luotet-
tavuus, kasvu

Vakutuusyhtiot Turvallisuus, terveysvaikutukset

Viranomaiset Laillisuus, toiminnan dokumentointi

Kilpailijat Vertailutieto, kilpailuasema

Tutkijat Tutkimustieto

Taulukko 2: Ulkoisten markkinoiden toimijoiden erityisintressit henkilostdtilinpaatoksen in-
formaatiosta (Ahonen 1998, 35)

Organisaation omistajat ja sijoittajat haluavat henkildstopaatoksesta tietoa, jonka perusteel-
la voidaan arvioida yrityksen tulevaisuutta. Tulevaisuuden arvioimiseen tarvitaan monipuolis-
ta ja tarkkaa tietoa. My6s rahoittajia kiinnostaa organisaation tulevaisuus. Asiakkaiden intres-
si henkilostotilinpaatokseen liittyy 1ahinna tuotetta tai palvelua tuottavan organisaation toi-
minnan jatkuvuuteen ja tulevaisuudessa tapahtuvan kanssakdaymisen laatuun ja hintaan. Jos
henkilostotilinpdatoksessd on mydnteista tietoa, asiakas voi olettaa, etta yritys pystyy tayt-
tamaéan asiakkaiden odotukset myds jatkossa. Alihankkijoita kiinnostaa padasiallisesti organi-
saation maksukyky tulevaisuudessa. Maksukyky riippuu organisaation kyvysta hallinnoida ja
huolehtia resursseistaan, eli my6s henkilostda koskevalla tiedolla voi olla tietoarvoa alihankki-
joille. Vakuutusyhtiot pyrkivat pitamaan tapaturma-, sairaus- ja elakekulut mahdollisimman

alhaisella tasolla. Jotta naité asioita pystytédan etukateen ehkaiseméaan, tarvitaan tarkkaa
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tietoa henkiloston tilasta, jotta ongelmakohtiin voidaan puuttua ajoissa. Kilpailijat taas pyrki-
vat saamaan kilpailijoistaan mahdollisimman paljon tietoa. Usein henkil6stdon liittyvia asioita
pyritaan pitamaan salassa, mutta nykytrendi tuntuu olevan julkiset henkilostotilinpaatokset,

joiden tieto on siten myos kilpailijoiden kaytettavissa. (Ahonen 1998, 35-36.)

Henkilostotilinpaatoksella pyritdén vaikuttamaan paremman eldméan luomiseen kaikille. Aho-
nen listaa kirjassaan asioita, jotka saattavat tapahtua, jos henkilostotilinpaatosta ei laadita.
Yrityksen johdon huomio voi kiinnittya vaariin asioihin, koulutus ja kehittdminen saattavat
jaada alimitoitetuksi, osaaminen voi vaaristya, ikdantymisen haitat saattavat yllattaa, saira-
uskustannukset voivat rasittaa kilpailukykya, uupuminen voi estéa yhteistyon ja innovaatiot ja
asiakassuhteet saattavat karsid. (Ahonen 1998, 158-159.)

3.1.2 Henkilostoraportoinnin 1ahestymistavat

Ahonen esittaa kirjassaan kaksi eri lahestymistapaa henkiléstoraportoinnille. Toinen painottaa
osaamista ja toinen tyokykya. Osaaminen ja tydkyky liittyvat toisiinsa, koska osaamisen hy-
vaksikayton edellytykset muodostuvat tydkyvyn muodostavista neljasta ulottuvuudesta, jotka
Ahosen mukaan ovat seuraavat: tydymparistosta, tydyhteisosta, kompetenssista ja terveydes-
ta. Tyodkykyyn painottuva lahestymistapa haluaa kiinnittda huomiota siihen, ettd osaamisen
kehittdminen ei ole kokonaisvaltaista, jos terveyteen, tydyhteisdon ja tydymparistoon ei kiin-
nitetd huomiota. (Ahonen 1998, 44-45.)

3.1.3 Henkilostotilinpaatoksen laatiminen

Henkildstotilinpdatoksen laatiminen voidaan tehda monella eri tavalla, mutta sen taytyy tayt-

tad maaratyt vahimmaisvaatimukset.

Henkilostotilinpdatoksen rakenne on seuraava:
1. Liikeidea, toiminta-ajatus, visio
2. Henkilostotuloslaskelma
3. Henkilostokertomus
4

Tunnusluvut eli henkilostotase

Henkilostotilinpaatoksen lahtokohtana on organisaation liikeidea. Liikeidea méaarittelee mm.
ne resurssit, joita organisaatio tarvitsee pystyakseen toimimaan. Henkiléstovoimavarat ovat
tarkea resurssi liiketilojen, tuotantovéalineiden ja rahoituspadoman lisaksi (Ahonen 1998, 52-
53). Liikeidean tulisi maarittad myds yrityksen menestyksen tekijat, visio, liikekonsepti ja
liilketoiminta (Liukkonen 2008, 64-65). Liikeidean osana voidaan maaritella myos henkilos-

toidea, jonka peruslahtdkohtana on, etté henkildstd on ensisijainen voimavaratekija organi-
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saatiossa. Henkilostoasiat nahdaan strategisena ja elintarkeina organisaation toiminnalle ja

menestymiselle (Heinonen&Jarvinen 2007, 18).

Henkilostovoimavarat voidaan jakaa Ahosen mukaan kolmeen osaan: henkildstén maaraéan,
henkildston yksildominaisuuksiin ja henkiléstoorganisaatioon. Henkiléston maarallista ulottu-
vuutta voidaan mitata ilmoittamalla organisaation henkilotyévuodet. Tarkedd on myés huomi-
oita omalla ajalla tehty tyd, eli myds kokonaistydaika, lomat, maksetut arkipyhat, koulutusai-
ka, sairauspoissaolot, muut poissaolot ja ylitydt on huomioitava. Henkilostén yksiléominai-
suuksien kuvaus kattaa ne ominaisuudet, jotka ovat organisaation liikeidean kannalta tarkei-
ta. Naita ovat esimerkiksi henkiléston osaaminen, koulutus, kokemus ja taidot. Yksiloominai-
suudet kattavat my6s henkiloston ian, sukupuolen, terveyden ja tydkyvyn. Henkildstoorgani-
saatio taas kuvaa tydyhteisdd, joka on kokonaisuus, joka edistaa tai estaa yksilon ominaisuuk-
sien hyddyntamista. Hyva tyodyhteiso edistda yrityksen liikeidean toteuttamista, ja auttaa

yritysté sopeutumaan muutoksiin toimintaympaéristossa. (Ahonen 1998, 53-54.)

Henkildstotilinpaatoksen laatiminen eroaa prosessiltaan, jos kyseessa on rutiiniprosessi tai
ensimmainen henkildstotilinpaatos organisaatiossa. Henkilostotilinpaatds raportin rakenne ja
sisaltokin voivat vaihdella paljon. Henkildstotilinpaatos kehittyy usein ajan myota ja siksi
jokainen raportti ei ole valttamatta samanlainen. Ensimmaista henkiléstotilinpaatosta tehdes-
sé on tarkedd, ettd ylin johto on sitoutunut prosessiin ja yrityksen liikeidea ja strategia on
avattu kirjalliseen muotoon. On myos tarkedd maarittédd alussa, miten laaja henkildstotilin-
paatos halutaan tehda. Yleensa henkilostétilinpaatosta lahtee valmistelemaan tyéryhma, joka
inventoi alkuvaiheessa olemassa olevien henkildsto- ja tietojarjestelmat ja kerda puuttuvat
tiedot. Henkilostotilinpaatoksen kirjoittamisen jalkeen on téarkedd maaritella myoés jatkorutii-
nit ja vastuualueet, koska henkiléstotilinpaatds kannattaisi tehda saanndllisin valiajoin vuosit-
tain tai muutaman vuoden vélein. Koska henkilostotilinpaatds on padasiassa suunnattu organi-
saation ulkoisille sidosryhmille, on téarke&a, ettd johto on sitoutunut prosessiin. Henkildstoti-
linpaatosta tehtéessa prosessiin on hyva ottaa mukaan taloushallinnon ja henkiléstéhallinnon
seka tydterveyshuollon ja tydsuojelun asiantuntemusta. Henkildston edustajan mukanaolo on
myds hyodyllista. (Ahonen 1998, 153- 155.)

Henkilostotilinpaatoksen laatiminen on syyta aloittaa kuvaamalla henkiléstdstrategia tarkasti.
Henkildstostrategian tulisi olla kiinteasti yhteydessa organisaation liikeidean kanssa. Henkilds-
tostrategian tulisi kertoa lukijalleen mita erityisosaamista organisaatio erityisesti tarvitsee, ja
minkélaisia ihmissuhteita se edellyttda. Henkilostotilinpdatoksesta tulee kayda ilmi myos mi-
ten organisaatio kehittaa palveluvalikoimaansa. Tarkeda on myos kuvata, miten organisaatio
varautuu henkil6ston jaksamiseen. Henkildstotilinpaatosta kirjoitettaessa on syytad muistaa
myds, ettad raportin julkisen luonteen vuoksi kenenkaén yksityisyyden suoja ei saa karsia.
(Ahonen 1998, 155-157.)
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3.1.4 Henkilostotilinpaatoksen rakenne

Henkilostotilinpaatos jakaantuu kolmeen osaan: henkildstotuloslaskelmaan, henkilostdtasee-

seen ja henkildstokertomukseen. Naiden kolmen osan teoriaperustat kasitellaan tassa luvussa.

3.1.4.1 Henkildstotuloslaskelma

Henkildstotuloslaskelma on virallisen tuloslaskelman muunneltu versio, joka kertoo henkil6s-
tokustannusten rakenteen ja kustannuslajien valisen suhteen. Jotta tuloskehitys olisi kesta-
vaa, edellytyksena on tasapaino eri kustannuslajien kesken. (Ahonen 1997, 149.) Tuloslaskel-
maa voidaan kuvata rahapussina, johon yrityksen tulos ja menot laitetaan. Henkiléstdtuloslas-
kelma siis erittelee henkilostoon liittyvéat tulot ja menot (Liukkonen 2008, 96). Henkildstotu-
loslaskelma erittelee henkiléstomenot yksityiskohtaisemmin kuin virallinen tuloslaskelma.
Henkildstotuloslaskelman tehtédvéné on antaa viitteita siité, miten tehokkaasti henkil6sto-

menoja kaytetaan (Ahonen 1998, 56).

Henkildstotuloslaskelma voi kasittaa esimerkiksi tehdyn tydn henkildstokulut, vuosilomakulut,
henkildston kehittdmiskulut, vaihtuvuuskulut, tapaturmakulut, sairauspoissaolokulut, muut
poissaolokulut, ylityokulut, tyokyvyttémyyselédkekulut ja muut henkiléstokulut (Ahonen 1998,
58).

Henkildstokulut muodostuvat monista kululajeista, joista jokainen koostuu tyypillisesti nimel-
lispalkoista, henkildsivukuluista ja muista henkildstokuluista. Naiden kokonaissumma muodos-
taa kokonaishenkildstokulut. Erittely onkin hyva tehda niin, etta siita kdy ilmi henkildstén
uusiutumiskulut, kehittamiskulut, rasittumiskulut ja tehokkaan ty6ajan kulut. Henkildston
kokonaiskulut pitavat sisallaan kaikki henkilostoon liittyvat kulut, eli normaality6ajan ja yli-
tydajan palkat, sijaisten tekemat tyot, omaa ty6éta korvaavat alihankintana tehdyt tyot seka
palkkoihin liittyvat henkildsivukulut, kuten sosiaaliturvamaksut, elékemaksut, tapaturmava-
kuutusmaksut ja tyéttdomyysvakuutusmaksut. Mukaan lasketaan myds kaikki tydnantajan mak-
samat luontaisedut tydntekijdille. (Ahonen 1998, 56-60.)

Uusiutumiskulut pitavat sisallaan vuosilomista aiheutuneet kulut seka kulut poissaoloista,
jotka eivat liity henkiléston kehittdmiseen tai rasittumiseen. Vuosilomakulut kuuluvat uusiu-
tumiskuluihin ja niihin lasketaan lomapalkan liséksi lomarahat ja henkildsivukulut. Erityisesti
teollisuuden toimialoilla kdytdssa olevat ns. “pekkaspaivat” eli ylimaaraiset tydajan lyhennyk-
set kuuluvat myds uusiutumiskuluihin. Samaan ryhmééan kuuluvat myos vaihtuvuuskulut, joita
on vaikea luokitella selkeasti. Vaihtuvuuskuluihin lasketaan kuuluvaksi kulut, jotka syntyvat
henkildston kehittdmiskuluista yrityksen saadessa vaihtuvuuden kautta myds uutta kompe-

tenssia. Vaihtuvuus liittyy henkiléston normaaliin ikdantymiseen ja sen vuoksi sen luokittelu
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uusiutumiskuluihin on perusteltua. Kaytannossa vaihtuvuuskuluihin voidaan laskea mm. rekry-
tointikulut, sisdisen informaation kulut, perehdytyskulut ja tapaturmakustannukset. (Ahonen
1998, 61-62.)

Henkildston kehittdmiskulut muodostuvat esimerkiksi koulutuskuluista, tydterveyshuoltoku-
luista, tydsuojelukuluista, liikuntaharrastuskuluista ja ammattiyhdistystoimintakuluista. Hen-
kiloston rasittumiskulut muodostuvat sairauspoissaoloista, tydtapaturmakuluista ja tyokyvyt-
tomyyselékekustannuksista. Sairauspoissaoloista aiheutuneet kulut muodostuvat sairausajan
palkasta ja palkkaan liittyvisté henkildsivukuluista. Tehokkaan tydajan kulut ovat kuluja, jot-
ka jaavat jaljelle, kun kokonaistybdajasta on vahennetty kaikki edella esitellyt, eli uusiutumi-

sesta, kehittdmisesta ja rasittumisesta aiheutuvat kulut. (Ahonen 1998, 62-64.)

3.1.4.2 Henkilostotase

Henkildstotasetta voidaan verrata organisaation henkildstorahakirstuun eli henkiléstotase
sisaltaa yrityksen henkildstdvarallisuuden ja velat (Liukkonen 2008, 98). Henkiléstdtaseessa
henkilostopadoma sisallytetdan muun varallisuuden joukkoon. Henkildstdpadoman vahennyk-
set voidaan merkita tuloslaskelmaan (Viitala 2007, 323). Henkilostotaseeseen kirjataan henki-
I6stdmenot, joilta odotetaan tuottoa useamman tilikauden ajalta (Taloussanakirja 2010).
Henkildstotaseen on tarkoitus selventdd henkiléstéon kohdistuvia investointeja ja henkildston
yritykselle tuottamaa arvoa, joka muodostuu kaikista niisté toimenpiteista, jotka parantavat
yrityksen markkina-arvoa. Nama toimenpiteet tapahtuvat kehittdmisen tai rekrytoinnin kaut-
ta. Henkildstodvarallisuuden arvo nousee henkildston kehittymisella, kokemuksella, yhteistyo-
taidoilla ja onnistuneilla rekrytoinneilla. Henkildstén arvoa puolestaan laskee henkiléston
rasittuminen, ikddntyminen ja tyontekijoiden lahteminen organisaation palveluksesta. (Viitala
2007, 323; Osterberg 2007, 35-37.)

Lehtonen (2007, 51) kuvaa henkiléstdvarallisuuden muodostumista oheisen kuvan avulla.

Henkiléstsn Henkilstén = Henkildstdn
kehittdminen rasittuminen rasittuminen
! | =
Kokemus Henkil&sts-
s — varallisuuden
yhteistyo \ I vanhentuminen
Henkilosts- "
T varallisuus
/ o Henkilssts-
Rekrytointi varallisuuden
poistuminen

Kuva 4: Henkilostdvarallisuuden muodostuminen
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Henkilostopddoman arvon maaritteleminen ei ole helppoa. Henkildstépddoman arvo on usein
paljon suurempi kuin yksittéisten tyontekijoiden kehittamiseen on alun perin investoitu, koska
henkilostopadoma kasvaa myds yhden tyontekijan osaamisen siirtyessa toiselle tyontekijalle.
Henkildstopadoma ja henkiléstovarallisuuden arvonkorotus vaikuttavat yrityksen markkina-
arvoon, jolloin yrityksen oma pddoma ja taseen loppusumma ovat henkildstdtaseessa suu-
remmat kuin tilinpdatdksen taseessa. Henkilostdtaseessa henkiléston tuottama arvo laitetaan

henkiléstdpadomana muun varallisuuden joukkoon vastaavaa puolelle. (Mattila 2009, 11-12.)

Henkildstotase jatetaan usein henkildstotilinpaatoksen ulkopuolelle, koska henkiléstdvaralli-

suuden pddoma-arvoa on vaikea mitata. Ihmisten arvon méaarittelyd on myos pidetty eettisesti
arvelluttavana (Viitala 2007, 323). Vaikeuksia aiheuttaa myds henkiléstopanosten kohdistami-
nen yhdelle tilikaudelle (tuloslaskelmaan) ja usealle tilikaudelle (taseeseen). Henkilostoinves-

tointien poistot ovat myo6s kysymyksia herattavia ja hankalia (Suninen 2010).

3.1.4.3 Henkilostokertomus

Henkilostokertomuksen tarkoituksena on kuvata kaikkia henkiléstévoimavaroja ja niiden kehi-
tysta. Henkilostokertomuksen peruselementteja ovat henkiléstévahvuuden kuvaus, henkilds-

ton yksilbominaisuuksien kuvas ja tydyhteisén kuvaus (Ahonen 1998, 80).

Henkilostovahvuus

Henkildstévahvuus kuvaa organisaation tyokapasiteettia. Henkilostévahvuuden erittely ja
henkilostotuloslaskelman teko liittyvat kiintedsti toisiinsa, koska henkiléstékustannuksia muo-
dostuu paaosin maksetusta tydajasta. Henkiléstovahvuuden kuvaaminen aloitetaan useimmi-
ten maksetun tydajan tilastoinnissa. Saatuja arvoja vertaillaan toimialan keskiarvoihin, jotta
saadaan kuva keskimaaraisen ajankayton tehokkuudesta. Organisaatioissa on kaytdssa usein
monenlaisia tydsuhteita kuten esimerkiksi vakinaiset, tilapdiset ja maardaikaiset tai kokopai-
vaiset ja osa-aikaiset. Naiden eri ryhmien tydaikaa Ahonen (1998, 83) jakaa kirjassaan nor-

maality6ajalla tehty tyo, ylityd ja omalla ajalla tehty tyd -ryhmiin.

Usein Suomessa ylity®d on organisaatiolle kalliimpaa, koska ylity6t korvataan usein kertomalla
normaality6ajan palkka jollakin kertoimella. TAman vuoksi on organisaation kannalta kannat-
tavampaa suunnitella tyotehtavat ja henkilostd niin, etté ylitoita ei jouduta tekemaan. Omal-
la ajalla tehty ty6 on yritykselle ilmaista, mutta voi maksaa vastaavasti esimerkiksi sairaus-

poissaoloilla, jos henkilostd tekee tditd oman jaksamisensa yli. Henkildstoresurssien kaytto

eritellaan samalla tavalla kuin henkildstotuloslaskelmassa (henkildston uusiutumisaika, henki-
16ston kehittdmisaika ja henkildston rasittumisesta johtuva tydajan menetys) eli pddméaéarana

on kuvata monipuolisesti henkiléstotyopanoksen jakaantuminen tuottavaan ja muuhun mak-
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settuun tydaikaan. Henkiléstovahvuus tulisi ilmaista seké ajallisesti etta taloudellisesti ja

raportti pohjautuu voimakkaasti maksetun tydajan erittelyyn. Ahosen mukaan nykytrendi on

tydajan seuraamista vaheneva eli tydaikaa ei enda seurattaisi niin tarkasti, vaan tarkeinta

olisi, etta tyot tulee tehtya. Riskina on, ettd tybajan ja vapaa-ajan valinen ero hamartyy ja

henkildston jaksaminen laskee ja terveydelliset ongelmat yleistyvat. (Ahonen 1998, 82-85.)

Ahonen (1998, 86) on listannut kirjassaan henkiléstévahvuusindikaattoreita ja niihin liittyvia

kysymyksia.

Indikaattori

Kysymys

Henkilostévahvuus

Mitk& ovat organisaation kdytettavissa olevat maarélliset henkilds-

toresurssit?

Ydinhenkildstévahvuus

Ovatko organisaation ydinhenkil6resurssit sopivassa suhteessa or-

ganisaation kokonaishenkildstoresursseihin?

Vakinainen/tilapainen henkilosto

Onko vakinaisen henkiloston suhteellinen osuus sellainen, etté se
takaa riittdvan jatkuvuuden ja samalla riittdvan joustavuuden

yrityksen toiminnalle?

Kokopaivainen/osa-aikainen

henkildsto

Onko kokopédivasen ja osa-aikaisen henkildstdn suhde sellainen,
etta se ei rasita organisaation henkildstdsuhteita ja antaa joustoa

organisaation toiminnalle?

Ydinhenkilston viikkotydaika

Onko viikottainen tydaika riittava suhteessa kilpailijoiden vastaa-
vaan lukuun? Onko se liian suuri ajatellen henkiléstdn kykya jatkos-

sa suoriutua tehtavistaan?

Ylityéaika/kokonaistyfaika

Onko ylitéiden henkilostda rasittava vaikutus sopivassa suhteessa

toiminnan joustavuuttaa lisdavaan vaikutukseen?

Omalla ajalla tehty/maksettu
tydaika

Onko henkiléstén omalla ajalla tehdyn tyon henkildsto rasittava
vaikutus sopivassa suhteessa sen tuottavuutta lisdavaan vaikutuk-

seen?

Henkildstén kehittamisaika

Onko henkiléstén kehittamisaika riittava yrityksen liikeidean to-

teuttamista ja tulevaisuuden vaatimuksia ajatellen?

Henkildston uusiutumisaika

Onko henkiléstén uusiutumisaika sopiva henkiléstéresurssien kehit-

tamisen kannalta?

Sairauspoissaoloaika

Verottavatko sairauspoissaolot kohtuuttomasti yrityksen henkil6s-

tdvoimavaroja?

Lyhyet sairauspoissaolot

Ovatko lyhyet sairauspoissaolot sité luokkaa, etta ne viittaavat

tydilmapiiriongelmiin?

Pitkat sairauspoissaolot

Viittaako pitkien sairauspoissaolojen maara tydperaisten terveys-
riskien yliedustavuuteen? Viittaako pitkien sairauslomien maara

henkiloston elaméantapaongelmiin?

Tapaturmapoissaolot

Viittaako tapaturmapoissaolojen maara ylisuurten fyysisten riskien

esiintymiseen organisaatiossa?

Taulukko 3: Henkilostévahvuusindikaattorit ja niihin liittyvat kysymykset (mukaillen Ahonen

1998, 86)
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Henkil6ston yksilbominaisuudet
Henkildstd koostuu yksildista, joilla on tiettyja ominaisuuksia. Naita ominaisuuksia ovat esi-

merkiksi osaaminen, sukupuoli, terveys ja tyokyky.

Osaamisen mittaaminen on haasteellista, koska korkea koulutustaso ei valttamatta takaa sita,
ettd henkild pystyy myos kdytanndssa toteuttamaan osaamistaan. Tahan toteuttamiskykyyn
vaikuttavat mm. henkiln sosiaalinen kyky ja tydympariston tarjoamat mahdollisuudet. Orga-
nisaation henkildston osaamisen kattava mittaaminen tarkoittaa sekéa tiedostetun etté piile-
van osaamisen mittaamista. On myds tarkeaa tietdd, missa maarin henkiléstéon osaaminen
kasvaa, ja miten henkildston hallussa oleva tieto on organisaation kaytettavissa (Ahonen 1997,
87-88). Ahosen (1997, 88-89) kirjassaan esitteleman henkisen padoman teorian mukaan palk-
katason oletetaan heijastavan henkiléryhmien osaamistasoa. Oletuksena on siis, ettd korke-
ampipalkkaiset ovat osaamistasoltaan my6ds korkeammalla kuin matalampipalkkaiset. Osaami-
nen voidaan jakaa ydin- ja muuhun osaamiseen. Ydinosaaminen on valttamatén organisaation
toiminnan kannalta ja usein myos ainutlaatuista organisaation tydyhteistssa. Mita ainutlaatui-
sempaa osaaminen on, sitd vankempi on organisaation asema markkinoilla. (Ahonen 1997, 97-
97.)

Osaaminen perustuu Ahosen mukaan esimerkiksi koulutukseen, tydkokemukseen, sosiaalisiin
kykyihin ja erityiskompetensseihin. Naista koulutusta on helppo mitata ja rekisterdida. Koulu-
tus yleensa lisda yksilon tuottavuutta, mutta vaihdellen kuitenkin eri tehtavissa. Tydkokemus
on usein korkeimmalla arvostettu ominaisuus hakiessa uutta tyévoimaa ja méaariteltédessa
palkkaa. Yksinkertaisin tapa kuvata tyékokemusta on laskea kokemus- ja palveluvuosia. Lyhy-
et tydsuhteet ovat kuitenkin harvoin yhté tehokkaita kuin pitkat tyésuhteet, eli palvelusuh-
teen pituus on myos tarkea tydkokemusta kuvaava asia. Sosiaaliset kyvyt ovat tarkeita omi-
naisuuksia tydyhteisdsséa, mutta niiden mittaaminen on vaikeaa. Sosiaalisia kykyja testataan
usein ty6haastattelutilanteessa ja asiakastyytyvaisyystutkimukset antavat myos jotain tietoa
tydntekijan sosiaalisista kyvyista. Erityiskompetenssilla tarkoitetaan sitéa yksildominaisuutta,
joka kiinnostaa eniten yritysjohtoa ja henkiléstdvoimavarojen johtajia. Erityiskompetenssi voi

olla esimerkiksi jokin erityinen asiantuntemuksen alue. (Ahonen 1997, 90-97.)

Henkildston yksildominaisuuksiin kuuluvat myés ikd- ja sukupuolijakaumaa koskevat tiedot.
Ikdjakauma antaa viitettd esimerkiksi tulevista elakekustannuksista. Sukupuolijakauma antaa
viitettd esimerkiksi sukupuolten valisen tasa-arvon toteutumisesta ja saattaa osaltaan selittaa
organisaation poikkeavia poissaolomaaria esimerkiksi aitiyslomien muodossa. (Ahonen 1997,
105.)
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Terveydella ja tydkyvylla on selkeé riippuvuussuhde toisiinsa. Terveyden tasoa voidaan mitata
esimerkiksi sairauspoissaoloilla, tyokykyindekseilla ja tyokyvyttomyyselédkkeiden maarilla.
Sairauspoissaolot liittyvat kiinteasti sairastavuuteen ja kuvaavat nain henkiléstdn terveyden
tilaa. Tyokykyyn vaikuttavat tyontekoon liittyvat tekijat, mutta myds tydpaikan ulkopuolella
tapahtumat toiminnat, kuten tupakointi, alkoholinkaytto ja liikunta. Tydkykyyn liittyy myoés
uupuminen, joka luonnollisesti vaikuttaa ratkaisevasti yksilon kykyyn toimia tydyhteiséssa.
Tybuupumuksen seuraaminen on tarkeda organisaation kannalta, koska uupumus vaikuttaa
organisaation kykyyn hyddyntaa ja kehittaa henkildstdnsa voimavaroja. Tyduupumusta syntyy,
jos tyon vaatimukset ja ihmisen edellytykset joutuvat ristiriitaan keskendan. Tyéuupumukseen
voidaan vaikuttaa tyon jarjestelyilla ja henkilostén maaraa ja tydaikaa saatelemalla. (Ahonen
1997, 106-119.)

