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Opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda toimeksiantajayritykselle henkilosto-
suunnitelmaehdotus, jonka tavoitteena on tukea henkilostdjohtamista. Toimek-
siantajayrityksessa ei ole aiemmin ollut henkiléstdsuunnitelmaa. Vuonna 2021
uudistunut yhteistoimintalaki velvoittaa henkiléstosuunnitelman laadintaan.

Opinnaytetyon laadin Jokisen tuotekehitysprosessin mukaan. Tuotekehitys-
prosessi sisaltdd nelja eri vaihetta: kehittelytarpeen tunnistamis-, luonnostelu-,
kehittely- ja viimeistelyvaihe. Kehittamistarpeen tunnistamiseksi haastateltiin
seuran toiminnanjohtajaa. Tuoteidean valitsemisen jalkeen tehtiin kirjallisuus-
katsaus, nykytila-analyysi seka tarvekartoitus, joiden perusteella henkil6sto-
suunnitelmaehdotus luonnosteltiin ja kehitettiin. Viimeistelyvaiheessa siita pyy-
dettiin palautetta hallitukselta ja se arvioitiin NPS-kyselyn (Net Promoter
Score) avulla. NPS on palautejarjestelma, jota voidaan kayttaa asiakkaiden ja
henkiloston nakemysten kerdédmiseen. Opinnaytetyon tuloksena syntyi henki-
l6stésuunnitelmaehdotus, jota voidaan hyddyntaa seuran henkiléstéjohtami-
sen tukena.

Luonnosteluvaiheen kyselyn tuloksissa nousivat esiin osaamisen osalta henki-
|6ston tyytyvaisyys parjatakseen omassa asiantuntijaroolissaan, tyotehtéavien
monipuolisuus ja halu kehittdd omaa ammattiosaamistaan. Henkilésto oli tyy-
tymatonta palkan maaréaan osaamis- ja toimenkuvankokonaisuuden osalta, ei-
vatka hyvinvoinnin edistamiseen tarkoitetut kaksi viikkotuntia toteudu kaikkien
osalta. Hyvinvoinnin edistdmisen yhteisen toteuttamisen osalta mielipiteet ja-
kautuivat hiukan. Team Think (TT-menetelmassa) henkildstd nosti esiin rekry-
toinnin, henkiloston vahentamisen, elakditymisen, sitouttamisen, joustavan
tyGajan, joustamisen, koulutuksen ja tyéssdjaksamisen suunnitelmien kehitta-
mistarpeet. Henkilostésuunnitelmaehdotusprosessi arvioitiin NPS-mittarin
avulla.

Henkildstésuunnitelmaprojektin tuloksena oli monisivuinen henkiléstosuunni-
telmaehdotus, mika tyostettiin tuotekehitysprosessin mukaisesti. Henkilosto-
suunnitelmaehdotuksesta rakentui seuralle toteuttamiskelpoinen tydkalu hen-
kilostojohtamisen tueksi. Jatkokehittdmisehdotuksissa nostin esiin tyohyvin-
voinnin edistamiseen, palkitsemiseen, koulutukseen, tasa-arvosuunnitelmaan,
tybajanseurantaan ja tydosuhde-etuihin seka tydnantajamielikuvan kehittami-
seen liittyvia asioita.

Asiasanat: henkildstésuunnitelma, henkildstdjohtaminen, urheiluseura
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ABSTRACT

The purpose of the thesis was to create a human resources plan proposal for
the client company, the aim of which is to support human resource manage-
ment. The client company has not previously had a resources plan. The Act
on Co-operation within Undertakings, which was amended in 2021, obliges
the preparation of a human resources plan.

The study was conducted according to Jokinen's product development pro-
cess. The product development process consists of four phases: identification,
drafting, development, and finalization of development needs. To identify the
need for development, the club's executive director was interviewed. After se-
lecting the product idea, a literature review, a current state analysis and a
needs assessment were carried out, based on which the resources plan pro-
posal was drafted and developed. During the finalization phase, feedback was
requested from the Board of Directors and evaluated with the help of an NPS
survey (Net Promoter Score). NPS is a feedback system that can be used to
gather customer and employee insights. As a result of the product develop-
ment process, a human resources plan proposal was created, which can be
used to support the club's personnel management.

The results of the survey during the drafting phase highlighted the personnel's
satisfaction with their competence to succeed in their own expert role, the ver-
satility of work tasks and the desire to develop their own professional compe-
tence. The personnel were dissatisfied with the amount of pay in terms of
competence and job description, and the two weekly hours intended for pro-
moting well-being not realizing for everyone. Regarding the joint implementa-
tion of the promotion of well-being, opinions were slightly divided. In the Team
Think (TT-method), the personnel highlighted the need to develop plans for
recruitment, personnel reduction, retirement, commitment, flexible working
hours, flexibility, training and coping at work. The human resources plan pro-
posal process was evaluated using the NPS indicator.

The human resources plan project resulted in a multi-page human resources
proposal, which was processed according to the product development pro-
cess. The human resources plan proposal became a feasible tool for the club
to support personnel management. The proposals for further development in-
cluded issues related to the promotion of well-being at work, rewards, training,
equality plan, working time monitoring, employee benefits and the develop-
ment of employer image.

Keywords: human resources plan, human resource management, sports club
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1 JOHDANTO

Suomi muuttuu ja seuramaailma sen mukana. Samalla kun seuratoiminta on
haasteiden edess&, avautuu myds monia mahdollisuuksia. Vanhoilla ratkai-
suilla ja toimintatavoilla saadaan ainoastaan vanhoja tuloksia, kun muutosten
myo6ta tulisi miettia uusia ratkaisuja ja toimintatapoja, jotka mahdollistavat uu-
sien tulosten saavuttamisen. Taman vuoksi on tarkedd miettid, mik& seurassa
toimii ja mik& ei. Jokaisen seuran tavoitteena tulisi olla seuran menestyminen

muuttuvassa toimintaymparistdossa. (Suomen olympiakomitea 2017, 2-3.)

Toimintaympéariston muutoksilla jne. voi olla suoria ja valillisia vaikutuksia seu-
rantoimintaan. Seuran menestyksen edellytyksena on kyky uudistua muuttu-
vassa toimintaymparistdéssa. Toimintatapojen tulisi uudistua muutoksen
myo6td, koska uudet sukupolvet odottavat seuroilta etenkin osallistamista seka
omaehtoisuutta. Ammattimaistumisesta puhutaan, kun odotukset seuratoimin-
nan laatua kohtaan kasvavat. Samalla kun odotukset kasvavat, vaestot ikaan-
tyy ja toimintaan kaivataan nuoria toimijoita, koska seuran henkildstén keski-

ik nousee. (Suomen Olympiakomitea 2017, 4.)

Urheilu on ollut perinteisesti seuratoiminnan ydintd, mutta tulevaisuudessa
seuratoiminnan on mahdollista laajentaa osaamistaan esimerkiksi hyvinvointi-
palvelujen toteuttajana. Digitalisaation vaikutus, suljetusta piirista avoimen
vuorovaikutuksen alustaksi, tuo mukanaan paljon eri mahdollisuuksia. Ympéa-
ristbvastuullisuudesta puhutaan paljon, minka vuoksi myds seuran toimin-
nassa kannattaa noudattaa kestavan kehityksen periaatteita ja panostaa re-
surssiviisaisiin ratkaisuihin. Vapaaehtoisuuden osalta voidaan todeta, etta ai-
kaisemmin pitkdjanteinen sitoutuminen vahenee ja projektimainen / kertaluon-

toinen osallistuminen yleistyy. (Suomen Olympiakomitea 2017, 4.)

Urheiluseuratoiminta on kasvanut viime vuosikymmenena. Kosken ja Maen-
paan (2018, 24) mukaan Suomessa oli vuonna 2002 p&atoimisia ammattival-
mentajia 441. Vuonna 2016 luku nelinkertaistui 1 682 ammattivalmentajaan,
joista yli 70 prosenttia tyoskenteli urheiluseuroissa. (Puska ym. 2017.)

Urheiluseurat tarjoavat nykyaan erilaisia urapolkuja, ja ne ovat kasvaneet vuo-

sien varrella tydnantajina, mink& vuoksi toimeksiantajayritys toivoi, etta laatisin
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sille henkiléstosuunnitelman, jota seuran johto voisi tulevaisuudessa kayttaa

henkilostojohtamisen tukena. (Muurinen 2022.)

Henkilostosuunnittelussa tarkastellaan organisaation nakékulmasta mita tyo-
voimaa on tarjolla ja mista tydvoimasta on kysyntaa. Tarkastelun tavoitteena
on pyrkid ennakoimaan oikea maara henkilostéa lyhyen ja pitkan aikavalin tar-
peisiin, tarkoituksenmukaisin kustannuksin. (Kauhanen 2012, 62.) Henkilosto-
suunnitelma noudattaa yhteistoimintalakia. Lain tarkoituksena on edistaa ty6-
paikan toimintakulttuuria kunnioittamaan ja huomioimaan toistensa oikeuksia,
velvollisuuksia seké etuja. Tyohyvinvointia ja toiminnan tuloksellisuutta pyri-
taan kehittamaan lain avulla. Lain avulla halutaan myds turvata riittava vies-
tinta ja tiedonkulku seka osallistaa henkilostba paatoksentekoon tyén, tydolo-

jen tai tybasemaan liittyvissa asioissa. (Yhteistoimintalaki 1333/2021, 1. §.)

Koulutukseltani olen liikkunnanohjaaja (AMK). Nykyisissd YAMK-opinnoissa va-
litsin henkilostdjohtamiseen liittyvid vapaavalinnaisia opintojaksoja, jotka tuki-
vat opinnaytetydn aihevalintaa. Aihevalinnan my6ta paasin paremmin perehty-
maan organisaation kaytantoihin. Opinnaytetyoni on merkityksellinen, koska

vastaavaa ei ole aikaisemmin tehty tassa urheiluseurassa.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda toimeksiantajayritykselle henkilosto-
suunnitelmaehdotus, jonka tavoitteena on tukea henkildstbjohtamista. Tassa

tyossa ei kasitelty tasa-arvo- ja yhdenvertaisuusasioita.



2 TOIMEKSIANTAJA

Toimeksiantajayritys on urheiluseura nimelta Helsingin Jalkapalloklubi ry.
Seura tydllistaa vuonna 2023 noin 250 tyontekijaa, joista noin 50 on vakinai-
sia. Taman liséksi toiminnassa on mukana noin 750 vapaaehtoistyontekijaa.
HJK ry on yksi menestyksekkaimmista urheiluseuroista Suomessa. Talla het-

kelld seuratoiminnassa on mukana noin 3500 lasta ja nuorta. (HJK 2020.)

HJK jakautuu kolmeen toiminnalliseen yksikkéon: HIK ry, HIK Oy, HIK HSM
QY. Jokaisella yksikolla on oma taloudellinen vastuualue. Seuran toiminta-
alue on laaja koululaisten iltapaivakerhotoiminnasta, aina naisten ja miesten
paasarjatasolle saakka. (HJK 2022c.) HIK:n arvot ovat kasvu, intohimo ja Klu-
bilaisuus, jotka ohjaavat strategisia linjauksia (HJK 2020). HJK:n visio on olla
pohjoismainen huippuseura. Strategia (Kuva 1) on laadittu vastaamaan HJK
Oy:n sek& HJIK ry:n tarpeita. (HIJK 2022a.)

Pohjoismainen
huippuseura

Visio

Missio

Suomen kiinnostavin
yhteisé kuulua

Kansainvalisen tason
pelaajia

Tavoitteet

Paras markkinointi-
alusta kumppaneille

Laaja
kannattajapohja

Kansainvilisen tason
pelaajakehitys

Parhaat olosuhteet

Mahdollistajat

Laadukas
M valmennus ja
taustat

Halli ja kentat

Suomen suurin
kausikortti- ja
jdsenmdara

Halutuin brandi,
tuotteet ja
palvelut

Laadukas pelaaja-
H putkija yksilo-
valmennus

Toimiva stadion

Rohkea viestinta
ja
yhteiskuntavastuu

Laadukas
kumppanien hoito

Systemaattinen
4 scouttaus ja
pelaajakauppa

HSM resurssit

Erinomaisesti
hoidettu ottelu-
tapahtuma

Media-arvon

) hyddyntaminen

I

[

[

Organisaatio ja prosessit ovat kaiken toiminnan tukijalka
* Parhaiden saatavien henkildiden rekrytointi ja kehittdminen

* Avoin, kehitys- ja tulosorientoitunut kulttuuri
* Vahvat prosessit tekevit organi i
= Aktiivinen vaikuttaminen kaiki

toman ja kehittyvin

ripp

tarkeissa ir

Kuva 1. Helsingin jalkapalloklubin strategia. (HIJK 2022a)

HJK ry perustettiin 19.6.1907, ja seuran tavoitteena on tarjota koti jokaiselle
pallosta kiinnostuneelle nuorelle pelaajalle, joka haluaa kehittya huippupelaa-
jaksi. Valmennuksen laatu on seuralle tarked asia. Seura tarjoaa nuorimmista
ikaluokista tien, joka johtaa miesten reservijoukkueeseen, HIK Klubi 04,
saakka. Kehitys- ja CP-vammaisille on oma joukkuetoiminta. Taman lisaksi
seura pyodrittda laajaa ja palkittua iltapaivatoimintaa noin 700 lapselle ympari
Helsinkia. (HIK 2022a.)
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HJK Oy osakeyhtion paatehtava tulee osakeyhtidlaista. HIK Oy:ll& on noin
1200 yksittaista osakkeenomistajaa, joista yksi perhe (Lyytikdinen) omistaa
noin 80 %. Lyytikaisten perhe on pitkdan omistanut osakkeita ja sita kautta
osakeyhtio on lain mukaisesti vuosikokouksessa valinnut hallituksen, joka toi-
mii osakeyhtion johtona. HIK Oy:n paatehtavana on miesten edustusjoukku-
een pydrittdminen seka urheilullisesti, etté taloudellisesti kannattavaksi ja me-
nestyksekkaaksi. (Riihilahti 2023.) Osakeyhtion hallitus paattaa yhtién toimin-
taa koskevia asioita yhtiokokouksessa, joka on yhtion ylin, paattava elin. Yhti-
dissa on hallituksen valitsema toimitusjohtaja, joka huolehtii toiminnan paivit-
taisesta johtamisesta. (Viitala & Jylh& 2013, 56.)

HJK Oy:n henkilost6 jakautuu seuraavasti: urheilupuoli ja muut toimijat, jotka
mahdollistavat urheilun pelaamisen ja kaupallisen toiminnan. Urheilupuolella
on pelaajia, joille maksetaan kuukausipalkkaa. Heita on yhteensé noin 40-50
henkilo&a per vuosi ja valmentajia seké taustahenkil6ita on noin 15-25. Koska
kyseessé on kausipainotteinen toiminta, on sopimukset liitettyina jalkapallo-
kauteen ja taman vuoksi maaraaikaisia. Toimistolla, vakinaisessa tydsuh-
teessa olevia henkil6itd on HIK Oy:n puolella kahdeksan henkildd. HIK Oy:lla
ei ole vapaaehtoistyontekijoita, kaikilla on tyésopimus. Taman liséaksi HIK Oy
hallinnoi 100 % HSM Qy:ta, jossa on nelja taysipaivaista tyontekijaa. HIJK OY
ja HSM OY muodostavat 100 % konsernin, jotka toimivat saman johdon ja hal-
linnon alaisuudessa. Teknisesti ja juridisesti nama kaksi ovat kuitenkin kaksi
eri yhtiota. (Riihilahti 2023.)

Toimitusjohtaja, talouspuolen vastaava, kaupallinen johtaja ja urheilujohtaja
muodostava johtoryhméan. Johtoryhma tapaa kerran kahdessa viikossa ja hei-
dan tehtavanansa on katsoa yhdessa strategisia seka kaytannon asioita. Joh-
toryhma koordinoi toimintaa ja lahettaa esitettavat asiat seka materiaalit halli-
tukselle. (Riihilahti 2023.) Nykyinen HIK HSM QY vastaa olosuhteista seké
ottelutapahtumista (HIK 2022b). Yhteistybkumppanit ovat tarkea osa HIK
Oy:n toimintaa. Yhteistydsopimusten kautta saadaan noin 30 % (2 miljoonaa
euroa) tuloa vuosittaisesta liikevaihdosta. Ottelutapahtumista ja lippumyyn-
nista kertyy tuloja noin 500 000 euroa per vuosi, joten yhteistydkumppanuus
on merkittava. (Riihilahti 2023.)
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3 LIKUNTA-JA SEURATOIMINTA

Suomessa on talla hetkella noin 10 000 urheiluseuraa, joissa on mukana

500 000 vapaaehtoista toimijaa. Ohjaajia ja valmentajia on noin 100 000,
joista noin 5 000 paatoimisia. Noin 1,8 miljoonaa suomalaista osallistuu seura-
toimintaan eri tavoin. Olympiakomitean mukaan tarvitaan maailman parasta
johtajuutta, mink& avulla voidaan liséaté harrastajien innokkuutta ja urheiluseu-
ratoiminnan laatua. Systemaattinen ja laadukas johtaminen lisda tyohyvinvoin-
tia ja toiminnan laatu paranee liikunnan seka urheilun myéta. (Suomen Olym-
piakomitea s.a.) Aarresalon (2020, 12) tutkimuksen mukaan urheiluvapaaeh-
toistyontekijat pitavat tarkeana tuen saamista, yhteenkuuluvuuden tunnetta
seka koulutusta tehtavaan. Lisaksi arvostettiin ruokaetua ja materiaalisia palk-
kioita. Tyon merkityksellisyytta ei koettu tarkeana (Aarresalo 2020, 12).

Suomalaisen liikuntakulttuurin selkarankana pidetaan liikunta- ja urheiluseu-
roja, joiden olemassaolo perustuu ennen kaikkea ihmisten omaehtoiseen aktii-
visuuteen (Koski & Maenpéaa 2018, 9). Kosken ja Maenpaan (2018, 24) mu-
kaan ammattilaisten palkkaaminen seuratyéhon on yleistynyt. Kulttuuriset ja
yhteiskunnalliset muutokset ovat rajoittaneet ihmisten vapaaehtoistoiminnan
mahdollisuuksia. Kulutuskeskeisyys on lisdantynyt taloudellisen vaurauden
myo6ta, mutta samaan aikaan tydn maara on tehnyt vapaa-ajan erottamisen
monelle hankalaksi. Kulkuyhteydet ovat parantuneet ja laajentuneet, mika
mahdollistaa helpommin vapaaehtoistydhon osallistumisen. Taman lisaksi asi-
akkaiden ja julkishallinnon toimijoiden odotukset sek& vaatimukset ovat kasva-
neet seurojen toiminnoiden osalta. (Koski & Maenpéaéa 2018, 24.)

Kosken ja Maenpaan (2018, 27) mukaan seurarekisterien laatuhaasteena tut-
kimuksen nakodkulmasta on yhteystietorekisterien kokoamisperusteet. Suo-
messa ei ole olemassa yhteista liikunta- ja urheiluseurojen tietokantaa, mika
hankaloittaa seurojen kattavaa tutkimista. Tama tarkoittaa sita, etta seurojen
tarkka maara ei ole tiedossa eika seurojen yhteystietoja ole aina saatavilla.
Yhteystietorekisteristerien yllapitdjana voi toimia puheenjohtaja, toiminnanjoh-
taja, seuran yhteyshenkilo, valmennuspéaallikk®d, nuorisopaallikkd tai kilpailu-
vastaava. Haasteena onkin, etta yksittaisessa rekisterissa voi yhdesta seu-
rasta olla useampia yhteystietoja. Siita huolimatta, etta seurojen yhdistysrekis-

terin rekistergitymistéa koskevat tiedot ovat luotettavia, ei ole olemassa tarkkoja
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tietoja toimintansa lopettaneiden tai lakkautettujen seurojen maarista. (Koski &
Méaenpaa 2018, 27-31.)

Vuonna 1986 paatoimisia, palkallisia tyontekijoita oli seitsemassa prosentissa
urheiluseuroista. Koko maassa heita oli tuolloin noin 1500. Vuonna 2006 p&a-
toimisia tyontekijoita oli jo 12 prosentissa seuroja, jolloin kokonaisméaara ol
2700. (Koski & Maenpaa 2018, 67.) Kosken ja Maenpaan (2018, 67) vuonna
2016 tehdyn tutkimuksen mukaan kokopaivaiseksi palkattuja tyontekijoita seu-

roissa oli noin 5100 kokopaivaista tyontekijaa.

Kosken ja Maenpaan (2018, 102) tutkimuksen mukaan seuratoiminta on moni-
muotoistunut, laajentunut seka vahvistunut. Liikunta- ja urheiluseuratoimin-
nalla on merkittava yhteiskunnallinen tehtéva, jonka liséksi se on vahva osa
kansalaistoimintaa. Seuratoiminta ei ole enaa ainoastaan terveyden ja hyvin-
voinnin edistdja, vaan myds nuorison kasvattaja, elamysten tuottaja seka ta-
louden ja tyollisyyden edistdja. Yhdenvertaisuus ja tasa-arvokehitys on seura-
toiminnassa nahtavissa erityisesti naisten asemien kautta. Naiset tekevéat ny-
kyaan tyotehtavia, jotka aikaisemmin kuuluivat pitkalti miehille. (Koski & Maen-
paa 2018, 102.)

Aalto-Nevalainen (2018, 76) nostaa myds esille artikkelissaan, etté naisjohta-
jilen maara on lisdantynyt. Tutkimusaineistossa nousi myds esille, etta naislii-
kuntajohtajilla oli miesliikuntajohtajia keskimé&éarin korkeampi koulutus, kun
miesliikuntajohtajilla korostui liikuntaan liittyvat tekijat, kuten aikaisempi vahva
toimijuus omalla alallaan esimerkiksi urheilijana, valmentajana tai luottamus-
henkilonéa. Artikkelissa nousee myds esille aikaisempien tutkimusten tuloksia,
joiden mukaan liikunta-ala hy6tyisi enemman ammattimaisemmasta johtamis-
osaamisesta. Menestyksen salaisuus voikin piilla nykyisen liikuntajohdon joh-
tamisosaamisen puutteellisuudessa, jolloin jatkossa rekrytoivien paattajien tu-
lisi korostaa koulutuksen kautta kerattyd osaamista urheilutaustan sijaan. Ta-
man liséksi on syyta varmistaa johtamisosaamisen hyva taso ja huolehtia tay-

dennyskoulutus mahdollisuuksista. (Aalto-Nevalainen 2018, 77-78.)