Ahonen (1997, 122-124) on kirjassaan listannut osaamisindikaattoreita ja yksildosaamisindi-

kaattoreita ja niihin liittyvid kysymyksia.

Indikaattori Kysymys

Koulutusvuodet Onko henkildstélle riittdva koulutustausta organisaation

liilkeidean toteuttamiseen nyt ja tulevaisuudessa?

Koulutusjakauma Onko henkil6stén koulutusjakauma oikeassa suhteessa yri-
tyksen liikeideaan? Johtaako henkiloston vaara koulutusja-

kauma ylisuuriin henkiléstékustannuksiin?

Kokemusvuodet Takaako henkiléston ammatillinen kokemustausta organisaa-

tiolle riittavan toimialatuntemuksen ja toimintavarmuuden?

Palkkataso Onko ydinhenkilostén palkkataso oikeassa suhteessa yrityk-

sen liikeideaan? Rasittaako se yrityksen kannattavuutta?

Senioriteettivuodet (ydintyd- | Onko ydinhenkildston keskimaarainen palvelusaika organi-
voima) saatiossa sellainen, etté henkil6ston kyvyt on saatu riitta-
vasti kayttdon suhteessa henkildstoon tehtyihin investointei-

hin?

Senioriteettivuodet (tukihen- | Takaako tukihenkiléston keskimaarainen palvelusvuosien

kilosto) maara riittavan jatkuvuuden organisaation hallinnossa?

Ydin-/tukihenkildsto Onko ydin- ja tukihenkiléston maarallinen suhde sellainen,
ettd se mahdollistaa ydinhenkiléstdn keskittymisen erityis-
osaamiseen? Rasittaako tukihenkildston méara toiminnan

kannattavuutta?

Taulukko 4: Osaamisindikaattoreita ja niihin liittyvia kysymyksia (mukaillen Ahonen 1997,
122-123)
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Indikaattori Kysymys

Koulutusvuodet Vastaako organisaation sukupuolijakauma organisaation lii-
keideaa?

Ikdjakauma Johtaako nykyinen ikdjakauma tulevaisuudessa &killisiin

henkildéstovoimavarahaviéihin esim. erityisosaamisen suh-
teen tai toiminnan jatkuvuuden suhteen? Sisaltyyko ikaja-

kaumaan suuri eldakekustannusten riski?

Keski-ika Mika on viesti yrityksen nykyisille ja potentiaalisille tyonte-
kijoille yrityksen lojaalisuudesta ikdéantyvia tyontekijoita

kohtaan?

Terveysindeksi Onko henkildston terveydentila organisaation liikeidean to-
teuttamisen kannalta optimaalinen? Rasittaako henkiléstén

terveydentila kohtuuttomasti yrityksen kannattavuutta?

Tyo6kykyindeksi Antaako tyokykyindeksi hyvan ennusten henkildston tyoky-
vyn kehityksesta?

Sairausjakauma Esiintyykd henkilostdon keskuudessa yrityksen hallittavissa

olevaa ylisairastavuutta?

Uupumisindeksi Viittaako henkiléstdn uupumistaso henkiléstévoimavarojen
niukkuuteen suhteessa liiketoiminnan laajuuteen? Estaako

uupumus innovaatiot?

Taulukko 5: Yksildominaisuusindikaattoreita ja niihin liittyvid kysymyksid (mukaillen Ahonen
1997, 123-124)

Tybyhteison tila

Tybyhteison tila sisaltdd monia ulottuvuuksia, joita ovat esimerkiksi tydilmapiiri-indeksi, ty6-
stressi-indeksi ja asiakastyytyvaisyys (Viitala 2007, 324; Lehtonen 2007, 50). Tydyhteis6a ja
sen jasenia ei voida tarkastella ainoastaan erikseen, silla monet yksildiden kyvyista tulevat
esiin vasta osana tyoyhteisfd (Ahonen 1997, 140). Tydyhteisé muodostuu yrityksen henkilds-
tosta. Tydyhteison voi jakaa sisadiseen ja ulkoiseen tydyhteiséon. Sisdinen tydyhteisé koostuu
organisaation henkiloston valisista suhteista, ja ulkoinen tydyhteisd taas muodostaa kaikki
muut ihmissuhteet. Sisdinen tydyhteisd on organisaation sisdlle muodostunut verkosto, jossa
on erilaisia muodollisia saantdja ja toimintatapoja. Tydyhteisdssd on myds usein ei-
muodollisia sédntdja. Sadadnndista ja toimintatavoista muodostuu yrityksen siséinen kulttuuri.
Sisaisen tydyhteisdn kuvaamiseen kaytetaan usein ilmapiirimittauksia, jossa kasitellaan esi-
merkiksi suhdetta tybkavereihin, yleista tyotyytyvaisyytta ja tyytyvaisyyttd johtajiin. llmapii-
rimittauksien lisaksi tydyhteison tilaa voidaan tutkia kuvaamalla tyévoiman vaihtuvuutta ja
luonnetta. Vaihtuvuudella on positiivisia ja negatiivisia vaikutuksia organisaatioon. Positiiviset

vaikutukset liittyvat lishosaamisen saamiseen ja negatiiviset taas osaamisen menettamiseen.
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Kiinted osa sisdista tydyhteisda ovat palkkaus- ja palkitsemismallit, joiden tulisi tukea organi-

saation toimintaa ja liikeidean toteutumista. Palkitsemisjarjestelman tulisi taata, ettei siséi-

nen tydyhteiso ala kilpailemaan keskenaéan. Siséisen tydyhteison kuvaamisessa on tarkeaa

ymmartad myos vallitsevaa organisaatiokulttuuria. Organisaatiokulttuuri pitaa sisalladn myos

kirjoittamattomia séantdja ja toimintatapoja. Organisaatiokulttuurin luominen on koko tydyh-

teisodn asia ja jokainen vaikuttaa siihen omalla toiminnallaan. (Ahonen 1997, 126-134.)

Indikaattori

Kysymys

Tiimitydskentely

Onko tiimitydskentelyn laajuus sopivassa suhteessa liikeide-

aan nyt ja tulevaisuudessa?

Paamaaratietoisuus

Tiedostaako henkildsto riittavasti organisaation liikeidean ja

oman roolinsa sen toteuttamisessa?

Koettu tyon mielekkyys

Edistaako vai estaakd tyon koettu mielekkyys liikeidean to-

teuttamista?

Aloitetoiminta

Suhtautuuko henkiléstd aktiivisesti tekemaénsa tydhon vai

toistaako se vain jo opittua?

Sosiaaliset suhteet

Edistavatko vai estavatkod organisaation sosiaaliset suhteet

lilkeidean totettamista?

Esimiestoiminta

Edistaako vai estaako esimiestoiminta henkiléstovoimavaro-

jen monipuolista kayttoa ja liikeidean toteutusta?

Oppimismyoénteisyys

Onko yrityksen koettu oppimismydnteisyys sopivassa suh-

teessa liikeideaan ja alan vaatimuksiin?

Uuden osaamisen leviaminen

Edistaakd organisaation kulttuuri opitun levidmista ja nain

toiminnan tehostumista?

Sisainen vaihtuvuus

Edistaakod henkiloston sisdinen vaihtuvuus riittavasti osaami-

sen leviamista ja osaamisriskien vahentamista?

Ulkoinen vaihtuvuus

Onko ulkoisen vaihtuvuuden taso sellainen, etta sen vaiku-
tukset organisaation osaamiseen ja henkilostoriskeihin ovat

optimaaliset?

Hallintohenkildston kasvu

Kasvaako hallintohenkiléston méara sopivassa suhteessa

toiminnan volyymin kasvuun?

Hallintohenkil6ston vaihtu-

vuus

Takaako hallintohenkildstén vaihtuvuus organisaation hallin-
non ja tukitoimintojen jatkuvuuden? Onko hallintohenkilds-
ton organisaatioita koskeva kokemus riittavaa tehokkaan ja

vakaan toiminnan takaamiseksi?

Taulukko 6: Sisaisen tydyhteison indikaattoreita ja siihen liittyvia kysymyksia (mukaillen Aho-

nen 1997, 137-138)
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Ulkoinen tydyhteis6 muodostuu henkiléstdn ja organisaation ulkoisten sidosryhmien valisista
suhteista. Sen toimintaa voidaan mitata esimerkiksi asiakastyytyvaisyysmittauksilla. Asiakas-
tyytyvaisyys on nhopeammin reagoiva mittari tydyhteisén toimivuudesta kuin esimerkiksi myyn-
tiluvut. (Ahonen 1997, 135-136.)

Indikaattori Kysymys

Asiakastyytyvaisyys Onko asiakastyytyvaisyydessa tapahtunut sellaisia muutok-

sia, jotka ennakoivat muutosta organisaation tuotoissa?

Imagoa parantavien asiakkai- | Parantaako organisaation asiakasreferenssit imagoa asiak-

den maara kaan silmissa?

Uusiutuvien tilausten maara Pystyyko henkilosto yllapitamaan kestavia asiakassuhteita ja

nain turvaamaan riittavan jatkuvuuden liiketoiminnalle?

Viiden suurimman asiakkaan Onko myynti liian keskittynyt muutamaan asiakkaaseen ja
osuus myynnista sen seurauksena riippuvainen yksittaisten asiakkaiden osto-

paatoksista?

Organisaatiota kehittavat Pystyyko henkildstod solmimaan asiakassuhteita sellaiset asi-
asiakkaat akkaiden kanssa, joilla on annettavaa yrityksen organisaati-

oita kehitettaessa?

Osaamista lisdavat asiakkaat Lisaatko asiakaskokoonpano organisaation henkiléstdn osaa-
mista sopivasti, ajatellen markkina-aseman kehitysta ja

liikeidean toteutumista?

Taulukko 7: Ulkoisen tydyhteison indikaattoreita ja siihen liittyvia kysymyksia (mukaillen Aho-
nen 1997, 139-140)

3.1.5 Henkilostotilinpaatoksen laadun arviointi
Henkildstotilinpaatoksen tulisi antaa kuvaa organisaation kestavasta tuloskehityksesta. Aho-
nen listaa kirjassaan seuraavat tekijat, joiden avulla voidaan arvioida, miten hyvin henkilosto-

tilinpaatos tavoitteessaan onnistuu.

1. Antaako henkiléstotilinpaatos kuvan henkiléstén toiminnan tehokkuudesta?

N

Antaako henkildstotilinpaéatos kuvan yrityksen henkildston taidoista ja osaamisesta
suhteessa toiminta-ajatukseen?

Viestiikd henkilostotilinpaatos, ettd organisaatio on oppiva organisaatio?

Antaako henkilostotilinpaéatods kuvan yrityksen tuloskehityksen kestavyydesta?
Sisaltadko henkilostotilinpaatés oleellista benchmarking tietoa?

Kertooko henkilostotilinpadtds henkildstovoimavarojen kehityksen suunnan?

Onko henkilostétilinpaatds informatiivinen vai retorinen?

© N o o &~ w

Viestiikd henkilostotilinpaatoksen ulkoasua raportin suuresta merkityksellisyydesta or-

ganisaatiossa?
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9. Onnistuuko henkiléstotilinpaatds kertomaan asioita, jotka kiinnostavat omistajataho-
ja?

10. Pystyyko organisaatio toimintansa kehittamisella vaikuttamaan henkiléstotilinpaatok-
sen sisaltoon tulevaisuudessa?

(Ahonen 1998, 152)

3.2 Henkilstotilinpaatos aikaisemman tutkimuksen mukaan

Henkilostotilinpdatds on Suomen yritysmaailmassa melko tuore asia. Valtion virastoissa sen
sijaan henkilostotilinpaatoksia on tehty paljonkin (Lehtonen 2007, 13). Henkilostotilinpaatos-
ten kayttd myos kunta-alalla on selvasti lisdédntynyt viime vuosina. Noin kolme kuntaa viidesta
tekee vuosittain henkiléstotilinpaatoksen (Tyodterveyslaitos 2010). Suomen Kuntaliitto on an-
tanut yleiskirjeellddn 19/97 (23.4.1997) suosituksen Henkilostdtalous hallintaan, jossa koros-
tetaan henkiléstévoimavarojen suunnittelun ja arvioinnin merkitysta kunnallisten palvelujen
tuottamisessa. Suosituksella tdydennetdéan Kuntaliiton antamaa kunnan ja kuntayhtymén talo-
usarviota ja -suunnitelmaa koskevaa suositusta (Kuntaliitto 2010). Suuryritykset ovat julkisten
laitosten ohella olleet edelldkavijoita henkilostotilinpaatdksen kayttdéonotossa, mutta tarve
kuvata organisaation toimintaa laajemmin kuin perinteisella tilinpaatoksella, on koettu myds

pienissa ja keskisuurissa yrityksissa (Tyossa jaksamisen ohjelma 2002).

Lehtonen (2007, 134-140) on tutkinut henkilostdtilinpaatdsinformaation arvoa valtionhallin-
nossa. Lehtosen mukaan on tarke&a vertailla useampaa, kuin kahta muuttujaa henkiléstoon
liittyvien tunnuslukujen osalta, jotta henkiléstdsta saadaan tarkempi kuva. Strategisilla henki-
l6stomittareilla pystytdan tunnistamaan muutosta ja parannusta vaativat asiat organisaation
henkilostdvoimavarojen johtamisessa ja henkildstostrategioiden toteutuksessa. On myos tar-
keda asettaa henkildstotilinpaatosmittareille selkedt numeeriset tavoitteet. (Lehtonen 2007,
134-140.)

Lehtosen (2007, 140-144) tutkimuksessa kaikista tarkeimmiksi mittareiksi henkildstotilinpaéa-
toksessa nousivat tydhyvinvointi ja siihen liittyvat mittarit, kuten koulutuspanostukset, koulu-
tuskustannukset, koulutukseen kaytetty tydaika, osaamisen johtaminen ja henkilékohtainen
palkitseminen. My6s muut tydhyvinvointimittarit kuten sairauspoissaolot ja lahtévaihtuvuus
nousivat tarkeiksi. Tutkimustulokset osoittivat, ettéd organisaation sisdinen vaihtuvuus on seu-
rausta tyotyytyvaisyyteen liittyvista ongelmista ja tdman vuoksi johdolle on tarke&a seurata
tyotyytyvaisyytta saannéllisesti. Tutkimuksen mukaan kaikista tyytymattomin henkiléstéryhma
on tukipalveluhenkil6std. Tyotyytyvaisyytta voidaan kaikissa henkildstoryhmissé parantaa
panostamalla henkiléstdn osaamisinvestointeihin ja osaamistason jatkuvaan nostamiseen.
Johtamiseen liittyvaa tyodtyytyvaisyytta voidaan lisaté asettamalla konkreettiset, mitattavat

ja ymmarrettéava tulos- ja muut tavoitteet. (Lehtonen 2007, 140-144.)
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Henkildston jaksamista kuvaavista mittareista keskeisimmaksi tutkimuksessa nousi ylitdiden
maara. Ylitéiden lisdéntyessa organisaation tyotyytyvaisyys huononee, tyon tuottavuus ale-
nee, sairauspoissaolot lisdantyvat ja lahtévaihtuvuus kasvaa. Ylitéiden lisdédntyminen on seu-
rausta tehtavien tai henkilostéresurssien vaarasta mitoituksesta, runsaasta vaihtuvuudesta tai
sairastavuudesta. Johdon ja henkiléstévoimavaroista vastaavien henkildiden tulisikin organi-
saatiossa syventaa sairauspoissaolojen analysointia, jotta parantamistoimenpiteet voidaan
kohdistaa oikein. (Lehtonen. 2007. 144-145.)

3.3 Tyo6hyvinvoinnin teoriaperustat

Hyvinvoiva tydyhteist tydskentelee osaavasti ja tuottavasti, ja tydntekijat kokevat tyénsa
mielekkaéksi ja palkitsevaksi sekéd elaméan hallintaa tukevaksi. Ty6hyvinvoinnin tarkeimmat
toimijat ovat tyopaikoilla. Ty6hyvinvointia edistetdén tydpaikalla muun muassa tydkykya ylla-
pitavalla toiminnalla, tydterveyshuollon toimilla, tydsuojelulla sekéa tydta, tyboloja ja osaa-
mista kehittamalla. Henkinen hyvinvointi on tarkea osa tyohyvinvointia. (Sosiaali- ja terveys-
ministerid. 2010) Henkilostdn hyvinvointi on kokonaisvaltainen prosessi, joka pohjautuu laa-
dukkaaseen henkiléstéjohtamiseen. Hyvinvoinnin johtamisessa on tarke&a kiinnittda huomiota
tydyhteison tydn sisaltoon, henkildéston kehittymiseen ja palkitsemiseen seka siihen, miten
henkilostd kokee johtamisen. Tarkeintd hyvinvoinnin johtamisessa on, mité konkreettisia tyo-
yhteison johtamis- ja kehittdmistoimenpiteitd tehdaén havaittujen ongelmakohtien ja puut-

teiden korjaamiseksi. (Lehtonen 2007, 57.)

3.3.1 Tydhyvinvoinnin muodostuminen

Ty6hyvinvointi on organisaation strateginen menestystekija (Manka 2010). Terveytta ja hyvin-
vointia ei voi edistéd pelkastaan riskeja vahentamalla. On térke&a saada henkildstdé ndkeméaan
ja kasitteleméaan mielekkaat ty6- ja elinolot muodostavaa kokonaisuutta. On myos tarkeaa,
ettd organisaation johdolla on nédkemys siité, mité henkilost6- ja tyéhyvinvointipalveluita
tarvitaan, ja miten ne palvelut toteutetaan (Liukkonen 2008, 51-53). Kuvassa 4 on kuvattu

tydhyvinvoinnin muodostuminen.



* Tavoitteellisuus

+ Joustava rakenne

+ Jatkuva kehittyminen
+ Toimiva tydymparisto
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Yksild
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Ryhmahenki
+ Avoin vuorovaikutus

+ Ryhman toimivuus

Tyé

+ Vaikuttamismahdollisuudet
+ Tydmotivaatio

+ Kannustearvo: oppiminen
+ Ulkoiset palkkiot

Kuva 5: Tydhyvinvoinnin muodostuminen (mukaillen Manka 2010)

3.3.1.1  Yksild ty6hyvinvoinnin muodostajana

Yksild itse vaikuttaa voimakkaasti omaan tydhyvinvointiinsa, koska tyohyvinvointiin vaikuttaa

oleellisesti myds yksilon oma henkinen tila ja terveys, sekd muu tydpaikan ulkopuolinen ela-

ma. Tydhyvinvointi koostuu tyontekijan terveydesta, tydntekijan jaksamisesta, tydpaikan

turvallisuuden tilan kokemisesta, hyvastd oman tyon hallinnasta, tydilmapiiristé ja yksikon

tyytyvéisyydesta johtamiseen (Sosiaali- ja terveysministerié 2010).

Manka (2010) on kuvannut henkilékohtaista tydhyvinvointia kuvalla 6. Punaisella on merkitty

osa-alue, jolloin tydntekija on tuottavimmillaan ja tyéhyvinvointi usein myds korkeimmillaan.

Kuvan vasenpuoli kuvaa tilannetta, jolloin tyotyytyvaisyys on kriittisella tasolla. (Manka 2010)
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Kuva 6: Henkiloékohtainen tydhyvintointi (Manka 2010)

3.3.1.2 Tyo6 ja tydmotivaatio tyohyvinvoinnin ldhteena

Organisaatiot unohtavat usein, ettd ty6 on vain yksi osa ihmisen eldmaén. Tyo on usein téarkea
osa elamaa, mutta tydntekijan henkilokohtainen elamé on myos tarkeéassa roolissa tydhyvin-
voinnin kannalta (Viitala 2004, 164). Tyon sisdltd muodostaa keskeisen osan tyéhyvinvoinnista.
Ty6n sisallon kautta tyd tuntuu mielekkaéltéd osalta elamén kokonaisuutta. Tyon mielekkyytta
lisdavat merkittavasti vaikuttamismahdollisuudet, eli tyontekijan mahdollisuus vaikuttaa

omaan tyonkuvaansa. (Heinoen&Jarvinen 1997, 52-54.)

Tybmotivaatio

Tydmotivaatio on tarked osa tydhyvinvointia ja on tydhyvinvoinnin tekijat kuvan (kuva 4) mu-
kaan yksi ty6hon liittyvista tekijoista, jotka vaikuttavat tydhyvinvointiin. [Iman motivaatiota

ihminen kyllastyy eiké voi hyvin. Tydmotivaatio on kayttaytymista ohjaava tekija, joka syntyy
tarpeiden ja olosuhteisen yhteisvaikutuksesta. Tydmotivaatio voidaan méaaritella myos tyohoén

kohdistuvaksi energiaksi (Heinonen&Jarvinen 1997, 55-56).

Viitala (2004, 150) maarittelee motivaation toiminnan sytykkeeksi, joka suuntaa ja virittaa
suoritukseen. Tydmotivaatio on tyon tuottavuuden perustekijé, ja motivaation yllapitdminen
ja aikaansaaminen on yksi johtamisen ydintehtéavista (Heinonen&Jarvinen 1997, 55-60). Moti-
vaation synty on monimutkainen ilmi6, jossa tydn sisaltd ja haastavuus, ty6ilmapiiri ja tyon-

tekijéan kokeminen itsensa arvostetuksi, ovat keskeisia tekijoitd. Osaamisen merkitys motivaa-



35(104)

tiotekijana on suuri (Lehtonen 2007, 63). Heinonen ja Jarvinen (1997, 60) kuvaavat tydmoti-

vaation muodostumista seuraavan kuvan avulla:

Palkkiéjarjestelman tehokkuus

« Yrittamisesta ja tyén
tuloksesta palkitseminen

« Osallistumis- ja
vaikuttamismahdollisuudet

Ulkoinen palaute * Kehittymismahdollisuudet Tyén mielekkyys
- Tieto tydn tuloksista - etenemismahdollisuudet - Vaihtelevuus
- Tydsuoritusta koskeva = Mielenkiintoisuus

palaute « Itsem&ardamisen aste
Henkildstén tydhalukkuus Siséinen palaute
» Tydvireys (ahkeruus) Tyémotivaatio + Onnistumisen ja edistymisen
- Yrittdmishalukkuus kokemukset

- Kiinnostus tydhén

Henkiléstén Sisdinen tiedotus

organisaatiosidonnaisuus Tydpaikan ihmissuhteet + Tiedonkulun aveimuus

« Pyrkimys saastavaisyyteen ja - Yhteishenki (Me-henki) » Uudistuksista ja muutoksista
organisaation menestymiseen - Henkiléstsn yhteistys tiedottaminen

« Esimies-alainen suhteet
+ Tydn arvostus
« Mielipiteiden kunnioitus

Kuva 7: Tyémotivaation muodostuminen (Heinonen&Jarvinen 1997, 61)

3.3.1.3 Ryhmahenki tyéhyvinvoinnin lahteend

”Ryhmalla tydyhteistssa tarkoitetaan joukkoa ihmisid, joilla on yhteinen tavoite, jonka saa-
vuttamiseen tarvitaan sujuvaa yhteisty6ta ja yksiléiden tietojen ja taitojen muodostamaa
synergiaa” (Viitala 2004, 118). Tydskentely tapahtuu monissa tydyhteis6issad nykydan ryhmissa
eli tiimeissa. Tiimien tarkoituksena on lisaté organisaation eri yksikdiden osaamista ja itseoh-
jautuvuutta. Tiimien avulla organisaation hierarkiatasojen maaraéa voidaan madaltaa, jolloin
voidaan lisatéa organisaation ydinhenkiléstéa. Tama usein tarkoittaa hallintohenkildston va-
hentamistéd samaan aikaan. Tiimiorganisaation etuna on, etté se muuttuu uusien vaatimuksien
mydté helpommin. (Ahonen 1997, 131.) Tiimin toiminta ja sisdinen ilmapiiri vaikuttavat voi-
makkaasti tiimin jasenten tyohyvinvointiin. Toimimaton tiimi aiheuttaa pahaa oloa ja tyon
toteuttaminen hankaloituu. Hyva tiimi taas kannustaa jaseniéaén innovatiiviseen ja tehokkaa-
seen tyoskentelyyn. Vain hyvinvoiva tiimi voi taata yrityksen toiminnan tuloksellisuuden. (Vii-
tala 2004, 118-125, 290.)

3.3.1.4 Esimies tythyvinvoinnin lahteena

Esimiesten arvo on korostunut tydyhteisdissé ja esimiehet toimivat alaistensa tukihenkil6ina
ja suunnannayttajina (Viitala 2004, 68). Esimiehen tehtévana on saada kaytettavilla resurs-

seilla mahdollisimman suuri teho ja tulos aikaan. Esimies johtaa henkilostda ja on avainase-
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massa henkiléstdon tydhyvinvoinnin luomisessa. Esimiehen tehtéavana on varmistaa, etta henki-
16sto tietdd mika on heidan tehtavansa, tietdd mitkéa ovat heidan henkilékohtaiset tavoitteen-
sa, tietdd mita osaamista heilta edellytetaan ja kokee saavansa riittavasti ohjausta ja palau-
tetta tydstaan. (Lehtonen 2007, 58.)

Henkilostdasiat ovat keskeinen osa esimiesten tehtévista ja ne ovat tarked osa johtamista
(Heinonen&Jarvinen 1997, 5). Organisaation johdolle on téarkedd ymmartéa, mitka asiat vai-
kuttavat organisaation toimintakykyyn. On myos tarkeaa, etta johdolla on tietoa henkildston
osaamisesta, motivaatiosta ja hyvinvoinnista. Naiden tietojen pohjalta organisaation johto voi
pyrkia kohti terveempaa organisaatiota ja henkilosté, jonka avulla luodaan tydtyytyvaisyytta,
joka taas vaikuttaa organisaation kaikkeen toimintaan asiakassuhteet ja niiden jatkuvuus mu-
kaan lukien. Henkiléstdasiat ja tyéhyvinvointi kulkevat kési kadessa, silla henkilostétydn tar-
keimpia tavoitteita ovat tyohyvinvoinnin edellytyksien luominen ja kehitysmahdollisuuksien

varmistaminen. Nama seikat taas turvaavat yrityksen toimintakykya. (Liukkonen 2008, 63-95.)

Ty6hyvinvointiin liittyvia tarkeita nakokulmia johdon kannalta ovat

— johdon sitoutuminen, lasnéolo ja arvostava suhtautuminen tyontekijoihin - tyonteki-
joiden vastuullisuus ja aktiivisuus

— rakenteiden muuttaminen: luotava toimintatapoja, jotka rikkovat rutiineita ja liséa-
vat avoimuutta esim. tiimimdinen toiminta, jaettu johtajuus ja tyéhon vaikuttamisen
mahdollisuuksien antaminen tyéntekijoille

— tiedostamisen lisédminen: tilanteista oppiminen, kyseenalaistaminen ja puhumisen
sek& puheeksi ottamisen taitojen kehittdminen

(Manka 2010.)

Henkildston tydhyvinvointia miettiessa johto voi kayttéda apuna esimerkiksi seuraavia kysy-
myksia:
1. Milla keinoin voidaan vaikuttaa siihen, ettd henkilst6 tuntee tydyhteison viihtyisaksi
ja omalle toiminnalleen suotuisaksi?
2. Miten varmistetaan organisaation myonteinen tuloskehitys?
Miten henkildstdn hyvinvointia pyritdan kehittdmaan?
4. Miten organisaatiossa huolehditaan tydymparistén terveellisyydesta ja turvallisuudes-
ta?
5. Millaisia tavoitteita ja tunnuslukuja kaytetaan osoittamaan tapahtuvaa kehitysta?
6. Mita palveluja ja millaista toimintaa, tiloja ja vélineitd on kdytettavissa tydssa kehit-
tymiseksi, tydkokemuksen laajentamiseksi, hyvinvoinnin ja terveyden edistamiseksi?
7. Miten maaritellaén henkildstén tydtyytyvaisyys, motivaatio, viihtyisyys ja hyvinvointi?
(Heinonen&Jarvinen 1997, 27.)
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3.3.1.5 Organisaatio tyohyvinvoinnin lahteena

Henkildstosta riippuu koko organisaation olemassaolo. Henkilostd taas muodostaa organisaati-
on (Kauhanen 2000, 14). Henkiloston osaamisen puutteet tai tydn huono laatu heijastuvat heti
yrityksen toiminnan puutteellisuuksina organisaation ulkopuolelle. Henkildstd on ratkaiseva
tekijé, mutta voimavarana samalla hauras (Viitala 2004, 10). Organisaatio vaikuttaa tyohyvin-
vointiin selvasti, silla jos henkildsto ei ole tyytyvainen organisaation toimintaan, henkilosto
siirtyy muualle. Organisaatiolla tulisi olla yhteinen visio eli tavoitetila, jota kohti organisaatio
haluaa kulkea (Viitala 2004, 31-54). Organisaatioilla on tyypillisesti oma organisaatiokulttuuri,
jonka Schein (2004, 17) on maaritellyt seuraavasti: Perusoletusten malli, jonka ryhméa on kek-
sinyt, 16ytanyt tai kehittéanyt oppiessaan ratkomaan ulkoiseen ympéristéon sopeutumiseen ja
sisaiseen yhdentymiseen liittyvia ongelmia. Malli on toiminut riittavan hyvin, etta sité voidaan
pitda patevana ja opettaa ryhman uusille jasenille oikeana tapana toimia, ajatella ja tuntea.
Organisaatiokulttuuria on usein vaikea muuttaa ainakaan nopeasti, koska se on ns. annettu
tekija. Organisaatiokulttuuri voi olla tydhyvinvointia lisdava tai vahentava tekija. Organisaati-
on tulisi pyrkid kehittyméaan jatkuvasti, jotta organisaatio ei jumiudu paikoilleen, henkilost6
kokee tydpaikan edelleen mielekkdana ja oman kehityksensa organisaation palveluksessa
mahdollisena. Organisaation kehittymisen motiiveita ovat: laatu ja tehokkuus, osaaminen ja
ammattitaito seka hyvinvointi ja terveys. Nailla motiiveilla organisaatiota pyritaan kehitta-
mé&an kohti oppivaa organisaatiota, joka osaa kayttaa yksildiden ja ryhmien koko oppimisky-
kya yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi ja kykenee luomaan kannustavan ilmapiirin jatku-

vaan oppimiseen ja kehittdmiseen. (Kauhanen 2000, 26-28, 147.)

3.3.2 Tydntekijan henkilokohtainen tyéhyvinvointi

Tydntekijan hyvinvointiin vaikuttaa tydymparistdn liséksi voimakkaasti myés henkilékohtaiset
asiat. Tyontekijalla voi olla rankkaa esimerkiksi sairauden, omaisen sairauden tai vaikka avio-
eron takia. Nama asiat eivat voi olla vaikuttamatta tydhyvinvointiin samalla. Osa ihmisista
uppoutuu henkilékohtaisen kriisin aikana ty6hon niin voimakkaasti, ettd tydyhteiso ei valtta-
matté tieda henkilokohtaisista ongelmista mitdan. Toisaalta ihminen voi myds olla tyopaikalla
kykeneméatdn toimimaan eiké selvia tyopaikan rutiineista normaalisti. Nama tilanteet vaativat
esimieheltd paljon kykya olla tyontekijan tukena, menematta kuitenkaan liikaa henkilékohtai-
selle tasolle. (Kaiku palvelut 2007, 20-32.) Viesteja tydpahoinvoinnista voivat olla esimerkiksi
tydon mielekkyyden vahentyminen, kiireen ja aikapaineen kasvaminen, psyykkinen jaksaminen
on koetuksella, mielenterveysongelmat, jotka ovat iso syy tyokyvyttomyyteen sekd masennus

ja ndkoalattomuus. (Manka 2010.)

Henkisen hyvinvoinnin malli (kuva 7) kuvaa miten tyon ja yksilén voimavarat muodostavat
kokemukset ja asenteet tyohon liittyen, misté taas muodostuvat tulokset yksilon ja organisaa-

tion nakdkulmasta.



Tyon voimavarat
Johtamistapa

Oikeudenmukaisuus
Innovatiivisuus Kokemukset ja
Tyén hallinta - asenteet liittyen tydhon
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Ty6nimu
Tyon merkityksellisyys
Sitoutuneisuus

Yksilén voimavarat
[tseluottamus
Toivo
Optimismi
Sitkeys

Kuva 8: Henkisen hyvinvoinnin malli tyépaikalla (Manka 2010)

Tulokset yksilén ja
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Hyvinvointi
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Stressin kehittyminen on hyvin yksilollista ja laukeaa eri ihmisilla eri asioista. Usein tilapéinen

stressi laukeaa stressin aiheuttajan ratkettua, mutta joskus stressitila jaa paalle ja ihminen

saattaa mennd jopa tyokyvyttomaksi. Stressin kehittyminen aiheuttaa haasteita esimiestyoélle,

koska jokaisen stressinsietokyky on yksilollinen. Liséksi esimiehen on vaikeaa, ellei jopa mah-

dotonta tietd&, mitad tyontekijan henkilokohtaisessa elamassa on meneilldén, ja onko siella

jotain, mika yhdesséa tydstressin kanssa voi ajaa tyéntekijan ylikuormitustilaan. Onkin erittéin

tarkeda, etta esimies luo tydntekijoihin avoimen ja luottamuksellisen suhteen, jotta tyonteki-

jé voi tarpeen vaatiessa sanoa olevansa jaksamisensa rajoilla, ennen kun tyokyky merkittavas-

ti laskee. (Manka 2010.) Kuvassa 9 on kuvattu stressin kehittymista.

VAIKUTTAVUUS

Ylikuor- iz it4

Uni- Krooninen itusraja,

airiot  vasymys

Tilapaine
vasymys

. Olen e
Vaatimukset i Mikaan ei
kestavyy- riita
kasvavat toni raio; )
eni rajoilla Kukaan ei
valita

En kelpaa

Olen lopussa

Kuva 9: Stressin kehittyminen (Manka 2010)
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3.3.3 Tybhyvinvointi muutostilanteessa

Erityisesti organisaation muutostilanteet luovat paineita tyéhyvinvoinnille. Muutostilanne
vaatii suunnittelua ja hyvaa johtamista. Ihmisilla on tarve ymmartaa ja nahda asioissa joku
merkitys, ja kokea tekeminen mielekk&éksi. Taman vuoksi muutostilanne nostaa esiin paljon
kysymyksia, kuten miksi ja miten. Jos muutokselle ei l6ydy jarkevaa syyta, muutosta on vai-
kea hyvaksyéa. Jonkun asteista muutosvastarintaa esiintyy varmasti aina, mutta erityisesti
johdolla on avainrooli siind, mille asteelle vastarinta nousee. Muutos voi tuoda organisaatioon
myds toivottua piristysté ja kehittamista. Talléin henkildston tyéhyvinvointi harvoin heikke-
nee. Mikdli muutosvastarinta on voimakasta, henkilostd kokee usein tilanteen stressaavana ja
tydhyvinvointi alenee merkittavasti. Epavarmuus muutostilanteessa onkin tydhyvinvoinnin
kannalta kriittinen asia, ja sité tulisi valttaa hyvalla tiedottamisella ja henkilostén osallistut-

tamisella. (Kaiku palvelut 2007, 8-15.)

Yksilolle muutoksen kohtaaminen on elamista epavarmuuden kanssa. Muutostilanteessa jokai-
nen joutuu sietdmaan epavarmuutta ainakin jossakin maarin. Hammennys ja kysymykset kuu-
luvat muutoksen aiheuttamiin tunteisiin. Muutostilanteessa yksilon paras muutosturva on it-
sensa jatkuva kehittaminen ja aktiivinen tydssa oppiminen. Jokainen kohtaa muutoksen omal-
la tavallaan, toiset nayttavat tunteensa avoimesti ja toiset pohtivat muutosta itsekseen.
Usein itsekseen pohtijat ahdistuvat eniten, ja siksi onkin tarkeaa, etta esimies ottaa huomi-
oon myos ne, jotka tuntuvat vetdytyvan syrjaan tai kayttavat energiaansa vastahyokkaykseen.
(Kaiku palvelut 2007, 16-23.)

Tybdyhteisdlle muutostilanne tarkoittaa usein juoruja, huhuja sekd pelkojen ja epavarmuuste-
kijoiden kasittelya. Myos tulevaisuuden pohtiminen aloittaa arvailuja ja toiveita tyéyhteisos-
sé. Muutostilanteessa usein organisaation perustehtéva jaa jopa taka-alalle, jolloin puhutaan
organisaation taantumasta. Hyvaa muutoksen johtamiseen kuuluu olennaisesti tydyhteison
mukaan ottaminen muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen mahdollisimman aikaisessa vai-
heessa. Jos henkildstd on mukana toteuttamassa muutosta, se voidaan kokea mahdollisuudek-
si uhan sijaan. Muutostilanne on erityisen vaikea tydyhteison kannalta, jos tyéyhteison jase-
net joutuvat keskendén kilpailutilanteeseen, kun osa tehtévista lakkautetaan tai siirretdén
muualle. Naissa tilanteissa on tarkeaa, etta esimies osaa perustella tehdyt ratkaisut jarkevasti
ja ajoissa tyodyhteisolle. Mikéli tydyhteisé kokee muutoksen vaikeaksi, esimerkiksi irtisanomis-
ten yhteydessa, voi koko tydyhteisd vaipua masennukseen, jolloin voidaan jo tarvita organi-
saation ulkoista apua. Kaiken kaikkiaan tydyhteisod kdy hyvin samanlaisen prosessin lapi muu-

tostilanteessa kuin yksilokin. (Kaiku palvelut 2007, 24-25.)

Esimiehille muutostilanteet ovat vaativia. On tarkeaa, etta esimiehelle on itselle selvaa, mis-

td muutoksessa on kyse ja han on varautunut tarkeisiin asioihin. Viestinta nousee my®os erit-
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tain tarkedan asemaan. Tydyhteison luottamus esimieheen sailyy paremmin, kun esimies vies-
tii pienistakin asioista sdanndllisesti ja tydyhteisd tuntee olevansa ajan tasalla. Esimiehen on
myds tarkeda pyrkia varmistamaan, etta arkity® jatkuu muutoksesta huolimatta. Esimiehen on
myds tarkedé huolehtia omasta jaksamisestaan muutoksen keskelld. Esimiehelld on samoja
kysymyksia ja epavarmuuden tunteita kuin muullakin tyéyhteisolla, mutta esimies ei valtta-
matté voi kasitelld tunteitaan yhtéa avoimesti tydyhteison keskuudessa. (Kaiku palvelut 2007,
31-34.)

3.4  Tyo6hyvinvointi aikaisemman tutkimuksen mukaan

Tassé kappaleessa on lyhyesti esitelty kaksi tutkimusta tyéhyvinvointiin liittyen.

Ty6hyvinvointia on tutkittu paljon esimerkiksi Tydturvallisuuskeskuksen toimesta. Taméan
opinnaytetydn kohdeorganisaatio kuuluu Ty&turvallisuuskeskuksen toimialaluokittelussa ryh-
maan yksityiset palvelualat. Ty6tuvallisuuskeskus on tutkinut toimialoittain tyohyvinvointia ja
yksityisten palvelualojen osalta tulokset kertovat, etta tyéhyvinvoinnin haasteet liittyvat hen-
henkildston tilaa kuvaavissa tunnusluvuissa yksityiset palvelualat ovat kaikkien toimialojen
keskiarvoa paremmalla puolella. Tydtapaturmia vertaillaan yleensa tapaturmataajuutena
(tyotapaturmia miljoonaa tydtuntia kohden), jotka yksityisilla palvelualoilla yleensa alittavat
kaikkien alojen keskiarvon. Sairauspoissaolot ovat yksityisilla palvelualoilla keskiarvoa mata-
lammat. Tunnusluvut vaihtelevat palvelutoimialojen, mutta myos yritysten kesken. Yksityisilla
palvelualoilla ty6hyvinvoinnin kasvusuunta on muutaman vuoden ajan ollut huolestuttava.
Tydtapaturmien maara ja taajuus seka sairauspoissaolot ovat nousseet.

(Tyoturvallisuuskeskus 2010.)

Mankan (2010) seminaarimateriaalissa esitetdén seuraavaa tilastotietoa tydhyvinvoinnista
pohjautuen Auran, Ahosen ja llmarisen vuonna 2009 tekemaén tutkimukseen Strategisen tyo-

hyvinvoinnin tila Suomessa:

1. Tyo6hyvinvoinnin laiminlydnnit maksavat bruttokansantuotteesta 3-6 % - jopa miljarde-
ja.
2. Tydyhteisdn vahaiseen sosiaaliseen padomaan (mm. vastavuoroisuus, luottamus, yh-
teisolliset Arvot ja normit, aktiivinen toiminta yhteiseksi hyvéksi)
— liittyi 1,3-kertainen sairastumisen riski,
— myds 30-50 % suurempi masennuksen ilmenemisen riski
— vdahdiseen yksilon sosiaaliseen padomaan liittyi 1,8 -kertainen sairastumisriski
3. Tyodntekijoéiden psykologinen padaoma (mm. toiveikkuus, joustavuus, optimismi ja pys-

tyvyys)
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— oli yhteydessa parempaan suoriutumiseen tyossa.
— se vaikutti niin ik&an siihen, miten tyfyhteison tukea pystyttiin hydédyntdmééan
tyossa.
Strateginen hyvinvointi on suunnitelmallisesti johdettu vain 1/3:ssa organisaatioista.
Keskimaarin tydhyvinvointiin kaytetaan yrityksissa 789 euroa henkea kohti vuodessa.
Suomen valtio kayttdd 1191 euroa koostuen seuraavasti:
— henkildston koulutus 776 €
— tydterveyshuolto 343 €
— ty6hyvinvointi- tai tyokykytoiminta 105 €
— virkistys- ja kulttuuritoiminta 72 €, liikunta 86 €, projektit ym. 34 € ja viestin-
ta 13€
(Manka 2010.)

3.5 Yhteenveto teoreettisesta tietoperustasta ja viitekehys kehittamishanketta varten

Henkildstotilinpaatosraportin tarkoituksena on antaa kuvaa siitd, miten kestavalla pohjalla
kohdeyrityksen virallinen tulos on. Yritys vaikuttaa toiminnallaan henkiloston tilaan ja henki-
16ston tila puolestaan vaikuttaa tulevien vuosien toimintaan ja tuloskehitykseen joko positiivi-

sesti tai negatiivisesti.

Henkilostotilinpaatosraportti on yksi apuvéline henkildston kehittamiselle, jolla yritys kartut-
taa tulevaisuuden tuottopotentiaaliin. Henkildstotilinpaatoksen lahtdkohta on aina liikeidea
ja strategia, ja nama tulisi myoés maaritella henkildstotilinpaatoksen alussa. Henkiléstotilin-
paatos koostuu henkiléstotuloslaskelmasta, henkildstotaseesta ja henkildstokertomuksesta.

(Tyossa jaksamisen ohjelma 2002, 4.)

Tybdhyvinvointi on yrityksen kannalta kriittinen asia. Ty6hyvinvoinnin ollessa hyvélla tasolla
henkilosto ja tydyhteiso ovat tuottavia ja yrityksen tulostavoitteiden saavuttamisen perusta
on hyvalla mallilla. Jos taas tydhyvinvointi on huonolla tasolla, voi yrityksen henkildsto pa-
himmillaan olla taysin ty6- ja toimintakyvytdn. Tydhyvinvointiin tulisikin panostaa, jotta yri-
tyksen henkil6sto olisi tuottavaa ja innovatiivista. Henkilostotilinpdatos antaa tietoa tydhy-

vinvoinnin tasosta.

Taman opinndytetydn tuotoksena tehty henkildstotilinpaatds Konsultointiyritykselle pohjautuu
Tydssa jaksamisen ohjelman (2002) Pienten ja keskisuurten yritysten henkildstotilinpaatos,

malli ja ohjeet -julkaisuun, ja sisallysluettelo on seuraava:

1. Liikeidea, strategia ja henkildstostrategia

2. Henkildstotuloslaskelma
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3. Henkildstdévoimavarat

3.1 Henkildston maéara

3.2 Henkiloston rakenne

3.3 Ikérakenne

3.4 Ikdjakauma

3.5 Henkildston koulutustaustat

3.6 Tybaikamuodot

3.7 Tyollistdaminen

3.8 Tybajanseuranta

3.9 Tehdyt tyopaivat

3.10 Lisé- ja ylitydtunnit

3.11 Poissaolot

3.13 Alkaneet ja paattyneet palvelussuhteet
3.14 Elékkeelle siirtyminen

3.15 Koulutuskustannukset

3.16 Tyokykya yllapitava toiminta

3.17 Tyoterveyshuollon menot

3.18 Henkilostolle maksetut kulukorvaukset

4 Henkiloston ilmapiirikyselyn tulokset

5 Yhteenveto henkilostotilipaatoksesta

4 Tutkimus- ja kehittamishankkeen kuvaus

Tassa luvussa kuvataan kehittamishanke niin, etté alaluvussa 4.1 esitetédan kehittdmishank-
keen hankesuunnitelma ja kasitelladn hankkeen toteutusta tarkastelemalla tutkimusnakokul-
maa, kaytettyja tutkimusmenetelmia ja toteutuksia, seka esitelladn opinndytetydsta synty-
nytta tuotosta. Tamén jalkeen luvussa 4.2 tehdaéan yhteenveto hankkeesta, vedetdan johto-
paatokset ja esitetdan jatkotoimenpide-ehdotukset kehittamistydlle ja mahdollisesti tehtavil-

le jatkotutkimuksille.

4.1 Hankesuunnitelma

Hankesuunnitelma laadittiin tammikuussa 2010. Suunnitelmassa pyrittiin maarittelemaéan vas-
tuualueet, mité tehdaén ja miten. Hankesuunnitelma auttaa sitoutumaan valittuun tutkimuk-
seen ja ohjaa resurssien hallintaa (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara 2001, 158-157). Etukateis-
suunnittelu tehtiin yhteistydssé Konsultointiyrityksen johdon kanssa. Tydn suunnittelussa py-
rittiin huomioimaan alusta saakka projektista syntyvélle tuotokselle asetetut tavoitteet, eli

tyon toistettavuus jatkossa.
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Tutkimus- ja kehittdmishankkeena tehtiin ensimmainen henkildstotilinpaatés konsultointiyri-
tykselle. Kehittamishankkeen tarkoituksena oli syventéaa taustayrityksen johdon ja henkiloston
nakemysta tyoyhteison tilasta ja henkildston tyéhyvinvoinnista. Tarkoituksena oli myés saada

konkreettista tietoa henkiloston kayttdmastéa tydajasta ja henkiloston tilasta.

4.1.1 Lahtokohtatilanne

Konsultointiyrityksessé ei ennen ole tehty henkilostotilinpaéatdsta. Henkiloston tilaa oli tutkit-
tu vuonna 2008 tehdylla ilmapiirikartoituksella, joka toteutettiin sdhkdisena kyselynad henki-
l6stolle. Henkildstoa pidetaan yrityksen tarkeimpana voimavarana ja henkiléstdn tydtyytyvai-
syytta ja rakennetta haluttiin tutkia. I[Imapiirikartoitus haluttiin toistaa, jotta ndhdaan, onko
muutosta tapahtunut viime tutkimuksesta, ja milté henkiléston rakenne nayttaa talla hetkel-
1. Taméan kehittdmishankkeen toteuttaja kuuluu tutkittavaan tyéyhteiséon. Tutkijan tulisi
olla objektiivinen ja pystya erottamaan omat kokemukset tydyhteisdsta, tutkimuksen kautta
nousseista ilmidista. (Eskola&Suoranta 1998, 20-52.)

4.1.2 Hankkeen tavoitteet ja tehtavat

Hankkeen tavoitteena oli tuottaa Konsultointiyritykselle johdolle tietoa, joka tukee paatok-
sentekoa ja henkiloston kehittdmista méaaritellyn strategian mukaisesti. Tavoitteena oli myds
antaa johdolle kokonaiskuvaa henkiléstosta mm. koulutuksen, terveyden, jaksamisen ja ty6-
viihtyvyyden ndkdkulmasta, ja kuvata yrityksen osaamispdédomaa ja henkiloston rakennetta.
Tavoitteeksi maariteltiin myds sellaisen henkildstotilinpaatéspohjan luominen, jota pystytaan

hyddyntamaéan jatkossa joka toinen vuosi tehtdvan henkildstotilinpaatosten tekemisessa.

Hankkeen tehtavana oli kuvata henkiléstdn rakennetta ja rakenteen mahdollisia ongelmakoh-
tia, seké osoittaa henkiloston tyotyytyvaisyyden nykytilaa ja luoda kehitysehdotuksia tyotyy-

tyvaisyyden parantamiseksi.

4.1.3 Hankkeen aikataulu ja toteutuksen tydsuunnitelma

Hankkeen aikataulutuksessa on tarkeaa maaritella, paljonko aikaa jokainen vaihe toimenpi-
teineen tarvitsee (Kananen 200, 43). Teoriaan perehtyminen aloitettiin tammi-helmikuussa
2010. Hankkeeseen liittyva tiedonkeruu aloitettiin maaliskuussa 2010 taustayrityksen sisaisista
jarjestelmista. llmapiirikartoitus tehtiin huhtikuussa 2010 ja sen tuloksia analysoitiin touko-
kuussa 2010. Henkildstotilinpaatos tehtiin kesdkuussa 2010. Tama tyésuunnitelma ja aikataulu
suunniteltiin hankkeen alussa ja aikataulussa pysyttiin hankkeen loppuun saakka. Hankkeen
lopputuloksen maarittelyssa ja tydmaarien arvioinnissa paras apu on jasentely, jonka avulla

tydkohde jaetaan osiin (Ruuska 2007, 189-190). Hanke on jasennelty kuvassa 10.
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Tiedonkeruu
Teoriaan henkiléstosta s Henkiléstétilin-
P L Timapiirikyselyn Y
) taustayrityksen Iimapiirikysely tulosten analysointi » Qagtttoks.en
perehtymmen . sisalsia . IFjoittaminen
jarjestelmista
2010  Tammi-helmikuu Maaliskuu Huhtikuu Toukokuu Kesidkuu 2010

Kuva 10: Hankkeen aikataulu ja ty6suunnitelma

4.1.4 Hankkeen organisaatio ja resurssit

Hankkeen organisaatioon kuuluivat opinnaytetydn tekijan lisdksi Konsultointiyrityksen johto-
ryhma ja sielta erityisesti hallinnollista tiimia vetava esimies. Hankkeen toteutukseen osallis-
tuivat myds Konsultointiyrityksen henkildstopaallikko ja talouspdallikko, jotka toimivat tukena
henkildstoa koskevan datan kerddmisessa. Hankkeen resursseina toimivat myds emoyhtion
johdon assistentti seka Konsultointiyrityksen projektiassistentti. llmapiirikartoituksen tulosten
analysointi tehtiin pddosin opinndytetyon tekijan toimesta ja hallinnollista tiimia vetava esi-

mies toimi tukena koko prosessin ajan.

4.1.5 Hankkeen riskit

Projektin riskina oli tarvittavien tietojen ja datan saaminen kaikilta osa-alueilta. Myds datan
oikeellisuus oli riski, koska tydajan kirjausraporteissa oli havaittavissa eroavaisuuksia tydajan
kirjaustavoissa. Toiset kirjasivat tydaikaansa tarkasti projekteittain, kun taas toiset arvioivat
kaytettya tydaikaa suurpiirteisemmin. TAman vuoksi riskiksi muodostui myds julkaistavan hen-
kilostotilinpaatoksen laajuus. Julkaistavaan henkildstotilinpaatokseen ei voitu laittaa tietoja,
jotka esimerkiksi henkiloston tydajankirjaustavan vuoksi ovat epéluotettavia. Riskiné oli myos
johdon kyky sitoutua hankkeeseen ajankaytollisesti, koska kevéat on konsultointialalla kii-
reisinta aikaa. Riskind samasta syystéa oli myds ilmapiirikartoitukseen vastaavien henkildiden

lukumaara.

Riskiksi muodostui myds henkildston ilmapiirikartoituksen taustamuuttujien ristiintaulukointi,
jossa paljastui liian selvasti yksittéisia vastaajia. Tasta syysta ristiintaulukointia ei ole kaytet-

ty tulosten esittdmisessa.

4.1.6 Hankkeen laadunvarmistus ja arviointisuunnitelma

Projektin laatua arvioidaan sen perusteella miten hyvin tulos vastaa asetettuja tavoitteita.
Projektissa ei ole erillistd ryhmé&a, joka varmistaa laatua vaan laadusta vastaa koko projekti-
ryhma ja laatutoiminta on osa projektin perustydskentelya (Ruuska 2007, 234-235). Laadun-

varmistus toteutettiin tdman opinndytetyon kohdalla osallistamalla Konsultointiyrityksen joh-
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toryhman jasenid koko hankkeen ajan. Johtoryhmasté erityisesti hallinnollista tiimia vetava
esimies toimi laadunvarmistajana prosessin eri vaiheissa lukemalla raporttia prosessin aikana

ja olemalla tukena koko henkildstotilinpaatoksen tekemisen ajan.

Hankkeen arviointisuunnitelma rakennettiin Konsultointiyrityksen johtoryhmén jasenien va-
raan siten, ettd he toimivat hankkeen arvioijina ja tilaajina. Johtoryhmd antoi arvioinnin hen-

kilostotilinpaatoksesta sen valmistuttua, mutta arvioi hanketta myods prosessin eri vaiheissa.