Kerwinin (2013, 63) tutkimuksen mukaan urheilujohtajien tulisi luoda yhteinen

organisaatioidentiteetti, missa esimerkiksi hallituksen jasenet ja henkilokunta,
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voivat olla yhteydessa seuran jaseniin. Miten tdma sitten kaytanndssa toteu-
tuisi? Vuosittain voitaisiin jarjestaa yhteinen kokous palkatuille henkildille seka
hallituksen jasenille, missa voitaisiin keskittya organisaation perusarvojen luo-

miseen ja jokainen henkild saa aanensa kuuluviin. (Kerwin 2013, 63.)

Yhteistyd, jota tuetaan avoimella viestinnalla voi olla henkiloston ja hallituksen
tapa ilmaista mielipiteensa seka tarjota ehdotuksia ryhman toiminnan paranta-
miseksi. TAma voi avata keskinaista ymmarrysta, joka on valttAmatonta positii-
visen organisaatioidentiteetin luomiseksi. Tutkimuksessa nousi esille, etta
vahva organisaatioidentiteetti vAhentaa ryhman sisaisia / ulkopuolisia jakoja

seka vahentaa erimielisyyksia henkiloston keskuudessa. (Kerwin 2013, 63.)
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4 STRATEGINEN HENKILOSTOJOHTAMINEN

Asiantuntijavaltaisissa organisaatioissa strategiset paatokset pohjautuvat mo-
nesti henkiléstovoimavaroihin. TAman vuoksi henkildstokysymykset ja liiketoi-
minnan johtaminen muodostavat tiiviisti toisiinsa yhdistyvan prosessin. Strate-
ginen johtaminen (Kuva 2) on suunnan maarittelya, toimintaymparistén analy-
sointia ja strategian maarittelya, soveltamista sek& onnistumisen arviointia.
Missio / toiminta-ajatus antaa vastauksen yrityksen olemassaoloon. Visio
on tavoitetila, missa yritys pyrkii olemaan tulevaisuudessa. Parhaimmillaan

sitd voidaan kayttaa henkildstén suunnannayttajana. (Viitala 2013, 48.)

Suunnan maarittely

(missio/toiminta-ajatus, visio,
paamaara)

Toimintaympariston analyysi

Strategian maarittely,
soveltaminen seka
onnistumisen arviointi

Kuva 2. Strateginen johtaminen (Viitala 2013, 48)

Henkilostovoimavarat (human resources), eli inhimilliset voimavarat, kasitteen
tehtavanad on mahdollistaa yrityksen perustehtéva ja strategioiden toteutumi-
nen. Sanalla inhimillinen viitataan ihmisiin ja voimavaralla henkil6st6on, jonka
tehtavana on tuottaa tydpanoksen lisdksi mahdolliset kehittamistarpeet. (Vii-
tala 2021, 36.)

Inhimilliset voimavarat koostuvat useista henkiléstoon liittyvista tekijoista. Kes-
keinen osa on kuitenkin tyontekijdiden osaaminen, joka on kokemuksen ja
koulutuksen myota saavutettu tulos. Osaaminen siséltaa tietoja ja taitoja seka
joskus my@s asenteita, jotka korostuvat erityisesti yksildiden motivaatiossa ja
sitoutumisessa. Motivaation avulla pddsemme eteenpain. Sitoutuminen maari-
tellaan tilana tai voimana, joka ajaa ihmisia toimimaan tietylla tavalla tydpaikal-
laan. My6s fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi seka yksildiden yhteistyodtaidot
ovat osa inhimillisid voimavaroja. Luovuus ja innovatiivisuus ovat elementteja,

joiden varassa yritys uudistuu ja kehittyy. (Viitala 2021, 36-37.)



14

Lumme-Tuomala (2022, 27) nostaa esille artikkelissaan, etta osaajien johtami-
nen ei ole vain uusi, mielikuvituksellinen nimi HR- tai henkilostéjohtamiselle.
Se liittyy organisaation strategiaan ja kuvaa organisaation kyvykkyytta ja mah-
dollisuuksia houkutella, tunnistaa, kehittaa ja pitaa parhaat kaytettavissa ole-
vat osaajat organisaatiossa (Lumme-Tuomala 2022, 27). Oikeanlaisen osaa-
jan loytamiseksi tulisi organisaation ensin tunnistaa strategiasta johdetut kriitti-
set positiot, joilla on suora strateginen vaikutus. Vasta taman jalkeen voidaan
tunnistaa ne osaajat, jotka vastaavat position vaatimuksia. Organisaation
osaajien johtamista mahdollistava HR-arkkitehtuuri tukee oikeanlaisen osaa-
jan tunnistamista ja kehittdmista, joilla on oikealla hetkella parhaat mahdolli-
suudet vaikuttaa organisaation strategian toteutumiseen. (Lumme-Tuomala
2022, 27.)

Henkilostostrategia on suunnitelma, mink& avulla voidaan varmistaa liiketoi-
mintastrategian toteutuminen henkildstéjohtamisen keinoin. Henkiléjohtami-
nen sisaltdd osaamisen kehittamista, henkildston hankintaa, tavoitteiden maa-
rittelya ja arviointia, palkitsemista, motivaatiosta, sitoutumisesta ja tydhyvin-
vointiasioista huolehtimista sek& johtamisen kehittamista. (Viitala 2013, 51.)
Henkilostostrategia sisaltéda arvojen maarittelyn lisdksi toiminnan suunnittelun
niiden mukaisesti. Toiminnan suunnittelussa tulisi pohtia miten yrityksen hen-
kilostbasioita hoidetaan, mitka toimet tehdéan itse ja mitka ulkoistetaan seka
mitk& ovat yhteistydkumppanit. Henkildstojohtamisen osaamisen kehittamisen
toimintamalleja ja keinoja tulisi myos pohtia. (Viitala 2013, 52.)

Weerakoon Kumaran (2016, 19) artikkelin mukaan kilpailu, globalisaatio ja
muutokset markkinoiden seka digitalisaation osalta ovat lisd&ntyneet viime
vuosikymmenien ajan. Muutosten myota on syntynyt tarve miettia uudelleen
organisaation ja henkiléston johtamista. Johtajien tulisi kayttaa strategista
henkildjohtamista hyvin suunniteltujen strategioiden muodostamiseksi, jotta
organisaatio voi menestya ja paasta haasteiden yli. Strateginen henkilostéjoh-
taminen ja hyvin suunniteltu kaytantdjen soveltaminen, voivat johtaa tehok-
kaaseen toimintaan. Kaytantéjen huono soveltaminen voi puolestaan johtaa

organisaation suorituskyvyn heikkenemiseen. (Weerakoon Kumara 2016, 19.)
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Viitalan (2013, 49) mukaan strateginen henkildstdjohtaminen on mahdollista
vasta, kun yritys on muodostanut nakemyksen liiketoimintastrategiasta. Haas-
tavia tilanteita saattaa aiheuttaa epamaarainen tai kokonaan puuttuva strate-
gia, tavoitteiden konkreettisuuden puute tai periaatteiden ristiriitaisuus. Strate-
ginen henkilostdjohtaminen vaatii johdolta aitoa ja tasavertaista kiinnostusta
henkildstbasioita kohtaan. (Viitala 2013, 49-50.)

Strategialla tarkoitetaan liiketoimintaan liittyvia periaatteita, joiden mukaan yri-
tys aikoo menestya. Periaatteet voivat olla pelisaantoja, paatoksia ja menette-
lyitd. Toimintamallin, tavalla toimia ja keinovalikoiman avulla paastaan asetet-
tuihin tavoitteisiin ja paamaariin. (Viitala 2013, 48.) Strategia voidaan jakaa
kolmeen tasoon. Yritysstrategia on sitd, kun tuodaan esille liiketoiminnassa
missé halutaan olla mukana. Liiketoimintastrategian avulla varmistetaan yri-
tyksen menestyminen kyseisilla markkinoilla. Toiminnallinen / operatiivisen ta-
son strategia sisaltéa henkilostostrategian, markkinointistrategian, tutkimus- ja
kehitysstrategian seka tuotantostrategian. Toiminnalliset strategiat laaditaan
liketoimintastrategian toteuttamiseksi. (Viitala 2013, 50.) Henkilostdpolitiikka
siséltaa rekrytoinnin, kehittamis- ja palkkapolitikan, mika maarittelee operatii-
visen tason toimenpiteet, vastuut ja aikataulut, joiden avulla strategia toteute-
taan. (Viitala 2013, 53.) Viitalan (2013, 53) mukaan strateginen ja operatiivi-

nen taso voidaan jattaa erottelematta.

4.1 Henkilostojohtaminen

Viitalan ja Jylhan (2019, 258) mukaan esimiestyd on muuttunut vuosikymme-
nien aikana. Aikaisemmin esihenkilo toimi tydnjakajana ja valvojana, mutta ny-
kyaan esihenkilé on koordinaattori, mahdollistaja, auttaja seka valmentaja.
Esihenkilon tydnkuvaan sisaltyy toiminnan ja resurssien suunnittelua, organi-
sointia seka kehittamista. Taméan lisdksi esihenkilon tulee edistaa henkildston
motivaatiota, osaamista ja hyvinvointia, yllapitaa ja kehittaa ilmapiiria seka yh-
teistyota. (Viitala & Jylha 2019, 258-259.)

Henkilostdjohtaminen voidaan jakaa kolmeen paaalueeseen: HRM, human re-
source management (henkilostdvoimavarojen johtaminen), IR, industrial relati-

ons (tybelaman suhteiden hoitaminen) seka leadership (johtajuus ja esihenki-
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I6tyd). Henkilostbjohtamiseen sisaltyy myds kaikki toiminta, joka liittyy tyonan-
tajan ja tyontekijan pelisdanttjen kehittdmiseen seka henkildston johtamiseen.
(Viitala 2013, 20-21.) Henkilost6johtamisen avulla huolehditaan siita, etta teh-
tavista suoriudutaan oikealla maaralla henkilokuntaa yrityksen tavoitteiden
saavuttamiseksi. Suoriutumiskykyyn voidaan vaikuttaa henkilostokaytantoja
hy6dyntamalla. Hyva suoriutuminen edellyttdd henkilostoltd osaamisen liséksi
motivaatiota ja sitoutumista, mutta myoés tyéhyvinvointia ja hyvia tyéolosuh-

teita. (Viitala 2021, 10.) Henkilost6johtamisen tehtavaalueet (Kuva 3).

TOTEUTTAMINEN

Kuva 3. Henkilostdjohtamisen tehtavaalueet (Viitala 2021, 11)

Suunnittelu on henkiléstdjohtamisen tavoitteiden ja suuntaviivojen maarittelya.
Suunnittelun avulla selvitetdan mita tehdaan ja tavoitellaan, milla periaatteella
seka milla keinoin toimitaan. Organisointi on henkildstéjohtamisen organisoin-
tia ja resursointia. Organisoinnin avulla selvitetaan, kuka, miten ja milloin teh-
daan, mita tyokaluja, rahaa seka aikaa on kaytettavissa. Toteutus ja tulokset
arvioidaan pohtimalla, miten asiat saadaan kaytannon tasolle, onnistuiko ta-
voitteiden saavuttaminen, mit& kehitystarpeita ilmeni ja sujuiko toiminta suun-
nitellusti. Toiminnan kehittdminen ja uudistaminen sisaltyy myds henkildsto-
johtamiseen. (Viitala 2021, 11.)

Tiedolla johtamisen keinoin voidaan taata luotettava pohja kehittamiselle.
Talla hetkella tietopohjan keraaminen on ollut yksittaisten tutkijoiden aktiivi-
suuden varassa. Monenlaisia selvityksia I6ytyy kohtuullisen paljon, mutta seu-
ratutkimuksia ja seuratutkijoita on vahan. Nykyiset selvitykset tehdaan nope-
asti ilman riittavaa ammattitaitoa. Paatoksia tehdaan omien kokemuksien poh-

jalta tai median ja aanekkaimpien kriitikoiden esiin nostamista asioista. Perus-
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tietoja on vaikeasti saatavilla. N&aitd ovat esimerkiksi osallistujien ja jAsenmak-
sun maksaneiden maarét seka seuratoimintaan osallistuneiden tyytyvaisyys ja
mielipiteet. Tietdmattémyys suuremmista ongelmista johtuu yleensa siita, etta

seuroilla ei ole yhteisté tapaa toimia. (Maenpaa 2012, 40-41.)

Taylorin ja McGrawinin (2006, 229) artikkelin mukaan liiketoimintahaasteilla ja
globalisaatiopaineilla on ollut merkittava vaikutus monien organisaatioiden
henkilostohallinnon kaytantoihin. Siita huolimatta, ettd monimutkaisesti kehitty-
neet, strategiset johtamisjarjestelmat ja niiden kayttéonotto on dokumentoitu
yleensa hyvin HR-kirjallisuudessa, niin tutkijat ovat kaytannossa jattaneet huo-
miotta organisaatiot, jotka toimivat seka palkallisilla ettd vapaaehtoisilla henki-
loresursseilla. Artikkelissa ilmenee, etta tulokset osoittavat, paineista huoli-
matta tulla strategisemmiksi henkildstéhallinnossa, vain pienella osalla tutki-
mukseen osallistuvilla urheiluorganisaatioilla on viralliset henkildstéhallinnon
jarjestelmat. Tilintarkastustuomioistuin havaitsi myos eroja palkattujen tyonte-
kijoiden ja vapaaehtoisten kanssa kaytetyissa henkiléstohallinnon kaytan-
noissa, erityisesti organisaatioissa, joilla on virallinen henkildstopolitiikka.
(Taylor & McGraw 2006, 229.)

Taylorin ja McGrawinin (2006, 229) tutkimuksen mukaan kriittinen tekija, joka
erottaa vapaaehtoisten ja palkattujen johdon, on HRM:n virallistaminen. Hen-
kildstohallinnon haasteena on rakentaa vapaaehtoisille ja palkatuille tyonteki-
jOille vankka ja osallistava perusta, joka palkitsee, tunnistaa ja voimaannuttaa
yksil6ita sekd samalla vastaa urheiluorganisaation nopeasti muuttuviin tarpei-
siin ja vaatimuksiin. Vaikka monien lansimaiden, kuten Australian, Kanadan ja
Yhdistyneen kuningaskunnan, nykyinen urheilupolitikka edellyttaa, etta orga-
nisaatiot kehittavat virallisia henkiléstokaytantoja, niin tutkimuksemme viittaa
siihen, etta harvat organisaatiot ovat vastanneet taysin tadhan direktiiviin. Kay-
tanndsséa tama tarkoittaa sitd, etta hallituksen tulisi tarjota erilaisia tuki- ja kou-
lutusohjelmia, jotka auttavat kehittamaan strategisimpia seké muodollisempia
kaytantoja. Taman lisaksi tulisi tunnistaa urheiluorganisaation erilaiset vaati-

mukset ajatuksella "yksi koko ei sovi kaikille”. (Taylor & McGraw 2006, 247.)

Aarresalo (2020, 13) nostaa tutkimuksessa esille, ettéa henkilostdjohtamisen
nakodkulma ei kuitenkaan ole aina paras mahdollinen lahestymistapa vapaaeh-

toisten johtamisen osalta. Tarke&a olisi kiinnittda huomiota ja poistaa asioita,
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jotka vaikuttavat negatiivisesti seké aiheuttavat tyytymattomyytta. Taman li-
saksi tulisi panostaa ja lisata asioita, jotka lisaavat tyytyvaisyytta. Mikali re-
surssit ovat niukat, tulisi ensisijaisesti poistaa tyytymattomyytta lisdavia asi-
oita. Mitddnsanomattomiin seikkoihin ei tulisi kayttaa johtamisen voimavaroja
lainkaan. (Aarresalo 2020, 13.)

Koustelioksen (2005, 133) tutkimuksen tarkoituksena oli tunnistaa urheiluseu-
rojen johtamiseen tarvittavaa osaamista Kreikassa. Tutkimuksessa esiin nos-
tetut osaamisen alueet olivat urheilun, taloushallinnon, markkinoinnin ja vies-
tinnan seka henkilostohallinnon tuntemus. Tulosten perusteella Kreikan kan-
sallisten urheilujarjestéjen tulisi suunnitella koulutusohjelmia urheiluseurojensa
johtajille. Tarkeina pidettyja johtamistaitoja tulisi painottaa enemman opetus-
suunnitelmien sisalldissa. Urheiluseurojen johtajien riittava koulutus ja kehitta-
minen on erittain tarkeaa heidan tydsuorituksensa parantamiseksi. (Koustelios
2005, 133.)

4.2 Tyo6n suoritusten johtaminen

Viitalan (2021, 100) mukaan tehokkuuden ja tuottavuuden kannalta on téar-
keaa, etta yrityksessa tyoskentelevilla ihmisilla on kyky tyoskennelléa tehok-
kaasti. Taméan vuoksi tarvitaan suoriutumisen johtamista (performance mana-
gement), jossa kiinnitetdan huomiota suoriutumiseen ja suorituskykyyn yksilo-
tasolla. Hyva suoriutuminen nékyy menestymisenda tydssa, kuten tavoitteiden
saavuttamisena seka ylittamisena. Suoriutumisen johtaminen ei toteudu, mi-
kali se perustuu ainoastaan seurantaan ja arviointiin. On tarke&é huolehtia
suoriutumisen edellytyksista, kuten osaamisesta, tydhyvinvoinnista seka riitta-
vyydesta ja hyvista olosuhteista, jolloin mahdollistetaan paitsi tavoitteiden saa-
vutettavuus seké tyon mielekkyys. Kun ndma ehdot tayttyvat, on suoritusten
johtaminen parhaimmillaan. (Viitala 2021, 100-101.)

Suoriutumisen johtamisen l&ahtokohta on selkeiden seka mitattavissa olevien
tavoitteiden ja arviointikriteerien asettaminen. Tavoitteen asettaminen lahtee
yrityksen strategiasta ja ylimmasté johdosta. Yksikon esihenkilon tehtdvéané on
huolehtia, etté jokaisen tyontekijan tavoitteet tukevat yhteisten tavoitteiden

saavuttamista. Tavoitteita voi olla hyva kayda lapi sdanndllisin véliajoin eten-
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kin muutostilanteissa. Apuna kannattaa kayttaa erilaisia olemassa olevia mal-
leja, joista on koettu olleen hyotya tavoitteiden asettamisessa. (Viitala 2021,
102.)

Suoriutumisen arvioinnissa kaytetdan mittareita ja kriteereita, jotka voivat olla
maarallisia tai laadullisia. Toimivan mittarin edellytyksena on, etta se on yhtei-
sesti sovittu, ymmarretty ja oikeudenmukaiseksi koettu. Suoriutumista kos-
keva arviointi ja tavoitteet kaydaan yleensa lapi vuoden loppupuolella. Kehi-
tyskeskusteluissa méaaritelladn osaamisen kehittamisen kohteet, keinot ja ai-
kataulut seka tarvittaessa tarkistetaan palkkaus. Yksilotason suoriutumisen
tarkastelukausi voi olla kalenterivuosi, kvartaali, kuukausittain, viikoittain tai

jopa paivittain, riippuen yrityksesta ja sen tavoitteista. (Viitala 2021, 102-103.)

Suoriutumisen johtamisen osalta on tarkeinta, etta esihenkil ja tyontekija yh-
dessa huolehtivat suoriutumisen riittavista edellytyksista. Fyysinen ja psyykki-
nen tydhyvinvointi on suorituskyvyn kulmakivia, jonka liséksi siihen vaikuttavat
hyvat tyovalineet ja -olosuhteet. Yksi suoriutumisen johtamisen tarkeimpia asi-
oita on selkea ja johdonmukaiseksi koettu palkitsemisjarjestelma, jolla on joh-
donmukainen yhteys tavoitteisiin ja suoriutumisen arviontiin. (Viitala 2021,
104.)

Palkitseminen voidaan jakaa neljaan kategoriaan (Viitala 2021, 105). Perus-
palkalla tarkoitetaan aikapalkkaa/kuukausipalkkaa, urakkapalkkaa, palk-
kiopalkkaa esim. myydyista tuotteista. Peruspalkkaan lasketaan myds ylityo-
korvaukset ja sunnuntailisat. Tulospalkkio sisaltaa voitto-osuudet, erilaiset
kertapalkkiot seka keksintopalkkiot ja kannustepalkkiot. Taloudellisiin etuuk-
siin kuuluu verotettavat luontaisedut kuten auto-, puhelin-, asunto- ja lou-
nasedut. Verovapaita etuja ovat tydterveyspalvelut, hyvinvointiedut seka kou-
lutukset. Hyvinvointiedut ovat verovapaita tiettyyn arvoon asti. Aineettomalla
palkitsemisella tarkoitetaan asioita, jotka koetaan palkitsevina ja tytpaikkaan
sitouttavina. Nama voivat olla tyopaikan sijainnin mielekkyys, tyotehtévien kiin-
nostavuuden lisd&dminen, mahdollisuus osaamisen kehittdmiseen, joustava
tyOaika ja siihen kytketty vapaus, urakehitys, arvostus tehdysta tydsta ja tyo-
suhteen antama turvallisuuden tunne sek& mahdollisuus verkostoitua. (Viitala
2021, 105.)



20

Sisaisella motivaatiolla tarkoitetaan sita, kun ihminen kokee tyonteon ja tyo-
tehtavansa innostavina, kiinnostavina seka arvokkaina. Kaytanndssa tama tar-
koittaa sita, ettd tyo vetaa puoleensa ja ihminen kokee aidosti haluavansa
tehda kyseista tyota. Sisaisesti motivoitunut ihminen on yleensa tarmokas,
energinen, omistautunut tehtavalleen seka sitoutunut tekemiseen ja aikaan-
saamiseen. Vapaaehtoistydssa sisainen motivaatio on erityisen tarked, koska

tuolloin yleensa puuttuu palkan kaltaiset ulkoiset motiivit. (Martela 2020.)

Psykologian, organisaatiopsykologian ja urheilupsykologian piirissé& yha enem-
man kaytetty motivaatio- ja hyvinvointiteoria, tunnistetaan yleensa nimella itse-
maaraamisteoria (self-determination theory). Teoriassa puhutaan kolmesta
psykologisesta perustarpeesta: autonomia, kyvykkyys ja yhteisollisyys, joiden
tehtdvana on tukea ihmisten omaehtoista, siséistd motivaatiota, sitoutumista

ja hyvinvointia. (Martela 2020.)