4.2 Hankkeen toteutus ja metodologiset valinnat

Kehittdmishanke aloitettiin perehtymalla henkilostotilinpdatokseen ja tyohyvinvointiin liitty-
vaan teoriaan ja muodostamalla teoreettinen viitekehys eli havaintojen tarkkailu maaratysta
nakodkulmasta. Tutkimusmetodin valinnalla pyritdén erottamaan havainnot tuloksista. Metodin
tulee olla sopusoinnussa tutkimuksen teoreettisen viitekehyksen kanssa. (Alasuutari 1994, 71-
73). Teoriaan perehtymisen jalkeen ryhdyttiin kerddméaéan henkilostoon liittyvaé tietoa Kon-
sultointiyrityksen henkildstoa koskevista tietokannoista. Tiedonkeruumenetelmina kaytettiin
dokumentteja ja kyselya. Kyselyt ja dokumenttien kayttd ovat perusmenetelmia aineistonke-
ruussa (Hirsjarvi ym. 2001, 178-179). Taustaorganisaation henkilostosta kerattiin numeerista
tietoa tydajan kaytodsta tydajankirjausportaalin raporttien, tilinpaatdsten ja resurssitaulukon
muodossa, ja saatua dataa arvioitiin ja analysoitiin. Tiedonkeruun jalkeen henkil6stotilinpaa-
toksesta kirjoitettiin osat 1-3, eli liikeidea, strategia ja henkilostostrategia; henkilostétulos-
laskelma ja henkildstévoimavarat. Osien 1-3 kirjoittamisen jalkeen kohdeyrityksen henkil6s-
tolle tehtiin sahkdisena kyselyna tyéhyvinvointiin liittyva ilmapiirikartoitus. Kyselylla pyrittiin
saamaan tietoa henkildstén tydhyvinvoinnista ja tydyhteisdn tunnelmista. Kyselyn pohjana
kaytettiin taustaorganisaatiossa vuonna 2008 kaytettya ilmapiirikartoitusta, johon lisattiin
muutamia kysymyksia ja taustamuuttujia. Kyselytutkimuksen etuna on tehokkuus, mutta sii-
hen liittyy myos haittavaikutuksia kuten vastausprosentti, joka usein jaa alhaiseksi. (Hirsijarvi
ym. 2001, 182.) Konsultointiyrityksen ilmapiirikartoituksen osalta tata pidettiin melko piene-
na riskind, koska kysely lahti henkiloston sisdltd ja vastaajille oli puhuttu etukateen tulevasta
kyselysta. Kysely toteutettiin kayttaen Digiumin sahkoista tiedonkeruuohjelmistoa, jota kay-
tetddn myds Konsultointiyrityksen asiakasprojekteissa. Kysely tehtiin sdhkdiseen muotoon ja
vastauslinkki lahetettiin koko Konsultointiyrityksen henkilostolle. Vastausaikaa annettiin kaksi
viikkoa ja vastaamisesta lahetettiin muistutusviesti, kun vastausaikaa oli jaljella kaksi paivaa.
Kyselyn tuloksia analysoitiin ja verrattiin aikaisempien ilmapiirikartoitusten tuloksiin. Kysely-
lomakkeet ovat tyypillisesti kdytdssa, kun kerataan tietoa kayttaytymisestd, toiminnasta,
arvoista, asenteista, uskomuksista, mielipiteista ja kasityksista (Hirsjarvi ym. 2001, 184).

Sahkdinen kyselylomake oli luonnollinen valinta ilmapiirikartoitukseen.

Kyselyn tulosten analysoinnin jalkeen, henkilostotilinpdatos viimeisteltiin julkaistavaan muo-

toon sekd taman opinnaytetyon etta Konsultointiyrityksen markkinoinnillisen tarpeen mukaan.
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4.2.1 Toimintatutkimus nakdkulmana

Ensimmaisen asteen tutkimusnakokulmalla pyrittiin hahmottamaan henkiléstdn erilaiset tavat
kasittdd omaa tyotadn, omaa tydhyvinvointiaan, esimiesten toimintaa ja arvojen mukaista
toimintaa taustayrityksen tydyhteisdssa. Toisen asteen tutkimusnakokulmalla pyrittiin vie-
maan saatuja tutkimustietoja syvemmalle ja ymmartamaan vastaajien vastauksiin johtavia

syita.

Tama opinnaytetyo toteutettiin toimintatutkimuksena, jolla pyrittiin kehittdmaan Konsultoin-
tiyrityksen organisaatiota. Toimintatutkimukselle tyypillisesti tutkimuksen tekija osallistuu
tutkittavan organisaation toimintaan ja arkipaivaan ollen yksi tydyhteison jasenista. Valitussa
tutkimusnakdkulmassa yhdistyvéat kohteen analyysi ja siihen vaikuttaminen. Toimintatutki-
muksessa eivat pade perinteiset ndkemykset tutkijan objektiivisuudesta, tutkijan ollessa ul-
kopuolinen tarkkailija. Toimintatutkimus ldhtee ajatuksesta, etta tutkittava joukko ei toimi

luonnollisesti jos joku ulkopuolinen tarkastelee sita. (Eskola&Suoranta 1998, 128.)

Toimintatutkimuksen téarkea elementti on muutos, joka on pysyvaa. Toimintatutkimuksen
pitéisi siis pitaa sisalladn myos lupaus paremmasta. Toimintatutkimus pyrkii ratkaisemaan
kaytannoén ongelmia (Kananen 2009, 9). Opinndytetytn tulokset ovat todennakdoisesti rehelli-
sia ja avoimia, koska tutkija on osa tutkittavaa tydyhteis6a ja tutkimusta varten saatiin luotua
avoin ja luonnollinen keskusteluseminaari tutkimukseen osallistuneiden kanssa. Tutkimuksella
pyrittiin kehittdmaan Konsultointiyrityksen toimintaa vaikuttamalla yrityksen toimintatapoi-
hin. Henkilostotilinpaatos laadittiin perehtymalla Konsultointiyrityksen henkildstosta saatavil-
la oleviin tietoihin tilinpaatostietoja, tybaikaraporttien ja henkiléstoraporttien avulla. Tutki-
mus toteutettiin analysoimalla keréattyja tietoja ja kirjoittamalla tietojen pohjalta henkilosto-

tilinpaatokseen yhteenvetoa tiedoista.

4.2.2 Tutkimusotteen valinta: laadullinen ja maarallinen tutkimus

Tutkimusotteen valinta ohjaa koko tutkimusprosessin tiedonkeruu- ja analyysimenetelmaa,
Tutkimusote on tutkimuksellisen lahtékohta-asetelman kuvas, joka linjaa tutkimusprosessia.
(Kananen 2009, 110.) Henkilostotilinpaatosta tehtaessa kaytettiin niin laadullista (kvalitatii-
vista), kuin maarallistakin (kvantitatiivista) tutkimusta. Kvantitatiivisessa analyysissa argu-
mentoidaan lukujen avulla ja kvalitatiivisessa taas argumentoidaan keskimaaraisilla yhteyksil-
14 ja lahtokohtana on yksildiden valisten erojen etsiminen (Alasuutari 1994, 28). Henkildstoti-
linpaatdksen osana oleva ilmapiirikartoitus on laadullista tutkimusta. Maarallista tutkimus-
otetta kaytettiin henkildstotilinpaatoksen henkildstd voimavarat osiossa, jossa analysoitiin ja
kirjattiin henkilostdon liittyvid numeerisia tietoja. Laadullista tutkimusotetta hyddynnettiin

henkiloston ilmapiirikartoituksessa, jonka avulla pyrittiin ymmartamaan henkildston tyotyyty-
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vaisyytta ja siihen vaikuttavia asioita. Henkiléstotilinpaatos on kvantitatiivinen tutkimusote

mutta siihen kuuluu myds kvalitatiivinen osa ilmapiirikartoituksen muodossa.

4.2.3 Henkiloston ilmapiirikartoitus

Henkiloston ilmapiirikartoitus toteutettiin kayttéden sahkoista tutkimusjarjestelméaa, Digiumia.
Digiumiin luotiin kysely sdhkdiseen muotoon, ja vastaajille lahetettiin vastauslinkki sdhkdpos-
titse. Kysely toteutettiin séahkéisend, koska suuri osa Konsultointiyrityksen tyontekijoista te-
kee toita asiakkailla heidan tiloissaan, eika ole toimistolla valilla jopa useisiin viikkoihin. Sah-
koinen kysely tarjosi myds paremmat mahdollisuudet vastata anonyymisti, jolloin saatiin re-
hellisempéa arvioita tydilmapiirista ja tydhyvinvoinnista. Sdhkoiseen kyselyyn vastaaminen on

myds helppoa ja vastaaja voi vastata silloin kun hanelle parhaiten sopii.

IiImapiirikartoituksen pohjana kaytettiin Konsultointiyrityksessa vuonna 2008 toteutetun ilma-
piirikartoituksen kysymyksia. Tarkoituksena oli varmistaa mahdollisimman hyva vertailtavuus
ilmapiirikartoituksella mitattavien asioiden kehittymisesséa. limapiirikartoituksen tulosten
pohjalta tehtiin erillinen raportti Konsultointiyrityksen johtoryhmaélle ja tulokset esiteltiin
myds koko henkilostén yhteisessa tilaisuudessa 24.5.2010. Tilaisuudella haluttiin tarjota sopi-
va foorumi tuloksista keskustelulle ja avoimeen vuorovaikutukseen henkiléstdn tydtyytyvai-

syyden parantamiseksi.

IImapiirikartoituksen taustamuuttujat rakennettiin niin, ettd jokaiseen vastaajaryhmaan kuu-
luisi vahintédan kolme vastaaja, jotta anonymiteetti saatiin pidettya hyvélla tasolla. Tausta-

muuttujia ristiintaulukoimalla oli kuitenkin mahdollista erottaa yksittéisia vastaajia liian sel-
vasti ja tasta syysta lopullisessa henkildstotilinpaatoksessa on kaytetty ristiintaulukointia ra-

jallisesti.

4.2.3.1 Kyselytutkimus tiedonkeruumenetelmana

Sahkdinen kysely toimi hyvin tiedonkeruumenetelmana. Kysely takasi hyvan anonymiteetin
vastauksilla mahdollistaen mahdollisimman rehellisid ja avoimia vastauksia. Sahkdisen kysely-
tutkimuksen ongelmana on usein vastausprosentti, joka jaa usein alhaiseksi. Koska kysely
toteutettiin organisaation sisalla, eikad ulkopuolisen toteuttajan toimesta, oli vastausprosentti
kuitenkin melko hyvé (80 %), vaikka kaikki eivat vastanneetkaan kyselyyn. Vastauksia karhut-

tiin myds muutaman kerran lahettamalla muistutusviesti koko vastaajaporukalle.
4.2.3.2 Kohderyhman valinta

Kohderyhmaksi valittiin koko Konsultointiyrityksen henkilékunta, joka on ollut vakituisessa

tydsuhteessa vuonna 2009. Kohderyhmé&an kuului 15 henkil64.
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4.2.3.3 Tutkittavat asiat ja kyselylomakkeen laatiminen

Tutkittavia asioita Konsultointiyrityksen henkildstotilinpaattksessa olivat henkildsté voimava-
rat, joita ovat henkiléstén maara, henkiléston rakenne, ikérakenne, ikdjakauma, tydaikamuo-
dot, tyéllistiminen, tydajanseuranta, tehdyt tyopdivat, lisa- ja ylitydtunnit, poissaolot, tyo-
suhteet, elakkeelle siirtyminen, koulutukset, tydkykya yllapitava toiminta, tyéterveyshuolto

ja kulukorvaukset.

Naiden asioiden liséksi tutkittiin henkiloston kokemaa tydilmapiiria ja tyotyytyvaisyytta ilma-
piirikartoituksen avulla. Kyselylomake henkildston ilmapiirikartoitukseen tehtiin vuonna 2008
toteutetun ilmapiirikartoituksen pohjalta, muuttaen muutamia kysymyksia ja taustamuuttu-

jia. Kyselylomake suunniteltiin yhteistydssa Konsultointiyrityksen johtoryhmén jasenten kans-

sa.
4.2.3.4 Kyselyn toteutus

Kyselylla tarkoitetaan lomakkeella kerattavien tietojen hankintaa. Kyselyn hyva puoli on, etta
vastaaja voi vastata kun hanelle parhaiten sopii (Jarvinen&Jarvinen 2000, 155). Kysely toteu-
tettiin antamalla vastaajille vastausvaihtoehdot seka avoimilla kysymyksilla. Kysely toteutet-
tiin vuonna 2008 toteutetun ilmapiirikartoituksen kysymysten pohjalta tehdylla séhkdisella
kysymyslomakkeella, johon vastattiin internetissa. Kysely toteutettiin syéttamalla ilmapiiri-
kartoituksen kysymykset sdhkoiseen kyselyjéarjestelmé Digiumiin, jonka antama vastauslinkki
lahetettiin sédhkopostilla vastaajille. Vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa ja kyselysta lahetet-

tiin kaksi muistutusviestia vastausajan umpeuduttua.
4.2.3.5 Aineiston analysointi ja tulosten esittamistapa

Henkiloston ilmapiirikartoituksen tuloksia analysoitiin hyédyntéen Digiumin analysointitytka-
lua seké excel taulukkolaskenta ohjelmaa. Tuloksia ristiintaulukoitiin, mutta taustamuuttuji-
en osalta ristiintaulukointi jai suppeammaksi, koska osa vastaajista olisi ollut liian helposti
tunnistettavissa tietyilla ristiintaulukointivalinnoilla. llmapiirikartoituksen tuloksista tehtiin
raportti Konsultointiyrityksen johtoryhmalle, ja heidan hyvaksynnan jalkeen tulokset esiteltiin
henkildstolle yhteisessé tilaisuudessa 24.5.2010. Tuloksien pohjalta tehtiin myos yhteenveto,

joka liitettiin julkiseen henkiléstotilinpaatokseen. Kyselyn tulokset on esitelty luvussa 5.4.
4.2.3.6 Yhteenveto kyselyn tuloksista ja johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tuotoksena syntynyt henkildstotilinpaatos painettiin taustayrityksin
omien graafisten ohjeiden mukaiseen formaattiin ja luovutettiin yrityksen johtoryhmalle tu-
tustuttavaksi ennen tulosten esittamista koko henkiléstolle. Ilmapiirikartoituksen tulokset

esitettiin henkildstolle yhteisessa tyohyvinvointiin liittyvassa seminaarissa 24.5.2010. Henki-
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l6stotilinpaatosta suunniteltaessa paatettiin jattad henkilostotase pois Konsultointiyrityksen
henkilostotilinpaatoksesta, koska henkildstovarallisuuden pddoma-arvon mittaaminen on vai-
keaa ja ihmisten arvon maarittelya ei pidetty eettisena, eika tehdyn henkiléstotilinpaatoksen

kannalta tarkoituksen mukaisena.

4.2.4 [Imapiiritutkimuksen luotettavuus

Tutkimuksen reliaabeliudella tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta eli kykya antaa ei-
sattumanvaraisia tuloksia. Reliaabelius voidaan todeta monella eri tavalla kuten esimerkiksi
toistamalla tutkimusta kahden eri tutkijan toimesta (Hirsjarvi ym. 2001, 213). Konsultointiyri-
tyksen henkilostotilinpdatoksen reliabiliteettia tutkittiin dokumenttien tutkimisen yhteydessa
toistamalla dokumenttien tiedonkeruuta ja antamalla tietoja toiselle henkil6lle tarkistetta-
vaksi. Samaan tutkimustulokseen paadyttiin dokumenttien tietojen pohjalta joka kerta eli

tutkimusta voidaan pitaa reliaabelina.

Tutkimusta voidaan arvioida myés validiuden osalta. Validius tarkoittaa tutkimusmenetelméan
kykya mitata juuri sitd mita on tarkoituskin mitata (Hirsjarvi ym. 2001, 213). Tutkimuksen
validiutta voidaan kohentaa kuvaamalla tarkasti tutkimuksen toteuttaminen ja aineiston tuot-
tamisen olosuhteet. Konsultointiyrityksen henkilostotilinpaatoksen validiutta on pyritty juuri

nailla tekijoilla nostamaan.

5  Henkilostotilinpaédtds Konsultointiyritykselle

Téasséa kappaleessa on esitetty tdman opinndytetyon kehittdmishankkeena tehty henkildstoti-

linpaatds Konsultointiyritykselle.

5.1 Liikeidea, strategia ja henkildstOstrategia

Konsultointiyritys on nédkemyksellinen sillanrakentaja julkisen ja yksityisen sektorin vélilla.
Konsultointiyritys on erikoistunut julkisen sektorin konsultointiin ja valmennukseen seka vaa-

tiviin muutoshankkeisiin.

Yrityksen missio on: vastuullinen kumppani vaativassa muutoksessa. Yritys toimii eettisesti ja

noudattaa omia arvojaan: ndkemyksellisyys, ammattimaisuus, vastuullisuus ja yhteisollisyys.

Konsultointiyritys toimii julkisen sektorin organisaatioissa ja niiden erilaisilla rajapinnoilla
yhteistyota ja ratkaisuja rakentaen. Yritys yhdistaa poliittis-aattellisesti ohjatun ja markki-
naohjatun toiminnan kaytéant6ja uudenlaisiksi toimintamalleiksi. Yritys rakentaa julkisen ja
yksityisen sektorin positiivista kohtaamista julkisen sektorin toimintalogiikkaa ymmartaen ja

arvostaen.
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Tahtotilana on tarjota asiakkaalle merkittavaa lisdarvoa kehittamalla asiakkaan toimintaa
tiiviissa yhteisty0ssa asiakkaan kanssa. Palveluita tuotetaan yhteistydssa asiakkaan kanssa
rakentaen raataldityja ratkaisuja kunkin asiakkaan yksilollisiin tarpeisiin. Asiakkaalle tarjo-
taan apua asiakkaan oman toiminnan kehittdmiseen konsultoimalla ja jarjestamalla raataloi-
tyjéa valmennuksia. Projektit viedaan 1&pi osallistaen asiakasta koko projektin ajan. Tavoit-
teena on jokaisessa projektissa auttaa asiakasta saamaan toimivampaa ja tuottavampaa pal-
velua heidan asiakkailleen. Asiakkaan tukena ollaan myos kehittamisprojektien jélkeen ja

niiden valilla.

Yrityksen strategiset padmaarat on maaritelty seuraavasti

asiakkaan onnistumisesta vastuuta kantava kumppani

tunnetun ja uuden tiedon, seka kokemuksen ennakkoluuloton yhdistaminen

toimialan innovatiivisen yhteis6

huippupaikka kehittya ja onnistua yksilona ja yhteisona.

Talla henkilostotilinpaatoksella pyritaan selvittamaan henkildstostrategiaksi maaritellyn Huip-

pupaikka- teeman tilaa ja sen saavuttamiseen tarvittavia toimia.
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LIIKEVAIHTO

Palkat ja palkkiot

Muut palkat (sopimuspalkat, kertakorvaukset)

Bonukset
Kuukausipalkat
Vuosilomapalkat
Lomakorvaus
Autoetu

KELA korvaus
Palkat ja palkkiot

Muut henkildstdkulut

Ulkopuolinen koulutus ja seminaarit
Virkistystoiminta

Terveydenhoito (tyoterveyskulut)
Lounassetelit

Jasenmaksut

Lehdet ja ammattikirjallisuus
Matkustaja/matkatavaravakuutus
Henkildkunnan lahjat

Muut henkildstokulut

Henkil6sivukulut

Tyel maksut

Tyeln maksut, tyéntekijan osuus
Vapaaehtoiset elakemaksut
Elakekulut

Sotu maksut

Tapaturma/ryhmahenki/tyottomyysvakuutus
Tyottdmyysvakuutus, tydntekijan osuus

Muut henkildsivukulut

Henkiloston matka- ja kokouskulut

Edustus

Paivarahat
Kilometrikorvaukset
Matkaliput
Matkakulut
Majoituskulut
Taksikulut

Majoitus
Matkakulut

Edustus ravintolassa
Alkoholiostot

Muut edustusmenot
Edustus

Tilikauden voitto (tappio)

3211727 €

-7 820 €
-53 237 €
-751 870 €
-112 407 €
-0 663 €
-31442 €
3734 €
-926 705 €

-4 423 €
-10 589 €
-8 886 €
-4 207 €
-025 €

-2 089 €
-869 €

-1 008 €
-32 996 €

-201 283 €

45 316 €

-18 096 €
-174 063 €

-19 980 €
-11635€
1895 €

-29 720 €

-6 045 €
-16 889 €
-714 €

-38 863 €
-631 €

-4 353 €
-361 €
-67 856 €

-11 872 €
-320 €
-1453 €
-13645 €

1966 742 €

Kuva 11: Henkilostotuloslaskelma 2009 (Konsultointiyrityksen tuloslaskelma 2009)
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Kuvasta 11 ndhdaan, etta kun liikevaihdosta vahennetéan henkilostoon liittyvat kulut, tilikau-
den voitoksi jaa 1 966 742 €. Tasta luvusta vahennetéan lakisdateisessa tuloslaskelmassa viela
muut tuloslaskelmassa esitellyt kulut, kuten vuokrat, poistot, toimistokulut ja mainonta- ja
markkinointikulut. Koska ndma kulut eivat kuitenkaan liity henkilostdon, niitd ei ole téssa

opinnaytetydssa eritelty.

5.3 Henkiléstévoimavarat

Tassa kappaleessa eritelladn Konsultointiyrityksen henkildstovoimavarat.

5.3.1 Henkildston maara

Vuonna 2009 Konsultointiyrityksessa oli vakituisessa tydsuhteessa yhdeksan naista ja kuusi
miestd. Henkildston kokonaismaara oli siis 15 henkildd. Vakituisten tyontekijoiden lisaksi Kon-
sultointiyrityksella on yhteisia hallinnollisia toimintoja emoyhtion kanssa, ja naita yhteisia
toimintoja hoitavat emoyhtion tydntekijoisté kaksi miesta ja kaksi naista. He tydskentelevét
IT- tuessa (kaksi henkildd), taloushallinnossa (yksi henkil®) ja henkilostopaallikkona (yksi hen-
kild). Nama nelja henkil6d on jatetty taman henkilostotilinpaatoksen ulkopuolelle, koska he

eivat ole suorassa tydsuhteessa Konsultointiyritykseen. (Henkildstéraportti 2009.)

Vakituisten tyontekijoiden ja edelld mainittujen neljén tyontekijan lisdksi Konsultointiyrityk-
sella oli vuonna 2009 kaksi naista ja viisi miesta freelancer tyosuhteessa. He tekevat téita
Konsultointiyrityksen nimisséa, mutta laskuttavat tehdysta tyosté Konsultointiyritystd oman
yrityksensa kautta. He eivat siis olleet tydsuhteessa taustaorganisaatioon. (Henkiléstdraportti
2009.)

hlo
4
30
4

25 4
20
15
10
5

2006-2007 2008 2009

-Vakiluinen hlostd Freelancerit himm,:?; ETEERILEEE

Kuva 12: Konsultointiyrityksen henkilostén maara 2006-2009
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Henkildston rakennetta on kuvattu kuvassa 12. Koko henkildstosta (15 henkil6d) nelja toimii

esimies asemassa eli 26,67 %. Hallinnon osuus henkildstésta on sama eli 26,67 %. Henkilostd

on jaettu kolmeen eri ryhmaan asiakkaalle tarjottavien palveluiden ja henkildston osaamisen

mukaan. Ryhmat ovat: Liiketoiminnan tuki, Johtaminen ja tyoyhteisén kehittdaminen seka

strategiat, prosessit ja toimintarakenteet. Esimiehisté kaikki ovat miehid. Toimitusjohtaja on

mies ja jaa taulukossa 6 kuvattujen ryhmien ulkopuolelle. Yrityksen johtoryhmé koostuu toi-

mitusjohtajasta ja ryhmien esimiehista eli johtoryhmasta 100 % on miehia. (Henkildstoraportti

2009.)

Ryhma Naisia Miehia Esimies Ryhman jasenten %osuus
koko henkilostosta

Liiketoiminta-alueen tuki | 3 1 Mies 26,67 %

Johtaminen ja tydyhtei- 2 2 Mies 26,67 %

son toiminta

Strategiat, rakenteet ja 4 2 Mies 40,00 %

toimintamallit

Toimitusjohtaja 0 1 0,67 %

Taulukko 8: Konsultointiyrityksen henkilostdn jakaantuminen ryhmiin




Ty6suhde ja henkildston maara

Miehet  Naiset Yhteensa
Vakituinen 6 9 15
Maadradaikainen 0 0 0
Tuntityd 0 0 0
Henkiloston maara
vuosityontekijoiksi
muutettuna 6 9 15

Tyosuhteen laatu, vakituiset ja maaraaikaiset

Miehet | Naiset Yhteensa
Kokopaivatyo 6 9 15
Osapaivatyo 0 0 0
Ikdrakenne
Miehet | Naiset Yhteensa
Keski-ika 45,16 44,78 44,97
Henkiloa
6
5
4
3
2
1
Ikdryhma 20- 30- 40- 50- 60-

Kuva 13: Henkilostokuva. (mukaillen Liukkonen 2008, 155)

5.3.3 Ikarakenne
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Ikarakennetta tarkastellaan viiden ikdvuoden vélein alkaen ikdryhmasta 25-29 vuotta, johon

Konsultointiyrityksen nuorimmat tydntekijat kuuluvat.

lkarakenne 5 vuoden valein on seuraava:

Ikaryhma Lukumaara | % henkildstosta
25-29 2 hlo 13,33 %
30-34 0 hlo 0,00 %
35-39 3 hloa 20,00 %
40-44 4 hlda 26,67 %
45-49 0 hlo 0,00 %
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50-54 2 hloa 13,33 %
55-59 3 hloa 20,00 %
60-64 1 hlo 6,67 %

Taulukko 9: Henkiloston ikérakenne (Henkilostoraportti 2009)

5.3.4 Ikédjakauma

Vuonna 2009 konsultointiyrityksen keski-iké oli naisilla 44,78 vuotta ja miehilla 45,16 vuotta.
Koko henkiloston keski-ika oli 44,97 vuotta. Ikdjakauma sukupuolten valilla on hyvin lahella
toisiaan. Mediaani-ika on 43,0 vuotta. Vuonna 2008 yrityksen nuorin tydntekija oli 27 vuotta

ja vanhin tyontekija 61 vuotta. (Henkilostéraportti 2009.)

5.3.5 Henkiloston koulutustaustat

Henkildston koulutustausta on voimakkaasti yliopistopohjainen. Taulukosta 8 nakyy henkilds-

ton koulutustaustat vuoden 2009 lopussa. Suurella osalla Konsultointiyrityksen henkilostosta

on enemman kuin yksi tutkinto suoritettuna.

Tutkinto Lkm
Tradenomi 3
Valtiotieteenmaisteri 1
Valtiotieteenmaisteri, liikkeenjohdon konsultti 1
Valtiotieteenmaisteri, markkinointitutkinto 1
Hallintotieteenmaisteri 1
Valtiotieteenmaisteri, ammatillisen opettajan patevyys 1
Metsénhoitaja, MBA 1
Kasvatustieteenmaisteri 1
Kauppatieteentohtori, Hallintotieteenmaisteri 1
Hallintotieteenmaisteri, ammatillisen opettajan patevyys, Liikkeenjohdon konsultti 1
Ekonomi, Filosofianmaisteri 1
Kauppatieteenmaisteri 1
Psykologi, filosofianlisensiaatti, tyénohjaaja 1

Taulukko 10: Henkildston koulutustaustat
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5.3.6 Tybdaikamuodot

Konsultointiyrityksen tyéntekijoista kaikki viisitoista ovat vakituisessa ja taysipaivaisessa tyo-
suhteessa. Tybaika on 7,5 tuntia péivassa ja 37,5 tuntia viikossa. Tyfaikaan kuuluu lakisdatei-
set kahvitauot ja ty6pdaivan aikana tyontekija saa pitdd 30 minuutin lounastauon, jota ei las-
keta tybajaksi. Kokonaistyfaika oli vuonna 2009 252 tydpaivaa (Luottokunta 2010). Kokonais-
tydajalla tarkoitetaan séanngllisté tai tavanomaista tyfaikaa, jonka tyontekija on sitoutunut

tydaikalain tai tyéehtosopimuksen mukaan tekeméaan vuoden aikana (Liukkonen 2008, 179).

5.3.7 Tyéllistdminen

Konsultointiyrityksessa on kaytdssa resurssitaulukko, johon jokainen tayttad oman tyétilan-
teensa. Resurssitaulukko on erityisesti esimiesten tydvéaline projektien ja kehityshankkeiden
resursoinnissa. Resurssitaulukkoa tayttaa kaikki valmentajan ja konsultin roolissa olevat hen-
kilot eli 10 henkiléa Konsultointiyrityksen henkiléstdsta. Hallinnon nelja henkil6a ja toimitus-
johtaja eivat tayta resurssitaulukkoa eli resurssitaulukko on kaytdssa kymmenella henkildlla.
Resurssitaulukkoon merkitéan paivia eri projekteille ja sisaisille kehittamishankkeille, myyn-
nille ja tarjousvalmistelulle. Resurssitaulukon mukaan Konsultointiyrityksen henkildstolla on
ollut 56,83 paivaa vapaata kapasiteettia kuukaudessa. Tama tarkoittaa henkiléa kohden va-
paita tydpaiva keskiméaarin 5,68 paivaa kuukaudessa. Resurssitaulukon kanssa on sama ongel-
ma kuin tydaikaportaalin kirjausten kanssa eli tayttdminen on jokaisen omalla vastuulla ja
nain ollen erilaisia kirjaustapoja esiintyy ja lisaksi on henkil6ita, jotka eivat tayta resurssitau-
lukkoon kaikkea tydaikaansa. Resurssitaulukon lukemat ovat siis epaluotettavia, mutta anta-
nevat suuntaa vapaan kapasiteetin maarasta Konsultointiyrityksen henkilostéssa. (Resurssitau-
lukko 2009.)

TyoOpaivia 20 20 22 20 19 21
tammikuu | helmikuu | maaliskuu | huhtikuu | toukokuu | kesakuu

Henkild A -5,6 2,6 1,9 3,8 7,7 2,4
Henkilo B 16,2 16,2 16,8 12,2 11,4 15

Henkild C 10 10 11 10 9,5 10,5
Henkild D 10 7,8 10,9 8,6 7,7 2,7
Henkilo E 0,0 2,2 0,1 1,4 1,8 7,8
Henkild F 10,0 5,6 10,8 7,2 5,9 -5,1
Henkilo G 7,0 -3,0 4,0 0,0 -1,0 8,4
Henkilo H 10,5 7,0 0,9 2,2 3,7 11,7
Henkild | 14,5 12,8 15,9 14,5 13,7 15,2
Henkilo J 4,7 6,2 -4.4 -6,1 -6,9 -5,2
Yhteensa 77,3 62,2 68,0 53,8 53,5 58,6
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Tyopaiva 23 21 23 22 21 21
heindkuu | elokuu syyskuu |lokakuu | marraskuu | joulukuu
Henkilo A 0 4,6 2,5 1,9 4,2 4,2
Henkild B 18,6 17 14,6 14,8 15 17
Henkilo C 11,5 10,5 11,5 11 10 8,5
Henkilo D 0 12,2 4,6 6,9 7,5 5,3
Henkilo E 11,5 -1,7 6,9 4,1 2,5 3,2
Henkild F -11,5 13,9 -2,3 2,8 5,0 2,1
Henkilo G 2,2 -0,1 3,0 2,0 1,0 8,0
Henkilo H 16,6 14,2 9,6 9,9 1,8 8,7
Henkilo | 0,6 0,2 0,6 0,9 0,2 0,2
Henkilo J 18,4 -0,2 -10,6 -9,4 -10,2 -9,5
Yhteensa 67,9 70,6 40,4 44,9 37,0 47,7

Taulukko 11: Resurssitaulukko Konsultointiyrityksen henkildstén tydkapasiteetista (Resurssi-

taulukko 2009)

5.3.8

Tybdajanseuranta

Konsultointiyrityksessa seurataan henkiléstdn tydaikaa sahkoéisen tybéaikaportaalin avulla. Por-

taaliin syotetdan tehdyt tydtunnit, lisé- ja ylitydtunnit, palkattomat vapaat ja poissaolot

(vuosilomat, sairauspoissaolot, lakisdateiset vapaat ja muut vapaat). Portaaliin syotetaan

myds kulut. Tydajan osalta portaaliin kirjaamisesta on monia eri kdytantdja henkilostén kes-

kuudessa, mika heikentéda saatujen lukujen luotettavuutta. Tybaikaa kirjataan projekteille,

joita voivat olla asiakasprojektit, sisdiset projektit tai hallinnolliset projektit. Tydaikaportaa-

lissa on erilaisia ty6lajeja, joille tybaikaa kirjataan. Tyolajeille sy6tetyt tuntimaarat ja syo-

tettyjen tuntimaarien prosenttiosuudet kaikesta sydtetysta tydajasta nakyvat taulukosta 8.

Tyélaji tuntia Tybpaivaa % sydtetysta tydajasta
Analyysity6 64,5 tuntia 8,60 tybpaivaa 0,23 %
Digium tyd ja tutkimuksen toteutus | 119,5 tuntia 15,93 tydpaivaa 0,43 %
Hallinointity® 475,5 tuntia 63,4 tybpaivaa 1,73 %
Johtaminen 573,5 tuntia 76,47 tyopaivaa 2,09 %
Konsultointity® 7 228 tuntia 963,73 tybpaivaa | 26,28 %
Markkinointi 488 tuntia 65,17 tyopaivaa 1,77 %
Muu ajankaytto 843,5 tuntia 112,47 tybpaivaa 3,07 %
Myynti 597,5 tuntia 79,67 tyopaivaa 2,17 %
Oman osaamisen kehittdminen 367,5 tuntia 49 tyopaivaa 1,34 %
Palkallinen vapaa 1404 tuntia 187,20 tybpaivaa 5,11 %
Palkaton vapaa 7,5 tuntia 1 tyOpaiva 0,03 %
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Sairausloma 335,5 tuntia 47,4 tydpaivaa 1,22 %
Sparraus (coaching) 294,5 tuntia 39,27 tydpaivaa 1,07 %
Suunnitteluty6 737 tuntia 98,27 tyopaivaa 2,68 %
Syottd- koodaus- ja tarkistustyd 125,5 tuntia 16,73 tydpaivaa 0,46 %
Tarjousvalmistelu 1776 tuntia 236,8 tyopaivaa 6,46 %
Yrityksen oma toiminta 899 tuntia 119,87 tybpaivaa 3,27 %
Koko Groupin toiminta 344 tuntia 45,87 tybpaivaa 1,25 %
Tyo6tunti 4 634,5 tuntia | 617,93 tyopaivaa 16,85 %
Valmennusty® 1 493,5 tuntia | 199,13 tyopaivaa 5,43 %
Valmisteluty6 2 965,5 tuntia | 395,4 tyopaivaa 10,78 %
Vuosiloma 1 597 tuntia 212,93 tyopaivaa 5,81 %
Workshop ty 128 tuntia 17,07 tydpaivaa 0,47 %
Yhteensa 27 499 tuntia 3 666,53 tydpaivaa | 100 %

Taulukko 12: Ty6aikaportaaliin sy6tettyjen tyolajien jakautuminen (Konsultointiyrityksen

tydaikaportaalin raportti 2009)

Eniten tybaikaa on kirjattu konsultointityolle (26,28 %). Toiseksi eniten tydaikaa on kirjattu
tydtunti (16,85 %) tydlajille ja kolmanneksi eniten valmistelutyélle (10,78 %). (Tybdaikaportaa-
lin raportti 2009.)

5.3.9 Tehdyt tydpaivat

Tehty tybaika on tydaikaa, jonka henkilé on tehnyt varsinaisia tydtehtaviaan ja sita tehtavaa,
jota varten hanet on palkattu (Liukkonen 2008, 184-185).

Tybaikaportaaliin sydtettyjen tietojen mukaan henkildstoé on tehnyt t6itd vuonna 2009 yh-
teensa 3 666,53 tyopaivaa eli 27 499 tuntia. Virallisesti vuodelle 2009 lasketaan 252 tydpdaivaa
(Luottokunta. 2010). Koko henkildston (15 henkil6d) kokonaisty6aika vuodessa on siis yhteensa
(252 x 15x 7,5) 28 350 tuntia. Nain ollen tydaikaportaaliin sydtettyjen tuntien ja koko henki-
16ston kokonaistydajan valilla on 851 tuntia. (Konsultointiyrityksen tydaikaportaalin raportti.
2009) Tama vahvistaa yhden projektin riskit (4.1.3) osiossa mainitun asian eli tydaikaportaa-
liin syotettyjen tietojen oikeellisuuden. Osa kirjaa tybaikaa tunnollisesti portaaliin, kun taas
toisilla kirjaaminen saattaa unohtua.

5.3.10 Lisa- ja ylityétunnit

Ylityd on tydnantajan aloitteesta saannéllisen tydajan lisaksi tehty tydaika. Ylityot lasketaan

tunteina ja prosentteina kokonaistybajasta (Liukkonen 2008, 181-182).
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Ylity6tunnit olivat tavallisia Konsultointiyrityksessa tydn luonteesta johtuen. Konsultin tyd on
usein asiakkaalla vetamassa seminaaria tai workshopia. Jos workshop tai seminaari kestaa
koko paivan eli 7,5 tuntia niin ylit6ita syntyy, koska tilaisuuksia pitdd myds suunnitella ja
vetad yhteen workshopin tai seminaarin paatyttya. Ylitoita syntyi myos tarjousvalmistelupro-
sesseista. Tarjousvalmisteluun kaytetty tydaika vuonna 2009 oli 1776 tuntia eli 236,8 tyopai-
vaa eli 6,45 % kaikesta tyoaikaportaaliin syotetysta tydajasta. Ylitoita saa pitdé vapaana tyoti-
lanteen sallimissa rajoissa. Ylitéiden todellista maaraa on vaikea tarkastella, koska tydaika-
portaaliin sydtettyjen tuntien méara on vdhemman kuin virallisten tyépaivien (252 paivaa)
kautta lasketut tydtunnit (1890 tuntia) vuonna 2009. Ylitdille ei mydskaan ole tybaikaportaa-
lissa omaa tydlajiaan. Henkildsto pystyy pitdmaén kertyneita ylitoita vapaana liiketoiminnan
kannalta hiljaisimpina kausina, jotka usein osuvat kesé- ja joululomien yhteyteen. Myés ty6-

ajanlyhennys on mahdollista tydtilanteen sen salliessa. (Ty6aikaportaalin raportti. 2009.)

5.3.11 Poissaolot

Poissaoloilla tarkoitetaan kaikkia teoreettista sdanndllista tydaikaa vahentavaa poissaoloa.
Poissaolot on ryhmitelty neljaan paaryhmaén: vuosilomat, sairauspoissaolot (lyhyet ja pitkat),
lakisaateiset vapaat (perhevapaat, opintovapaat, asepalvelus, kertausharjoitus) ja muut va-

paat, jotka esimies on hyvaksynyt. (Liukkonen 2008, 180.)

Vuosilomat

Vuosilomatietoja tarkasteltiin ensin tydaikaportaalin tiedoista. Jalleen koska henkildsto syot-
taa tydaikatiedot itse sahkoéiseen jarjestelméaan, ja tdman prosessin valvominen on heikkoa ja
kaikilta ei edellytetéd samoja kriteereitd tybajan kirjaamisessa, on vuosilomien osalta suuri ero
portaaliin sydtettyjen tietojen ja todellisten tietojen valilla. Portaalitietojen mukaan vuonna
2009 vuosilomalla oltiin 1597 tuntia eli 212,93 tyopaivaa. Vuosilomaa oli kirjannut portaaliin
vain seitseman henkilda eli 46,67 % koko henkildstosta. Naista seitsemasta henkildsta nelja oli
hallinnon tyontekijoita. Johdosta vain kaksi eli puolet oli kirjannut vuosilomiaan ty6aikapor-

taaliin. (Tyo6aikaportaalin raportti 2009.)

Sairauspoissaolot

Sairauspoissaoloja tarkasteltiin tydaikatiedoista. Henkilosto syottaa tydaikatietoja sahkdiseen
portaaliin itse. Sairauspoissaolojen lukumaarassa on todennékoisesti virheitd, koska koko hen-
kilostd ei kayta portaalia samalla tavalla. Tydaika tietojen mukaan vuonna 2009 sairauspois-
saoloja oli koko yrityksessa 335,5 tuntia eli 44,73 tydpaivaa. Sairauspoissaoloja oli syottanyt
tydaikaportaaliin kahdeksan henkilda eli 53,33 % henkildstosta ja naista nelja tyoskentelee
hallinnossa. Sairauspoissaoloja oli kirjannut neljasta esimiehista vain puolet eli kaksi henki-

164. (Tybaikaportaalin raportti 2009.)
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Lakisaateiset vapaat
Vuonna 2009 Konsultointiyrityksen henkilostdsta kukaan ei ollut perhevapaalla, opintovapaalla

tai suorittamassa asepalvelusta.

Muut vapaat
Tybaikaportaalissa on tydlajina Palkallinen vapaa, jonka kautta tarkasteltiin muiden vapaiden
osuutta. Palkallinen vapaa -tydlajiin oli vuonna 2009 kirjattu 1404 tuntia eli 187,2 tyopaivaa.

Kirjauksia oli kahdeksalta ihmiselta eli 53,33 % koko henkilostosta.

Palkatonta vapaata oli syottanyt tydaikaportaaliin yksi henkil6 7,5 tuntia eli yhden tydpaivan

vuonna 2009. (Ty6aikaportaalin raportti 2009.)

5.3.12 Alkaneet ja paattyneet palvelussuhteet

Vuoden 2009 aikana Konsultointiyritys ei palkannut uusia tyontekijoita. Vakituisista tyonteki-
joista yksi siirtyi elakkeelle vuoden vaihteessa eli hdnen viimeinen tydpéivansa oli 31.12.2009,
joten han on taman henkilostotilinpaatoksen luvuissa vakituisena tyontekijana. Han jatkaa

yrityksen henkiléstoresurssina freelancer -sopimuksella vuoden 2010 alusta alkaen.

Vuoden lopussa paattyi myds kolmen freelancer -sopimuksella olleen henkilén yhteistydsopi-

mus Konsultointiyrityksen kanssa.

5.3.13 Elakkeelle siirtyminen

Elékkeelle siirtyi 31.12.2009 yksi tyontekija.

5.3.14 Koulutuskustannukset

Konsultointiyritys tukee voimakkaasti henkilostén halua kehittdd osaamistaan, koska asiantun-
tijaorganisaation térkein pddoma on nimenomaan osaaminen. Osaamista on kehitettéava jat-
kuvasti, jotta pysytaan markkinoiden kehityksessa ja tarpeissa mukana. Vuonna 2009 Konsul-
tointiyritys kaytti 4 423 € ulkopuoliseen koulutukseen ja seminaareihin ja 2089 € ammattikir-
jallisuuden ja lehtien hankkimiseen. (Tuloslaskelma 2009.) Ulkopuolinen koulutus ja seminaa-
rit ovat osa toteutettu Konsultointiyrityksen tiloissa koko henkildstélle ja osa on ollut yksittai-
sen tyontekijan kaymia koulutuksia. Koulutuksia on ollut mm. julkisista hankinnoista ja han-
kintalain muutoksista. Yksi tyéntekija on myds suorittanut ylempaa ammattikorkeakoulutut-

kintoa tyon ohella ja yksi tyontekijéa on suorittanut tydnohjaajakoulutuksen tyon ohella.
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5.3.15 Tyokykya yllapitava toiminta

Tybkykya yllapitava toiminta tapahtuu suurelta osin yhteisty6ssa emoyhtion kanssa. Yhteisia
tapahtumia emoyhtitn kanssa ovat pikkujoulujuhlat, kesgjuhlat seka kaksi kertaa vuodessa
toteutetut henkiléstdn seminaaripaivat, joista toiset kestavat kaksi paivaa ja pidetaan vuosit-
tain elokuussa toimiston ulkopuolella. Vuonna 2009 tydkykyéa yllapitavaan toimintaan kaytet-
tiin 10 589 €. (Tuloslaskelma 2009.)

5.3.16 Tydterveyshuollon menot

Suomessa tyoterveyshuoltolaki maarittda ne puitteet, joiden mukaan tyénantajan on jarjes-
tettéva organisaation kustannuksella tyontekijoilleen lakisdateiset tydterveyspalvelut. Tyo-
terveyshuoltolaki tarkoittaa niité laissa mainittuja toimenpiteitd, joilla pyritédan tyosta ja
tydpaikan olosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen selvittdmiseen ja ehkaisyyn.
Tybnantaja on lain mukaan oikeutettu saamaan Kansanelékelaitokselta korvausta tyoterveys-
huollon kustannuksista. (Heinonen&Jarvinen 1997, 187.) Vuonna 2009 tydterveyshuoltoon
kaytettiin 8 886 €. Kela-korvauksien osuus vuonna 2009 oli 3 734 €. (Tuloslaskelma 2009.)

5.3.17 Henkilostolle maksetut kulukorvaukset

Kulukorvauksia maksettiin vuonna 2009 seuraavasti:

Paivarahat 6 045 €
Kilometrikorvaukset 16 889 €
Matkakulut 38 863 €
Matkaliput 714 €
Majoituskulut 992 €
Taksikulut 4 353 €
Internetyhteys 3213 €
Yhteensa 71069 €

Taulukko 13: Vuonna 2009 henkiléstdlle maksetut kulukorvaukset (Tuloslaskelma 2009)

Kulukorvaukset koostuvat lahes kokonaan matkakorvauksista, joka selittyy konsultointitydn
luonteella. Henkildstolle korvataan kotona olevasta internetyhteydesta korkeintaan 34 € kuu-
kaudessa. Kotona olevasta internetyhteydesta maksettiin vuonna 2009 kulukorvauksia henki-
l6stolle yhteensa 3 213 €.

5.4  Henkiloston ilmapiirikartoitus

Henkildstolle toteutettiin séhkoisena kyselyné ilmapiirikartoitus huhtikuussa 2010. IImapiiri-
kartoituksessa kaytettiin pohjana vuoden 2008 ilmapiirikartoituksen kysymyksia, jotta tuloksia
voidaan vertailla ja kehitysta seurata paremmin. Muutama kysymys lisattiin vuoden 2008 il-

mapiirikartoitukseen.
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5.4.1 [Imapiirikartoituksen toteutus

IiImapiirikartoitus toteutettiin sdhkdisena kyselyna kayttaen Digium ohjelmistopalveluyrityksen
sahkoista tydkalua, jossa luodaan oma kysely séhkdiseen muotoon. Vastauslinkki lahetettiin
henkilostolle sahkdpostilla 16.4.2010 ja vastausaikaa annettiin kaksi viikkoa. Muistutus vas-

taamisesta lahetettiin vastaajille 27.4.2010.

5.4.2 IImapiirikartoituksen tulokset osioittain

Tassa kappaleessa on esitelty ilmapiirikartoituksen tuloksia osioittain. Tuloksia on vertailtu
vuosien 2008 ja 2009 alussa tehtyihin ilmapiirikartoitusten tuloksiin. Kyselyyn vastasi 12 hen-

kiléa 15 henkilosta eli vastausprosentti kyselyyn oli 80 %.

5.4.2.1 Taustamuuttujat

Kyselyyn vastanneista seitseman (58,33 %) oli naisia ja viisi (41,67 %) miehia.

Vastaajista 5 vastasi toimivansa esimiesasemassa, mika on kirjaamisvirhe, joltain vastaajista,
koska esimiehia on vain 4 henkil6a. Sukupuolijakaumasta saatiin kuitenkin eriteltya oikeat
esimiehet, koska esimiehet ovat kaikki miehia ja yksi esimiesasemaan vastannut vastaaja oli

nainen.

Tydsuhteen kesto Konsultointiyrityksessa jakaantui seuraavasti:
— 41,67 % (5 henkil6d) oli tydskennellyt Konsultointiyrityksessa alle 5- vuotta.
— 33,33 % (4 henkildd) oli tydskennellyt Konsultointiyrityksessa 5-10 vuotta.
— 25 % (3 henkildd) oli tydskennellyt Konsultointiyrityksessa yli 10- vuotta.

5.4.2.2 Arvot yrityksen toiminnassa

Taulukko 14 esittaa Arvot yrityksen toiminnassa -osion keskiarvot ja vastausprosentit kysy-
myksittain. Kysymyksen vastausasteikko oli 1-5. Yrityksen arvot ovat ndkemyksellisyys, am-

mattimaisuus, vastuullisuus ja yhteisollisyys.

Kysymys Keskiarvo Vastanneita
Konsultointiyrityksen arvomaailma vastaa hyvin 4,67 12 (100 % vastanneista)
omaani.

Konsultointiyrityksessa toimitaan yhteisten arvo- | 3,58 12 (100 % vastanneista)
jen mukaisesti.

Arvojen vastaiseen toimintaan puututaan aktiivi- | 2,50 12 (100 % vastanneista)
sesti kaikkien toimesta.

Temme riittavasti yhteistydta emoyhtion kanssa. | 2,33 12 (100 % vastanneista)
Sovellamme asiakasprojekteissa poikkitieteellisia | 3,58 12 (100 % vastanneista)
ja rajoja rikkovia lahestymistapoja eri asiantun-

tijoita hyddyntéen.

Olemme tiennayttdjia alan kehityksessa. 4,08 12 (100 % vastanneista)

Taulukko 14: Arvot yrityksen toiminnassa vastaukset
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Kuva 14 kuvaa ilmapiirikartoituksen kysymysten vastauksia Arvot yrityksen toiminnassa osiois-
ta. Kuvaan on lisatty vuosien 2008 ja 2009 ilmapiirikartoituksien vastaukset niiden kysymysten
osalta, joita on kysytty aikaisemmissa ilmapiirikartoituksissa. Arvomaailman vastaaminen
henkil6stdn omaa arvomaailmaa arvioitiin edelleen erittéin hyvélle tasolle saaden keskiarvoksi
arvon 4,7 asteikon ollessa 1-5. Emoyhtion kanssa toivotaan selvasti enemman yhteistyéta
edelleen, mutta tilanne on parantunut hieman vuodesta 2009. Tamé&n kysymyksen tulos on
kuitenkin huonoin kaikista vuoden 2010 ilmapiirikartoituksen kysymyksista. Arvojen vastaiseen
toimintaan toivotaan myds enemman puuttumista kaikilta. Taméan kysymyksen vastaukset ovat
olleet keskiarvoltaan samalla tasolla vuodesta 2009 ja nousseet hieman vuodesta 2008. Yrityk-
sen henkilostod kokee olevansa tiennayttdjia alan kehityksessa ja tama arvo on myds noussut

vuodesta 2009 hieman. Osion arvot vaihtelevat hyvan ja valttavan valilla.

1,0 1,5 20 25 30 35 40 45 5,0
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1. KDHSU'tOiI‘Iti\(I’it‘fS X:n arvomaailma vastaa _ 4 54'
hyvin omaani. !
) ] 'l
o e . 3,6
2. Konsultointiyritys X:ss3 toimitaan yhteisten
arvojen mukaisesti.
- i . 2,5
3. Arvojen vastaiseen toimintaan puututaan — 25 2010
aktiivisesti kaikkien toimesta. '
23 m 2009
i ‘ ‘ 2008
4. Teemme riittavasti yhteistyéta emoyhtion 19 23
kanssa. d
5. Sovellamme asiakasprojekteissa 3,6
poikkitieteellisia ja rajoja rikkovia 3,
lahestymistapoja eri asiantuntijoita hyddyntaen.
4,1
6. Olemme tiennayttajia alan kehityksessa. w 3,9

Kuva 14: Arvot yrityksen toiminnassa kysymysten vastaukset 2008-2010
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Alla olevassa taulukossa on Arvot yrityksen toiminnassa -osion avoimet vastaukset.

Mita voisimme mielestasi tehda yhteisen arvoperustamme yllapitamiseksi ja vah-
vistamiseksi?

Yhteisia pelisdantéja noudatetaan ja johto puuttuu tilanteeseen jos joku ei toimi pelisdanto-
jen mukaan. My6s johto toimii arvojen mukaisesti.

Sanoista teoiksi: Kaikkien pitéisi noudattaa yhdessa sovittuja pelisdant6ja, johtajat edella
esimerkkia nayttaen. Pelisdantéja on kylla riittamiin. Esim. palautteen kerdaminen ei ole
systemaattista (isojakin hankkeita, joista palautetta ei ole keratty) eikd osaamista kaikilta
osin jaeta (mm. isot yksin toteutettavat hankkeet, joista eivat muut ole kuulleet mitéaan,
vaikka ne ovat saattaneet kestéaa jo vuoden). Tarjousvalmisteluissa kaoottiselta nayttavia
tilanteita edelleen usein

Sovitaan sellaisista pelisdanndista, joita on mahdollista noudattaa ja noudatetaan niité sitten
(vrt. tarjousvalmistelu).

Kaikissa kohdissa on varmaan vield kehittamistéd. Hankkeissa voisi entistd enemman hyoddyn-
téd uudenlaisia kombinaatioita, jotta syntyisi vield enemman rajoja rikkovia kombinaatioita.

Taulukko 15: Avoimet vastaukset kysymykseen: Mité voisimme mielestéasi tehda yhteisen arvo-

perustamme yllapitamiseksi ja vahvistamiseksi?

Avoimista vastauksista nousee esille yhteisten pelisdédnt6jen noudattaminen. Pelisdantdjen

noudattaminen liittyy arvoista ammattimaisuuteen, vastuullisuuteen ja yhteisollisyyteen.

5.4.2.3 Konsultointiyrityksen toiminta

Taulukko 16 esittad Konsultointiyrityksen toiminta -osioon liittyvien kysymysten vastauksien

keskiarvot ja vastausprosentit kysymyksittain.

Kysymys Keskiarvo Vastanneita

1. Tiedon jakaminen on riittéavaa johdon ja 3,67 12 (100 % vastanneista)
henkiloston valilla.

2. Tydyhteisossamme keskustellaan riitta- 3,42 12 (100 % vastanneista)
van avoimesti asioiden valmistelusta ja paa-

toksenteosta.

3. Koen osallistumisen yhtion yhteisten asi- 4,17 12 (100 % vastanneista)
oiden kasittelyyn tarkeaksi.

4. Nykyinen palkitsemisjarjestelméa kannus- 3,58 12 (100 % vastanneista)
taa minua ty6ssani.

5. Yhtion johto on kiinnostunut henkiléstén 3,33 12 (100 % vastanneista)
hyvinvoinnista ja terveydesta.

6. Luotan yhtion johdon kykyyn johtaa yh- 4,25 12 (100 % vastanneista)
tiota tulevaisuudessa.

7. Jaamme Konsultointiyrityksen sisalla 3,58 12 (100 % vastanneista)

aktiivisesti tyotehtaviin ja osaamiseen liit-
tyvaa tietoa.

8. Tuemme ja autamme toisiamme asetet- 3,91 12 (100 % vastanneista)
tujen yhteisten tavoitteiden saavuttamises-
sa.

9. Huolehdimme ja valitdmme aidosti Kon- 3,42 12 (100 % vastanneista)
sultointiyrityksen sisalla toistemme jaksami-
sesta.

10. Luotamme Konsultointiyrityksen sisalla 4,09 12100 % vastan-
toisiimme. neista)
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11.Koen, ettd Konsultointiyrityksen jasenet 4,18 12 (100 % vastanneista)
arvostavat ammattiosaamistani ja tapaani

toimia.