Johtaja voi tukea yhteison jasenten innostusta ja sitoutumista monella eri ta-
voin, kuten tutustumalla ihmisiin ja selvittamalla mitk& asiat heita kiinnostavat.
Tyon hoitamiseksi on tarkedéd antaa selkeat tavoitteet, riittdvat ohjeet ja perus-
telut. Kuuntelemalla ja osallistamalla ihmisiéa voidaan huolehtia siita, etta hyvat
ideat my0s toteutuvat. Tekemalla edistysaskeleet nakyviksi, voi jokainen ko-
kea menevansa eteenpain. Positiivinen palaute ja turvallisen tilan luominen
(kulttuurin rakentaminen) on tarkeaa, jotta kaikki uskaltavat tuoda omat nake-
myksensa esiin ja keskustella asioista rakentavasti. Turhat hierarkiat kannat-
taa purkaa, silla jokaisen tulisi tuntea olevansa samanarvoinen muodollisesta
asemasta rippumatta. Pelisddnnott kannattaa luoda yhdessa, jolloin jokainen
tietdd mihin suuntaan ollaan menossa. Organisaation missio sekéa paamaara

kannattaa pitda vahvasti lasna. (Martela 2020.)
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5 HENKILOSTOSUUNNITTELU JA SEN PROSESSI

Henkilostosuunnitelman tavoitteena on huolehtia lyhyen ja pitkan aikavalin
henkilostoresursseista siten, etta henkilostoa on oikeassa paikassa tarkoituk-
senmukaisin kustannuksin. Henkildstosuunnittelussa tarkastellaan tyévoiman
kysyntaa ja tarjontaa organisaation nakokulmasta. Yritykset suunnittelevat toi-
mintaansa ja tekevat talousarvionsa ennustetiedon pohjalta, kun taas julkinen
sektori toimii annettujen taloudellisten sek& henkisten voimavarojen mukaan.
Henkildston vaihtuvuus, elékdityminen ja sairauspoissaolojen ennakointi on
sen sijaan huomattavasti vaikeampaa. Organisaation menestys vaatii henki-
|0ston, joka on oikeassa paikassa oikeaan aikaan. Kaikki tama vaatii henkilds-
tosuunnittelua. (Kauhanen 2012, 62.)

Y hteistoimintalaki on uudistunut 1.1.2022. Uusi laki velvoittaa tyonantajan laa-
timaan tydyhteison kehittdmissuunnitelman, joka korvaa aiemman lain mukai-
sen henkilosto- ja koulutussuunnitelman. Kyseinen velvoite koskee taloudel-
lista toimintaa harjoittavia yrityksia ja yhteisoja, joiden henkilostomaara on
saanndllisesti yli kaksikymmenta. (Henkilosto- ja koulutussuunnitelma...
2022.)

TyoOyhteison kehittamissuunnitelman tulee sisaltaa tietoa nykytilasta seké ar-
vion tulevaisuuden kehityskuluista, joilla voi olla vaikutus henkildstén osaamis-
tarpeisiin seka tyohyvinvointiin. Tavoitteet ja toimenpiteet henkiléston osaami-
sen kehittamisen, yllapitdmisen ja tydhyvinvoinnin edistamisen osalta tulee si-
sallyttdd suunnitelmaan. Kehittdmissuunnitelmassa tuodaan myos esille toi-
menpiteiden vastuunjaot, aikataulut seka seurantamenettelyt ja mahdollisen
ulkopuolisen tydvoiman kayton periaatteet. (Yhteistoimintalaki luku 2. 8 mom.
9)

KehittdAmissuunnitelmassa tulisi huomioida teknologinen kehitys, investointien
ja muut toimintaan vaikuttavat mahdolliset muutokset. Henkiloston erityistar-
peet, tyokyky, tydmarkkinakelpoisuus seka henkiléstéjohtaminen on huomioi-
tavat kehittAmissuunnitelmassa (Yhteistoimintalaki luku 2. 8 mom. 9.) Laissa
ei ole velvoitettu ottamaan henkilostoa mukaan henkilostosuunnitelman laati-

miseen, yhteinen keskustelu tuottaa tosin todennékdisemmin suurempaa si-
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toutumista. Lakisaateinen velvoite koskee kaikkia yrityksid, joissa on enem-
man kuin kaksikymmenta tyontekijaé. (Viitala 2013, 69.) Henkildstosuunnitte-
lun osalta on tarkeaa aloittaa asioiden suunnittelu organisaation strategiasta
(Kuva 4). Organisaation sisainen ja ulkoinen ymparistd ovat keskeisia lahto-
kohtia, joiden lisdksi huomioon tulisi ottaa tarkastelun aikajanne. (Kauhanen
2012, 63).

— ORGANISAATION
STRATEGIA

g 14 g

SUPISTAMIS- VAKAUSSTRATEGIA KASVUSTRATEGIA
STRATEGIA
» Nykyisen aseman sai- » Nykyisen toimin-
i i lyttdminen nan kasvu

» Liiketoiminnan .

supistaminen > Yrityskaupat, fuu-
> Liiketoiminnan siot ja yhteisyrityk-

set

myynti
» Sulkeminen

e L e

HENKILOSTOVOIMAVAROJEN SUUNNITTELU

— » Tarvittavien toimien maara ja laatu
» Henkiloston ja toimien vastaavuus

Kuva 4. Organisaation strategia ja henkilostésuunnittelu (Kauhanen 2012, 63)

Teoriassa henkiléstosuunnittelu voidaan jakaa maaralliseen ja laadulliseen
suunnitteluun. Maarallisella suunnittelulla tarkoitetaan, etta osaamisen ja jous-
tavuuden hyddyntaminen korvaa maaran. Laadullisessa suunnittelussa ote-
taan huomioon laatu maaran sijaan. On taloudellisesti kannattavampaa pal-
kata yksi osaava henkilo, kuin palkata kaksi vAhemman osaavaa henkiloa. Ta-
louden nakokulmasta kannattaa ottaa huomioon henkiléston osaaminen ja
hyodyntaa sitd mahdollisuuksien mukaan. Strategisessa valinnassa on mm.
kyse siita, etta hyvélle henkildkunnalle kannattaa maksaa hyvin, jolloin tarvit-
tava henkilostomaara on pienempi, kuten myos henkiloéston kokonaiskustan-
nukset. (Kauhanen 2012, 63-64.)
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Ennakoinnissa voidaan hytdyntad henkildstta koskevia tietojarjestelmia.
Tietojarjestelmia on monenlaisia. Pienemmissa yrityksissa tietojarjestelma
saattaa rajoittua palkkahallintoon. Parhaassa tapauksessa tietojarjestelma si-
saltaa tietoa henkiloston tyokokemuksesta ja osaamisesta, koulutuksesta, ura-
suunnitelmista, tydhyvinvoinnista, vaihtuvuudesta ja poissaoloista. Suunnitte-
lussa huomioidaan myds tyottomyystilastoja, alalta valmistuvien maaria seka
tyollisyytta. Toiminnan muutoksia voidaan ennakoida osaamiskartoituksilla,
seuraajasuunnitelmilla ja henkilokohtaisilla kehittymissuunnitelmilla seka kyse-
lyilla. Mahdollista tulevaa tydvoimaa tulisi ennakoida monipuolisen, tulevaisuu-
den tiedon varassa. (Viitala 2013, 65.) Maenp&éan (2012, 42) mukaan seuratoi-
minnan tuki- ja kehittdmispalveluja voitaisiin jatkossa jakaa kolmeen eri luok-
kaan terveyssektorin tapaan: itsehoito, paikallinen perusterveydenhoito ja alu-

eellinen seka valtakunnallinen erikoishoito.

Itsehoito sisaltaisi palveluita, joita seurat voisivat hyddyntaa itsenaisesti
omien tarpeidensa ja aikataulujensa mukaisesti. Sahkdinen tietopankki, puhe-
linpalvelu, itsearviointitytkalu seka seuran sisaisten koulutusten materiaalit
voisivat olla osana itsehoidon erilaisia muotoja. Kyseisia palveluita on tois-
taiseksi tarjottu seuroilla todella vahan, vaikka niita voitaisiin koordinoida jopa
valtakunnallisesti. (Maenpaa 2012, 42.)

Perusterveydenhuoltoon siséltyisi vakiomuotoisia palveluita, joiden kysynta
on suuri, kuten koulutukset ja konsultoinnit. Koulutusten ja konsultointien ai-
heina olisi taloushallinto, viestinta, johtaminen, yhteistyd huoltajien kanssa
seka urheilun ja liikunnan kehittamisen perusasiat: motorinen ominaisuushar-
joittelu ja likunnallinen elamantapa. Peruspalveluiden perusajatus olisi, etta
apua olisi tarjolla lahella ja tarvittaessa nopeasti. Palveluja voisi tilata omien
tarpeiden mukaan ja niihin voisi sisaltya myos esimerkiksi seurakehittgjien

maaradaikaiskaynteja. (Maenpaa 2012, 42-43.)

Erikoishoitoon voisi sisédltyd harvinaiset ja erityistd osaamista tai pidempéaa
prosessia vaativat kehittamiskohteet. Erikoishoidon palveluita tai ainakin nii-
den siséltdja voitaisiin toteuttaa jatkossa enemman valtakunnallisella tasolla
tai alueellisesti. Erityisesti suuremmille ammattimaisille seuroille voitaisiin tar-

jota valtakunnallista erikoishoitoa. (Maenpaa 2012, 43.)
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Maenpaan (2012, 43) mukaan viime vuosina on puhuttu paljon seurapalvelu-
jen yhdesta yhteisesta luukusta, jonka luonne voisi ensisijaisesti olla informa-
tiivinen ja viestinnallinen. Luukku sisaltaisi kaikki olennaiset palvelut ja palve-
luntuottajat, misté saisi yleisen tiedon liséksi tydkaluja itsehoitoon, selkeita ku-
vauksia ja ohjeité peruspalvelujen seka erikoishoidon saamiseksi. Olisi hie-
noa, jos luukku voisi kerata jatkuvaa palautetta seurojen eri toimijaryhmilta.
(Maenpaa 2012, 43.)

5.1 Henkildstésuunnitelma ja sen perusteet

On olemassa erilaisia henkilostosuunnitelmia. Pidemman aikajanteen suunni-
telmat ovat osana henkilostostrategiaa. Lyhyen aikajanteen suunnitelmat, vuo-
sisuunnitelmat, ovat osana vuosisuunnittelua. (Viitala 2013, 62.) Pidemman ai-
kavalin suunnitelmat sisaltavat henkildstomaaran hahmottamisen, lisdykset ja
vahennykset sek& mahdolliset muut muutokset. Henkilostomaéaria ja -raken-
teita koskevat suunnitelmat ovat korkeintaan kolmen vuoden pituisia. (Viitala
2013, 63.)

Tavallisimpia ovat vuosisuunnitelmat, lyhyen aikajanteen suunnitelmat, jotka
noudattavat tilikauden kehitysté. Vuosisuunnitelmissa yksildidaan seuraavan
vuoden henkildstbévoimavarojen tavoitteita ja toimenpiteité tavoitteiden toteut-
tamiseksi: konkreettiset keinot henkiléston maaran ja rakenteen saatelemi-
seen, henkiloston kehittdmisen toimenpiteet seka muut henkildstoon liittyvat
muutokset. Vuosisuunnitelmia kaytetaan henkilostdammattilaisten ja esihenki-
I6iden paivittaisen tyon apuna. Vuosisuunnitelmiin siséltyy henkilostdjohta-
mista koskevia tavoitteita ja seurannan toimenpiteitd. On hyvin tavallista, etta
henkiléstosuunnitelmien pohjana on kalenterivuoden henkildstobudijetti, mika
vaikuttaa henkilostokustannuksiin. Koska henkildstésuunnitelmat vaihtelevat
paljon yrityksen mukaan, olisi tarkedd maaritella, mitd henkiloston asioita halu-
taan/aiotaan sdanndllisesti suunnitella ja seurata. Aikataulun laadinnan yhtey-
dessa olisi hyva maaritella suunnitelmien vastuuhenkil6t riittavan tarkasti. (Vii-
tala 2013, 68—69.)

Naiden lisédksi on myos olemassa hyvin lyhyt henkilostosuunnitelmien aika-

janne, joka sisaltad esimerkiksi tydvuoromuutoksia akillisen sairaustapauksen
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vuoksi ja tilapaisen tyévoiman hankinnan muutaman tunnin tai paivan varoi-
tusajalla. Toiminnan volyymi vaihtelee monilla aloilla ja tyévoiman tarve voi
vaihdella hyvin paljon vuoden aikana. Kiireellisten aikojen tyévoimakustannuk-
sia tulisi kohtuullistaa ja samaan aikaan varoa liiallisen joustavan tyévoiman
kayttoda, joista voi aiheutua negatiivisia vaikutuksia. Perehdyttdminen on usein
raskasta tyoyhteisolle, kun vaihtuvuus on suurta. Sijaisia ei valttamatta ehdita
perehdyttamaan kunnolla, mika saattaa johtaa sijaisten puutteelliseen osaami-
seen. Tama on riski toiminnan laadulle. (Viitala 2013, 63—64.) Tassa vai-

heessa onkin hyva miettid, kannattaako maara korvata laadulla.

Viitalan (2013, 64) mukaan henkiléstésuunnittelu pohjautuu laajaan tiedon-
hankintaan ja prosessointiin. Tama tarkoittaa, ettéa kootaan ja hy6édynnetaén
tietoa (Kuva 5) henkildstbasioista, yrityksen tehtavia koskevista asioista, yri-
tyksen siséista toimintaymparistod kuvaavista asioista seka tietoa tulevasta
kehityksesta (Viitala 2013, 64—65).

YRITYKSEN
SISAISEN
TOIMINTA-
YMPARISTOA

KUVAAVAT
ASIAT

Kuva 5. Henkil6stdésuunnitteluun pohjautuva tiedonhankinta ja prosessointi (Viitala
2013, 64-65)

Henkildstdasiat sisaltavat tietoa henkiloston maarasta, osaamisesta, tyoko-
kemuksesta, tyosuhteiden kestosta, iasta ja mahdollisesta elékkeelle siirtymi-
sestd, palkkatasosta, sairauspoissaoloista sekd muusta vaihtuvuudesta.
Yrityksen tehtavid koskevat asiat sisdltavat tietoa tehtavien sijoittumisesta
organisaatiossa, tehtavakuvausten vastuualueista ja sisallosta, tehtavakoko-
naisuuksien maarasta, tydajasta, tehtavien edellyttamista tiedoista, taidoista ja
ominaisuuksista seka mahdollisuuksista hankkia tyota yrityksen ulkopuolelta.
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Yrityksen siséisen tyoympariston tilaa kuvaavat tiedot sisaltavat ilmapiiri-
kyselyita, mielipidekyselyitd, keskustelupalstoja, lahtdhaastattelujen tuottamia
tietoja, kehityskeskustelujen tuottamia tietoja seka muuta palautetta.

Tuleva kehitys sisaltaa tietoa yrityksen tai organisaatio tulevaisuuden, stra-
tegian ja tavoitteiden vaikutuksesta henkiloéstovoimavaroihin, teknologisista ja
lainsdadanndllisistéa yms. muutoksista ja niiden vaikutuksesta tyovoimatarpee-
seen, tydmarkkinoiden tilanteesta seka tyévoiman tarjonnasta. (Viitala 2013,
64—65.

Henkildstosuunnittelun on tarkoitus tuottaa tietoa tydvoiman tarpeesta: rekry-
tointitarpeesta, sisaisten siirtojen mahdollisuuksista, irtisanomisista, lomautuk-
sista, uudelleen kohdentamisesta sekéa mahdolliset elakditymiset. Taman li-
saksi henkiléstosuunnitelman tulee sisdltda osaamisen hankinta- ja kehitta-
missuunnitelmat seka tehtavien sijoitus- ja muutossuunnitelmat. Sijais- ja va-
ramiessuunnitelmat tuodaan esille mahdollisuuksien mukaan. Seuraaja- ja
urasuunnitelmat ovat osa henkiléstosuunnitelmia. Henkilostokustannuslaskel-
mat henkiléston hyvinvoinnin edistamiseksi ja muut henkilostétoimintojen ke-

hittdAmistarpeet tulisi myos tuoda esille. (Viitala 2013, 59.)

5.2 Henkildstésuunnittelun toimijat

Erityisesti suurissa yrityksissa on hyvin tavallista, ettéa on palkattu henkildsto-
ammattilainen. Ammattilaisen tehtavana on ennakoida lyhyen ja pitkan aikava-
lin maaralliset ja rakenteelliset henkilostomuutokset, seka niihin liittyva kustan-
nusten suunnittelu, tiedon valittaminen ja kehittaminen. Kyseisen henkilén teh-
tavana on auttaa johtoa varmistamaan riittava henkiléstovoimavara muuttu-
vassa tilanteessa. Jokaisella esihenkil6lla tulisi kuitenkin olla paras tieto ryh-
mansa tyontekijoidensa suunnitelmista ja elamantilanteista sek&a vastuu oman
vastuualueensa henkilostosuunnitellusta. Esihenkilon tehtavana on valittaa
ajantasainen tieto henkilostbammattilaiselle tai henkilostbasioita koordinoivalle
henkildlle. (Viitala 2013, 63.)

Johdon tehtdvana on tdsmentéé yrityksen strategiset linjat ja kehykset esihen-
kil6ille sek&a henkilostbammattilaisille. Pienissa yrityksissa kaytetaan joustavaa
vuoropuhelua, suuremmissa yrityksissa on otettava kayttoon erilaista valineis-

t6a, kuten vuosittaiset suunnittelu- ja seurantapalaverit, suunnitteluaikataulut,
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suunnittelua tukevat sahkoiset lomakkeet ohjeineen seka suunnittelua helpot-
tavat atk-ohjelmat. (Viitala 2013, 63.)

5.3 Henkildostdsuunnittelun vaiheet

Henkilostosuunnitelmat sisaltavat usein osasuunnitelmia. Osa-alueet voidaan

jakaa yksikaittain, toiminnoittain tai osastoittain. (Viitala 2013, 70.) Henkilosto-
suunnittelun osa-alueissa (Kuva 6) maaritelladn myds osaamisen kehittdmista
seké hyvinvointia tukevia toimenpiteita ja kustannuksia: hankintakustannuksia,
palkkakustannuksia, kehittdmisen ja hyvinvointiin liittyvid kustannuksia seka

muita menoja aiheuttavia kaytdnnon toimenpiteita. (Viitala 2013, 59.)

=Luonnollinen poistuma (eldkdityminen, muu vaihtuvuus)

HENKILOSTON « lohdosta vapautuva ja siirrettivissa oleva tydvoima
=TySwoiman tarve seka keinot, joilla tarpeet katetaan
HANKINTASUUNNITELMA «Rekrytointien ajankohdat, hankintakanavat seki perehdytysohjelmat

+»Henkiléstohankinnoista johtuvat kustannukset lasketaan

«¥rityksen tydvoin n wak i kainti
o - A 1 SUL nan toteut isesta
HENKILOSTON =Miten suunnitelma toteutetaan ja ketka osallistuvat pastoksiin ja toimenpiteisiin
= = * Otetaan huomioon mahdolliset sisdiset siirrot, eldkditymiset, koulutukseen
VAHENTAMISSUUNNITELMA siirtymisen sekd irti iset ja niiden lailliset, inhimilliset sekd eettiset

toteuttamistavat

= Kartoitus tulevaisuudessa eldkkeelle lahtevien henkildiden osaamisesta
=Suunnitelma miten ja kenelle osaaminen siirtyy seka tapa, jolla asia hoidetaan
=Siirtosuunnitelman esittdminen aikatauluineen sekd vastuualueineen

=0 i siirtamisen kust inen

= Keinojen hahmottaminen, joilla pyritdan pitdmaan hyvat osaajat

*Tavallisia keinoja on yleensd palkkaan tai palkkaukseen liittyvid kannustimia

SITOUTTAMISSUUNNITELMA * Kehittymisen mahdollisuudet seka eteneminen (urapolku)

*Rajoitteet kuten yrityksen maksaman koulutuksen voi joutua maksamaan
takaisin, mikdli tydsuhteen lopettaa tietyn ajan kuluessa

* Kokonaisvaltainen hahmotelma milld eri keinoin yrityksess3 pyritidn
hueclehtimaan toiminnan edellyttamassa joustavuudesta henkildston osalta

~ JOUSTA\"A.N - » Linjaukset liittyen tydaikoihin, palkkaukseen, kehittémisen seka siihen liittyvat
TYOVOIMANKAYTON monic lih vuokratytvoiman kdytén sekd irtisanomisen ja
lomautuksen

TOIMENPIDESUUNNITELMA =Lyhyen aikajanteen kdytannén toimenpiteet kuten aikataulut, vastuut seka

seurannan laatiminen

1 [ teet sekd toimenpi

laatiminen alaan ja kilpailijoihin, palkkausjarjestelmat sekd

PALKITSEMISSUUNNITELMA muut palkkiot ja keinot, joilla voidaan motivoida tydntekijéita sekd palkita hyvista
suorituksista

=Madritelladn palkitsemisjdrjestelman mahdolliset kehittamiskohteet

= Kehittdmistoimenpiteiden kuvaus tydntekijoiden ammatillisen osaamisen
KOULUTUSSUUNNITELMA e e i i

= Keinoja, joilla varmistetaan henkiléstén fyysinen ja psyykkinen hyvinvointi
= Térkedt yhteistySkumppanit ovat tyésuojeluorganisaatio sekd tybterveyshuollon
ammattilaiset

=Sisdinen kehittédmistarve ja mahdollinen toimenpidesuunnitelman laatiminen

- - =Milla periaatteella henkildstdvoimavaroja johdetaan yrityksessa
HENKILOSTOVOIMAVAROIJEN « HenkilBstoksycantajen masritcely
JOHTAMINEN = Henkilbstammattilaisen oma kehittdmissuunnitelma

= Henkildstdtoimintojen - seka henkildstdjarjestelmien kehittamissuunnitelma

Kuva 6. Henkilostosuunnittelun osa-alueet (Viitala 2013, 69-73)
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Jokaisen osa-alueen kohdalla vastataan seuraaviin kysymyksiin:

Mita aiotaan tehda yrityksen toiminnan ja menestymisen turvaamiseksi?
Milloin tehdaan?

Kuka tekee?

Mitd se maksaa?

(Viitala 2013, 70).