12. Koen Konsultointiyrityksen jésenet tasa- 3,45 12 (100 % vastanneista)
arvoisiksi keskenéan.

Taulukko 16: Konsultointiyrityksen toimintaan liittyvien kysymysten vastaukset

Kuva 15 kuvaa ilmapiirikartoituksen kysymysten vastauksia Konsultointiyrityksen toiminta
osioista. Tamén osion parhaan arvosanan sai luottamus johdon kykyyn johtaa yhtiéta tulevai-
suudessa arvolla 4,3. Tamé arvo on kuitenkin pudonnut edellisvuodesta, jolloin taas nousu
vuodesta 2008 oli huima. Osion huonoimman arvosanan sai yhtién johdon kiinnostus henkilds-
tdn hyvinvoinnista ja terveydesté arvolla 3,3. Henkiléstdn aito vélittdminen ja huolehtiminen
toisten jaksamisesta on pudonnut eniten edellisvuodesta, jolloin arvo oli 4,0 ja vuonna 2010
arvo 3,4. Kaikki osion arvot ovat tyydyttavalla tai hyvalla tasolla. Osion arvoista jopa kym-
menen kysymyksen keskiarvot ovat pysyneet samana tai pudonneet edellisvuodesta. Ainoas-
taan tiedon jakaminen johdon ja henkiloston valilla on noussut edellisvuodesta. Osion arvot

vaihtelevat tyydyttavan ja hyvan valilla.

40 45 50

1. Tiedon jakaminen on riittdvaa johdon ja henkiltstén
valilla.

2. Tydyhteisossamme keskustellaan riittavan avoimesti
asioiden valmistelusta ja paatoksenteosta.

3. Koen osallistumisen yhtisn yhteisten asioiden _4,24 4
kasittelyyn tarkesksi. !

4. Nykyinen palkitsemisjarjestelma kannustaa minua
tydssani.

5. Yhtion johto on kiinnostunut henkilGston
hyvinvoinnista ja terveydesta.

6. Luotan yhtién johdon kykyyn johtaa yhticta 4 34 5 2010
tulevaisuudessa. 3,5 ! 2009

1 1 [ | -
7. Jaamme yrityksen sisalla aktiivisesti tyGtehtaviin ja L

osaamiseen liittyvaa tietoa.

8. Tuemme ja autamme toisiamme asetettujen
yhteisten tavoitteiden saavuttamisessa.

9. Huolehdimme ja valitAmme aidosti yrityksen sisalla
toistemme jaksamisesta.

10. Luotamme yrityksen sisall3 toisimme.

11. Koen, etta henkildston jasenet arvostavat
ammattiosaamistani ja tapaani toimia.

12. Koen tydyhteison jasenet tasa-arvoisiksi keskenaan.

Kuva 15: Konsultointiyrityksen toimintaan liittyvien kysymysten vastaukset 2008-2010
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Alla olevassa taulukossa on Konsultointiyrityksen toiminta -osion avoimet vastaukset.

Mita voisimme mielestasi tehda yhtidossa yhteisen tydhyvinvointimme yllapitami-
seksi ja vahvistamiseksi?

Toisten ammattitaitoa ja tydaikaa tulee kunnioittaa ja pyrkia tekemaan oma osuus kunnolla
eika hutiloiden ja sitten luottaa, etta joku muu korjaa.

Tyotovereilta saa kylla tukea ja ymmarrysta myds hyvinvointiin, jaksamiseen ja terveyteen
liittyvissa asioissa, johto ei ole juurikaan osoittanut kiinnostusta néihin teemoihin (ainakaan
niista ei puhuta milladn foorumeilla, esim. tuloskeskusteluissa).

Avointa keskustelua voisi lisdta esim. hankkeiden miehityksesta. Tyonjakoa tulisi tasata niin
paljon kuin mahdollista (kun vain saadaan t6itd mitd jakaa). Pitaisikd keskustella siita, etta
tydtilanne on huolestuttava - kun taustalla on hiljaisuus asiakaskunnassa, joka toivottavasti
ajan mittaan korjaantuu, pitaisiko "pitdd omaa lomaa", ettei tule lomautuksia tai viela pa-
hempaa? Asiakaskunnan suuntaan aktivoituminen ei valttaméatté aina vahvista uskoa - jos
asiakkaalla ei ole aikomusta/valmiutta/varaa tilata palveluja, ei sellaista pysty helposti syn-
nyttamaan.

Ehk& enemman keskustelua ja sen pohtimista, miten toité saadaan tasaisemmin kaikille.
Talla hetkella oma tydtilanne nayttaa huolestuttavan ainakin osaa tydntekijoista.

Taulukko 17: Avoimet vastaukset kysymykseen: Mita voisimme mielestési tehda yhtidssa yhtei-

sen tydhyvinvointimme yllapitamiseksi ja vahvistamiseksi?

5.4.2.4 Esimiesty6 ja johtaminen

Taulukko 18 esittaa esimiesty® ja johtaminen -osioon liittyvien kysymysten vastauksien kes-

kiarvot ja vastausprosentit kysymyksittain.

Kysymys Keskiarvo Vastanneita

1. Esimieheni huolehtii siit, etta kaikkien 3,75 12 (100 % vastanneista)
palvelualueen jasenten resursseja hyodyn-
netédn tehokkaasti yhteisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. (avg: 3,75)

2. Saan tarvittaessa tukea ja apua esimie- 4,25 12 (100 % vastanneista)
helténi tyéhoni liittyvissa kysymyksissa.

(avg: 4,25)

3. Saan esimiehelténi riittavasti myonteista | 4,42 12 (100 % vastanneista)
palautetta. (avg: 4,42)

4. Esimieheni antaa korjaavan palautteen 4,50 12 (100 % vastanneista)
rakentavassa muodossa. (avg: 4,50)

5. Koen, etta voin luottaa esimieheeni. 4,17 12 (100 % vastanneista)
(avg: 4,17)

6. Koen, etta voin rehellisesti keskustella 3,82 12 (100 % vastanneista)

tydhyvinvointiini liittyvista asioista esimie-
heni kanssa. (avg: 3,82)

7. Esimieheni huolehtii aidosti jaksamises- 3,50 12 (100 % vastanneista)
tani. (avg: 3,50)
8. Esimieheni on tavoitettavissa. (avg: 3,58) | 3,58 12 (100 % vastanneista)

Taulukko 18: Esimiesty6hon ja johtamiseen liittyvien kysymysten vastaukset

Kuva 16 kuvaa ilmapiirikartoituksen esimiestyohon ja johtamiseen liittyvien kysymysten vas-

tauksia. Osion kolme viimeista kysymysta ei ole kysytty ilmapiirikartoituksissa ennen, joten
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niiden osalta ei ole edellisten vuosien tuloksia vertailukohteiksi. Korkeimman arvon sai esi-
mieheltd saatavan korjaavan palautteen rakentava muoto arvolla 4,5. Suurin nousu edellis-
vuodesta oli samassa kysymyksessa. Tama kysymys on myds palannut samaan arvoon kuin
vuonna 2008 kaytyaan vuonna 2009 heikommalla tasolla 3,9. Sama trendi on osion suurimmas-
sa osassa kysymyksista eli vuonna 2010 on palattu takaisin suunnilleen vuoden 2008 tasoon,
vuoden 2009 pudotuksen jalkeen. Osion matalimman arvon sai esimiehen aito huolehtiminen
tyontekijoiden jaksamisesta arvolla 3,5. Luottamus esimiehiin on laskenut joka vuosi mutta on
edelleen hyvalla tasolla arvolla 4,2. Osioon lisattyjen kolmen uuden kysymyksen vastaukset
ovat koko osion matalimmat arvoiltaan mutta osion kaikki arvot ovat tyydyttévia tai hyvia.

i0 15 20 25 30 35 40 45 50
1 1 1 1 1 1
1. Esimieheni huolehtii siita, etta kaikkien l l l l l 38
palvelualueen jasenten resursseja hyddynnetdan 3,6

tehokkaasti yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi.

2. Saan tarvittaessa tukea ja apua esimieheltani e 44_ 3
tyohani liittyvissa kysymyksissa. “ 46
I '
3. Saan esimieheltani riittavasti mydnteista D < 44
palautetta. Lf 3
4. Esimieheni antaa korjaavan palautteen P 20 | 43 2010
rakentavassa muodossa. & 4,5 = 2000
I I gy i
5. Koen, etta voin luottaa esimicheeni. [ 43
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6. Koen, etta voin rehellisesti keskustella 38
tydhyvinvointiini liittyvista asioista esimieheni kanssa.
3,5
7. Esimieheni huolehtii aidosti jaksamisestani.
3,6
8. Esimieheni on tavoitettavissa.

Kuva 16: Konsultointiyrityksen esimiesten toimintaan liittyvien kysymysten vastaukset 2008-
2010

Alla olevassa taulukossa on esimiestyd ja johtaminen osion avoimet vastaukset.

Miten esimiestyota tulisi mielestasi kehittaa yhteisen tydhyvinvointimme paran-
tamiseksi?

Esimiesten tulisi olla enemman lasna ja nakyvissa. Puhelimen paassa oleminen ei aina riita.

Kun ty6hyvinvointi ja jaksaminen ovat asioita, joita ei oteta johdon aloitteesta puheeksi
yhteisilla foorumeilla, syntyy vaikutelma, ettei niista sovi puhua. On vain jaksettava venya ja
samanaikaisesti voitava hyvin, téllaista esimerkkid myds naytetaan.

Johto voisi olla enemman lasna.

Toivoisin, ettéd esimiehilld olisi aikaa juosta myymaéssa (kun ovat huippumyyjia koko joukko ja
erityisesti nyt kun on nain hiljaista!) Eli esimiehille edelleen paljon vdhemman toteutustyota,
enemman panostusta myyntiin. En tarvitse esimiestd, joka istuu toimistolla minua tukemassa
(toivottavasti olen itsekin toimistolla mahdollisimman vahan), vaikka joskus on tietysti tosi
kiva nahdakin ;-)

Normaali lasnéolo ja sen mukanaan tuoma esimiestyo riittaa - eika sen tarvitse meidan olois-
sa olla kovin usein.

Taulukko 19: Avoimet vastaukset kysymykseen: Miten esimiesty6ta tulisi mielestasi kehittaa

yhteisen tyohyvinvointimme parantamiseksi?
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5.4.2.5 Oma tyo

Taulukko 20 esittad omaan tyo -osioon liittyvien kysymysten vastauksien keskiarvot ja vasta-

usprosentit kysymyksittain.

Kysymys Keskiarvo Vastanneita

1. Kehitan aktiivisesti uusia ideoita ja toi- 4,00 12 (100 % vastanneista)
mintatapoja asiakkaan liiketoiminnan kehit-

téamiseksi.

2. Koen, etta pystyn tuottamaan néakemyk- 3,92 12 (100 % vastanneista)
sia asiakkaan liiketoiminnan kehittamiseksi.

3. Voin hyddyntaa tydssani monipuolisesti 4,25 12 (100 % vastanneista)
omaa osaamistani.

4. Koen, ettd minulla on Konsultointiyrityk- | 3,83 12 (100 % vastanneista)

sessa riittavasti mahdollisuuksia kehittaa
omaa osaamistani.

5. Koen osaamiseni olevan riittéavaa tyon 4,25 12 (100 % vastanneista)
vaatimuksiin ndhden.

6. Koen, etta voin ilmaista oman mielipi- 4,17 12 (100 % vastanneista)
teeni rehellisesti ja avoimesti eri tyotilan-

teissa.

7. Tyoni on mielesténi merkityksellista ja 4,42 12 (100 % vastanneista)
silla on selva tarkoitus.

8. Tiedan mitka ovat tydlleni asetetut ta- 4,64 12 (100 % vastanneista)
voitteet.

9. Tydlleni asetetut tavoitteet kannustavat | 3,92 12 (100 % vastanneista)
ja motivoivat minua tyéssani.

10. Tiedan, miten saavutan minulle asetetut | 4,17 12 (100 % vastanneista)
tavoitteet.

11. Minulla on riittavat ja tarkoituksenmu- 4,42 12 (100 % vastanneista)
kaiset vélineet tyon tehokkaaseen tekemi-

seen.

12. Viihdyn tydssani. (avg: 4,08) 4,08 12 (100 % vastanneista)

Taulukko 20: Omaan tyohon liittyvien kysymysten vastaukset

Kuva 17 kuvaa ilmapiirikartoituksen omaan tyohon liittyvien kysymysten vastauksia. Osion
korkeimman arvon sai oman tyon kokeminen merkitykselliseksi ja ty6lla koettu selva tarkoitus
seka tydvalineiden riittavyys ja tarkoituksenmukaisuus arvolla 4,4. Kyseiset kysymykset ovat
olleen nain hyvalla tasolla aikaisempinakin vuosina. Osion huonoimman arvon sai riittavien
mahdollisuuksien kokeminen oman osaamisen kehittémisessa arvolla 3,8. Omaan tyohon liitty-
van osan arvot ovat tyydyttavalla ja hyvalla tasolla mutta selvasti muita osioita paremmalla
keskiarvolla. Osion kysymyksista kahta ei oltu kysytty aikaisemmin. Aikaisemmin kysytyista
kysymyksista seitseman arvot pysyivat samalla tasolla tai nousivat. Kolmen kysymyksen arvot

laskivat mutta ndmakin pysyivat melkein tai yli arvossa nelja.




1. Kehitan aktiivisesti uusia ideoita ja toimintatapoja
asiakkaan liiketoiminnan kehittamiseksi.

2. Koen, ettd pystyn tuottamaan nakemyksia asiakkaan
liiketoiminnan kehittamiseksi.

3. Voin hyddyntaa tydssani monipuolisesti omaa
osaamistani.

4. Koen, ettd minulla onKonsultointiyritys X:ssa riittavasti
mahdollisuuksia kehittaa omaa osaamistani.

5. Koen osaamiseni olevan riittdvaa tyon vaatimuksiin
nahden.

6. Koen, ettd voin ilmaista oman mielipiteeni rehellisesti
ja avoimesti eri tydtilanteissa.

7. Tydni on mielestani merkityksellista ja silla on selva
tarkoitus.

8. Tiedan mitka ovat tydlleni asetetut tavoitteet.

9. Tyélleni asetetut tavoitteet kannustavat ja motivoivat
minua tydssani.

10. Tiedan, miten saavutan minulle asetetut tavoitteet.

11. Minulla on riittavat ja tarkoituksenmukaiset valineet
tyon tehokkaaseen tekemiseen.

12. Viihdyn tydssani.
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Kuva 17: Omaan toimintaan liittyvien kysymysten vastaukset 2008-2010

5.4.2.6 Oma hyvinvointi
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2010
m2009
2008

Alla olevassa taulukossa on Oma hyvinvointi -osion kysymysten vastauksien keskiarvot ja vas-

tausprosentit kysymyksittain.

Kysymys Keskiarvo Vastanneita

1. En koe tydstressia hairitsevassa maarin. 3,25 12 (100 % vastanneista)
2. Kiirejaksojen jalkeen minulla on mahdol- | 3,25 12 (100 % vastanneista)
lisuus levata riittavasti.

3. Huolehdin omasta hyvinvoinnista ja jak- 3,75 12 (100 % vastanneista)
samisesta tydssani.

4. Pystyn sovittamaan tydn ja perhe-elaméan | 3,42 12 (100 % vastanneista)
hyvin yhteen.

5. En tunne olevani uupunut. 3,58 12 (100 % vastanneista)
6. En ole kokenut syrjintaa tyopaikallani 4,75 12 (100 % vastanneista)

viimeisen vuoden aikana.

Taulukko 21: Omaan hyvinvointiin liittyvien kysymysten vastaukset

Kuva 18 kuvaa ilmapiirikartoituksen omaan hyvinvointiin liittyvien kysymysten vastauksia.

Osion kysymyksista yhté ei ole kysytty aiemmissa ilmapiirikartoituksissa. Selvasti parhaimman

arvon sai kysymys syrjinnasta, jota ei ole koettu. Taméan kysymyksen arvoksi tuli 4,8. Huo-
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noimmat arvot saivat kysymykset kiirejakson jalkeisestd mahdollisuudesta levata riittavasti ja
en koe tyostressia hairitsevassa maarin arvolla 3,3. Suurin osa osion kysymyksista on palannut
suunnilleen samalle tasolle kuin vuonna 2008 kaytyaan matalammalla vuonna 2009. Osioon ei

tullut lainkaan avoimia vastauksia, koska syrjintaa ei ole koettu.
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Kuva 18: Omaan hyvinvointiin liittyvien kysymysten vastaukset 2008-2010

Alla olevassa taulukossa on Oma hyvinvointi -osion avoimet vastaukset.

Mitd itse voisit tehd& parantaaksesi omaa tydhyvinvointiasi?

Ei suuriakaan mahdollisuuksia vaikuttaa, koska tulostavoitteet ovat kovat ja niitd nostetaan
jatkuvasti markkinatilanteesta riippumatta.

Huono tyétilanne on télla hetkelld ainoa asia joka stressaa. Pitdisi voittaa muutamia isoja
kauppoja?

Oma hyvinvointi parantaa myds tydhyvinvointia, joten kuntoilua yms. lisda - ikuisuusprojekti.
Aina voi my6s yrittédd parantaa tapaansa tehda tyota - ikuisuusprojekti sekin.

Taulukko 22: Avoimet vastaukset kysymykseen: Mitd itse voisit tehda parantaaksesi omaa tyo-

hyvinvointiasi.




71(104)

5.4.2.7 Avoimet kysymykset

Kerro kolme asiaa, jotka tassa tyodyhteisdssa voimaannuttavat Sinua eniten.

Tybkaverit

Haasteet, Siséaltokeskustelut, Hyva porukka:)

Tybyhteison yhteinen kunnianhimo ja lahestymistapa: kaikilla aito halu tehda laadukasta
tyota asiakkaalle. Keskindinen sparraus ja tuki, myds mahdollisuus purkaa paineita tyétove-

reiden kanssa. Hyvét, helposti lahestyttavissa olevat esimiehet.

1. Positiivinen palaute asiakkailta ja kollegoilta 2. Haastavat ja monipuoliset tydtehtavat 3.

Yhteisen ponnistuksen myota koettu onnistuminen

kollegat

1. Mielenkiintoiset tydtehtavat ja haasteet 2. Asiantuntevat ja mukavat tyotoverit, hyva
ilmapiiri ja kiva porukka 3. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhon ja oppimisen mahdollisuu-
det

Onnistumiset hankkeissa. Kivat tydkaverit. Positiivinen pomo.

1. Tydskentely asiakkaiden kanssa 2. Voittoon paattyvat tarjousvalmistelut 3. dialogit ty6to-

vereiden kanssa

1. mielekas tyd 2. mukavat tydtoverit ja ongelmaton tydilmapiiri 3. asiakasty6é parhaimmil-

laan

Hyvat tyokaverit Mielenkiintoiset ja haastavat projektit

Hyva henki

Taulukko 23: Avoimet vastaukset kysymykseen: Kerro kolme asiaa, jotka téassa tydyhteisossa

voimaannuttavat Sinua eniten.

Minké& tekijoiden koet talla hetkell& heikentavan tydhyvinvointiasi?

Kunnioituksen puute

Innovatiivisuus saattaa valilla karsia aikataulupaineista johtuen

Toiminnan lyhytjanteisyys ja huono ennustettavuus, ei ndkymaa muutamaa kuukautta pi-
demmalle. Samojen asioiden vellominen muuttumattomina vuodesta toiseen, johtamisen
heikkous joissakin asioissa, esim. pelisdéannét. Pitkdkestoinen kuormitettuna tydskentely, ei

ehdi palautua vapaapaivien ja lomien aikana.

Osin liian pitkat tyopaivat ja joskus riittamaton palautuminen vaativan asiakastilanteen/-

projektin jalkeen.

Tydn ja perhe-elaméan yhteensovittamisessa on valilla haastetta. Usein perhe on joustanut.

Lisaksi kiireen kulttuuri on alkanut arsyttaa.

Kalenterissa on liikaa tyhjaa.

1. Tappio vaativan tarjousvalmistelu-urakan jalkeen 2. tapaamiset jadkylmien asiakkaiden

kanssa
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tydtilanne ei nayta talla hetkella hyvalta - asiakasty® huonoimmillaan (ei tosin nyt ajankoh-

taista)

heikot bisnesnakymat

Taulukko 24: Avoimet vastaukset kysymykseen: Minka tekijoiden koet téalla hetkella heikenta-

van tydhyvinvointiasi?

Taulukko 25 kuvaa Avoimet kysymykset -osiossa ollutta kysymysta halukkuudesta suositella
Konsultointiyritystd tyopaikkana muille alan osaajille. Kysymykseen vastasi 11 henkil6a, joista

yksi vastasi ei ja kaikki muut kylla. Vastausprosentti kysymykseen oli 83,33 % kaikista vastan-

neista.

Kysymys Kylla Ei

Olisitko valmis suosittelemaan Konsultointiyri- | 9 (90,00 %) 1 (10,00 %)
tysta tydpaikkana alan osaajille?

Taulukko 25: Halukkuus suositella Konsultointiyritysta tyopaikkana

Kylla
HEi

11

Kuva 19: Suosittelisitko Konsultointiyritysté tydpaikkana alan osaajille?

Taulukko 26 kuvaa Avoimet kysymykset -osiossa ollutta kysymysta todennakdisyydesta tyos-
kennelld Konsultointiyrityksessa viiden vuoden péastéa. Kysymykseen vastasi kylla seitsemén

vastaajaa ja ei nelja vastaajaa. Kysymyksen vastausprosentti oli 91,67 % vastaajista.

Kysymys Kylla Ei

Tulen todennakoisesti tydskentelemaan Konsul- | 7 (63,64 %) 4 (36,336 %)
tointiyrityksessa 5- vuoden paasta

Taulukko 26: Tydsuhteen jatkuvuus kahden vuoden paasta
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Kylla
mE

Kuva 20: Aiotko tydskennellda Konsultointiyrityksen palveluksessa kahden vuoden kuluttua?

5.4.3 Yhteenvetoa ja johtopaatoksia ilmapiirikartoituksesta

IiImapiirikartoitus osoittaa, ettd henkildstd on melko tyytyvaisté yrityksen toimintaan. Kuvasta
20 nakyy kunkin kyselyn osion kysymysten keskiarvot. Oma tyd, sekd esimiestoiminta ja joh-
taminen nousevat yli arvosanan 4,0 eli hyvalle tasolle. Koko kyselyn kaikkien kysymysten kes-
kiarvo on 3,8, mita voidaan pitaé ilmapiirikartoituksen yleismittarina. Huonoimmalle tasolle
arvioitiin arvojen mukainen toiminta arvosanalla 3,5.

Ongelmakohdiksi ilmapiirikartoituksen tulosten mukaan nousivat arvojen vastaiseen kaytok-
seen puuttuminen, yhteistyd emoyhtitn kanssa ja tydelaméan sovittaminen perhe-elaméan
koettiin ajoittain haasteelliseksi. My&s taloudellisesta taantumasta johtuva tyollisyystilanne

heratti huolta, mutta toisaalta myds kiire, ja erityisesti palautuminen kiirejakson jalkeen.

Iimapiirikartoituksen tulosten pohjalta positiivisia huomioita tuli useita:

arvot koetaan hyviksi ja omaan arvomaailmaan sopiviksi

— johtoon ja tydtovereihin luotetaan ja tydtovereiden osaamista arvostetaan

— esimiehiin luotetaan, heiltd saadaan palautetta, tukea ja apua

— tyolle asetetut tavoitteet ovat selkeita ja tydssa viihdytaan hyvin

— tydvalineet ovat kunnossa

— oma osaaminen koetaan riittavalle tasolle ja omaa osaamista voidaan hyodyntaa tyds-
s& hyvin

— tyOpaikalla ei koeta syrjintaa

— konsultointiyritys koetaan huippupaikaksi tydskennella ja tydyhteiséssa vallitsee hyva

henki.
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Oma hyvinvointi | | | | 3,67
Oma tyd _ 4,17
Esimiestoiminta ja johtaminen _ 4,00
Konsultointiyritys X:n toiminta - 3,76
Arvojen mukainen toiminta _ 3,46
0,00 1,00 2,Im1 3,00 4,00 5,00

Kuva 21: llmapiirikartoituksen osioiden keskiarvot

5.5 Yhteenveto henkilostotilipaatoksesta

Henkildstotilinpaatos antaa kuvaa Konsultointiyrityksen henkiléstévoimavaroista. Haasteita
henkildstotilinpaatoksen tietojen keradmisessa syntyi erityisesti tyfaikaportaalin ja resurssi-
taulukon kirjaamistapojen erilaisuudesta. Kaytetyn tyfajan lukemat antavat kuitenkin suun-
taa oikeasta. Konsultointiyrityksen henkildst6é on sukupuolijakaumaltaan melko tasa-arvoinen,
tosin koko johtoryhmd& on miehid. Henkildsto ikahaitari oli vuonna 2009 27-61 ikévuotta eli
melko laaja. Henkildston koulutustausta on vankalla pohjalla, kuten asiantuntijaorganisaatios-
sa kuuluukin olla. Toissa viihdytédan, mika ilmenee ilmapiirikartoituksen tuloksista ja siita,

ettei henkildstd ole vaihtunut lainkaan vuoden 2009 aikana.

6 Yhteenveto

Tassa kappaleessa tehdaan yhteenveto tutkimus- ja kehittdmishankkeena tehdystéd henkil6sto-

tilinpaatoksesta ja sen tekoprosessista.

6.1 Yhteenveto tutkimus- ja kehittdmishankkeesta

Taman opinnaytetyon aiheena ollut henkiléstdtilinpaatods Konsultointiyritykselle toteutettiin
keradmalla henkilostoon liittyvaé dataa Konsultointiyrityksen siséisista jarjestelmistd kuten
tydaikaportaalin, henkiléstéhallinnon ja resurssitietokannan raporteista seka tilinpaatostie-
doista. Kerattya dataa analysoitiin ja kirjoitettiin auki julkaistavaan muotoon. Liséksi toteut-
tiin s&hkdisena kyselyna henkilostolle ilmapiirikartoitus, jonka avulla selvitettiin ja tutkittiin

tydhyvinvoinnin ja tyéilmapiirin tilaa.
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Henkilostotilinpaatoksen tavoitteena oli antaa taustaorganisaatiolle kokonaiskuvaa henkil6s-
tostaan koulutuksen, terveyden, jaksamisen ja tyoviihtyvyyden nakékulmasta ja kuvata yri-
tyksen osaamispadomaa ja henkiléston rakennetta. Tavoitteena oli tarjota Konsultointiyrityk-

sen johdolle edelld mainituilla tiedoilla tukea paatdksentekoon ja henkilostén kehittamiseen.

Opinnaytetydlle asetetut tavoitteet saavutettiin pddosin, koska henkildstotilinpaatods tuo yri-
tyksen johdolle tarvittavaa tietoa henkilostésta tukemaan paatoksentekoa ja henkiléstd kehit-
tamistd. Saatujen tulosten taso ei ollut niin korkealla kuin odotettiin, koska vaihtelevuutta
tydaikaportaaliin ja resursointitaulukkoon syotetyissa tiedoissa oli paljonkin henkiléstén kes-
kuudessa. Tiedot néilté osin jaavat suuntaa antaviksi mutta eivat valttamatta kuvaa koko
tilannetta. Henkildstolle tehty ilmapiirikartoitus taas kuvastaa melko hyvin henkiléstén tyéhy-

vinvoinnin tilaa, koska vastausprosentti oli 80 %.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda tydkalu Konsultointiyrityksen strategian henkilosté osa-
alueen toteutumisen seuraamiselle ja luoda malli, jonka mukaan henkildstotilinpaatos voi-
daan tehda jatkossakin joka toinen vuosi. Tarkoituksena oli tutkia henkiléstdn jaksamista ja

tyotyytyvaisyytta sekd henkiloston kasitysta tydilmapiirista séhkoisen kyselyn avulla.

Opinnaytetydn paadmaara saavutettiin, koska tdméan opinnaytetyon tuotoksena tehtya henki-
16stotilinpaatosta voidaan kayttdéd pohjana jatkossakin. Henkildston ilmapiirikartoituksen

avulla saatiin my6s tutkittua henkildstdn jaksamista ja tyéhyvinvointia.