Ensimmaiseksi tehdaan tutkiva ja arvioiva tilannekartoitus nykytilanteesta ja
tulevaisuudesta, strategia ja suunnitelmat huomioiden. Kartoituksen avulla
saadaan tietoa henkiloston maarasta, tarpeesta, laadusta ja sijoittumisesta.
Samalla arvioidaan henkiloston saatavuus tydvoimamarkkinoilla. Toiseksi ar-
vioidaan tulevaisuuden henkilostétarve seka nykyisen henkildston osaaminen,
jonka pohjalta voidaan méaaritella uuden osaamisen tarve. Kolmanneksi laa-
ditaan suunnitelmat rekrytoinnin, henkildston siirtojen ja vahennyksien, ura- ja
seuraajasuunnitelmien, kehittdmisen ja palkitsemisen osalta. Neljanneksi to-

teutetaan suunnitelmat ja arvioidaan tulosta. (Viitala 2013, 62.)

Viitalan (2013, 62) mukaan suunnitelmia voidaan tarvittaessa muuttaa kolmen
kuukauden valein. Luontevin tapa toteuttaa henkiléstosuunnittelu on tehda se
toiminnan suunnittelun yhteydessa. Suunnitelmien laadinnassa osallistetaan
organisaation eri tasoilla toimivia esihenkil6ita. Suunnitelmat kasitellaan ja hy-
vaksytetaan ylimman tason johdolla. (Viitala 2013, 62.)
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6 OPINNAYTETYON TARKOITUS, TAVOITTEET JA TUTKIMUSKYSY-
MYKSET

Opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda toimeksiantajayritykselle henkilosto-
suunnitelmaehdotus, jonka tavoitteena on tukea henkildston johtamista.

Tutkimuskysymykset

=

Miksi henkildstosuunnitelmaa tarvitaan urheiluseuran henkilostotyon joh-
dossa?
Laaditaanko urheiluseuralle lyhyen vai pitkan aikavélin henkildstésuunni-

telma?

N

Mitk&a ovat urheiluseuran henkildstén suunnittelun nykytila seka toiveet ja
odotukset?

w

Mita tekijoita sisaltyy urheiluseuran henkildstésuunnitelmaehdotukseen?
Miten henkildstésuunnitelmaehdotus rakennetaan?

4. Miten onnistuimme henkildstosuunnitelmaehdotuksen laatimisessa?

~

TUOTEKEHITYSHANKKEEN TOTEUTUS

Tuotekehitysta voidaan kayttaa uuden tuotteen kehittdmiseen tai jo olemassa
olevan tuotteen parantamiseen monivaiheisen prosessin avulla (Kuva 7),
jonka myo6ta pyritdén tayttdmaan asetetut tavoitteet mahdollisimman hyvin.
(Jokinen 1987, 9.)

KEHITTELYTARPEEN TUNNISTAMISVAIHE

LUONNOSTELU

VIIMEISTELY

Kuva 7. Tuotekehitysprojektin toimintavaiheet (Jokinen 1987, 16)

Prosessin tutkimuskysymykset, menetelmat ja osallistujat, analysointimenetel-

mat, tuotokset seka aikataulu on koottu alla olevaan taulukkoon (Taulukko 1).
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Taulukko 1. Tuotekehitysprosessi ja aikataulu

Kehittémistarpeen | Miksi henkilostésuunnitelmaa Aivoriihi Ideointimenetelma Kehitystyon aiheen 12/2022-
tunnistamisvaihe | farvitaan urheiluseuran (toiminnanjohtaja) valinta 4/2023
henkildstotyén jondossa?

Laaditaanko urheiluseuralle lyhyen
vai pitkdn aikavalin
henkildstdsuunnitelma?

Luonnosteluvaihe | Mitké ovat urheiluseuran Kysely Méérallinen tutkimus; Henkildstdsuunnitelma | 5/2023-
henkildstdn suunnittelun nykytila (urheiluseuran luonnos 6/2023
seka toiveet ja odotukset? asiantuntijat)

Laadullinen tutkimus;

TT-menetelma

(urheiluseuran Teemaittelu
asiantuntijat)
Kehittelyvaihe Mit4 tekijoita sisaltyy urheiluseuran | Aivoriihi + Padlet Laadullinen tutkimus; Henkilgstosuunnitelma | 7/2023
henkildstésuunnitelmaehdotukseen? | (urheiluseuran prototyyppi
asiantuntijat) Teemoittelu
Miten henkilostésuunnitelmaehdotus
rakennetaan?
Viimeistelyvaihe Miten onnistuimme Esittely ja Arviointi; Henkildstdsuunnitelman | 8/2023-
henkildstdsuunnitelmaehdotuksen | palautteenpyyntd - NPS mittari viimeistely, julkaisuja | 9/2023
laatimisessa? (urheiluseuran kayttdonotto

asiantuntijat)

7.1 Kehittelytarpeen tunnistamisvaihe

Jokisen (1987, 17) mukaan uuden tuotekehityksen perusedellytyksena on
tuotteen aito tarve seka ajatus prosessin toteutumisesta. Tuoteidean vahvistu-
misen jalkeen voidaan laatia kehitysehdotus. Ehdotuksen tulisi siséltaa tuote-
kuvauksen, tekniset ja taloudelliset vaatimukset, suunnitelman seké aikatau-
lun tuotteen kehittdmisen osalta. Kehitysehdotus pitdd hyvaksyttaa yrityksen
johdolla. Mydnteisen paatoksen jalkeen alkaa luonnosteluvaihe. (Jokinen
1987, 21.)
Tutkimuskysymykset:
Miksi henkildstdsuunnitelmaa tarvitaan urheiluseuran
henkilostotyén johdossa?
Laaditaanko urheiluseuralle lyhyen vai pitkan aikavalin

henkiléstdsuunnitelma?
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Kehittelytarpeen tunnistamisvaiheessa kaytin ideointimenetelmaa nimelta Ai-
voriihi, jonka avulla pyrin I6ytdmé&an vastauksen tutkimuskysymykseen. Mene-
telman on kehittényt 1950-luvulla Alex P. Osborn. Vaikka menetelmaa kayte-
taan tavallisesti yhmamuotona, voidaan sita soveltaa myos yksilétasolle. (Jo-
kinen 1987, 40.) Aivoriihitilaisuus pidettiin 8.12.2022 urheiluseuran toiminnan-
johtajan kanssa.

Toiminnanjohtajalla on monen vuoden kokemus urheilutoiminnan johtami-
sesta, mink& vuoksi halusin héanen asiantuntijandkemyksensa ja mahdollisen
aihe-ehdotuksen opinnaytetyotani varten. Aivoriihessa nousi esiin henkilost6-
suunnitelman tarve, koska sellaista ei ollut urheiluseurassa aiemmin laadittu.
Henkilostésuunnitelman tarve oli ajankohtainen, silla urheiluseurat ovat kasva-
via tydnantajia, jolloin henkildstésuunnitelma on myds lakisdateinen. (Muuri-
nen 2022.)

7.2 Luonnosteluvaihe

Luonnosteluvaiheessa etsitddn vaihtoehtoisia, luovia ratkaisuluonnoksia tuo-
teidealle. Tama vaihe ei sisélla yksityiskohtia, vaan enemmankin ratkaisuja ja
vaihtoehtoja. (Jokinen 1987, 21.)

7.2.1 Henkiloéstdn suunnittelun tarpeiden ja toiveiden analysointi

Tiedonhaku

Tiedonhaussa (Liite 1) kaytin Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun kirjas-
ton tietokantaa, Kaakkuria, seka finna.fi-hakupalvelua. Kansainvalisten artik-
kelien l6ytamiseksi kaytin SPORTDiscus tietokantaa. Suomeksi kaytin haku-
sanoja henkildstésuunnitelma, henkiléstdjohtaminen ja urheiluseura. Englan-
niksi kaytin hakusanoja human resources plan, human resource management,

sports club. Valituista tutkimuksista laadin kirjallisuuskatsauksen (Liite 2).

7.2.2 HJIK ry:n henkildstésuunnitelman esitietokyselyn laatiminen ja to-
teuttaminen

Ensimmainen tehtava on analysointi, koska itse kehityspaatos ei sisélla kaik-

kea tarvittavaa tietoa, mita luonnosteluvaiheessa tarvitaan. Analysoinnin
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avulla pyritdan selvittdamaan mahdolliset haasteet, toiveet, odotukset, rajoituk-
set ja mahdollisuudet. Kehitystydn reuna- ja alkuehdot tulisi kirjoittaa muistiin.
Reuna- ja alkuehtojen laadinnassa pyritaan selvittamaan mika ominaisuus tu-
lisi olla tai minka tarkoituksen ratkaisun tulisi tayttaa seka mita ominaisuuksia

ratkaisulla ei saa olla? (Jokinen 1987, 23.)

Analysointivaiheessa voidaan kyselyn avulla selvittdd, mita asiakkaat toivovat.
Korjaustilastoista, asiakkaiden valituksista ja laadunvalvontaraporteista saa-
daan selville samantyyppisten tuotteiden puutteet. Turvallisuusmaaraysten
suositukset ja vaatimukset tulisi myds selvittdd. Tekniikan ja yhteiskunnan ke-
hityksen vaatimuksen arviointi sisaltyy analysointivaiheeseen. (Jokinen 1987,
23-24.)

Kyselyn avulla keratty data analysoidaan tilastollisin menetelmin. Maarallisissa
tutkimuksissa tutkija ei yleensa edes kohtaa tutkittava. (Ojasalo ym. 2015,
104-105.) Maarallisessa tutkimuksessa voidaan kerata aineisto monivalinta-
kysymyksilla (suljettu ja strukturoitu), avoimilla kysymyksilla tai sekamuotoisilla
kysymyksilla (Vilkka 2007, 67). Sahkoisella kyselylla kartoitin luonnosteluvai-
heessa urheiluseuran henkildston nykytilannetta. Kyselylomakkeen rakensin
Webropol -tyokalua kayttden. Kyselyn (Liite 5) vaittdméat suunnittelin vastaa-
maan Viitalan henkiléstosuunnitelman osa-alueita (Kuva 6), joiden avulla sain
ajankohtaista tietoa organisaation henkildston nykytilanteesta, urapoluista ja
osaamisen kehittamisesta, tybaikakaytanteiden toimivuudesta seka palkitse-
misesta, hyvinvoinnin edistamisesta ja henkildstovoimavarojen johtamisesta.

Vastausvaihtoehdot laadin 5-asteiseen vastausmuotoon:

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

a bR

Saadakseni riittdvan monta vastausta, huolehdin, etta kyselyn pituus ei ollut
liian pitk& ja vastaamiseen kului noin viisi minuuttia, kuten Ojasalo ym. (2015,

131) suosittavat. Kysely esitestattiin ennen varsinaista kyselya, kuten Ojasalo
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ym. (2015, 133) suosittavat. Toiminnanjohtaja l&hetti suostumuksen tutkimuk-
seen osallistumisesta (Liite 3), kyselyn saatekirjeen (Liite 4), kyselyn (Liite 5)

organisaation asiantuntijoille, jotka toimivat esihenkil6 asemassa.

Asiantuntijoita on organisaatiossa noin 30 henkilda. Tavoitteena oli saada va-
hintd&n 25 vastausta, jotta tutkimus olisi riittdvan luotettava. Kyselyyn vastat-
tiin anonyymina. Tietosuoja sdilyi, koska sahkopostiosoitteita ei jaettu minulle
misséan vaiheessa. Saatekirje kirjoitettiin Ojasalo ym. (2015, 133) ohjeiden
mukaisesti. Kyselylomakkeen tayttivat kaikki paikalla olevat asiantuntijat kuu-
kausipalaverin yhteydessa keskiviikkona 19.4.2023. Muut tayttivat kyselyn
omatoimisesti 3.5.2023 mennessa. Ensimmaisen viikon jalkeen toiminnanjoh-

taja lahetti muistutuksen kaikille tutkimukseen osallistuville.

7.2.3 Aineiston kéasittely ja analysointi

Maarallisen tutkimuksen aineiston kasittely, analysointi seka tulkinta voidaan
jakaa kahteen paajoukkoon: perustaviin ja monimuuttujamenetelmiin (Ojasalo
ym. 2015, 134). Analyysitapa valitaan sen mukaan, mita ollaan tutkimassa.
Kun tavoitteena on saada tietoa yhden muuttujan jakaumasta, kaytetaan si-
jaintilukua. Sijaintiluku on havaintoarvojen sijaintia kuvaava tunnusluku, kuten
keskiarvo ja moodi. Havaintoarvojen poikkeavuudet selvitetaan kayttamalla
hajontalukuja vaihteluvali ja keskihavainto. Ristiintaulukointia voidaan kayttaa,
kun halutaan analysoida kahden muuttujan valista riippuvuutta. Kyselyn avulla
selvitetddn asiantuntijoiden mielipiteet, tyytyvaisyys seké asenteet, jotka sel-
viavat parhaiten tunnuslukuja kayttamalla. (Vilkka 2007, 119-120.)

Webropolista sain selville kyselyyn vastanneiden lukumaaran ja vastauspro-
sentit. Vastausprosentti oli 90 % muutamaa vaittamaa lukuun ottamatta, joissa
vastausprosentti oli 87 %. Keskiarvot ja hajontaluvut laskin Pivot-taulukon
avulla. Vastauksissa keskihajonta oli pienempi kuin yksi, mink& vuoksi ristiin-

taulukointi ei ollut tarpeellinen.

Tulokset raportoin kolmiportaisena, lukuun ottamatta kaavioita 1-2, joissa ka-
siteltiin henkiloston taustatietoja. Kyselyssa oli viisi vastausvaihtoehtoa ensim-
maista viitta kysymystéa lukuun ottamatta. Aineiston kasittelyn ensimmaisessa

vaiheessa yhdistin luokat kolmeen luokkaan siten, etté vastausvaihtoehdot
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taysin ja jokseenkin samaa mielta muodostivat yhden luokan, en osaa sanoa
toisen luokan ja kolmannen luokan muodostivat vastausvaihtoehdot jokseen-
kin ja taysin eri mieltd. Ensimmainen luokka vastasi arvosanaa yksi, toinen
luokka arvosanaa kaksi ja kolmas luokka arvosanaa kolme. Keskiarvon (ka=)
ja keskihajonnan (s=) laskin kysymyksistd 6-25 kolmen luokan vastausmene-
telmalla (Kuva 13-17). Kysymysten 5-6 ja 18 vastausmaara oli poikkeukselli-
sesti 26. Saadakseni keskiarvon ja keskihajonnan laskettua asiallisesti lisasin
naihin kohtiin vastausvaihtoehdon en osaa sanoa. Nain sain vastausmaaran

yhtenevaksi muiden kysymysten kanssa.

7.2.4 HJK ry:n henkiléstosuunnitelman esitietokyselyn tulokset

Tulokset esitetdaan henkildostdosuunnitelman osa-alueittain: henkilostdasiat, ura-
polku ja osaamisen kehittaminen, tydaika ja palkitseminen, hyvinvointi seka

henkildstovoimavarojen johtaminen.

Henkildstdasiat. Vastaajista lahes 60 % on 30—39-vuotiaita ja 5 % vastaajista

50 vuotta tai vanhempia (Kuva 8).

alle 30-vuotias

m 30-39-vuotias
M 40-49-vuotias
W 50-59-vuotias

yli 60-vuotias

Kuva 8. Vastaajien ikéa (n=27)

Korkein koulutustaso on vastaajista noin kahdella viidesosalla ammatillinen
koulutus tai lukio. Korkea-asteen tutkinto (ammattikorkeakoulu, ylempi ammat-

tikorkeakoulu, yliopisto) on lahes 60 %:lla vastaajista (Kuva 9).

peruskoulu
® ammatillinen koulutus / lukio

B ammattikorkeakoulu

W ylempi ammattikorkeakoulu

yliopisto

Kuva 9. Vastaajien korkein koulutustaso (n=27)



35

Vastaajista reilu kolmasosa on tydskennellyt HIK ry:ssé yli 7 vuotta. Yli puolet
on ollut tydsuhteessa 1-6 vuotta, ja 15 % tyontekijoista on uusia, alle vuoden
ry:ssa tyoskennelleitd. Nykyisessa tydtehtavassa yli 7 vuotta olleita tyonteki-
jOitéa on 8 % vastaajista. Lahes 60 % vastaajista on ollut nykyisessa tyttehta-

vassa 1-6 vuotta ja noin 30 % alle vuoden (Kuva 10).

s

33% 33%
15% 8%

alle vuoden 1-6 vuotta yli 7 vuotta

Olen tyoskennellyt HIK ry:ssa: M Olen tyoskennellyt nykyisissa tyotehtavissa:

Kuva 10. Vastaajien tyohistoria HIK ry:ssa ja nykyisissa tyotehtavassa (n=27)

Vastaajista 89 % on tyytyvaisia nykyiseen tyénkuvaan. Vastaajista 85 % ko-
kee tyotehtavien olevan riittdvan haasteellisia. Lahes kaikki vastaajat kokevat,

etta tyotehtavat ovat monipuolisia ja vaihtelevia (Kuva 11).

4% 4% 4% 7% 0% Lll%

Taysin tai jokseenkin En osaa sanoa Taysin ja jokseenkin eri

samaa mielta mielta
Olen tyytyvdinen nykyiseen toimenkuvaani (ka=1,19, s=0,56)

M Ty6tehtavani ovat monipuolisia ja vaihtelevia (ka=1,04, s=0,19)

Kuva 11. Tyytyvaisyys nykyiseen toimenkuvaan ja ty6tehtaviin (n=27)
Keskiarvon (ka) lahestyessa ykkdsta osoittaa vastaajien samaa mielisyytta seka keskihajonnan (s) lahestyessa nollaa

osoittaa vastaajien samaa mielisyytta.

Urapolku ja osaamisen kehittaminen. Vastaajista kolme neljaosaa kokee,
ettd voi kehittdd omaa osaamistaan. Lahes kaikki vastaajat kokevat, etta heilla
on riittdvd osaaminen asiantuntijaroolissa tyoskentelemista varten. Kaikki ovat
kuitenkin halukkaita kehittim&an omaa osaamistaan. Kolme viidesosaa vas-
taajista on taysin samaa mielta siita, ettd henkiléston ammatillinen osaaminen
on lisdantynyt viime vuosien aikana, ja yksi viidesosa, 19 %, on taysin eri

mielta tai ei osaa sanoa (Kuva 12).
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78%

7% 4% 0% S% 0% 0% -
Taysin tai jokseenkin samaa En osaa sanoa Taysin tai jokseenkin eri mielta
mielta
Voin kehittaa itsedni tydpaikalla / tyotehtavissani (ka=1,37, s=0,74)
M Koen, ettd minulla on riittdva osaaminen parjatakseni omassa asiantuntijaroolissa (ka=1,04, s=0,19 )
M Haluan kehittda omaa asiantuntijaosaamistani (ka=1, s=0)
M Henkildston ammatillinen osaaminen on lisadntynyt viimeisen vuoden aikana (ka=1,59, s=0,78)

Kuva 12. Urapolut & osaamisen kehittdminen (n=27)

Keskiarvon (ka) lahestyessa ykkosta osoittaa vastaajien samaa mielisyytta seka keskihajonnan (s) lahestyessa nollaa

osoittaa vastaajien samaa mielisyytta.

Tyoaika ja palkitseminen. Lahes kaikki vastaajat ovat sitéa mielta, etta hybri-
dimalli on tarkea osa arkea. Vaikka suurin osa kokee hybridimallin tarkeaksi,
vain 70 % vastaajista tuntee hybridimallin kaytanteet ja saannot, mutta 85 %
vastaajista hyddyntéaa hybridimallia viikoittain. Vastaajista yli puolet on tyyty-
mattomia palkan maaraan ja kokee, ettei se vastaa osaamis- ja toimenkuvan

kokonaisuutta (Kuva 13).

92%
70%

]
4% 7% bl 4% 4% F23%| 4%

Taysin tai jokseenkin samaa En osaa sanoa Tdysin tai jokseenkin eri mielta
mielta

Hybridimalli sopii minulle ja on térkea osa arkeani (ka=1,11, s=0,42)
M Olen tietoinen hybridimallin kdytanteista ja saannoista (ka=1,52, s=0,85)
B Hyodynnan hybridimallin kdytanteita omassa tydssani viikoittain (ka=1,19, s=0,48)
M Koen, ettd palkan maara vastaa osaamis- ja toimenkuvan kokonaisuutta (ka=2,22, s=0,97)

Kuva 13. TyQaika & palkitseminen (n=27)

Keskiarvon (ka) lahestyessa ykkdsta osoittaa vastaajien samaa mielisyytté seka keskihajonnan (s) lahestyessa nollaa

osoittaa vastaajien samaa mielisyytta.

Hyvinvointi. Kolme viidesosaa toteuttaa hyvinvoinnin edistamista tybajalla, ja
33 % ei hyddynna tata kaytantoa lainkaan. Yli puolet toteuttaa hyvinvoinnin
edistamistd mielellddn yhdessa jarjestettyjen tapahtumien muodossa. Kaksi
viidesosaa on taysin tai jokseenkin eri mielta. Vastaajista 70 % kokee, etta
kaksi viikkotuntia edistad hyvinvointia. Lahes nelja viildesosaa vastaajista on
tietoisia seuran tarjoamista tyoterveyspalveluista. Vastaajista 63 % on sita

mielta, ettd ennaltaehkaiseva tyoterveyshuolto on seuralla riittava. Lahes yksi
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neljasosa ei osaa sanoa mielipidettdan ennaltaehkaisevien tyoterveyspalvelui-
den osalta, ja 10 % on sitd mieltd, ettéa palvelu ei ole riittava (Kuva 14).

[
0 |
60% 559 63%

1"
7% 4% 4% 4% 26% o0 . 3%
I D ' D, | _ .

Taysin tai jokseenkin samaa En osaa sanoa Taysin tai jokseenkin eri mielta
mielta

Tyonantajani kannustaa kayttamaan 2 viikkotuntia hyvinvoinnin edistamiseksi. Huolehdin siita, etta tama toteutuu
viikoittain (ka=1,74, s=0,94)
M Toteutan hyvinvoinnin edistamista tydajalla mieluiten yhdessa jarjestettyjen tapahtumien muodossa (ka=1,85, s=0,99)
M Koen, etta 2 viikkotuntia edistda omaa hyvinvointiani (ka=1,56, s=0,89)

m Olen tietoinen ty6nantajan tarjoamista ty6terveyspalveluista (ka=1,41, s=0,80)

Koen, ettd tydnantaja tarjoaa riittavat ennaltaehkaisevat tyoterveyspalvelut (ka=1,48, s=0,70)

Kuva 14. Hyvinvointi (n=27)

Keskiarvon (ka) lahestyessa ykkosta osoittaa vastaajien samaa mielisyytta seké keskihajonnan (s) lahestyessa nollaa

osoittaa vastaajien samaa mielisyytta.

Henkiléstdvoimavarojen johtaminen. Vastaajista 63 % kokee, etta tytnan-
taja mahdollistaa osaamisen kehittdAmisen asiantuntijaroolissa. Vastaajista 70
% on sitd mielta, ettéa tyopaikalla on mahdollista rakentaa urapolkuja ja tyon-
antaja edistaa mahdollisia urapolkuja. Reilu puolet kokee, etta tydnantajan toi-
menpiteet osaamisen kehittamisen osalta ovat olleet riittévat. Vastaajista 89 %
on tyytyvaisia esihenkildn antamaan tukeen suoriutua tyotehtavista. Vastaa-
jista 4—23 % oli vaittdmista taysin ja jokseenkin eri mieltd (Kuva 15).

89%
63% [10% I
15% 19% 26% 0%  [22% Adaa 4% 11%

Taysin tai jokseenkin samaa En osaa sanoa Taysin tai jokseenkin eri mielta
mielta

Tyonantajani mahdollistaa osaamisen kehittamisen asiantuntijaroolissa (ka=1,59, s=0,84)

M Koen, ettd tyopaikallani on mahdollista rakentaa urapolkuja (ka=1,41, s=0,69)

M Koen, ettd tydnantajani edistaa tyontekijoiden urapolkua (ka=1,33, s=0,55)

B Ty6nantajani on tehnyt riittavasti osaamisen kehittamiseen tahtaavia toimenpiteita (ka=1,67, s=0,83)
Koen saavani riittavasti tukea esihenkil6ltani tyotehtavista suoriutumiseen (ka=1,22, s=0,64)

Kuva 15. Henkildstévoimavarojen johtaminen (n=27)

Keskiarvon (ka) lahestyessa ykkosta osoittaa vastaajien samaa mielisyytta seké keskihajonnan (s) lahestyessa nollaa

osoittaa vastaajien samaa mielisyytta.



38

Yhteenvetona kyselysta todetaan, ettd mielipiteet eivat paasaantoisesti poik-
kea paljon toisistaan. Henkilosto kokee, ettd heilla on riittdva osaaminen péarja-
tdkseen omassa asiantuntijaroolissaan ja tyotehtavat ovat riittdvan monipuoli-
set seka vaihtelevat. Henkilostd haluaa myods kehittda omaa asiantuntijaosaa-
mistaan. Keskihajonta (s) on naissa vastauksissa alle 0,2, mik& osoittaa, etta

vastaajat ovat pitkalti samaa mielta.

Henkilostd kokee, ettd palkan méaara ei vastaa osaamis- ja toimenkuvan koko-
naisuutta. Tydénantajan kannustama kaksi viikkotuntia hyvinvoinnin edista-
miseksi ei toteudu viikoittain kaikkien vastaajien mielesta. Mielipiteet poikkea-
vat my0s sen osalta, etta hyvinvoinnin edistamista mieluiten toteutetaan yh-
dessa jarjestettyjen tapahtumien muodossa. Keskihajonta (s) on naissa vas-
tauksissa lahemmas yhta, mutta kaikissa vastauksissa kuitenkin alle yhden,

jonka vuoksi ristiintaulukointi ei ollut tarpeellinen.

Hyddynsin kyselyn tulokset henkilostosuunnitelmaehdotuksen rakentami-
sessa. Etsin kyselysta asioita, mihin piti kiinnittd& huomioita ja jotka olivat hy6-
dyllisia seka olennaisia seuran henkildstésuunnitelman laatimisen nakokul-
masta. Asioita, joita en lisdnnyt henkiléstosuunnitelmaehdotukseen, huomioin

kehittamisehdotuksissa.

7.2.5 Ratkaisujen etsiminen TT-menetelmalla

TT-menetelm&, Team Think, on Japanista l&ht6isin oleva ryhméatydskentelyyn
perustuva analysointimenetelmé. Kun ongelma on huolellisesti pohdittu, on se
pitkalti ratkaistu. Menetelma perustuu ongelmien ja niiden vaikutussuhteiden
selvittdmiseen. TT-menetelmd muodostuu neljasta vaiheesta, jotka tehdaan
ryhmatydna. Ensimmaiseksi kerataan tietoa ongelmaan liittyvista asioista,
jonka jalkeen esiin nostetut asiat kuvataan sanallisesti. Taméan jalkeen siirry-
taan aineiston ryhmittelyyn. Ryhmittelyn jalkeen laaditaan kaavio, joka selite-

taan suullisesti tai kirjallisesti. (Jokinen 1987, 24-25.)

Ideointiin kannattaa varata aikaa ja kokeilla eri ideointimenetelmia. Tarkeinta
on, ettd kohderyhma4, joka hyvéaksyy kehitettavan tuotteen, osallistuu ideointiin,

kehittelyyn seka paatdksentekoon. ldeoinnin hyvaksymisvaiheessa tulisi vieda
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idea keskeneraisena kasittelyyn, olla tyrkyttdmatta vain yhta vaihtoehtoa, valt-
taa kylla-ei vaihtoehtoja, kuunnella hyvaksyjan mielipiteita ja ottaa opikseen
hanen kokemuksistaan, tuoda tasapuolisesti esiin ideoiden hyvét ja huonot
puolet, olla vahattelemattd muiden havaitsemia vaikeuksia ja yrittédé saada nii-
den esittdja keksimaan selviytymistie, esittdd asiat selkeasti ja havainnolli-
sesti, valttaa toisarvoisia yksityiskohtia ja hienoja sanoja, muistaa kertoa
muista vastaavista ratkaisuista ja muiden saamista kokemuksista, antaa muil-
lekin tunnustusta sen sijaan, etta ottaa itse kaiken kunnian.

(Jokinen 1987, 88.)

Tosiasioiden keraamisella tarkoitetaan ongelmaan liittyvid, muokkaamatto-
mia tietoja. Tosiasiat kirjoitetaan lapulle, yksi asia lappua kohden ja taman ai-
kana ei keskustella. Jokainen kirjoittaa omasta mielestaan aiheeseen liittyvia
asioita. Ryhman vetaja, ohjaaja, saa keskustella ryhman jasenten kanssa, mi-
kali jokin asia kaipaa selkeyttamista. Sisaltoon ei saa vaikuttaa mitenkaan.
Kun tosiasioita ei endé loydeta, levitetdan laput poydalle kaikkien nahtavaksi.
Samalla kun laput luetaan lapi, siirretddn ne laput yhteen, jotka tuntuvat kuulu-
van yhteen. Laput luetaan lapi useaan kertaan, kunnes kaikki tosiasiat on
saatu ryhmiteltya jotenkin. Mikali yksittaisia lappuja jaa yli, voidaan ryhmien

siséltéa laajentaa, kunnes laput I6ytavat paikkansa. (Jokinen 1987, 25.)

Tosiasioiden ryhmittelyn jalkeen on aika laatia siséltda kuvaavia otsikoita.
Kun otsikoista on paasty yhteisymmarrykseen, laitetaan niput yhteen ja otsik-
kolappu paallimmaiseksi. Ryhmittely toistetaan, kunnes jaljella on alle kymme-
nen ryhmaa ja otsikkoa. Tarkeaa on, etta tosiasioiden ryhmittelya jatketaan,
kunnes kaikki ryhman jasenet ovat sitéa mielta, etta paras mahdollinen lopputu-
los on saavutettu. (Jokinen 1987, 25-26.)

Taman jalkeen siirrytaan kaavion tekemiseen. Paaryhmat pyritaan sijoittele-
maan siten, ettd ne muodostavat tarkoituksenmukaisen kokonaisuuden. Jar-
jestysta muutetaan, kunnes samantyyppiset ryhmat ovat lahekkain. Ryhmia
voidaan kuvata nuolilla tai vastaavilla merkeilla hahmottamisen helpotta-
miseksi. Nuolia voidaan my6s vahvistaa, mikali kaikki ovat yhta mielta kysei-

sesta vaikutussuhteesta. Vaikutussuhteita voi olla syyt ja seuraukset, riippu-
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vuudet, yhteydet tai ristiriidat. Kun kuvasta tehdaan siisti ja selked, voi proses-
sista paljastua asiayhteyksid, joita ei muutoin olisi ehka tultu ajatelleeksi. (Jo-
kinen 1987, 26-27.)

Menetelman viimeinen vaihe onkin kaavion selittdminen. Prosessi alkaa
suullisella lapikaynnilla, jonka myéta saadaan ongelma-alueesta yleiskuva ja
minka yhteydessa saatetaan saada erilaisia ratkaisuideoita. Suullista selitysta
kannattaa harjoitella, kunnes se sujuu sujuvasti. Kaavio voidaan todeta kes-
keneraiseksi tai huonoksi, mikali sité ei pystyta sujuvasti selittaa. Taman jal-
keen siirrytaan kirjalliseen selitykseen, jossa henkilokohtaiset tulkinnat tulee
erotella tosiasioista. Kirjallisen hahmotuksen mydéta voidaan saada uusia ide-
oita ja ajatuksia. TT-menetelméassa ryhmanjasenten henkilékohtaiset ajatukset
muuttuvat vahitellen yhdenvertaisiksi. Menetelméan tarkoituksena on johtaa na-

kemaan ongelman keskeinen sisaltd. (Jokinen 1987, 27.)

Tavoitteet ja vaatimukset on hyva jakaa kolmeen luokkaan ideoiden arvoste-
lun helpottamiseksi. Kiinteat vaatimukset tulee ehdottomasti huomioida. Va-
himmaisvaatimukset tulisi huomioida osittain. Toivomukset huomioidaan
tarvittaessa. Kun kehitettava tuote on tarkkaan analysoitu ja vaatimukset seka
tavoitteet asetettu, on osallistujille muodostunut mielikuva siita, millainen tuot-
teen tulisi olla. Valmisteluty6 saattaa aiheuttaa ennakkokasityksia, jotka saat-
tavat estéaa vapaan ideoinnin. Taman vuoksi ratkaisujen etsiminen aloitetaan
tehtavan yleistamisella. Kun tehtavaa tarkastellaan kauempaa, voidaan loytaa
epatavallisiakin ratkaisuja. (Jokinen 1987, 30.)

Tutkimuskysymys:
Mitk&a ovat urheiluseuran henkildstén suunnittelun nykytila

seka toiveet ja odotukset?

Toisena tutkimusmenetelmana kaytin TT-menetelmaa. Toteuttaminen tapahtui
toukokuun kuukausipalaverin yhteydessa. Toiminnanjohtaja lahetti kutsun
(Liite 6) kaikille osallistujille viikolla 19. Paikalla oli 22 asiantuntijaa. TT-mene-
telma toteutettiin hiukan suunnitelmasta poiketen. Alkuperdisen suunnitelman
mukaan olisimme kayttaneet post-it lappuja, mutta osallistujia oli odotettua
enemman, niin paadyin kayttamaan sahkoistd Padlet-alustaa. Aluksi kavin ly-

hyesti lapi TT-menetelman tavoitteen: TT-menetelman avulla pyrimme saa-
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maan aikaan henkiléstosuunnitelman siséllysluettelo luonnoksen. Toiminnan-
johtaja jakoi linkin henkilostolle alkusanojen jalkeen. Jokainen asiantuntija
paasi lisdamaan nimettdmana ajatuksia sanasta "henkildstésuunnitelma”. Ai-
kaa tahan annettiin 10 minuuttia. Tyéskentelyn aikana puhuminen oli kiellet-
tya. Taman jalkeen annoimme toiset 10 minuuttia aikaa ryhmitella sahkoiset
post-it laput siten, etta saman tyyppiset kommentit pistettiin allekkain. Kun
kaikki laput olivat ryhmitelty, mietimme sopivia otsikoita. Tassa vaiheessa ja-
oin nayton ja lajittelimme Viitalan (2013, 69—73) henkildstésuunnitelman osa-

alueiden (Kuva 6) otsikot oikeille paikoilleen.

TT-menetelman viimeinen vaihe oli kaavion (henkiléstosuunnitelman) selitta-
minen suullisesti ja kirjallisesti. TT-menetelman avulla pyrin saamaan aikaan
henkilostosuunnitelman sisallysluettelon sisaltden kiinteat vaatimukset (mita
ehdottomasti tulee sisaltaa), vahimmaisvaatimukset (mita vahintaan tulee si-
séaltdd) ja toivomukset (mita otetaan huomioon mahdollisuuksien mukaan).
Luonnostelun loppuvaiheessa laadin henkildstésuunnitelman ratkaisuehdotuk-
sen teemoittelemalla TT-menetelman tulokset. Ratkaisuehdotus laaditaan Vii-

talan (2013, 69-73) henkildstésuunnitelman osa-alueisiin peilaten (Kuva 6).

"Teemoittelu tulee kasitteena laadullisesta tutkimuksesta. Se viittaa keskeisten
aiheiden tunnistamiseen ja jarjestelemiseen tai teoriapohjaisen aineiston kasit-
telyyn” (Seuri 2020, 133). Teemoittelulla tarkoitetaan keskeisten aiheiden
muodostumista aineistolahtoisesti etsimalla yhdistavia tai erottavia seikkoja.
Teemoittelussa aineisto jarjestellaan teemojen mukaan kokoamalla kunkin
teeman alle kyseisen teeman kohdat. (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka
2006.)

7.2.6 Aineiston kéasittely ja analysointi

TT-menetelman tulokset analysoin teemoittelemalla. Tuomen ja Sarajarven
(2018, 105) mukaan luokittelu on yksinkertainen tapa jarjestaé aineistoa. Lu-
kumaarilla ei ole valia. Merkityksellisintd on aineiston jakaminen erilaisten ai-

hepiirien mukaan esimerkiksi taulukkoon. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105.)
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Analyysirunko rakentui Viitalan (2013, 69-73) mukaisesti. Osa-alueita on yh-
teensa yhdeksan (Kuva 6). Teemarungon eri osa-alueisiin liittyvat alkuperaisil-
maukset. Alkuperaisilmaukset pelkistettiin. Samankaltaisista pelkistyksista
muodostettiin alateemat, joiden avulla sain selville, mita henkilésto toivoi hen-
kildstosuunnitelmaehdotuksessa huomioitavan (Liite 7). Teemoittelun pohjalta
laadin henkilostosuunnitelmaan ehdotuksen sisallysluettelosta, jonka ty6sta-

mista jatkoimme yhdessa.

7.2.7 TT-menetelman tulokset

Henkil6ston hankintasuunnitelmaa kuvasin neljalla alateemalla: rekrytointi-
haasteiden tunnistaminen, rekrytoinnin kehittamistarpeet, rekrytoinnin toteutta-

minen ja seuranta.

Rekrytointihaasteiden tunnistamisessa nousi huoli parhaiden osaajien saami-
sesta ulkopuolelta heikon palkkatason vuoksi seké parhaiden tyontekijoiden
sitouttamisesta seuraan. Taman lisaksi nousi esiin haaste riittdvan hyvien

tyontekijoiden palkkaamisesta.

"Miten saamme parhaat valmentajat seuraamme?”

"Miten saamme parhaat valmentajat pysymaan seurassamme?”

Rekrytoinnin kehittamistarve muodostui kahdeksasta alkuperaisilmaisusta. Al-
kuperaisilmaisuissa nousi erityisesti esiin rekrytointimallien kehittamistarve,
seuran nakyvyyden ja houkuttelevuuden lisddminen erilaisissa urheilutapahtu-
missa seké urheiluoppilaitoksissa. Henkildsto nosti esiin tyénantajamielikuvan
kehittdmisen tarpeen, resurssisuunnitteluun panostamisen, jonka avulla saa-

daan oikeat ihmiset oikeisiin paikkoihin ja rekrytointisuunnitelman tarpeen.

"Selkeat maaritelmat siitd millaisia osaajia haluamme seka tyokalut nai-
den osaajien kartoittamiseen.”

"Rekrytointimalleja ja seuran houkuttelevuuden vahvistaminen.”

Rekrytoinnin toteuttaminen muodostui kolmesta alkuperaisilmaisusta. Alkupe-
raisilmaisuissa nousi esiin toive, ettéa rekrytointi tapahtuisi ensisijaisesti sisai-
sesti. Taman liséksi koettiin tarkedksi rekrytoinnin toteuttaminen oikeilla fooru-
meilla sek& rytmityksen kehittdminen (koska haetaan, mihin haetaan, missa

haetaan, yhteisella haulla).
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"Koska haetaan, mihin tehtaviin haetaan yhteisella haulla”

"Ensisijaisesti talon sisalta, jos pakko hakea ulkopuolelta niin mielellaén
ensisijaisesti "scoutaamalla” ja peraan soittelemalla”

Rekrytoinnin seuranta muodostui yhdesta alkuperaisiimaisusta. Alkuperaisil-
maisuissa nousi esiin ainoastaan yksi ehdotus, joka pohjautui rekrytoinnin

seurantaan. Alateema muodostui seuraavasta alkuperaisilmaisusta:

"Tarkistus 6kk”

Tulosten perusteella henkildstésuunnitelmassa tulisi huomioida erityisesti
tydnantajamielikuvan vahvistaminen ja kehittaminen sekéa pohtia keinot, joilla
saadaan parhaat osaajat palkattua ja sitoutumaan seuraan tydnantajana. Rek-
rytoinnin kehittdmiseen tulisi panostaa pohtimalla yhteiset pelisaannot ja toi-

mintatavat uusien tydtehtavien seka -kuvien osalta.

Henkil6ston vahentdmissuunnitelma kuvasin neljalla alateemalla: vahenta-
missuunnitelman haasteiden tunnistaminen, vahentamissuunnitelman kehitta-
mistarve, vahentamissuunnitelman toteuttaminen ja seuranta.
Vahentamissuunnitelman haasteiden tunnistaminen muodostui neljasta alku-
peraisilimauksesta. Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin tydnkuvien roolien I&api-
kaymisen tarve, tarpeettomien roolien lopettaminen sekéa irtisanomisen proto-
kollan tarve. Alateema muodostui muun muassa seuraavista alkuperaisilmai-
suista:

"Koska haetaan, mihin tehtaviin haetaan yhteisella haulla”

"Ensisijaisesti talon sisalta, jos pakko hakea ulkopuolelta niin mielellaan
ensisijaisesti "scoutaamalla” ja peraan soittelemalla”

Véahentamissuunnitelman kehittdmistarpeet muodostui yhdesta alkuperaisil-
maisusta. Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin toimintojen tehostaminen ja uudel-

leen jarjestelyt. Alateema muodostui seuraavasta alkuperaisilmaisusta:
"Toimintojen tehostaminen ja tdman myota uudelleen jarjestelyt.”

Vahentamissuunnitelman toteuttaminen muodostui seitseméasté alkuperaisil-
maisusta. Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin exit-keskustelujen tarve, resurs-
sien keskittdminen ydintoiminnan ja seuran strategisten valintojen ymparille

seka urapolkujen sailyvyys. Varoitusten toimenpiteet, raportointi ja seuranta

nousi myos tarpeellisiksi asioiksi. TA&man lisaksi toivottiin toimintojen lapikayn-
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tia paatavoitteiden mukaisesti, tukitoimista siirtoja ytimeen ja painopiste ydin-
toimintoihin. Alateema muodostui muun muassa seuraavista alkuperaisilmai-
suista:

"Resurssien keskittdminen lisaa ydintoimintaan ja seuran strategisten
valintojen ymparille.”

"Miten varoituksia annetaan, kenelle niista raportoidaan ja miten niita
seurataan.”

Vahentamissuunnitelman seuranta muodostui yhdesta alkuperaisilmaisusta.
Alkuperéaisilmaisuissa nousi esiin heikon suorituksen seuranta ja mahdolliset

toimenpiteet. Alateema muodostui seuraavasta alkuperaisilmaisuista:

"Kuinka kauan katsomme heikkoa suoriutumista, mitka ovat asiat, jotka

johtavat irtisanomiseen.”

Tulosten perusteella henkilostdsuunnitelmassa tulisi huomioida tyonkuvien uu-
delleen tarkastaminen, irtisanomisen protokollan kaytéanteet ja varoituksen toi-

menpiteet seka mahdollinen seuranta.

Henkiloston elakkeelle siirtymissuunnitelmaa kuvasin kahdella alatee-

malla: elakoitymisen suunnitelman kehittamistarve ja toteuttaminen.

Elakaitymisen suunnitelman kehittdmistarve muodostui kahdesta alkuperaisil-
mauksesta. Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin huomio elakkeelle siirtyvien ih-
misten mahdollisuudesta kouluttautua ja mahdollisen kehittdmissuunnitelman

tarve. Alateema muodostui muun muassa seuraavista alkuperaisilmaisuista:

"Mahdollistaako ty6nantaja tydskentelyn lahella elakevuosia esim. kou-
luttamalla”

"Ei valttamatta vield ajankohtainen asia mutta hyva miettia tulevaisuu-
den kannalta.”

Elakoitymisen suunnitelman toteuttaminen muodostui yhdesté alkuperaisil-
mauksesta. Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin eléakkeelle siirtyvien ihmisten
mielipiteiden huomioiminen toiminnan kehittamisen kannalta. Alateema muo-

dostui seuraavasta alkuperaisilmaisusta:

"Elakkeelle siirtyvilla ihmisilla on varmasti mielipiteita / annettavaa toi-
minnan kehittdmiseen ja meidédn on varmistettava, etta ndin myos ta-
pahtui.”
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Tulosten perusteella henkildstosuunnitelmassa tulisi huomioida el&kdityvien

ihmisten mahdollisuus kouluttautua ja tarpeellisen tiedon siirron takaaminen.

Henkil6stdn sitouttamissuunnitelmaa kuvasin neljalla alateemalla: sitoutta-
missuunnitelman haasteiden tunnistaminen, sitouttamissuunnitelman kehitta-

mistarve, toteuttaminen ja seuranta.

Sitouttamissuunnitelman haasteiden tunnistaminen muodostui viidesta alkupe-
raisilmauksesta. Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin uskottavan ja realistisen
strategian laatiminen, ty6ajan ja -kuvan jarkevoittdminen seka jalkapallon tuo-
misen p&atavoitteeksi. Alateema muodostui muun muassa seuraavista alku-
peraisilmaisuista:

"Lahtdkohtana seuran uskottava strategia; ei maailmoja syleilevia julis-
tuksia, jotka eivat kytkeydy reaalimaailmaan.”

"Tata toteuttamaan tarvitaan oikeat inmiset oikeille paikoille.”

Sitouttamissuunnitelman kehittamistarve muodostui 12 alkuperaisilmaisuista.
Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin osaamisen kehittdmisen mahdollistaminen,
urapolkujen kehittaminen ja selkiyttdminen, ihmisten sitouttaminen jalkapallon
avulla seka seuran tulevaisuuden suunnitelmien tuominen uskottavalle tasolle.
Tybhyvinvoinnin, tydsuhde etujen seka henkiloston arvostuksen lisddminen.