Opinnaytety6lla saatiin aikaan Konsultointiyritykselle ensimmainen henkilostétilinpaatos siina
laajuudessa, kun yrityksen johto oli tavoitteeksi madritellyt. Henkilostotilinpaatos kattaa
henkildstotuloslaskelman ja henkilostékertomuksen, jossa kuvataan henkiléstéa ja henkilostén
tekemaa tydaikaa vuodelta 2009. Lisaksi henkilostokertomuksessa kasitelladn Konsultointiyri-

tyksen tydilmapiirid ja henkiloston tybhyvinvointia.

6.2 Yhteenveto ja johtopaatokset henkilostotilinpaatoksen tekemisesta

Henkildstotilinpaatosta varten tutkittiin Konsultointiyrityksen siséisié raportteja ja raportoin-
tijarjestelmia. Datan etsiminen osoitti selkeasti, etta tydaikaportaaliin sydtettyjen tietojen ja
resurssitaulukon tietojen osalta vallitsee monia eri tapoja kayttaa kyseisia jarjestelmia. Syo-
tettyjen tietojen oikeellisuutta on vaikea arvioida kun syétettyja tunteja on liian vahan vuo-
den 2009 tydpaiviin ndhden. Resurssitaulukon osalta oli myos havaittavissa, ettd osa henkil6s-
tosta ei taytya resurssitaulukkoa samalla intensiviteetilla kuin toiset. Osa merkitsee esimer-
kiksi vain asiakasty6hon ja asiakasprojekteihin menevan tyfajan resurssitaulukkoon ja organi-
saation sisaisille projekteille ei ole resursoitu lainkaan tydaikaa. Uskon ndiden asioiden osal-

taan selittavan resurssitaulukosta otettua keskiarvoa, jonka mukaan henkil6stélla olisi ollut
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vuonna 2009 resursoimatonta tydaikaa 5,68 paivaa kuukaudessa tyéntekijaa kohti. Osaltaan
tata lukua selittdd myos taloustaantuma, joka alkoi nékya Konsultointiyrityksen liikevaihdossa
syksylla 2009. Kevaalla 2009 taloustaantuma ei nakynyt vield ja henkildstolla oli toita valilla

jopa yli kapasiteetin.

Henkildstotilinpaétos antoi hyvan yleisndkyman Konsultointiyrityksen henkilostosta ja henki-
l6stotilinpaatoksen luvut otettiin kiinnostuksella vastaan yrityksessa. Konsultointiyrityksen
johto sai myds konkreettista tietoa tydaikaseurannan ja resursoinnin suunnittelun ongelma-
kohdista ja nadihin aiotaan puuttua jatkossa laittamalla tyfajanseurannan ja resursoinnin paik-

kansapitavyytta henkildston tulos- ja kehityskeskusteluissa asetettuihin tavoitteisiin.

6.3  Yhteenveto ja johtopaatodkset ilmapiirikartoituksen tekemisesta

IiImapiirikartoitus tehtiin sdhkdisella tyokalulla, joka toimi hyvin vastausprosentin ollessa 80
%. Vastaajat saivat vastata kyselyyn, koska heille sopi parhaiten. Digium oli ty6kaluna helppo-
kayttdinen ja tarjosi hyvat mahdollisuudet tulosten kasittelyyn nopeasti taulukko-ohjelmassa.
IiImapiirikartoitus nosti myos hyvin esille asioita, jotka olivat tyontekijoiden aistittavissa yri-
tyksen toiminnassa. llmapiirikartoitus ei tuottanut yllattavia tuloksia mutta henkildsto oli
kiinnostunut tuloksista. Kun tuloksia kaytiin lapi koko henkiléstén voimin yhteisessa seminaa-
rissa, saatiin aikaan rakentavaa ja avointa keskustelua, joka oli hyvin arvokasta tyodyhteisélle,

jonka jasenet ovat paljon asiakkailla, eivatka néde toinen toisiaan paivittain.

IiImapiirikartoituksen tekeminen sujui mutkattomasti sahkdisen tyokalun ollessa entuudestaan
tuttu. Kysymysten muokkaaminen vei paljon aikaa ja kysymyksia kasiteltiin useassa palaveris-
sa kehittdmishankkeen tydelamén ohjaajan kanssa. [Imapiirikartoituksen tekemisen johtopaé-

toksena voidaan todeta prosessin olleen arvokas lisa henkildstotilinpaatokselle.

6.4  Jatkokehittdmisehdotukset yritysjohdolle

Kehittdmisehdotuksena johdolle esitettiin tdméan opinnaytetydn pohjalta huomion kiinnitta-
mista sisdisten asioiden hoitamiseen henkildston keskuudessa. Henkilostolla pitéisi olla selkeat
toimintatavat, joiden noudattamista edellytetaan kaikilta ja niiden noudattamista myés val-
votaan johdon toimesta. Johdon tulisi myds itse omalla esimerkillaén osoittaa yhteisten toi-
mintatapojen tarkeys. Jatkokehittdmisehdotuksena johdolle esitettiin myds henkildstotilin-

paatoksen tekemista kahden vuoden vélein jatkossakin.

Tybilmapiirikartoituksen pohjalta selkeina kehittamiskohteina nousivat esiin arvojen vastai-

seen toimintaan puuttuminen.
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6.5 Tyosta nousseet jatkotutkimustarpeet

Jatkotutkimustarpeena nousi henkildstotilinpaatoksen tekeminen joka toinen vuosi jatkossa.
Henkilostotilinpaatoksesta koettiin saatavan aidosti kiinnostavaa ja hyodyllista tietoa henki-
16ston tilasta ja numeerisista luvuista. Myés ilmapiirikartoituksen toteuttaminen henkildstoti-
linpdatodksen rinnalla koettiin tarpeelliseksi jatkossakin. Erityisesti resurssitaulukko osoitti
puutteita, koska sen tayttamisessa esiintyi niin monia eri tapoja ja tarkkuuksia. Resurssitau-
lukkoa tulisi kehittéa niin, ettd kaikki ymmartavéat sen tayttamisen samalla tavalla. Resurssi-
taulukkoa lahdetéan kehittdméan eteenpdin yrityksen sisdisen tydryhmén voimin syksylla
2010.

7 Kehittamishankkeen arviointi

Yleisesti projektia pidetdan onnistuneena, kun projektissa saavutetaan asetetut tavoitteet

suunnitellun aikataulun mukaisesti ja sovituilla kustannuksilla (Ruuska 2005, 245).

Taman opinndytetydn toimintatutkimus valmistui sovitussa aikataulussa ja sovituilla kustan-

nuksille. Tydlle asetetut tavoitteet olivat:

— antaa taustaorganisaatiolle kokonaiskuvaa henkildstosta mm. koulutuksen, terveyden,
jaksamisen ja tyoviihtyvyyden ndkokulmasta sekéd tuottaa taustaorganisaatiolle tietoa,
joka tukee paatoksentekoa ja henkildstdn kehittamista.

— kuvata yrityksen osaamispddomaa ja henkildston rakennetta

— antaa tydkalu toimeksiantajan strategian henkilostdosa-alueen toteutumisen seuraa-
miselle

— luoda malli, jonka mukaan henkilostotilinpaatds voidaan tehdé jatkossakin myéhem-

min maariteltyjen aikajaksojen valein.

Edella mainitut tavoitteet saavutettiin.

7.1 Hankkeen luotettavuus

Konsultointiyrityksen henkildstotilinpdatoksen luotettavuutta eli reliabiliteettia tutkittiin
dokumenttien tutkimisen yhteydessa toistamalla dokumenttien tiedonkeruuta ja antamalla
tietoja toiselle henkil6lle tarkistettavaksi. Tilinpaatostietojen ja henkilostéraporttien osalta
niiden tulokset oli jo tarkastettu ja vahvistettu johtoryhman toimesta, eli tietoja voidaan
pitaa luotettavina. limapiirikartoituksen tulosten osalta tuloksia tarkasteli tutkijan liséksi
myds tydeldméan ohjaaja ja Konsultointiyrityksen projektiassistentti. Samaan tutkimustulok-

seen paadyttiin eli tutkimusta voidaan pitaa reliaabelina.
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Validiteetin eli patevyyden osalta tutkimus pyrittiin kuvaamaan mahdollisimman tarkasti to-

teutuksen ja aineiston tuottamisen suhteen.

7.2  Hankkeen kayttokelpoisuus

Tutkimus antoi Konsultointiyrityksen johdolle tietoa henkiléston tyohyvinvoinnista ja yrityksen
ilmapiirista. Tutkimustulokset ovat kayttokelpoisia ja niitd on kdytetty pohdinnassa henkilos-
tostrategian mukaisen Huippupaikka tyoskennelld -teeman asioiden parantamiseksi. Myods
henkilostotilinpaatoksen muut osiot antoivat johdolle tietoa esimerkiksi tydajan kirjaamisen
ja resursoinnin ongelmakohdista. Tutkimus on Konsultointiyrityksen johdolle kayttdkelpoinen

raportti.

7.3 Hankkeen hyodyllisyys ja vaikuttavuus

IiImapiirikartoitus antoi tietoa henkildstén tyéhyvinvoinnista ja tyytyvaisyydesta tydnantajaan.
Johto pitd& henkiléstdon hyvinvointia erittdin téarkeana ja tutkimustuloksien pohjalta kehitta-

miskohteet nousivat esille.

Henkildstotilinpaatos nosti selkeasti esille ongelmakohdat tydajan kirjaamisen ja resursointi-
taulukon kirjaamisen suhteen. Yhteenvetoa kirjatusta tyfajasta ei ole ennen tehty kaikkien
tyblajien osalta, joten johdolla ei ole ollut selkedd kuvaa, mihin tydntekijoiden tydaika tar-
kalleen menee. Esimerkiksi tarjousvalmisteluun kaytetyn ajan maara nosti johtoryhmalle esil-
le tarjousvalmisteluprosessin ja sen kehittdmisen, jotta tydaikaa ei menisi niin paljon tarjous-

valmisteluun.

Henkildstolle maksettujen kulujen muodostumista kuvattiin kululajeittain ja tasta Konsultoin-
tiyrityksen johto néki selvasti miten kulut todellisuudessa muodostuvat. Ennen kuluja on tark-
kailtu yhteenlaskettuna kokonaissummana mutta nyt johto naki miten paljon kuluja henkil6s-
tolta on tullut esimerkiksi kilometrikorvausten ja taksimatkojen muodossa. Tulosten pohjalta
johto otti harkintaan taksikorttien hankkimisen henkil6stolle, jotta henkilston ei tarvitsisi

sitoa niin paljon omaa rahaa kiinni, tyéhon meneviin taksikuluihin.

Henkildstotilinpaatos nosti esille henkiléstéhallinnollisia ongelmakohtia ja tutkimuksesta esille
nousseista asioista on keskustelu henkildston kesken ja johtoryhma ottaa ongelmakohdat kéa-
sittelyyn syksylla 2010. Tutkimus on vaikuttanut ja vaikuttaa henkildstéhallinnon asioihin uu-
sien kehittamishankkeiden muodostumisella. Tutkimuksen vaikuttavuuden kannalta suurena
saavutuksena oli avoin ja rehellinen keskustelu tydyhteison tilasta henkilostolle jarjestetyssa

seminaarissa, jossa esiteltiin ilmapiirikartoituksen tulokset.
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7.4  Toimeksiantajan arvio hankkeesta

"Tutkimuksen tavoitteena toimeksiantajan nékékulmasta oli saada luotua malli henkildstétilin-

paatdksesta seka toteutettua siihen liittyen henkilostdn ilmapiirikartoitus. Nama tavoitteet toteu-
tuivat erinomaisesti. Tuloksena syntyi malli Konsultointiyrityksen henkiléstétilinpaatoksesta, jota
voidaan jatkossakin hyddyntaa saanndéllisin valiajoin. limapiirikartoitus puolestaan antoi tarkeéaa

tietoa yrityksen johdon ja henkilston kayttoon.

Tutkimusty6 sujui hyvin méaaritellyssa aikataulussa. Tutkija oli kiitettdvan oma-aloitteinen. Han
sai kerattya tutkimuksessa tarvittavan datan ja tehtyé tarvittavat analyysit hyvin itsendisesti.
Tutkija on tutkimusprosessin aikana kehittanyt taitojaan ja osaamistaan monella tapaa, josta on
hénelle selked& hyotya tytelaméassa jatkossakin.” (Johtoryhmén jasenen kirjallinen palaute
2010)

8 Paatantd

Téassa kappaleessa kuvataan taméan opinnaytetyotd ammatillisen osaamisen kehittdmisessa

seka kasitellaan itsearviointia timan opinndytetydn tekemisen prosessin aikana.

8.1 Opinndytetyd ammatillisen osaamisen kehittdmisessa

Taman opinnaytetydn tekeminen syvensi osaamistani henkiléstéhallinnon ja sisdisen rapor-
toinnin osalta. Tydtehtévéani ovat ndilla osa-alueilla, mutta tdméan opinnaytetyon jalkeen us-
kon voivani olla laajemmin mukana henkiléstéhallintoon ja siséisiin raportointeihin liittyvissa
asioissa. Erityisesti taloushallinnosta saadut raportit ja niiden tulkitseminen syvensivéat talo-
ushallinnon osaamistani voimakkaasti. Tydssani olen myds aikaisemmin kayttényt sahkoista
kyselyjen tekemisohjelma Digiumia, mutta tdmén opinndytetyodn osana tehty ilmapiirikartoi-
tus syvensi osaamistani myds kyselyjen tekemisen osalta niin teknisesti kuin tutkimusmene-

telmanakin.

Opinnaytetyodprosessi oli kaiken kaikkiaan hyva oppimiskokemus, joka syvensi osaamistani ja
vahvisti ajankdyton- ja projektinhallinta taitojani. Koen, ettd ammatillinen osaamiseni on

aidosti kasvanut. Vapaa-ajan, tyon ja opiskelun yhteensovittaminen vaati paljon kompromis-
seja erityisesti opinnaytetydprosessin aikana, mutta yhteensovittaminen ei ollut ylivoimaista

missaan vaiheessa.

8.2 Itsearviointi

Laurean opinnaytetéiden arviointikriteereitd ovat autenttisuus, tutkimuksellisuus, uuden

luominen ja kayttokelpoisuus (Laurea 2009).
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Kehittdmishankkeen aihe on noussut ty6elaméan tarpeesta ja taustaorganisaation ehdotukses-
ta. Kehittamishanke on rajattu teoreettiseen viitekehykseen, joka on melko laaja. Teoreetti-
sen viitekehyksen laajuus on perusteltua, koska teoreettisen viitekehyksen osa-alueet on kay-
ty lapi kehittamishankkeen aikana. Autenttisuudelle asetetut arviointikriteerit on taytetty
kiitettéavasti opiskelijan oman arvion mukaan. Arviointikriteereistd tutkimuksellisuus toteutui
myds opiskelijan oman arvioin mukaan riittéavan hyvin, koska tulokset ovat kayttokelpoisia ja
huomioiden tutkimuksellisen kehittdmishankkeen empiria. Kehittdmishankkeen tulokset ovat
hyddynnettéavissa taustaorganisaatiossa ja kehittdmishankkeella on luotu uusi toimintatapa ja
raportointimalli taustaorganisaatiolle. Uuden luominen -arviointikriteeri on opiskelijan oman
arvioin mukaan toteutunut hyvin. Kehittdmishankkeen kayttokelpoisuus on myds hyva, koska

samalla pohjalla voidaan jatkossa toteuttaa henkilostétilinpaatds saanndllisin valiajoin.

Opinnaytetydn tekeminen sujui hyvin taustaorganisaation tuella. Alkuun péaaseminen ja teori-
aan perehtyminen veivat aikaa, mutta kirjoittamisty® meni sujuvasti. Tyon ohella tehty opin-
naytetyd kuormitti paikoin paljonkin ja opinnaytetydlle ei ollut aina niin paljon aikaa, kun
perusteellinen perehtyminen olisi kulloinkin vaatinut. Kehittdmishankkeen toteuttaminen
tapahtui sykleissa tydskentelyn ollessa valilla intensiivista ja valilla taas tuli jopa viikkojen
taukoja koko prosessiin. Tama aiheutti haasteita kdynnistymisessa ja tyohdn paneutumisessa
jélleen tauon jalkeen. Kehittamishankkeen toteutukseen saatiin tukea ja eteenpdin vievaa
aikataulutusta taustaorganisaation johdolta. Taustaorganisaation johdolta tullut aikataulupai-
ne oli avainasemassa kehittdamishankkeen tutkimusosion toteutumisessa. Kehittamishankkeen
aikana saatiin myds arvokasta tukea henkildstéhallinnolta ja taloushallinnolta sisdisten henki-

l6storaporttien tutkimisessa ja tulkitsemisessa.



81(104)

LAHTEET

KIRJAT

Ahonen, G. 1998. Henkil6stotilinpaatds, yrityksen ikkuna menestykselliseen tulevaisuuteen. 2.
painos. Enterprise Adviser -kirjasarja nro. 5. Jyvaskyla: Gummerus Kirjapaino Oy.

Alasuutari, P. 1994. Laadullinen tutkimus. Vastapaino: Tampere.

Heinonen, J. Jarvinen, A. 1997. Henkildstdasiat yrityksen menestystekijanéd. Otava: Helsinki.
Hirsjarvi, S. & Remes, P. & Sajavaara, P. 2001. Tutki ja kirjoita. Tammi: Helsinki.

Jarvinen, P. Jarvinen, A. Tutkimustydn metodeista. Opinpajan kirja: Tampere.

Eskola, J. & Suoranta, J. 1998. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. Osuuskunta vastapaino:
Tampere.

Kananen, J. 2001. Toimintatutkimus yritysten kehittamisessa. Jyvaskylan ammattikorkeakou-
lu: Jyvaskyla.

Kauhanen. J. 2000. Henkilostévoimavarojen johtaminen. WSOY: Helsinki.
Kaiku palvelut. 2007. Tydhyvinvointi muutoksessa. Erweko Painotuote Oy: Helsinki.

Lehtonen, S. 2006. Liikkeenjohdon konsultointi toimialana Suomessa. 2006. Pro Gradu tut-
kielma. Lappeenrannan teknillinen yliopisto.

Lehtonen, V-M. 2007. Henkiléstdjohtamisen tehostaminen valtionhallinnossa henkildstotilin-
paatdsinformaation avulla, Empiirinen tutkimus Suomen valtionhallinnossa tuotettavan henki-
lostotilinpaatosinformaation arvosta johtamisessa. Ekonomi och Samhélle. Hanken: Helsinki.
Liukkonen, P. 2008. Henkiloston arvon mittaaminen. Talentum: Helsinki.

Manka. M-L. 2010. Kaiku kehittdjakoulutuksen seminaarimateriaali 16.3.2010.

Mattila, E. 2009. Henkildstotilinpaatos osana porssiyhtion henkiléstéraportointia. Case: Palve-
luyritys Oy. Lahden ammattikorkeakoulu, opinndytetyd.

Rope, T. 2006. Menesty konsulttina. Konsultoinnista kukoistavaa liiketoimintaa. Talentum:
Helsinki.

Ruuska, K. 2007. Pida projekti hallinnassa, suunnittelu, menetelmét, vuorovaikutus. Gumme-
ruksen Kirjapaino Oy: Helsinki.

Schein, E. 2004. Organizational culture and leadership. Third Edition. Jossey-Bass: USA.
Viitala, R. 2004. Henkilostéjohtaminen. Edita: Helsinki.
Viitala, R. 2007. Henkiléstojohtaminen, strateginen kilpailutekija. Edita: Helsinki.

Osterberg M. 2007. Henkilostoasiantuntijan kasikirja. 2. Painos. Edita Publishing Oy: Helsinki.



82(104)

INTERNET -LAHTEET

Kuntaliitto. 2010. Viitattu 22.3.2010.
http://www.kunnat.net/k_perussivu.asp?path=1;29;65;348;1027;1896;30905;1663

Laurea. 2007. Pedagoginen strategia. Viitattu 10.3.2010.
http://www.laurea.fi/internet/fi/03_tietoa_laureasta/01/03_Strategiat/

Laurea Learning by Developing 2010. Viitattu 17.8.2010.
https://intra.laurea.fi/intra/fi/02_opiskelu/05_opiskelu_osa5/01_pedagoginen_kehittaminen
/00_LbD/index.jsp

Luottokunta. 2010. Viitattu 15.4.2010.
http://www.lounasseteli.fi/fi/yrityksille/tyokalut/tyopaivien_maara_vuosittain/

Pienten ja keskisuurten yritysten henkildstotilinpaatods, malli ja ohjeet. Viitattu 22.3.2010.
http://osha.europa.eu/fop/finland/fi/good_practice/tuottavuustekija/tyoymparisto/henkilos
tovoimavarat/pk_henkilostotilinpaatos.pdf

Sosiaali- ja terveysministerio. 2010. Viitattu 16.3.2010.
http://www.stm.fi/tyosuojelu/tyohyvinvointi

Suninen, A. 2010. Artikkeli: Henkilostotilinpaatoksesta paljon hydtya. Kirjatyd lehti. Viitattu
19.3.2010. http://www.viestintaliitto.fi/kirjatyo/1999/3/ajankohtaista/henkilostotilinp.html

Taloussanakirja. Taloussanomat. Viitattu 19.3.2010.
http://www.taloussanomat.fi/porssi/sanakirja/termi/human+resource+accounts%2C+stateme
nt+of+human+resources/0

Ty6ssa jaksamisen ohjelma. 2002. Pienten ja keskisuurten yritysten henkilostotilinpaatos,
malli ja ohjeet. Viitattu 24.3.2010.
http://osha.europa.eu/fop/finland/fi/good_practice/tuottavuustekija/tyoymparisto/henkilos
tovoimavarat/pk_henkilostotilinpaatos.pdf

Tyoterveyslaitos. 2010. Viitattu 23.2.2010.
http://www.ttl.fi/Internet/Suomi/Aihesivut/Tykytoiminta/Keinot/Henkilostotilinpaatos/

Tyo6turvallisuuskeskus. 2010. Viitattu 20.3.2010
http://www.tyoturva.fi/tyoelaman_kehittaminen/tyoterveyshuolto_tyohyvinvoinnin_tukena

YTJ tietopalvelun yrityshaku. 2010. Viitattu 10.3.2010.
http://www.ytj.fi/yrityshaku.aspx?path=1547;1631;1678&kielikoodi=1

MUUT LAHTEET

Henkildstoraportti. 2009. Konsultointiyritys.

Johtoryhmén jésen A:n haastattelu. 2010. Konsultointiyritys. 11.3.2010.
Johtoryhmén jasen B:n kirjallinen palaute. 2010. Konsultointiyritys. 16.8.2010.
Resurssitaulukko. 2009. Konsultointiyritys.

Sisdisen arvoseminaarin materiaali. 2008. Konsultointiyritys.

Sisdisen strategiaseminaarin materiaali. 2009. Konsultointiyritys.



Siséisen strategiaseminaarin materiaali. 2010. Konsultointiyritys.
Tilinpaatostiedot 2006-2007. Konsultointiyritys
Tilinpaatostiedot 2008. Konsultointiyritys

Tilinpaatostiedot 2009. Konsultointiyritys

Toimitusjohtajan haastattelu. 2010. Konsultointiyritys. 10.3.2010.

Tuloslaskelma. 2009. Konsultointiyritys

TyOaikaportaalin raportti. 2009. Konsultointiyritys

83(104)



Kuvat

Kuva 1:
2009

Kuva 2:
Kuva 3:
Kuva 4:
Kuva 5:
Kuva 6:
Kuva 7:
Kuva 8:

Kuva 9:

Kuva 10:
Kuva 11:
Kuva 12:
Kuva 13:
Kuva 14:
Kuva 15:
Kuva 16:

2010

Kuva 17:
Kuva 18:
Kuva 19:
Kuva 20:
Kuva 21:

84(104)

Kohdeyrityksen tydsuhteessa olevan henkilostén maara tilikausien paattyessa 2006-

Kohdeyrityksen liikevaihdon kehitys 2006-2009
Kehityskonsultoinnin perusprosessi

Henkildstovarallisuuden muodostuminen

Ty6hyvinvoinnin muodostuminen

Henkilokohtainen tydhyvinvointi

Tydmotivaation muodostuminen

Henkisen hyvinvoinnin malli tydpaikalla

Stressin kehittyminen

hankkeen aikataulu ja tydsuunnitelma
Henkildstotuloslaskelma 2009

Konsultointiyrityksen henkiléston maara 2006-2009
Henkildstokuva

Arvot yrityksen toiminnassa kysymysten vastaukset 2008-2010
Konsultointiyrityksen toimintaan liittyvien kysymysten vastaukset 2008-2010

Konsultointiyrityksen esimiesten toimintaan liittyvien kysymysten vastaukset 2008-

Omaan toimintaan liittyvien kysymysten vastaukset 2008-2010

Omaan hyvinvointiin liittyvien kysymysten vastaukset 2008-2010

Suosittelisitko Konsultointiyritysta tyopaikkana alan osaajille?

Aiotko tyéskennella Konsultointiyrityksen palveluksessa kahden vuoden kuluttua?

[Imapiirikartoituksen osioiden keskiarvot



85(104)

Taulukot

Taulukko 1: Sisaisten markkinoiden toimijoiden erityisintressit henkilostétilinpaatdksen infor-
maatiosta

Taulukko 2: Ulkoisten markkinoiden toimijoiden erityisintressit henkildstotilinpaatoksen in-
formaatiosta

Taulukko 3: Henkiléstévahvuusindikaattorit ja niihin liittyvat kysymykset

Taulukko 4: Osaamisindikaattoreita ja niihin liittyvia kysymyksia

Taulukko 5: Yksildbominaisuusindikaattoreita ja niihin liittyvid kysymyksia.

Taulukko 6: Sisaisen tydyhteison indikaattoreita ja niihin liittyvia kysymyksia

Taulukko 7: Ulkoisen tydyhteison indikaattoreita ja niihin liittyvia kysymyksia

Taulukko 8: Konsultointiyrityksen henkilostén jakaantuminen ryhmiin

Taulukko 9: henkildston ikarakenne

Taulukko 10: Henkil6ston koulutustaustat

Taulukko 11: Resurssitaulukko Konsultointiyrityksen henkilostén tyékapasiteetista

Taulukko 12. Tydaikaportaaliin syotettyjen tydlajien jakautuminen tyélajeittain

Taulukko 13: Vuonna 2009 henkildstélle maksetut kulukorvaukset

Taulukko 14: Arvot yrityksen toiminnassa vastaukset

Taulukko 15: Avoimet vastaukset kysymykseen: Mité voisimme mielestéasi tehda yhteisen arvo-
perustamme yllapitamiseksi ja vahvistamiseksi?

Taulukko 16: Konsultointiyrityksen toimintaan liittyvien kysymysten vastaukset

Taulukko 17: Avoimet vastaukset kysymykseen: Mita voisimme mielestési tehda yhtidssa yhtei-
sen tyohyvinvointimme yllapitémiseksi ja vahvistamiseksi?

Taulukko 18: Esimiesty6hon ja johtamiseen liittyvien kysymysten vastaukset

Taulukko 19: Avoimet vastaukset kysymykseen: Miten esimiesty6ta tulisi mielestasi kehittaa
yhteisen tyoéhyvinvointimme parantamiseksi?