Alateema muodostui muun muassa seuraavista alkuperaisilmaisuista:

"Seuran tulevaisuuden suunnitelmat uskottavalle tasolle.”

"Osaamisen kehittdmisen mahdollistaminen.”

Sitouttamissuunnitelman toteuttaminen muodostui yhdestéa alkuperéisilmai-
susta. Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin urapolkujen ja kehittymisen viestinta

sitouttamisen tukena. Alateema muodostui seuraavasta alkuperaisilmaisusta:

"Urapolkujen ja kehittymisen viestintdd henkildston sitoutumisen tuki-
muotona.”

Sitouttamissuunnitelman seuranta muodostui neljasta alkuperaisilmaisusta.
Alkuperéaisilmaisuissa nousi esiin selkean ja motivoivan urapolun tarve seka
pitkdaikaissuunnitelma esim. 5 vuotta. Alateema muodostui muun muassa

seuraavista alkuperaisilmaisuista:

"Oikeat ihmiset tarvitsevat selkean ja motivoivan suunnitelman urakehi-
tyksesta.”
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"Pitkaaikaissuunnitelma tarkea!”

Tulosten perusteella henkildstésuunnitelmassa tulisi huomioida sitouttamisen
keinoja kuten ty6hyvinvoinnin lisddminen, urapolkujen mahdollistamisen, tyo-
ajan ja -kuvan uudelleen maarittaminen. Vahvasti nousi esiin mygds tyosuhde

etujen puute ja henkiloston arvostuksen lisddminen.

Henkil6stdn joustavan tydajankayton toimenpidesuunnitelmaa kuvasin
neljalla alateemalla: joustavan tydajan ja joustamisen suunnitelman haastei-

den tunnistaminen, kehittdmistarve, toteuttaminen ja seuranta.

Joustavan tybajan ja joustamisen suunnitelman haasteiden tunnistaminen
muodostui yhdestéa alkuperéisilmauksesta. Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin
ylityontuntien pitaminen. Alateema muodostui seuraavasta alkuperaisilmai-
susta:

"Ylitydtuntien pitaminen.”

Joustavan tydajan ja joustamisen suunnitelman kehittdmistarve muodostui vii-
desta alkuperaisilmaisusta. Alkuperaisilmaisuissa nousivat esiin pelisaannét ja
reunaehdot joustamiselle (miten, mista ja milloin?) seka panostaminen val-

mennustoimintaan. Alateema muodostui muun muassa seuraavista alkuperéai-

silmaisuista:

"Ehka tarkeampaa olisi panostaa valmennustoimintaan lisdresursseilla,
ettei tydaika ole jatkuvaa joustamista.”

"Epaoleelliset tyttehtavat karsittava, jolloin joustavuudelle vahemman
tarvetta vuositasolla.”

Joustavan tydajan ja joustamisen suunnitelman toteuttaminen muodostui kah-
desta alkuperaisilmaisusta. Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin hybridimallin sai-
lyttdminen hallinnon henkilostolla. Alateema muodostui seuraavista alkuperai-

silmaisusta:

"Hybridimalli hallinnon henkilostolle todella tarkea.”
"Hybridimalli. Tyén ja vapaa-ajan yhteensovittaminen.”

Joustavan ty6ajan ja joustamisen suunnitelman seuranta muodostui yhdesta
alkuperéaisilmaisusta. Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin tydajanseurannan ke-

hittdminen. Alateema muodostui seuraavasta alkuperaisilmaisuista:

"Selkeys tydajanseurantaan ja tydaikoihin.”
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Tulosten perusteella henkildstosuunnitelmassa tulisi huomioida pelisdannot ja
reunaehdot joustamiselle (miten, misté ja milloin?), hybridimallin sailyttaminen

hallinnon henkilostolla sekéa tydajanseurannan kaytéanteiden kehittdminen.

Henkil6ston palkitsemissuunnitelmaa kuvasin neljalla alateemalla: palkitse-
missuunnitelman haasteiden tunnistaminen, palkitsemissuunnitelman kehitta-

mistarve, toteuttaminen ja seuranta.

Palkitsemissuunnitelman haasteiden tunnistaminen muodostui 15 alkuperaisil-
mauksesta. Alkuperaisilmaisuissa nousi erityisesti esiin palkkakehityksen nos-
taminen kilpailukykyiselle tasolle ja palkkauksen korjaus tydtehtavien seka

koulutustason mukaisesti. Taman liséksi toivottiin tasavertaista ja lapinakyvaa
palkitsemis- seka hyvinvointijarjestelméaa. Alateema muodostui muun muassa

seuraavista alkuperaisilmaisuista:

"Palkkaus verrattuna muihin oman koulutustason sekd samassa roo-
lissa oleviin "kollegoihin" on aivan naurettavan alhainen.”

"Palkka vrt muut saman alan paljon pienemmat toimijat on sanalla sa-
noen huono. Tata ei oikein voi enda kaantaa mitenkaan.”

Palkitsemissuunnitelman kehittamistarve muodostui seitsemastatoista alkupe-
raisilmaisusta. Alkuperaisilmaisuissa nousi erityisesti esiin lomarahojen, bo-
nusten, tyéhyvinvointietujen ja tasavertaisen hyvinvointijarjestelman puute
seka parempien varusteiden tarve. Alateema muodostui muun muassa seu-

raavista alkuperaisilmaisuista:

”Olisi mukava, etta tydnantaja tukisi henk koht paremmin, ei vain yleisia
2h urheilukertoja viikossa, koska ndma ovat aika tarpeettomia osalle
kenttavalmentajille.”

"Tydsuhde-edut, joita ndin isossa organisaatiossa tulisi tarkistaa ajan ta-
salle”

Palkitsemissuunnitelman toteuttaminen muodostui kuudesta alkuperaisilmai-
susta. Alkuperdisilmaisuissa nousi esiin hyvinvoinninvuosisuunnitelman ja
vastuuhenkilon tarve ja toive saada lisaa matalan kynnyksen tekemist&, 2 h /
viikko liikunnan seka tyhy-tiistaiden sailymisen. Ty6hyvinvointip&ivia toivotaan
edelleen. Alateema muodostui muun muassa seuraavista alkuperaisilmai-

susta:

"Tydhyvinvoinnin vuosisuunnitelma (esim. tykytiistait aika, paikka ja toi-
minta)”
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"Enemman yhteista tekemista, matalallakin kynnyksella.”

Palkitsemissuunnitelman seuranta muodostui kuudesta alkuperaisilmaisusta.
Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin avoimet ja selkeat palkitsemisen mittarit,
seurannan kehittdamisen ja hyvinvointiin panostamisen tulosten palkitsemisen

sijaan. Alateema muodostui muun muassa seuraavista alkuperaisilmaisuista:

"Esim. Tyhy-tiistaihin osallistumisten maara, tupakoinnin lopettaminen,
pyoraillyt tydmatkat, kuinka monesti kayttanyt 2h/vko liikkuntaan (kaveri
todistajaksi?) kuinka monena paivana El ole avannut teamsia, what-
sappia, tai sahkopostia tydasioissa. Tata voisi hyddyntaa kaikilla organi-
saatiotasoilla ja toisi kaikkia rooleja lahemmas "ty6” statusta, pois har-
rastamisen ja elaméantavan alueelta.”

"Keta palkitaan ja miksi. Selkeat mittarit”

Tulosten perusteella henkildstésuunnitelmassa tulisi huomioida palkitsemisen
menetelmia, tydsuhde-etujen lisddminen mahdollisuuksien mukaan, palkitse-

misjarjestelmén kehittamista ja keinoja hyvinvoinnin lisaamiseksi.

Henkildston koulutussuunnitelmaa kuvasin kolmella alateemalla: koulutus-
suunnitelman kehittdmistarve, toteuttaminen ja seuranta.
Koulutussuunnitelman kehittamistarve muodostui neljasta alkuperaisilmai-
susta. Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin suuremman tuen tarve seuralta, toive
osallistua avoimen yliopiston kursseille ja selked koulutussuunnitelma. Ala-

teema muodostui muun muassa seuraavista alkuperaisilmaisuista:

"Kohdennetut ja henkilén kokemus / osaamistasonmukaisesti rakenne-
tut koulutusputket.”

"Pitaisi olla selkeampi”

Koulutussuunnitelman toteuttaminen muodostui kolmesta alkuperaisilmai-
susta. Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin tydnantajan aktiivisempi ohjaus kou-
luttautumisiin, vahvan koordinoinnin ja monipuolisen tarjonnan puute seka
seuravierailut kehittdmaan asiantuntijuutta. Alateema muodostui seuraavasta

alkuperéaisilmaisusta:

” Vaatii vahvaa koordinointia ja aktiivista monipuolista tarjontaa”

"Tulisi ja kannattaisi kiinnittda huomiota ja myoés tydnantajan puolesta
aktiivisemmin ohjata ihmisia kouluttautumaan.”
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Koulutussuunnitelman seuranta muodostui kahdesta alkuperaisilmaisusta. Al-
kuperaisilmaisuissa nousi esiin suunnitelman ja seurannan tarve seka kehitys-
keskustelujen tuki koulutussuunnitelmassa. Alateema muodostui seuraavista

alkuperaisilmaisuista:

*Jokaiselle 1-3 vuotinen suunnitelma, tarkistus 12kk valein miten ete-
nee. Smart -konkreettinen”

"Koulutussuunnitelman tulisi perustua kehityskeskusteluissa kaytyihin
asioihin, jotta jokaiselle 16ytyy omat kehityskohteensa jokaisen mielen-
kilnnon mukaisesti.”

Tulosten perusteella henkildstésuunnitelmassa tulisi huomioida koulutussuun-
nitelman koordinointi, monipuolinen tarjonta ja aktiivinen kannustus tyénanta-

jan puolesta.

Henkiléstdn hyvinvoinnin edistamissuunnitelmaa en kuvannut millaan ala-

teemalla.

Hyvinvoinnin edistdmissuunnitelmassa nousi ainoastaan esiin palkitsemiseen
littyvia asioita. Alkuperéisilmaukset ovat siirretty oikeaan taulukkoon analysoi-

tavaksi.

Henkil6stovoimavarojen johtaminen kuvasin kahdella alateemalla: tydsséa-
jaksamissuunnitelman haasteiden tunnistaminen ty6ssdjaksamissuunnitelman

kehittamistarve.

Tyo6ssédjaksamissuunnitelman haasteiden tunnistaminen muodostui kuudesta
alkuperaisilmauksesta. Alkuperaisilmaisuissa nousi esiin tyotehtavien rajaami-
nen ja priorisointi, tydn rajaamisen ja palautumisen taidot, ty6tehtavien sel-
keys ja kohtuullisuus, roolien selkeyttaminen seka muiden tyontekijoéiden huo-
mioiminen vahentamissuunnitelmassa. Alateema muodostui muun muassa

seuraavista alkuperaisilmaisuista:

” Tyotehtavien rajaaminen ja priorisointi.”

"Tydn rajaamisen ja palautumisen taitoja.”
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Tydssdjaksamissuunnitelman kehittdmistarve muodostui kahdesta alkuperéi-
silmaisusta. Alkuperéaisilmaisuissa nousi esiin suunnitelmallisuuden puute, tii-
mien omat valintamahdollisuudet, yhteisroolien hyédyntdminen ja organisaa-

tiokaavio. Alateema muodostui seuraavista alkuperaisilmaisuista:

"Suunnitelmallisuus, tiimien omat valintamahdollisuudet, yhteisroolit jar-
kevia.”

"Organisaatiokaavio.”

Tulosten perusteella henkildstosuunnitelmassa tulisi huomioida suunnitelmalli-
suus, tyon rajaamisen ja palautumisen taitoja, roolien selkeyttaminen seké ko-

konaisuuden huomioiminen vahentamissuunnitelmassa.

7.3 Kehittelyvaihe

Luonnosteluvaihe paattyy ratkaisuluonnosten arviointiin ja testaukseen, minka
jalkeen valitaan lupaavin luonnos, joka sitten suunnitellaan yksityiskohtia myo-
den lopulliseksi tuotteeksi. Kehittelyvaiheessa suunnitellaan tuote yksityiskoh-
tia myoden ja jatketaan heikkojen kohtien poistamisella, idecimalla uusia rat-
kaisumahdollisuuksia seka yksityiskohtien suunnittelulla. On myo6s oleellista
tehda vertailu, samantyyppisen tuotteen kanssa, jotta arvostelu on tasapuoli-
nen ja oikea. (Jokinen 1987, 91.) Valvonta on myds osa toteutusvaihetta,
koska sen tarkoituksena on selvittaa, miten projekti on toteutunut taloudelli-
sesti, ajallisesti ja teknisesti. Tassa vaiheessa muokataan vield kokemukset
seka saadut tiedot projektin ohjausta varten. (Jokinen 1987, 96.)

Tutkimuskysymys:
Mita tekijoita sisaltyy urheiluseuran henkiléstosuunnitelmaehdotukseen?

Miten henkildstosuunnitelmaehdotus rakennetaan?

Kehittelyvaiheessa oli tarkoitus kayttad tutkimusmenetelmana aivoriihia, joka
on ongelmaratkaisun menetelmé. Menetelmén tavoitteena on turvallisessa
ymparistdssa, kehittdd kolmessa eri vaiheessa mahdollisimman paljon erilai-
sia ideoita. (Innokyla s.a.). En toteuttanut aivoriihitilaisuutta suunnitelman mu-
kaisesti, koska osa henkilostosta oli lomalla ja osa oli kiireisia Hesa Cup jar-
jestelyiden vuoksi. Minulle oli tarkeda pysya aikataulussa, joten péaéatin toteut-
taa aivoriihin sijasta virtuaalisen ideariihin, jota voidaan kayttaa yhteisen ide-

oinnin tydkaluna, kun halutaan hyddynt&a virtuaalista tydoskentelya. (Innokyla
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s.a.). Tarke&a oli kuulla henkilostda ja antaa jokaiselle mahdollisuus osallistua
henkiléstosuunnitelma ehdotuksen siséllysluetteloon.

TT-menetelman avulla sain kattavan listan otsikkoehdotuksia sisallysluette-
loon, mink& vuoksi suunnitelman muutos ei haitannut tydn etenemista. Rajalli-
sen aikataulun seurauksena toiminnanjohtaja lahetti sisallysluetteloehdotuk-
sen (Kuva 16) kaikille asiantuntijoille kommentoitavaksi maanantaina
10.7.2023. Viimeinen paivd kommentoida sisallysluetteloa oli torstaina
13.7.2023. Nain annoimme jokaiselle mahdollisuuden kommentoida sisallys-
luetteloa, kiireesta huolimatta.

Sisallysluettelo
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Kuva 16. Henkilostosuunnitelman siséllysluetteloehdotus (Liite 11)
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Henkiloston kehittamisehdotuksia kuvasin kolmella alateemalla: suunnitel-

mia, tdydennyksia ja tekstin hiomista.

Suunnitelmat muodostuivat kahdesta alkuperaisiimauksesta. Alkuperaisil-
mauksissa nousi esiin koulutus- ja tasa-arvo suunnitelman tarve. Alateema

muodostui seuraavista alkuperaisilmaisuista:

"Tasa-arvosuunnitelma tulisi olla ehdottomasti”

"Koulutussuunnitelma olisi hyva lisata henkiléstosuunnitelmaan”

Taydennykset muodostuivat kolmesta alkuperaisilmauksesta. Alkuperaisil-
mauksissa nousi esiin alaotsikkoehdotuksia ja tydsuhde-etujen taydennyksia.

Alateema muodostui mm. seuraavista alkuperaisilmaisuista:

"Rekryn alla voisi olla lisdksi perehdytyksesta alaotsikko”

”Ja itse nakisin etta tulevaisuudessa tuossa tydsuhde-edut alla pitaisi
olla ty6nantajan fillarietu-kohta, mutta se on ehka eri keskustelu.”

Tekstin hiomiset muodostuivat yhdesta alkuperaisiimauksesta. Alkuperaisil-
mauksissa nousi esiin termien paivittdminen ajan tasalle. Alateema muodostui

seuraavasta alkuperaisilmaisuista:

"Aitiys- ja isyysvapaat taitavat olla vanhat termit. Onko nykyaan ras-
kausvapaa ja vanhempainvapaa tms.”

Tarvittavia muutoksia ei kommenttien perusteella tullut paljon. Muutosten jal-
keen siirryin tydstamaan henkilostésuunnitelmaehdotuksen sisaltda. Sisallon
rakentamisessa hyddynsin olemassa olevaa seuran henkildstomanuaalia, la-

kisdadoksia, teoriaa ja henkiloston toiveita edella mainittujen ehtojen sisalla.

Henkilostésuunnitelmaehdotus kasiteltiin hallituksen kokouksessa keskiviik-
kona 20.9.2023. Ehdotus hyvaksyttiin tydversiona ja pohjana vuonna 2024
kayttoon otettavana dokumenttina. Hyvaksytty henkildstésuunnitelmaehdotus

esitettiin asiantuntijoille seuraavana paivana, 21.9.2023.

7.4 Viimeistelyvaihe

Viimeistely on tybvaihe, jossa otetaan kaytt6on tahan asti tehdyt suunnitelmat

ja valmistelut. Viimeistelyvaihe siséltaa tuoteidean suunnittelun, valmistuksen,
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testauksen ja analysoinnin sekd suunnitelmien tarkistamisen. Kaytannéssa on
kuitenkin mahdollista, etté tuoteidea, prototyyppi, tehdaan jo luonnosteluvai-
heessa. Kilpailukykyisen tuotteen on jatkuvasti kehityttava, minké vuoksi pa-

laute on erityisen tarkeaa. (Jokinen 1987, 98—-99.)

Tutkimuskysymys:

Miten onnistuimme henkildostosuunnitelmaehdotuksen laatimisessa?

Net Promoter Score (NPS) on suljetun kierron palautejarjestelma, jota voidaan
kayttaa asiakkaiden ja henkildston nakemysten kerdaamiseen. Vastaukset arvi-
oidaan asteikolla 1-10 ja ne voidaan jakaa kolmeen paaluokkaan: suosittelijat,
passiiviset ja arvostelijat. Suosittelijat, asteikko 9-10, ovat uskollisia ja autta-
vat edistaméaan lilketoiminnan kasvua. Runsas suosittelijoiden maara tarkoit-
taa onnistunutta prosessia. Passiiviset, asteikko 7-8, asiakkaat/asiantuntijat
ovat neutraaleja. He ovat tyytyvaisi prosessiin, mutta ei valttamatta ole yhta
uskollisia kuin suosittelijat. Arvostelijat, asteikko 1-6, ovat vahiten tyytyvaiset
asiakkaat/asiantuntijat ja jakavat todennakdisemmin negatiisivia asioita puska-
radiossa. (Mika on NPS... 2022.)

Henkildstosuunnitelmaprojektin arvioinnin toteutin NPS-mittarin avulla. Arvi-
ointikyselyn (Liite 9) avulla kerasin palautetta osallisuudesta, projektin toteutu-
misesta, sisallon riittavyydesta seka projektin aikataulun onnistumisesta. Ky-
sely kohdistettiin samalle asiantuntijaryhmalle, kuin aikaisemmat kyselyt. Arvi-
ointikysely lahetettiin 21.9.2023 saatekirjeen (Liite 8) kera. Vastausaikaa oli
kaksi paivaa. Kysely toteutettiin ja analysoitiin sahkodisen jarjestelman avulla.
Kyselyyn vastaaminen kesti ainoastaan muutaman minuutin. Tutkimuksen te-

kemiseen sain asianmukaisen luvan.

Vastauksia sain kahdeksan. Vastaukset kasittelin luottamuksellisesti, vastaa-
jien tietoja pystyta tunnistamaan tuloksissa. NPS-arvioinnin tulosten mukaan
puolet vastaajista kokee, ettd eivat saaneet osallistua henkildstdsuunnitelman
laadintaan. Vastaajista 50 % kokee, etta henkildstosuunnitelma sisaltaa kai-
ken tarvittavan tiedon arjen toiminnan tai johtamisen tuen nakdkulmasta. Vas-
taajista 63 % aikoo kayttda henkiléstésuunnitelmaa arjen toiminnan tai johta-
misen tukena. Puolet vastaajista suosittelee henkilostésuunnitelmaa kaytetta-
vaksi kollegoille seka kokee, etta aikataulu toteutui suunnitelman mukaisesti.

NPS-arvioinnin tulokset esitetdén lokakuussa 2023 seuran asiantuntijoille.
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7.5 Urheiluseuran henkiléstésuunnitelmaehdotus

Henkilostosuunnitelmaehdotuksen laadin seuran viestintalinjausten mukaisesti
kayttaen siihen tarkoitettua pohjaa ja fonttia. Henkildstosuunnitelmaehdotus
on 39 sivun pituinen, ja niistd yhdeksan sivua on liitteitda. Halusin kayttadd mah-
dollisimman paljon kuvia, jotta ehdotus olisi mahdollisimman helposti luettava
seka visuaalisesti miellyttava. Kuvissa kaytin samaa variteemaa ja rakennetta
(Kuva 17).

REKRYTOINTIPROSESSI

"Rekrytointiprosessin aikana syntyva mielikuva tyénantajasta muodostuu
kaikista hakijan ja yrityksen vélisistd kontakteista, tydpaikkailmoituksen sisallésta
valintapdatéksen kuulemiseen saakka” [8]. Tassa esimerkki siitd, miten
tydpaikkailmoitus kannattaa laatia (Kuva 5).

= Kayta otsikkoa, jonka tydnhakija tunnistavat
= Lyhyt esittely tydpaikasta sekd perustelu, miksi juuri kyseista tydpaikkaa
kannattaa hakea

= Tydtehtavien kuvaus sekd mahdolliset vastuualuest
« Kirjaa halutessasi konkreettisia esimerkkeja tyotehtavista, joita tyonkuva
sisdltdd ja jotka tydnhakijan on hyva tiedostaa esim. listauksen muodossa

= Kerro minkalaiselle inmiselle tyd sopii ja mita kyseiselta ihmiselta
toivotaan Muctoilethan lauseet “toivotaan” muotoon, mikali vaatimustaso
ei ole "vaaditaan”

* Persoonallisemman tunteen luomiseksi, voidaan kayttda muotoa "sind”

= Kerro laajemmin toiminnasta ja mainitse mitd etenemismahdollisuuksia
tyd tarjoaa, mita tydsuhde etuja on tarjolla seka muita tydnhakijoita
kilnnostavia asioita

= Kerro halutessasi lisatietoa tydnantajasta esim. kuinka monta tyontekijda
organisaatiossa on

* Mainitse hakuajan pasttyminen, mihin hakemukset Iahetetdan seka
lisatietoa antavien henkilsiden yhteystiedot

= Kerro myGs miten rekrytointiprosessi etenee: kuinka monta kutsutaan
RE KRYTOI NTI PROSESSI haastatteluun, haastatteluun liittyvista kokeista/testeista, yms.
= Mik3li tydta voi hakea suoraan linkin kanssa, tulee tama myts tissa
mainita

Kuva 5. Tybpaikkailmoituksen malli [9]
Kuva 17. Henkilostésuunnitelmaehdotuksen visuaalinen rakenne (Liite 11)

Henkilostésuunnitelmaehdotus koostuu seuraavista otsikoista: johdanto,
HJK:n visio, missio, arvot ja strategia, seuran henkildstdn nykytila- ja tarvekar-
toitus, henkildstésuunnitelman osa-alueet, rekrytointiprosessi, tydsuhteen
muutokset, palkka, koulutus, vuosilomat, tydsuhde-edut, matkalaskut ja paiva-
rahat, tyohyvinvointi, kehittamisehdotukset, tiedotus, seuranta ja arviointi.
Henkilostosuunnitelmaehdotuksen liitteen&a on seuran tyoterveyshuollon ohje.
Sisalto tyostettiin henkiloston kanssa yhdesséa vastaamaan toimeksiantajayri-

tyksen tarpeita.



55

8 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli luoda toimeksiantajayritykselle henkilost6-
suunnitelmaehdotus, jonka tavoitteena on tukea henkildstéjohtamista. Henki-
|6stosuunnitelmassa kasiteltavia asioita olivat henkildston urasuunnittelu,
osaamisen kehittdminen, joustavan tydvoimankaytto, palkitseminen, hyvin-
vointi ja henkilostdvoimavarojen yhdenmukainen johtaminen. Urheiluseuran
tarpeiden selvittamiseksi tehtavassa kyselyssa selvitettiin seuran henkiléstéon
ja henkiléstoésuunnitelman laadintaan vaikuttavia tekijéita. TT-menetelmén
avulla tyéstimme henkiléstésuunnitelmaehdotuksen sisaltéa. Tuotos arvioitiin

NPS-kyselyn avulla.

8.1 Tulosten pohdinta

Henkilostésuunnitelmaehdotuksen osa-alueet kuvasin Viitalan (2013, 69-73)
teorian mukaan, otsikot yksinkertaistimme henkiloston kanssa seuralle sopi-
viksi. Henkildstosuunnitelmassa huomioidut asiat tukevat henkilostéjohtami-

sen laatua.

Tulosten perusteella tyontekijoilla on pitka ura edessa ja henkilostésuunnitel-
massa on tarked huomioida urakehityksen tukeminen. HIK nayttaa olevan
suuressa maarin aikuisten tyopaikka, ja ikaantyvat tyontekijat ovat harvinai-
suus. Siitd huolimatta, etta vastaajat tydoskentelevét asiantuntijatasolla, on
koulutustaso hyvin vaihteleva. Vaikka tyontekijéiden pysyvyys on ollut hyvalla

tasolla, oli mielenkiintoista huomata, etta ty6tehtavissa on ollut vaihtelevuutta.

Viitalan ja Jylhan (2019, 208—-209) mukaan osaamisen johtamisella voidaan
kehittaa ja edistaa henkiloston osaamista, joiden avulla voidaan saavuttaa yri-
tyksen tai organisaation tavoitteet. Tuloksissa nousi esiin koulutussuunnitel-

man tarve.

Etatyolla mahdollistetaan tyontekijan tyotehtavien tekeminen kokonaan tai
osittain organisaation tilojen ulkopuolella. Etaty6 tuo tyontekijoille joustoa
mutta myds pienentd yritysten kiinteité kustannuksia kuten toimistokustan-
nukset. Etatyon haittapuoli on kuitenkin sosiaalinen yhteys ty6yhteisoon, joka
saattaa heikentya. (Viitala & Jylha 2019, 159.) Tulosten perusteella henkilds-

tosuunnitelmassa tulisi huomioida pelisdannot ja reunaehdot joustamiselle
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(miten, mista ja milloin?), hybridimallin sailyttdminen hallinnon henkildstolla
seka tydajanseurannan kaytanteiden kehittdminen. Viitala & Jylha (2019, 159)
mukaan lisdantyneen etatydskentelyn vuoksi monissa yrityksissa on nykyaan
kaytossaan etatyopolitiikka tai etatyon pelisdannot seka etatyésopimukset.

Henkildstod nosti esiin tydajanseurannan kaytanteiden kehittdmisen tarpeen.

Jokaisen johtajan tulisi ymmartda motivoinnin syyt, jotka antavat henkiloston

toiminnalle suuntaa ja voimaa. Palkan merkitys riippuu ihmisen arvoista. Onko
palkka motivoiva tekija, riippuu taloudellisesta tilanteesta seka elaméanvaiheen
tarpeesta. (Viitala & Jylha 2019, 230.) Henkil6sto nosti esiin lomarahojen-, hy-

vinvointi- seka lounasetujen puutteet.

Henkilostésuunnitelmaehdotuksessa huomioin irtisanomisen protokollan kay-
tanteet ja varoituksen toimenpiteet sekéd mahdollinen seuranta. Viitala & Jyl-
han (2019, 156) mukaan nykypdaivan yrityksissé ja organisaatioissa hankalim-

mat kysymykset liittyvat tehtavien maaraan, aikaan ja laatuun.

Viitala & Jylh& (2019, 221) mukaan henkilostdjohtamisen keskeisena tehta-
vana on varmistaa yrityksen sopiva ja oikeanlainen henkilostomaara, jonka
varassa yrityksen tulisi menestya. Karjulan (2022, 149) mukaan ylikuormittu-
neessa organisaatiossa ihmiset oireilevat ja alkavat kérsia niin psyykkisista
kuin fyysisista vaivoista. Sen sijaan, etta ihmiset ovat useita paivia sairauslo-
malla ja organisaatio saa runsaasti kulujaa, voisi rahat kayttaa oireilun ennal-
taehkaisyyn (Karjula 2022, 150). Henkilostd nosti esiin suunnitelmallisuuden,
tyon rajaamisen ja palautumisen taitojen, roolien selkeyttamisen seka koko-

naisuuden huomioimisen vahentadmissuunnitelmassa.

Viitalan (2021, 51) mukaan aito tyénantajakuva muodostuu henkiléston koke-
muksista ja tulkinnoista yrityksen sisalla, vaikka siihen pyritdan vaikuttamaan
my6s markkinoinnin avulla. Talléin puhutaan tyontekijakokemuksesta, joka
muodostuu kaikesta organisaatiossa eletysta. Positiivisen tydnantajakuvan
avulla saadaan houkuteltua yritykseen ulkopuolelta parhaita osaajia ja se si-
touttaa henkil6stoé organisaatioon seka lisaa innostuneisuutta, innovatiivista ja
tuloksellista tydkulttuuria. (Viitala 2021, 51.) Henkildst6 nosti esiin rekrytointi-

kaytantojen kehittamisen ja yhteisten pelisaantdjen puutteen.
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Ty6hyvinvointi voidaan méaaritella monella eri tavalla, mutta Suomessa se tar-
koittaa, ettd tyontekija on kyvykas suoriutumaan paivittaisita tyotehtavista.
Tyo6hyvinvointi rakentuu fyysisesta, henkisesta seka sosiaalisesta hyvinvoin-
nista. Tyoymparistoon liittyvat tekijat kuten, johtaminen ja tydpaikan ilmapiiri
vaikuttavat tyéhyvinvointiin. (Viitala 2021, 43.) Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan
ihmist&, joka voi tydssaan hyvin. Tyokykya voidaan vahvistaa psyykkisten ja
fyysisten voimavarojen vdlisella tasapainolla, joihin vaikuttaa myés osaaminen
seka asenteet. Tyokyky on monien asioiden summa, jonka yhteisvastuu kuu-
luu seké tyonantajalle etta tyontekijdlle. (Viitala & Jylha 2019, 241-242.) Tyo-
hyvinvoinnin huomioin henkildstosuunnitelmaehdotuksessa budjetin raa-

meissa, nostamalla esiin vaihtoehtoja henkiloéston hyvinvoinninedistamiseksi.

8.2 Menetelmien tarkastelu

Henkildstosuunnitelmaehdotuksen laatiminen eteni Jokisen (1987, 16) tuote-
kehitysprojektin toimintavaiheiden mukaan (Kuva 9). Jokisen (1987, 88) mu-
kaan ideointiin kannattaa varata aikaa ja kokeilla eri ideointimenetelmia, mika
mielesténi toteutui omassa tyéssani erittain hyvin kyselyn ja TT-menetelmén
muodossa. Toin idean kasittelyyn keskeneraisend, en tyrkyttédnyt ainoastaan
yhta vaihtoehtoa, kuuntelin mielipiteita ja otin niista opikseni ja hyédynsin tu-
loksia henkildstosuunnitelmaehdotuksen rakentamisessa. En missaan vai-
heessa prosessia vahatellyt muiden havaitsemia vaikeuksia ja pyrin selitta-

maéan asiat mahdollisimman selkeéasti seka havainnollisesti.

Ensimmaisend menetelmana kaytin sahkoista kyselya henkilostolle. Kyselyn
kysymykset suunnittelin vastaamaan Viitalan (2013, 69-73) henkiléstdsuunnit-
telun osa-alueita. Menetelma toimi hyvin, ja sen avulla sain kartoitettua henki-
|6ston nykytilanteen. Varasin riittavasti aikaa tulosten kasittelyyn ja analysoin-
tiin. Toiseksi kaytin kahta laadullista aineistonkeruumenetelmaa, TT-menetel-
maa ja virtuaalista ideariihta. TT-menetelman tarkoitus oli keraté tietoja henki-
I6stosuunnitelmaan liittyen, joiden pohjalta rakentaisin henkildstosuunnitelma-
ehdotuksen. Tulokset analysoin teemoittelemalla. Teemoittelu onnistui hyvin,
mutta alkuperaisilmaisujen pelkistaminen oli aluksi haastavaa. Tulosten perus-
teella loin henkiléstésuunnitelmaehdotuksen rakenteen siséllysluettelona. TT-
menetelma toimi hyvin ja sen avulla sain kattavan maaran ideoita henkil6sto-

suunnitelmaehdotusta varten. Varasin riittavasti aikaa tulosten kasittelyyn ja
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analysointiin. Tuomen ja Sarajarven (2018, 105) mukaan lukumaarilla ei ole
merkitystd, tarkeda on ainoastaan laadullisen aineiston pilkkominen ja rytmitys

erilaisten aihepiirien mukaan.

Sisallysluetteloa tyostettiin lopuksi virtuaalisen ideariihen avulla. Alkuperainen
idea oli toteuttaa henkildstolle aivoriihitilaisuus, joka olisi ollut mielestani henki-
|6ston kokemuksen kannalta jarkevampi ratkaisu. Virtuaalisella ideariihella ta-
voitteena oli saada henkilostd mukaan henkildstésuunnitelmaehdotuksen laa-
dintaan. Osallistamisella halusin antaa kokemuksen yhteistydsté ja vastuusta
toiminnan suunnittelusta seka toteuttamisesta. Osallistaminen vaikutti tyon
tuottavuuteen saamalla henkiléstdé mukaan ongelmien ja uusien mahdollisuuk-
sien havainnointiin, ratkaisujen ideointiin ja toteuttamiseen. Henkiléstdsuunni-
telmaehdotus arvioin NPS-kyselyn avulla. Vastausprosentti olisi voinut ollut
suurempi, mikali vastausaika olisi ollut pidempi ja kysely olisi toteutettu yh-
dessa esimerkiksi lokakuun kuukausipalaverin yhteydessa.

8.3 Opinnaytetytn eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytety6sséani noudatin TENK (2023) hyvia tieteellisia kaytanteita noudat-
tamalla rehellisyytta tulosten esittamisessa. Tutkimustulokset julkaisin avoi-
mesti, rehellisesti ja vastuullisesti. Tutkimustuloksia julkaistessani olen kunni-
oittanut tutkijaa viittaamalla heidan tdihinsa asianmukaisella tavalla, antamalla
heidéan saavutuksilleen niille kuuluvan arvon seka merkityksen, kuten TENK

(2023) ohjeistaa tekemaan.

Suunnittelin ja raportoin opinnaytetyoni vaatimusten edellyttamalla tavalla
seka hankin tutkimusty6ta varten tarvittavat tutkimusluvat. Tutkimuksessa ei
kaytetty rahoituslahteita. Tutkimuksessani noudatin hyvaa henkildsto- ja ta-
loushallintoa. Kysymyksissa huomioin tietosuojan siten, etta ketdén ei vas-
tauksista voitu tunnistaa. Kaikki edell& mainitut vaatimukset ovat huomioitu
TENK (2023) ohjeiden mukaan. Kaikille tutkimusty6hon osallistuville lahetettiin
Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun tietosuojailmoitus ajankohtaisin tie-

doin.

Jokisen (1978, 127) mukaan tuotekehitysta voidaan kayttad uuden tuotteen

kehittdmiseen tai jo olemassa olevan tuotteen parantamiseen monivaiheisen
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prosessin avulla. Ilman huolellista valmistelua, ei pystyta saavuttamaan kor-
keinta luotettavuutta. (Jokinen 1987, 127.) Oman tuotteen luotettavuuden saa-
vuttamiseksi panostin erityisesti luonnostelu- ja kehittelyvaiheeseen. Tutustuin
myo6s huolellisesti erilaisiin henkiléstdsuunnitelma manuaaleihin, mika helpotti
luonnoksen rakentamista. Suullisen tutkimusluvan antoi toiminnanjohtaja
05/2023, jolla on hallitukselta saatu urheiluyhdistyksen virallinen allekirjoitusoi-

keus.

Opinnaytetyossani noudatin maarallisen ja laadullisen tutkimuksen luotetta-
vuuden kriteereja, joita Ojasalon ym. (2015, 105) arvioidaan reliabiliteetin ja
validiteetin avulla. Saaranen-Kauppisen ja Puusniekan (2006) mukaan relia-
biliteetissa on mietittdva, kuinka tutkimuksen luonne seka aihe vaikuttavat tut-
kimukseen osallistuneiden vastauksiin. Reliabiliteetilla tarkoitetaan mittauksen
luotettavuuden arviointia. Tutkimustuloksiin on suhtauduttava kriittisesti (Saa-
ranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Vastaajajoukko on hyvin homogeeni-

nen, eika sielta voitu erotella yksittaisia elakdityvia tai ikdéantyneita henkiloita.

Validiteetti toteutuu, mikali tutkittavat ovat ymmartaneet mittarin, kyselylomak-
keen ja kysymykset. Maarallisen tutkimuksen validiteetti toteutui jo tutkimusta
suunniteltaessa, varmistamalla, ettéa mittarin kysymykset kattavat koko tutki-
musongelman. Luotettavuus varmistettiin esitestaamalla kysely ja varmista-
malla, ettd kysymykset ovat ymmarrettavid. Saaranen-Kauppisen ja Puus-
niekan (2006) mukaan validiteetissa arvioidaan, miten huolellisesti tutkimus on
tehty ja kuinka totuudenmukaisia tuloksia seka vastauksia on saatu. Vilkkan
(2021, 122) mukaan tutkimuksen patevyys ja luotettavuus muodostavat yh-
dessa kokonaisluotettavan mittarin. Tutkimukseen osallistui 90 % seuran asi-

antuntijoista.

TT-menetelm&n tarkoitus oli keréata tietoja henkildstosuunnitelmaan liittyen, joi-
den pohjalta rakentui henkiléstosuunnitelmaehdotus. Tulokset analysoin laa-
dullisen tutkimuksen mukaan ja luokittelin vastaukset taulukoihin. Teemoitte-
luun kaytin riittavasti aikaa ja luin vastausvaihtoehdot |api useaan otteeseen,
ennen henkiloéstosuunnitelmaehdotuksen viimeistelya. Tuloksista rakentui
henkildstosuunnitelmaehdotus, jonka seuran asiantuntijat arvioivat antamalla

kehittdmisehdotuksia anonyymisti. Tuomen ja Sarajarven (2018, 165) mukaan
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laadullisen tutkimuksen perusvaatimus on, etta tutkijalle annetaan riittavasti ai-

kaa tehda tutkimuksensa.

NPS on yksi eniten kaytetyista asiakaskokemuksen ja suositteluhalukkuuden
mittareista, mutta on myods saanut paljon kritiikki& ankaran laskukaavansa
vuoksi. NPS-kysely on asiakkaan nakokulmasta helposti ja nopeasti vastat-
tava, jonka vuoksi vastausprosentti on yleensa korkeampi kuin muissa kyse-
lyissd. NPS on yksinkertainen ja valmis mittari, jonka avulla voidaan arvioida
asiakaskokemuksen seké johtamisen onnistumista. (Mik& on NPS ja miten
sitd mitataan? 2022.) Ainoastaan 27 % asiantuntijoista vastasi kyselyyn. Luo-

tettavuuden parantamiseksi olisin toivonut enemman vastauksia.

8.4 Johtopaattkset ja jatkokehittamisehdotukset

Henkildstosuunnitelman kehittamisehdotuksen johtopaatdksena voidaan esit-
taa, ettd henkildstosuunnitelmassa jo huomioitavat asiat tukevat henkilostdjoh-
tamisen laatua. Jatkokehittdmisehdotusten avulla voidaan vield kehittéda / vah-
vistaa henkilostdjohtamista. Kyselyn, TT-menetelmén ja virtuaalisen ideariihen
tulosten perusteella henkiléstdsuunnitelmassa tulisi huomioida seuraavat
asiat:

1) Tyonantajamielikuvan vahvistaminen ja kehittaminen sek& keinojen pohti-
minen, joilla saadaan parhaat osaajat palkattua ja sitoutumaan seuraan
tydnantajaan. Rekrytoinnin kehittamiseen tulisi my6s panostaa pohtimalla
yhteiset pelisdannot ja toimintatavat uusien tyétehtavien seka -kuvien
osalta.

» Henkiléstosuunnitelmassa on huomioitu rekrytointikaytantdjen
kehittdminen seka yhteiset pelisaannot.

» Jatkokehittamisehdotus: tydnantajamielikuvan vahvistaminen ja
kehittdminen. Tydnantajamielikuvan yhteydessa tydstetaan tasa-ar-
vosuunnitelma sek& palkitsemisen menetelmat.

2) Tyonkuvien uudelleen tarkastaminen, irtisanomisen protokollan kaytanteet
seka varoituksen toimenpiteet ja mahdollinen seuranta.

» Henkiléstosuunnitelmassa on huomioitu irtisanomisen protokol-
lan kaytanteet seka varoituksen toimenpiteet ja mahdollinen seu-
ranta.
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» Jatkokehittamisehdotus: tydnkuvien uudelleen tarkastaminen
henkiloston jaksamisen takaamiseksi seka HR-asiantuntijan palk-
kaaminen kokopaivatyéhon.

Elakaityvien ihnmisten mahdollisuus kouluttautua seka tarpeellisen tiedon
siirron takaaminen.

» Jatkokehittamisehdotus: kyselyn perusteella elakoityminen seu-
ran henkilostossa ei ole lahitulevaisuudessa ajankohtaista, minka
vuoksi taté ei ole tassa vaiheessa huomioitu henkilostosuunnitel-
massa. Jos / kun elékdityvien maara nousee, on tama hyva lisata
henkiléstosuunnitelmaan.

Sitouttamisen keinojen lisaaminen, kuten ty6hyvinvointiin panostaminen,
urapolkujen mahdollistaminen, tydajan seké tydkuvan uudelleen maaritta-
minen. Taman lisédksi nousi vahvasti esiin tydsuhde-etujen puute ja henki-
|6ston arvostuksen lisddminen.

» Henkiléstosuunnitelmassa on huomioitu tyésuhde etujen esiin
tuominen ja toiveita on kuultu tulevaisuutta varten.

» Jatkokehittdmisehdotus: tydsuhde etujen lisdéaminen. Kehittdmis-
kohde on viety johtotasolle mutta budjettihaasteiden vuoksi néita ei
tassa vaiheessa voitu lisata. On kuitenkin ehdotettu esim. yhteisten
kuntosalikorttien kayttoonottoa hallinnon henkildstdlle.

Pelisdannot ja reunaehdot joustamiselle (miten, mista ja milloin?), hybridi-
mallin sailyttdminen hallinnon henkildstolla seka tydajanseurannan kaytan-
teiden kehittdminen.

» Jatkokehittamisehdotus: tydajanseurannan kaytanteiden kehitta-
minen.

Koulutussuunnitelman koordinointi, monipuolinen tarjonta sekéa aktiivinen
kannustus tyGnantajan puolesta.

» Henkiléstosuunnitelmassa on huomioitu koulutussuunnitelma
rungon laadinta.

» Jatkokehittamisehdotus: koulutussuunnitelman siséllén monipuo-
lisen tarjonnan kehittaminen yhdessa, ajankohtaiset tarpeet huomi-
oiden.

Suunnitelmallisuus, tydn rajaamisen ja palautumisen taitoja, roolien sel-
keyttaminen sekad kokonaisuuden huomioiminen vahentamissuunnitel-

massa.
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» Jatkokehittdmisehdotus: itsensa johtamisen taitojen kehittdminen
huomioiden tyduupumisen ennalta ehkaiseminen.

8) Menetelmia, tydsuhde etujen kayttoon ottamista mahdollisuuksien mu-
kaan, palkitsemisjarjestelmén kehittamista seka keinoja hyvinvoinnin lisaa-
miseksi.

» Jatkokehittdmisehdotus: tydsuhde-etujen huomioinen vuosibudje-
tissa. Henkil6sto nosti esiin lomarahojen-, hyvinvointi- seka lounas
etujen puutteen.
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Liite 1. Tiedonhakutaulukko
Tieto- Hakusanat (AND, OR) Rajaukset Hakutulos- | Valittujen
kanta [vain tarvittaessa] ten luku- tutkimus-
maara ten luku-
maara
finna.fi (henkiléstésuun* OR man- Opinnaytetyd 3 0
agement) AND “sport club” | Vaitoskirjat
OR urheiluseu*)
kaakkuri.fi | (henkildstdsuun* OR man- Opinnaytetyd 105 0
agement) AND “sport club” | Vaitéskirjat
OR urheiluseu*)
kaakkuri.fi | (henkilostdsuun* OR man- Ulkomaiset artikkelit 4 1
agement) AND” sport club” | Artikkelit
OR urheiluseu*) Eng
Sports
2018
kaakkuri.fi | "sport club” OR urheiluseu* | Ulkomaiset artikkelit 1051 0
Artikkelit
Eng
Sports
2018
finna.fi "sport club” OR urheiluseu* | Vaitoskirjat 1 0
kaakkuri.fi | (johtam* OR management*) | Vaitoskirjat 16 2
AND urheiluseu* OR 2012
"sports club™))
finna.fi (johtam* OR management*) | Vaitoskirjat 4 0
AND urheiluseu* OR
"sports club™)
SPORT- human resource manage- English 47 3
Discus ment AND sport club or
sport organisation
Manuaali- 5 2
nen haku




Liite 2. Kirjallisuuskatsaustaulukko

Tutkimus

Tutkimuksen tarkoitus

Aineisto ja menetelmé

Keskeiset tulokset

Aarresola, 0. 2020.