Taulukko 20: Omaan tyohon liittyvien kysymysten vastaukset

Taulukko 21: Omaan hyvinvointiin liittyvien kysymysten vastaukset

Taulukko 22: Avoimet vastaukset kysymykseen: Mitd itse voisit tehda parantaaksesi omaa tyo-
hyvinvointiasi.

Taulukko 23: Avoimet vastaukset kysymykseen: Kerro kolme asiaa, jotka tassa tydyhteisossa
voimaannuttavat Sinua eniten.

Taulukko 24: Avoimet vastaukset kysymykseen: Minkéa tekijoiden koet télla hetkella heikenta-
van tyohyvinvointiasi?

Taulukko 25: Halukkuus suositella Konsultointiyritysta tyopaikkana

Taulukko 26: Tydsuhteen jatkuvuus kahden vuoden paasta



86(104)

Liitteet

Liite 1: llmapiirikartoituksen kyselylomake
Liite 2: llmapiirikartoituksen tulosten esittely materiaali Konsultointiyrityksen henkiléstolle
24.5.2010



87(104)

Liite 1

lImapiirikartoitus Konsultointiyrityksen henkilostolle

Tervetuloa vastaamaan kyselyyn!

Sukupuoli
() Nainen

() Mies

Toimitko esimiesasemassa?

() Kylla
() Ei

Nykyisen tydsuhteesi kesto Konsultointiyrityksessa tai sen edeltdja orgnisaatioissa
() Alle 5- vuotta

() 5-10 vuotta
() YIli 10 vuotta

Konsultointi

Nakemyksellisyys: Arvostamme innovatiivisuutta ja luovuutta seka kehitamme ja sovel-
lamme poikkitieteellisia ja rajoja rikkovia lahestymistapoja, joiden taustalla on tutkittu tieto
ja kokemus. Panostamme nakemysten ja palveluiden kehittamiseen. Elamme vahvasti ajassa
ja kdymme sisaista dialogia.

Ammattimaisuus: Olemme organisaation toiminnan uudistamisen ammattilaisia. Varmis-
tamme korkean laadun kaikessa tydssamme sekd materiaaleissa. Pidadmme lupaukset ja
noudatamme yhteisesti sovittuja kaytantdja toiminnassamme. Olemme tilanneherkkia ja
asiakaslahtoisia. Keraamme palautetta toiminnastamme ja kehitdmme itseamme sen pohjal-
ta.

Vastuullisuus: Toimimme eettisid periaatteita noudattaen ja varmistamme, etta tydmme
tulokset néakyvat asiakkaidemme toiminnassa. Kannamme yhteisesti vastuun asioiden suju-
misesta ja nautimme samalla luottamuksen kautta syntyvasta vapaudesta. Olemme jokainen
myds yksilonéd vastuussa tuloksellisesta toiminnasta.

Yhteisollisyys: Toimintamme perustana on aktiivinen osaamisen ja tiedon jakaminen seka
syvéllinen yhteisty6 koko TPG:ssa yksildiden ja yksikdiden tasolla. Arvostamme ja valitamme
toisistamme seka huolehdimme, etta tyo ja perhe-elama pysyvéat hyvassa tasapainossa.
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Arvojen mukainen toiminta

Ei
Taysin Jokseenkin samaa . Taysin
Y ... Jokseenkin YS
samaa samaa eika oo eri
i o . erimielta . .
mieltd mieltd eri mielta
mielta

1. Konsultointiyrityk-
sen arvomaailma vas- () () () ) )
taa hyvin omaani.

2. Konsultointiyrityk-
sessé toimitaan yh-
teisten arvojen mukai-
sesti.

@) O O @) @)

3. Arvojen vastaiseen
toimintaan puututaan
aktiivisesti kaikkien
toimesta.

O O O @) O

4. Teemme riittavasti

yhteistyéta emoyhtion () O @) O) O)
kanssa.

5. Sovellamme asia-
kasprojekteissa poik-
kitieteellisia ja rajoja
rikkovia lahestymista-
poja eri asiantuntijoita
hyddyntéen.

O O O @) O

6. Olemme tiennaytta-
jia alan kehityksessa.

Mita voisimme mielestasi tehda yhteisen arvoperustamme yllapitamiseksi ja vah-
vistamiseksi?




1. Tiedon jakaminen
on riittavaa johdon ja
henkiloston valilla.

2. Tybyhteis6ssamme
keskustellaan riitta-
van avoimesti asioi-
den valmistelusta ja
paatdksenteosta.

3. Koen osallistumi-
sen yhtion yhteisten
asioiden késittelyyn
tarkeaksi.

4. Nykyinen palkitse-
misjarjestelma kan-
nustaa minua tyossa-
ni.

5. Yhtion johto on
kiinnostunut henkilos-
ton hyvinvoinnista ja
terveydesta.

6. Luotan yhtion joh-
don kykyyn johtaa
yhtiéta tulevaisuudes-
sa.

7. Jaamme Konsul-
tointiyrityksen sisalla
aktiivisesti tyotehta-
viin ja osaamiseen
liittyvaa tietoa.

8. Tuemme ja au-
tamme toisiamme
asetettujen yhteisten
tavoitteiden saavut-
tamisessa.

9. Huolehdimme ja
valitamme aidosti
Konsultointiyrityksen
sisalla toistemme jak-
samisesta.

10. Luotamme Kon-
sultointiyrityksen si-
salla toisiimme.

11. Koen, etta Kon-
sultointiyrityksen ja-
senet arvostavat

Ei
Taysin Jokseenkin samaa

samaa Samaa eika
mieltd mielta eri

mielta

@) @) @)
@) @) @)
@) @) @)
@) @) @)
@) O O
@) @) @)
@) O O
@) @) @)
@) O O
@) @) @)
@) @) @)

Jokseenkin
eri mielta

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

Taysin
eri
mielta

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O
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ammattiosaamistani

ja tapaani toimia.

12. Koen Konsultoin-

tiyrityksen jasenet

tasa-arvoisiksi keske- O O O O O
naan.

Mita voisimme mielestasi tehda yhtidossa yhteisen tydhyvinvointimme yllapitami-
seksi ja vahvistamiseksi?




Esimiesty0 ja johtaminen

1. Esimieheni
huolehtii siita,
etta kaikkien
yksikdn jasen-
ten resursseja
hy6dynnetaan
tehokkaasti yh-
teisten tavoit-
teiden saavut-
tamiseksi.

2. Saan tarvit-
taessa tukea ja
apua esimiehel-
tani tyohoni
liittyvissa kysy-
myksissa.

3. Saan esimie-
heltani riittavas-
ti myonteista
palautetta.

4. Esimieheni
antaa korjaavan
palautteen ra-
kentavassa
muodossa.

5. Koen, etta
voin luottaa
esimieheeni.

6. Koen, etta
voin rehellisesti
keskustella tyo-
hyvinvointiini
liittyvista asiois-
ta esimieheni
kanssa.

7. Esimieheni
huolehtii aidosti
jaksamisestani.

8. Esimieheni on
tavoitettavissa.

Taysin Jokseenkin

samaa
mielta

O

O

@)

@)

samaa
mielta

O

O

O

O

O

O

O

O

Ei sa-

maa Jokseenkin
eika eri eri mielta

mielta

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

O

Taysin
eri
mielta

O

O

O

O

O

O

O

O
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Miten esimiestydta tulisi mielestasi kehittaa yhteisen tydhyvinvointimme paranta-

miseksi?




1. Kehitan aktiivisesti
uusia ideoita ja toi-
mintatapoja asiakkaan
liiketoiminnan kehit-
tamiseksi.

2. Koen, ettd pystyn
tuottamaan nakemyk-
sia asiakkaan liiketoi-
minnan kehittamisek-
si.

3. Voin hyddyntaa
tyosséani monipuolises-
ti omaa osaamistani.

4. Koen, etta minulla
on Konsultointiyrityk-
sessa riittavasti mah-
dollisuuksia kehittaa

omaa osaamistani.

5. Koen osaamiseni
olevan riittavaa tyon
vaatimuksiin nahden.

6. Koen, etta voin il-
maista oman mielipi-
teeni rehellisesti ja
avoimesti eri tyotilan-
teissa.

7. Ty6ni on mielestani
merkityksellista ja silla
on selva tarkoitus.

8. Tiedan mitka ovat
tyolleni asetetut ta-
voitteet.

9. Tyéolleni asetetut
tavoitteet kannustavat
ja motivoivat minua
tyossani.

10. Tiedan, miten
saavutan minulle ase-
tetut tavoitteet.

11. Minulla on riittavat
ja tarkoituksenmukai-
set vélineet tyon te-
hokkaaseen tekemi-
seen.

Ei
Taysin Jokseenkin samaa

samaa sSamaa eika
mielta mielta eri

mielta

O @) @)
@) @) @)
@) @) @)
@) @) @)
O @) @)
@) @) @)
@) @) @)
@) @) @)
O @) @)
@) @) @)
@) @) @)

Jokseenkin
eri mielta

@)

@)

@)

@)

@)

@)

@)

@)

@)

@)

@)

Taysin
eri
mielta

O

@)

@)

O

O

@)

@)

@)

O

@)

@)
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12. Viihdyn tydssani. @) O) @) O @)
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i . Eisa- i
Taysin Jokseenkin maa  Jokseenkin Taysin

samaa samaa S .. eri miel-
eika eri eri mielta

mielta mielta L ta
mielta

1. En koe ty6-
stressia hai-
ritsevassa
maarin.

O O O O O

2. Kiirejakso-
jen jalkeen
minulla on
mahdollisuus
levata riitta-
vasti.

3. Huolehdin
omasta hy-
vinvoinnista
ja jaksami-
sesta tydssa-
ni.

@) @) @) O O

@) @) @) O O

4. Pystyn so-

vittamaan

tyon ja perhe- () @) @) @) @)
elaman hyvin

yhteen.

5. En tunne

olevani uupu- O O O @) @)
nut.

6. En ole ko-

kenut syrjin-

taa tyopaikal-
lani viimeisen
vuoden aika-

na.

Mikali olet kokenut syrjintaa, minka koet olleen sen syyna?

Mita itse voisit tehda parantaaksesi omaa tydhyvinvointiasi?
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Avoimet kysymykset]

Kerro kolme asiaa, jotka tassa tydyhteisdssa voimaannuttavat Sinua eniten.

Minka tekijoiden koet talla hetkella heikentavan tydhyvinvointiasi?

Olisitko valmis suosittelemaan Konsultointiyritysta tyopaikkana alan osaajille?

() Kylla
() Ei

Perustelisitko vastauksesi.

Tulen todennakdisesti tydskenteleméaan Konsultointiyrityksessa 2 vuoden kuluttua.

() Kylla
() Ei

Perustelisitko vastauksesi.

Kysely paattyy tahan. Lopuksi paina Laheta painiketta.
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Liite 2.

Ilmapiirikartoitus tulokset

24.5.2010

Kyselyn osioiden keskiarvot

100 150 200 2530 300 350 400 450 500

Dima pvirreoint 37 . .
" Kaikkien kysymysten
keskiarvo 3,8
Omna byd 43
Ecamiectniminta ja johlaminen 40
Kaonsultointyrityksen toimint 3B Koko tutkimuksen
vastausprosentti 80%
vastaajia 12/ 15
Arvojen mukainen tolminta 3.5
“astaajat: kaikki vuonna 2009

vakituisessa tyosuhteessa olleet.
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Arvojen mukainen toiminta

10 15 20 25 30 35 40 45 50

|
1. KonsuRDIntyrityksen areomaalima s :'?
vastaa hyvin omaan. ‘

47
2. Konsultointyrityksess3 toimitaan yhisisten 38
aniojen mukasest ‘
3. Arvojen vastakeen tnimintzan puutitaan _ i'g 2010
aititvisest kalidien boimesta v
a3 | Fii)

2008
4T riftSvdst yhisistydts

emaoyhtidn kanssa.
5. Sovellamime asakasprojekteica

23
T 19
36
poikiiietesisi ja mjoja ikkovia ? 3k
Iahestymistapola el asiartuntijolta ybdyntben,
4.1
6. Diemme Henndyttafia alan kehityksesss, 3.9 Arvoihin liittyvien
kysymysten keskiarvo

vuonna 2010: 3.6

Konsultointiyrityksen toiminta

L0 L5 20 25 30 35 40 45 50

1. Tiedon jakaminen on rittivas johdon ja henkistin 137
vl ’
2. Tydyhbeisfmabmme keskustellaan ftivan avoimest 3-3‘_*5

asiciden valmistelusta ja pastiksentecsta,

3. Koen osallistumisen yhiitn yhbesten asicidan
kEsitehnym rkedksd,

4. Nykyinen paliisemisfiresteimns kannudas minua
Eydissan.

5. Yhtidn johbs on Mirncstunat henkibsin
hyvimvdinnista ja berveydests.

3 2010

W2009

2008

& Luotan yhin johdon kykyyn johitas ot
tevakuess,

7. Jaameme Konsultointhyrityksen sksls aktivisst
EyBbedviin ja omamissen Fiywas beloa

8. Tuemme ja autamme tokslamme asetethgen
yhieksten tavolitelden saavnttamisessa,

5. Huolehdimme |3 valitamme aldostl
Konsultontyrityksen sis313 toistamme jaksamisesta

10. Lustamme Kmaut:-nﬂ]-ﬂtyl.sen sisalla tolsimme

1 Konsultointiyrityksen
4.4 toimintaan littyvien

' kysymysten keskiarvo

35 vuonna 2010: 3,8

11, Kpen, ttd Konsultintiyrityksen jisenst anrvostavat
ammattiosaamistani ja tapaani toimia.

12. Koen Konsulnintyriyksen [3senet
Tas3-arvolslksl keskanadn.
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Esimiestyo ja johtaminen

10 15 20 25 30 35 40 45 50

1. Esimieheni huolehtii 585, ettd kaikkien | I8
pakvelualueen jasenten resuriseja iyGcdynnetaan 3.6

tehokkaact yiiledsten Ewaltteiden camltamigeko 3.9
2. Saan tarvitaessa Luken 12 apun esimichelt i e
bydihdni liktyvissd kysymyksksa, i 45
3. Saan esmieheltin st my el e .1
palauteta, 43
4. Esimiehen] antaa koraavan pelautteen 45 010

rakentavas Muocass.

45 2009
B 008
5. Koen, elth voin lotias esimicheent. | '4:14'5
6. Kosen, 403 voin rehellisest keskustela 38
Eybrvirrenintiinl ikbyvisld asiolta edmiehen karssa,
35
7. Esimisheni huniehtil sdost jakuamisedani.
Eszimiestydhdn ja
3.6 g [ - .
2. Esinieheni on tevatetavissa, johtamizseen littyvien
kysymysten keskiarvo

vuonna 2010: 4,0

Oma tyo 1 15 20 25 30 35 40 450Gy

1. Kehitan akifivisesti pusia idenita ja oimintatagpods
asiakkaan Bketoiminran kehittimissks],

2. Koen, elta pystyn uoliamazn nakenwksis asiakkaan
Iiketoirminnan kehittEmissiel,

3. Woim hyddyntad brissini moripuclisesti omaa
oeAaamistan.

4. Koen, &3 minulia on Konsultointiyrityksescs
rittEvasti mahdolsuuksia kehittad omaa osaaamistani.

5. Koen ceaamiseni olevan rifiEad tydn vaatimuksiin

ridhadan
6, Koen, eta voin llmsista oman mislphesn rehelisest 2010
J& avoimesti e bylitilanteicsa w200
2008

7. Tydei on misk=stan merkityksellits ja 13 on o
Larkolis.

E. Thedd@n mitkd ovat tyllleni aeetebul tavoltest.

5. Tydleni asetetut tavolliest kanrustaval ja mothvobal
rirE Byaani.

10, Ted@n, miten @avtan minulle asetebut il

11. Mirulla on riittéw3t ja Erkoitukssn mukziset vlinest Omaan tydhon littyvien
Byl tehokkaasesn bekemisean, lcys'_.rmyrs-ten keskiarvo

12, Viiltyn tyfeialini. vuonna 2010: 4,2
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Oma hyvinvointi

10 15 20 25 30 35 40 45 50

i3
1. En boe bylstressi hiritsevissd maarin. _

3,2
32
2 Koregaisoen filkeen il on MenIOESIE |y 33
3 s, o
3. Huslehtin masta ydmeinnists 1 |y 353-3 o
jeisamisesta tydssini. .ET e
L e 2008
4. Pystyn sovitamaan byin Ja perhe-elimin |y
Irywiin yhitesen. 18
36
5. En bunne clevani pupunut.
6. En cle kokenut sydintia tydpaikallani 48

wimetsen vuoden aikana, v 48 Omaan hyvinvointiin
. liittyvien kysymysten

keskiarvo vuonna 2010:
37

Avoimet kysymykset:
Arvot

+  Yhteisid pelis3antdjd noudatetaan ja johto puutiuu tilanteeseen jos joku ei toimi pelisdantdjen
mukzan. Myds johto toimii arvojen mukaisest.

= Sanoista teoiksi: Kaikkien pitSisi noudattaa yhdesss sovittuja pelis3antdjs, johtajat edell3
esimerkkid ndyttden. Pelis3antdja on kylla fittSmiin. Esim. palautteen kerddminen ei ole
systemaattista (isojakin hankkeita, joista palautetta ei ole kerdtty) eikd osaamista kaikilta osin jaeta
(mm. isot yksin toteutettavat hankkeet, joista eivat muut ole kuulleet mitaan, vaikka ne ovat
saattaneet kest33d jo vuoden). Tarjousvalmisteluissa kaoottiselta nayttavia tilanteita edelleen usein.

+  Sovitaan sellaisista pelis3dnndists, joita on mahdollista noudatiaa ja noudatetaan niita sitten (vrt.
tarjousvalmistelu).

+  Kaikissa kohdissa on varmaan vield kehittamista. Hankkeissa voisi entista enemman hyodyntaa
uudenlaisia kombinaatioita, jotta syntyisi vield enemman rajoja rikkovia kombinaatioita.
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Avoimet kysymykset:
Konsultointiyrityksen toiminta

*  Toisten ammattitzitoa ja tytaikaa tules kunnicittza ja pyrkid tekemdan oma osuus kunnolla eiki hutiloiden ja
sitten luottaa, ettd joku muu korjaa.

*  Tyodtovereilta saa kylla tukea ja ymmamysta myds hyvinvointin, jaksamisesn ja terveyteen lithyvissa asinissa,
johto ei ole juurikaan osoittanut kiinnostusta ndihin teemaoihin (ainakaan niisté ei puhuta millddn foorumeilla,
esim. tuloskeskusteluissa).

*  Avointa keskustelua voisi lizdtd esim. hankkeiden miehityksestd. Tydnjakoa tulisi tasata niin paljon kuin
mahdollista (kun vain saadaan tGitd mitd jakaa). Pitdisikd keskustella dits, ettd tyotilanne on huolestuttava - kun
taustalla on hiljaisuus asiakaskunnassa, joka toivottavast ajan mittaan korjaantuu, pitdisikd "pitsa omaa lomaa”,
ettei tule lomautuksia tai vield pahempaa? Asiakaskunnan suuntaan aktivoituminen ei valttiamatts aina vahvista
uskoa - jos asiakkaalla ei ole atkomusta/valmiuttafvaraa tilata palveluja, ei sellaista pysty helposti synnyttamaan.

*  Ehkd enemmaén keskust=lua ja sen pohtimista, miten tditd saadaan tasaisemmin kaikille. Talld hetkelld oma
tydtilanne ndyttdd huolestuttavan ainakin osaa tydntekijoists.

Avoimet kysymykset:
Esimiestoiminta ja johtaminen

= Esimiesten tulisi olla enemman 13sna ja ndkyvissd. Puhelimen pddssd oleminen ei aina riita.

= Kun tydhyvinvointi ja jaksaminen ovat asioita, joita ei oteta johdon aloitteesta puheeksi yhieisilla
foorumeilla, syntyy vaikutelma, ettei niista sovi puhua. On vain jaksettava venya ja samanaikaisest
voitava hyvin, tallaista esimerkkia myos naytetaan.

= Konsultointiyrityksen johto voisi olla enemman |3sna.

= Toiveisin, etta esimiehilla olisi alkaa juosta myymassa (kun ovat huippumyyjia koko joukke ja
erityisesti nyt kun on n3in hiljzista!) Eli esimiehille edelleen paljon vihemman toteutustydts,
enemman panostusta myyntiin. En tarvitse esimiests, joka istuu toimistolla minua tukemassa
(toivottavasti olen itsekin toimistolla mahdollisimman vahan), vaikka joskus on tetyst tosi kiva
nahdakin ;-)

= NMNormmaali l3sndolo ja sen mukanaan tuoma esimiestyd riitta3 - eika sen tarvitse meidan oloissa olla
kovin usein.



101(104)

Avoimet kysymykset:
Oma hyvinvointi

Bi suuriakaan mahdollisuuksia vaikuttaa, koska tulostavoitteet ovat kovat ja niita nostetaan
jatkuvasti markkinatilanteesta rippumatta.

Huono tydtilanne on t3lla hetkelld ainoa asia joka stressaa. Pitisi voittaa muutamia isoja
kauppoja?

Oma hyvinvoint parantaa myds tydhyvinvointia, joten kuntoilua yms. lis33 - ikuisuusprojekti. Aina
woi myds yrittd parantaa tapaansa tehdd tydta - ikuisuusprojekti s=kin.

Mainitse kolme asiaa tassa
tyoyhteisossa, jotka voimaannuttavat
sinua eniten.

Tytkaverit

Haastest, Sisdlttkeskustelut, Hyva porukka:)

Tytiyhteissn yhteinen kunnianhimo ja [Shestymistapa: kaikilla aito halu tehda laadukasta tyitd asiakkaalle.
Keskindinen sparraus ja tuki, myds mahdollisuus purkaa paineita tydtovereiden kanssa. Hyvat, helposti
lihestyttdvissd olevat esimichet.

1. Positiivinen palaute asiakkailta ja kollegeoilta 2. Haastavat ja monipuclisst tyétehtdvat 3. Yhieizen ponnistuksen
myiitd koettu onnistuminen

kollegat

1. Mielenkiintoiset tyotehtavat ja haasteet 2. Asiantuntevat ja mukavat tydtoverit, hyva ilmapiin ja kiva porukka
3. Mahdollisuus vaikuttaa omaan tydhin ja oppimisen mahdollisuudet

Onnistumiset hankkeissa. Kivat tydkaverit. Positiivinen pomao.

1. Tydskentely asiakkaiden kanssa 2. Voittoon paathyvat tarjousvalmistelut 3. dislogit tydtovetreiden kanssa
1. mielekds tyd 2. mukavat tydtoverit ja ongelmaton tySilmapiiri 3. asiakastyd parhaimmillaan

Hywvat tydkaverit Mielenkiintoiset ja haastavat projektit

Hyva henki
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Minka tekijoiden koet talla hetkella
heikentavan tyohyvinvointiasi?

*  Kunnigituksen puute

+  Innovativisuus saattaa vahilld karsid aikataulupaineista johtuen

*  Toiminnan lyhytjanteisyys ja huono ennustettavuus, ei nakymaa muutamaa kuukautta pidemmalle. Samojen
asioiden vellominen muuttumattomina vuodesta toiseen, johtamisen heikkous joissakin asioissa, esim.
pelisddnndt. Pitkikestoinen kuormitetiuna tydskentely, ei ehdi palautua vapaapdivien ja lomien aikana.

*  (Osin lilan pitkat tySpdivat ja joskus rifttdmatin palautuminen vaativan asiakastilanteen/-projektin jalkeen.

*  Tydn ja perhe-elaman yhtesnsovittamisessa on valilla haastetta. Usein perhe on joustanut. Lisaksi kiireen
kulttuur on alkanut drsyttaa.

» 1, Tappio vaativan tarjousvalmistelu-urakan jalkeen 2. tapaamiset jédkylmien asiakkaiden kanssa
+  tydtilanne el ndytd t3lld hetkelld hyvalts - asiakastyd huonoimmillaan (i tosin nyt ajankohtaista)
*  heikot bisnesndkymat

Olisitko valmis suosittelemaan
Konsultointiyritysta tyopaikkana alan
osaajille?

Perustelut vastaukselle

*  Haasteet, jatkuva kehittyminen, itsensé toteuttaminen, vastuullisuus, joustavuus, tialla saa koetella oman
osaamisen rajoja, hyva timi, palaute, henki

*  Huippupaikka tehda huipputydta hyvassd seurassa.

= “ahva missio- ja arvolahtdinen toiminta Innostavuus ja innovatiivisuus

= Mahdollisuus itzensd kehittdmiseen ja toteuttamisesn

*  \fastaan kylla, josfkun filauskanta paranee: tadlla saa tehda todella kiinmnostavaa tyota.

*  Harvassa alan firmassa johtaminen perusituu aidosti visicon ja arvoihin.

*  Tyd haastaa jatkuvasti oppimaan uutta ja antaa mahdollisuuksia kayttaa osaamistaan

Kylla
mEl

11
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Tulen todennakoisesti
tyoskentelemaan
Konsultointiyrityksessa 2 vuoden
kuluttua.

Perustelut vastaukselle

Tarina on vasta alussa...
En uzko muualta loytyvan parempaa.

Konzultointiyritys on arvostettu toimija julkizen sektorin uudistamizen kentalld ja haluan olla ozaltani luomassa
onnistumistarinoita.

Kaksi vuotta on pitka aika, en osaa sanoa, siksi vastasin ei. Tilanne ja tulevaisuus tunfuu kaikkiaan epdvarmalta.
Jos tuuli kdantyy mydtiiseksi ja jos edelleen tulee uusia kiinnostavia mahdollisuuksia kehittda omaa csaamista,
minua ei saa t3altd pois milldan.

Kyl
mEl

Top 3jalow 3

TOP 3 LOW 3
1.  En ole kokenut syrjint33 tySpaikallani 1. Teemme riittivast yhteistyots
viimeisen vuoden aikana. 4,8 emoyhtitn kanssa tasolla. 2,3
2. Konsultointiyrityksen arvomaailma 2. Arvojen vastaiseen toimintaan
vastaa hyvin omaani. 4,7 puututaan aktiivisesti kaikkien toimesta.
3. Tiedan mitk3 ovat tydlleni asetetut 2,5
tavoitteet. 4,6 3.  Kiirejaksojen jalkeen minulla on

mahdollisuus levats rittavasti. 3,3
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Positiivista

« Johtoon ja tyStovereihin luctetaan ja tydtovereiden osaamista A

+  Arvot koetaan hyviksi ja omaan arvomaailmaan sopiviksi
arvostetaan.

+  Esimiehiin luctetaan, heilta saadaan palautetts, tukea ja apua.

= Tydlle asetetut tavoitteet ovat selkeitd ja tydssa viihdyt3an hyvin.

+  Tydvalineset ovat kunnossa.

*  Oma osaaminen koetzan riittavalle tasolle ja omaa osaamista
voidaan hyddynt3a tydssa hyvin.

= Tydpaikalla ei koeta syrjint33.

«  Konsultointiyritys koetaan huippupaikaksi tyoskennella ja
tydyhteisdssd vallitsee hyva henki.

Kehitettavaa

»  Koetaan, etta arvojen vastaiseen kdytdkseen ei puututa tarpeeksi aktiivisesti kaikkien toimesta.
»  Emoyhtidn kanssa yhieistydta kaivataan enemman.

«  Tybeldman sovittaminen perheeseen koetaan ajoitiain haasteelliseksi.

«  Tydllisyystilanne herdttad huolta.

»  Huolta aiheutitaa tyhj3 kalenteri ja toisaalta kiire, ja palautuminen kiirejakson jalkeen.
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