Olympiakomitea. Tutkimuksia
urheiluseuran johtamisen
kysymyksista. Kilpa- ja huippu-
urheilun tutkimuskeskus KIHU.

Tutkimusta keskittyy tarkastelemaan
vapaaehtoisten tyytyvaisyytta
vapaaehtoistychon. Tyytyvaisyyden
tarkastelun on katsottu antavan
johtamiseen ja jatkuvuuden
turvaamiseen konkreettisempia
kehitysehdotuksia kuin esimerkiksi
motiivien tarkastelu.

Laatujohtamisen mallina tutkimuksessa
sovellettiin Total Quality Management
(TQM) -laatujohtamisen perinteeseen
kuuluvaa Kano-menetelmaa.

Motivaatiota koskevat tulokset osoittivat, ettd
vapaaehtoiset pitivat |&hes kaikkia tarkasteltuja
vapaaehtoistyhon liittyvia tekijoita jollakin tapaa
térkeina.

Taman lisaksi havaittiin, etts tulokset motivaatiosta
eivat olleet yhteydess4 vapaaehtoistyn
jatkuvuuteen, eli toivottuun lopputulokseen.

Motiiveilla ei mydskaan ollut yhteytta
tyytyvéisyyteen mutta sen sijaan tyytyvaisyydella
havaittiin olevan yhteys kaikkiin vapaaehtoistyon
jatkuvuutta kuvaaviin vaittamiin.

Weerakoon Kumara,
Human Resource

Critical Review of its
Sri Lanka. PRcie

CULTUREAl X
STUDIES Al

R. 2016.

Management in Sports: A

Importance and Pertaining
Issues. University of Kelaniya,

RT.
ARCH.

Artikkelin tarkoituksena on
havainnollistaa henkilostohallinnon
(HRM), henkildstdsuunnittelun ja
strategisen henkildsthallinnon
merkitystd ja sekd merkityksié, jotka
ovat kriittisen tarkeita organisaation
tehokkuuden kannalta ja joita on
hallittava tehokkaasti.

Tutkimus perustuu toissijaisista lahteista
saatuihin tietoihin; aineisto kerattiin
laadullisella tutkimusmenetelmalla.

Laadullista menetelmaa kéytetdan
paremman ymmérryksen saamiseksi ja
luotettavan tutkimuksen tarjoamiseksi
tutkimuskysymykselle.

Artikkelin mukaan kilpailu, globalisaatio ja
muutokset markkinoiden seka digitalisaation osalta
ovat lisaantyneet viime vuosikymmenien ajan.

Johtajien tulisi kayttaa strategista henkiljohtamista
hyvin suunniteltujen strategioiden
muodostamiseksi, jotta organisaatio voi menestya
ja paéstd haasteiden yli.

Strateginen henkilostojohtaminen ja hyvin
suunniteltu kdytantdjen soveltaminen, voi johtaa
tehokkaaseen toimintaan. Huonosti kéyténtéjen
soveltaminen voi kuitenkin johtaa myds
organisaation suorituskyvyn heikkenemiseen.

on the Managerial

Managers in Greece.

Greece.

Koustelios, A. 2005. A Study
Competencies of Sport Club

International Journal of
Physical Education. Trikala,

Tutkimuksen tarkoituksena oli tunnistaa
urheiluseurojen johtamiseen tarvittavaa

osaamista Krelkassa.

Tutkimuksessa esiin nostetut
osaamisen alueet olivat urheilun,
taloushallinnon, markkinoinnin ja
viestinnén seké henkildstéhallinnon
tuntemus.

Menetelmana kaytettiin itse taytettyja
kyselylomakkeita. Tutkijat iimoittivat
kaikille tutkittaville, etta heidan
osallistumisensa oli taysin vapaaehtoista
ja yksittdiset vastaukset pidettaisiin
luottamuksellisina.

Kvantitatiiviset tiedot analysoitiin
yhteiskuntatieteiden tilastopaketilla.

Tulosten perusteella Kreikan kansallisten
urheilujarjestojen tulisi suunnitella koulutusohjelmia
urheiluseurojensa johtajille.

Urheiluseurojen johtajien riittdva koulutus ja
kehittdminen on erittdin tarkead heidan
tydsuorituksensa parantamiseksi.

229-251.

Taylor, T. & McGraw,
Exploring Human Resource
Management Practices in
Nonprofit Sport Organisations.
Sport Management Review, 9,

P. 2006.

Artikkelissa raportoitiin tutkimuksesta,

joka koskee HRM-kéytantsjen

kéyttoénottoa valtion urheilujérjestdissa
Uudessa Etela-Walesissa, Australiassa.

Tutkimukseen kuuluivat kaikki voittoa
tavoittelemattomat urheilujérjestot, jotka
olivat liiton taysjésenid, mukaan lukien
urheilujarjestot, jotka liiton neuvoston
mielestd ovat kyseisen urheilutoiminnan

edustus- / emoelin valtiossa.

Menetelma toteutettiin
itseraportointikyselya kéyttaen. Kysely
lahetettiin urheilujarjestojen taysjasenille,
kayttaen NSW Sport Federation
toimittamaa asiakastietokantaa. Kysely
osoitettiin organisaation
toimitusjohtajalla/paajohtajalle.

Seurantatekniikoita (Dillman, 2000)
kéytettiin helpottamaan parempaa kyselyn
vastausprosenttia.

Tulokset osoittavat, paineista huolimatta tulla
strategisemmiksi henkiléstohallinnossa, vain
pienella osalla tutkimukseen osallistuvilla
urheiluorganisaatioilla on viralliset
henkilgstohallinnon jarjestelmat.
Tilintarkastustuomioistuin havaitsi myés eroja
palkattujen tyéntekijoiden ja vapaaehtoisten kanssa
kaytetyissa henkildstohallinnon kéytanndissa,
erityisesti organisaatioissa, joilla on virallinen
henkilstopolitiikka.

Kerwin, S. 2013. Exploring
Organizational Identity and
Interpersonal Conflict in Sport
Organizations. Journal of
Applied Sport Management:
Vol. 5 Iss. 2. The University
of Tennessee Knoxville.

Sellaisenaan sosiaalisen identiteetin

teorian periaatteita kaytettiin tutkimaan,

vaikuttaako organisaatioidentiteetti
konfliktin kasitykseen alueellisen

urheilukomission kontekstissa ja miten.

Tutkimuksen suorittamiseen kéytettiin
monimenetelméista laadullista
lahestymi: jossa kvanti
tulokset olivat laadullisen tutkimuksen
vertailuarvo.

Tulokset osoittivat, etté organisaatioidentiteetti on
lasna. Ryhman sis&isen / ulkopuolisen identiteetin
muodostuminen edistda statuskonfliktia ja eftd seka
muodollisella ettd epavirallisella johtajuudella on
rooli organisaation identiteetin kehittdmisessa ja
ryhmén siséisen / ulkopuclisen muodostumisen
hallinnassa tassa yhteydessa.

Koski, P. & Maenpaa,
Suomalaiset liikunta-

kulttuuriministerio.

, P. 2018.

ja

urheiluseurat muutoksessa
1986-2016. Opetus- ja
kulttuuriministerién julkaisuja
2018:25. Helsinki: Opetus- ja

Tutkimuksen tarkoituksena on

analysoida, miten yht&alta seurakentta
kokonaisuudessaan ja toisaalta seurat

yksittéisina toimintayksikkéina ovat
muuttuneet vuosien 1986-2016
vélisend aikana.

Analyysissa keskeisin tutkimusyksikké
on seura ja havaintoja tehdaan ennen
kaikkea seuratasolla. Lisaksi huomion

kohteena on koko seurakentta.

Tutkimusmenetelmana oli kysely.

Vuoden 1980 ja 2016 kyselyn sisaltda
seka jarjestystd muutettiin jonkin verran.

Vuosien 1986, 1996 ja 2006 seurakysely
valitettiin vastaajille viela perinteisena
paperisena versiona ja kirjepostina.

Vuoden 2016 koskevien tietojen osalta
seurakysely toteutettiin ensimmaista
kertaa sahkoisessd muodossa. Tybkaluna
toimi Webrapol 3.0 -kyselytyokalu.

Tulosten perusteella likunta- ja urheiluseuroilla
menee padosin hyvin. Téman vuosituhannen
puolella kasvu- tai kehitysvauhti monella mittarilla
on ollut yllattavankin kova.

Seuratoiminta on monimuotoistunut, laajentunut ja
vahvistunut. Lilkunnan yhteiskunnallinen asema on
kohentunut ja tassa mielessa myos likunta- ja
urheiluseuratoiminnan merkityksen voi vaittda
olevan entisté suurempi.

Se on edelleen vahva osa kansalaistoimintaa ja
silla on merkittava yhteiskunnallinen tehtava.

Maenpaa, P. 2012.

Ajatuksia seurojen
kehittymisesta ja
kehittamisesta. SLU-
Julkaisusarja 1/2012.

Urheiluseurat 2010-luvulla.

Sporttipaino Oy.

Tavoitteena on kuvata nykyista urheilun

ja likunnan toimintaymparistoa ja

arvioida seuratoiminnan nykytilannetta.

Raportti esittelee myds urheiluseurojen
kehittdmisen yleisimpia toimenpiteitd ja
tukipalveluja tuottavia tahoja. - Kuntien seuratoiminnan asiantuntijat

Tutkimusmenetelmana kaytettiin
haastattelua. Raporttia varten haastatellut
henkilét:

- Seuratoiminnan yleiset ja erityiset
asiantuntijat

- Lajiliittojen seuratoiminnan
asiantuntijat

- Aluejarjestéjen seuratoiminnan
asiantuntijat

- Seurajohdon edustajat

Haastattelukierros osoitti seuratoiminnan laadun
kehittamisen isoksi ja tarkeaksi asiaksi. Innostusta
ja halua asian kehittamiseen Iytyy.

Seuratoiminnan laatua voidaan kehittaa myés
erikseen ainakin yleisten toimintaedellytysten,

johtamisen ja hallinnon, lasten urheilun, huippu-
urheilun ja harrastelikunnan perspektiivista. Eri
osa-alueiden kehityst& voidaan tehds itse
seuroissa, mutta myos seuratoimintaa tukevissa
jarjestoissa.

Aalto-Nevalainen, P. 2018.
Menestyminen liikunta-alan
johtamisurilla vaatii naisilta
enemman ponnistelua.
Liikunta & Tiede 55 : 4/2018.

Artikkeli perustuu tutkimukseen, jossa

tarkasteltiin ylimpina, palkattuina
likuntajohtajina toimivien naisten ja
miesten uramenestysta palkan
(objektiivinen uramenestys),

uramenestystyytyvéisyyden seka tys-,

perhe- ja yksityiseldmén tasapainon

(subjektiivinen uramenestys) suhteen.

Maaréllisen poikkileikkaustutkimuksen
aineisto kerattiin sahkaisella kyselylla
syksylla 2013.

Aineisto analysoitiin IBM SPSS- ja Mplus-
ohjelmilla tilastollisten perustunnuslukujen,
faktorianalyysin ja yleisen lineaarisen

mallin (General Linear Model GLM) avulla.

Tulokset osoittivat, etté nais- ja miesliikuntajohtajien
vélilld on monia eroja niin uramenestyksessé,
uramer kijoissa kuin niiden valisi

yhteyksissa.




Liite 3. Suostumus tutkimukseen osallistumisesta

SUOSTUMUS OPINNAYTETYOHON OSALLISTUMISESTA

Kaakkois-Suomen Pvm

ammattikorkeakoulu

SUOSTUMUS HENKILOTIETOJEN KASITTELYYN TUTKIMUKSESSA JA
OPINNAYTETYOHON OSALLISTUMISESTA

Henkilostosuunnitelman laatiminen urheiluyhdistykselle

Helsinki, Krista Rimpila

Olen lukenut ja ymmartényt saamani tutkimustiedotteen ja tietosuojaselosteen.

Tiedotteesta olen saanut riittdvan selvityksen opinnaytetydsta ja tietosuojailmoituksesta tarkemman kuvauksen
tutkimuksen yhteydessa suoritettavasta henkilStietojen keradmisesté, kasittelysta ja luovuttamisesta. Ymmarrén, etta
tietojani kasitellaan luottamuksellisesti. Minulla on ollut mahdollisuus esittda kysymyksia ja olen saanut riittavan
vastauksen kaikkiin opinnaytety6ta koskeviin kysymyksiini.

Minulla on ollut riittévésti aikaa harkita osallistumistani opinndytetydhén. Olen saanut riittavét tiedot oikeuksistani,
opinnaytetyon tarkoituksesta ja sen toteutuksesta seka opinnaytetydn hyédyista ja riskeistd. Minua ei ole painostettu
eiké houkuteltu osallistumaan opinnaytetydhén.

Ymmarran, etta osallistumiseni on vapaaehtoista ja etta voin peruuttaa tdman suostumukseni koska tahansa syyta
iimoittamatta. Olen tietoinen siit4, ettd mikali keskeytan opinnaytetydhdn osallistumisen tai peruutan suostumuksen,
minusta keskeyttamiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa Kerattyja tietoja ja naytteita voidaan kayttaa
osana tutkimusaineistoa.

Allekirjoituksellani vahvistan, ettd annan suostumukseni henkildtietojeni kasittelyyn ja opinndytetydhén
osallistumiseen.

Paivays ja paikka Tutkittavan allekirjoitus Tutkittavan nimenselvennds

Tutkijalle. Alkuperdinen allekirjoitettu tutkittavan suostumus seka kopio tutkimustiedotteesta jadvat tutkijan arkistoon. Tutkimustiedote ja
kopio allekirjoitetusta suostumuksesta annetaan tutkittavalle.

Mikali tutkimuksen kohteena on alaikdinen, mutta henkilotietoja ei kerdta, vanhemmille tai sosiaalityontekijille tms. annetaan
tutkimustiedote sekd pyydetadn suostumus tutkimukseen osallistumisesta, mutta tietosuojailmoitusta ei ole vilttamatonta tehda.

KAAKKQIS-SUOMEN AMMATTIKORKEAKOULU
PL 68, 50101 Mikkeli / Patteristonkatu 3 D
Puh: 040 655 0555 / kirjaamo@xamk.fi
Y-tunnus: 2472908-2 / www.xamk.fi



Liite 4. Kyselyn saatekirje

HJIK HELSINKI

Kyselyn saatekirje

Hyva asiantuntija,

Opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan yksikdssé, YAMK-
tutkintoa. Opinndytetyén tarkoituksena on laatia henkiléstésuunnitelma urheiluyhdistykselle. Tyén
tavoitteena on laatia HJK ry:lle henkiléstésuunnitelma, jota voidaan kayttaa seuran
henkilostéjohtamisen tukena. Tutkimuskysymysten avulla pyrimme selvittdmaan urheiluseuran
henkildstdon liittyvia asioita, urheiluseuran tarpeiden selvittdmiseksi, jotka vaikuttavat
henkildstésuunnitelman laadintaan.

Opinnaytetyd, henkiléstésuunnitelma, toteutetaan kyselytutkimuksena, johon kutsun teidat
osallistumaan. Osallistuminen merkitsee oheisen kyselylomakkeen t&yttdmista. Osallistuminen
kyselyyn on vapaaehtoista ja luottamuksellista. Voit keskeyttda osallistumisen missé vaiheessa

tahansa.

Kysely suoritetaan s@hkoisesti Webropol-kyselylla. Kyselyyn vastaaminen kestda noin 5 minuuttia.
Kyselyn vastaamiseen on aikaa kaksi viikkoa. Tutkimuksen tekemiseen on saatu asianmukainen lupa.
Antamanne vastaukset kasitelldan nimettémina ja ehdottaman luottamuksellisesti. Kenenkaan

vastaajan tiedot eivat paljastu tuloksissa. Tietosucjaseloste on kutsun liitteena.

Opinnaytetydni ohjaajana toimii: Tarja Turtiainen, tarja.turtiainen@xamk.fi
Paivi Lifflander, paivi.liflander@xamk.fi

Opinnaytetyd tullaan julkaisemaan Internetissa osoitteessa www.theseus fi. Valmiin opinndytetydn

toimitan toimeksiantajan yksikkdén syksylla 2023. Voitte tarvittaessa jattaa soittopyynnén.

Yhteistydterveisin ja etukateiskiitoksin,

YAMK-opiskelija
Krista Rimpila

040 559 7634
ckrri003@edu.xamk.fi

HIK HELSINKI - BOLT ARENA - URHEILUKATU 5, 00250 HELSINKI - HIK.fi



Liite 5. Kyselylomake

HJK ry henkilostésuunnitelma esitietokysely

HENKILOSTOASIAT

1. Mina olen:

O alle 30-vuotias
30-3%9-vuotias
40-49-vuotias
50-5%-vuotias

0000

vli 60-vuotias

2. Korkein koulutustasoni on:

O peruskoulu

ammatillinen koulutus / lukio
ammattikorkeakoulu

yviempi ammattikorkeakoulu

vliopisto

0000

3. Olen tyoskennellyt HIK ry:ssa:

(O alle vuoden

O 1-6 vuotta
o vli 7 vuotta

4. Olen tydskennellyt nykyisessi tydtehtivissi:

o alle vuoden

o 1-6 vuotta
O vli 7 vuotta

5. Olen tyytyviinen nykyiseen toimenkuwvaani:

O Taysin samaa mielta

o Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoca

O Jokseenkin eri mielta

o Taysin eri mielta

6. Tydtehtivani ovat monipuolisia ja vaihtelevia:

o Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

o Jokseenkin eri mielta

O Taysin eri mielta

7. Nykyiset tybtehtavani ovat riittdvan haasteellisia:

O Taysin samaa mieltd

O Jokseenkin samaa mielta
o En osaa sanoca

O Jokseenkin eri mielta
o Taysin eri mielta



HJK ry henkiléstosuunnitelma esitietokysely

URAPOLUT & OSAAMISEN KEHITTAMINEN

8. Voin kehittaa itseani tyopaikalla/tyétehtavassani:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta

O Taysin eri mielta

9. Koen, ettd minulla on riittiva osaaminen parjatikseni omassa asiantuntijaroolissa:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta

O Taysin eri mielta

10. Haluan kehittda omaa asiantuntijaosaamistani:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta
O Taysin eri mielta

11. Henkiléston ammatillinen osaaminen on lisdantynyt viimeisen vuoden aikana:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mieltd

O Taysin eri mielta



HJK ry henkil6stosuunnitelma esitietokysely

TYOAIKA & PALKITSEMINEN

12. Hybridimalli sopii minulle ja on tarkea osa arkeani:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mieltd

O Taysin eri mielta

13. Olen tietoinen hybridimallin kdytanteista ja sdannoista:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mieltd

O Taysin eri mielta

14. Hyédynnan hybridimallin kdytinteitd omassa ty6ssani viikoittain:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mieltd
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mieltd
O Taysin eri mielta

15. Koen, ettd palkan maara vastaa osaamis- ja toimenkuvan kokonaisuutta:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mieltd
O Taysin eri mielta



HJK ry henkiléstdsuunnitelma esitietokysely

HYVINVOINTI

16. Tyénantajani kannustaa kayttidmaan 2 viikkotuntia hyvinvoinnin edistdmiseksi. Huolehdin
siitd, ettd tim3a toteutuu viikoittain:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta
O Taysin eri mielta

17. Toteutan hyvinvoinnin edistdmista tydajalla mieluiten yhdessa jarjestettyjen tapahtumien
muodossa:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mieltd
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mieltd

O Taysin eri mieltad

18. Koen, ettd 2 viikkotuntia edistdd omaa hyvinvointiani:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mieltd
O Taysin eri mielta

19. Olen tietoinen tydnantajan tarjoamista tydterveyspalveluista:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta
O Taysin eri mielta

20. Koen, ettd tydnantaja tarjoaa riittdvat ennaltaehkaisevit tyoterveyspalvelut:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta
O Taysin eri mielta



HJK ry henkiléstésuunnitelma esitietokysely

HENKILOSTOVOIMAVARQJEN JOHTAMINEN

21. Tyénantajani mahdollistaa osaamisen kehittdmisen asiantuntijaroolissa:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mieltd
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta

O Taysin eri mielta

22. Koen, ett3 tydpaikallani on mahdollista rakentaa urapolkuja:

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta
O Taysin eri mielta

23. Koen, ettd tydnantajani edistda tyontekijéiden urapolkua:

O Taysin samaa miclta

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta
O Taysin eri mielta

24. Tyénantajani on tehnyt riittivasti osaamisen kehittimiseen tihtadvia toimenpiteiti:

O Taysin samaa mieltd

O Jokseenkin samaa mielta
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta
O Taysin eri mieltd

25. Koen saavani riittavasti tukea esihenkil6ltani tyétehtévista suoriutumiseen:

O Taysin samaa mieltd

O Jokseenkin samaa mieltd
O En osaa sanoa

O Jokseenkin eri mielta
O Taysin eri mieltd



Liite 6. Kutsu TT-menetelma tybpajaan
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Kutsu TT-menetelma tydpajaan

Hyva asiantuntija,

Opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan yksiktssa
likunnanohjaajan johtavassa tutkinnossa. Opinnaytetydn tarkoituksena on laatia
henkildstésuunnitelma urheiluyhdistykselle. Tydn tavoitteena on laatia henkiléstésuunnitelma, jota
voidaan kayttda urheiluseuran henkildstdjohtamisen tukena. Tutkimuskysymysten avulla pyrimme
selvittdmaan urheiluseuran henkilostdén liittyvid asioita, urheiluseuran tarpeiden selvittdmiseksi, jotka

vaikuttavat henkildstésuunnitelman laadintaan.

Toteutan henkildstésuunnitelman laatimisen suunnittelun apuna TT-analysointimenetelmaa.
TT-menetelma on japanista lahtdisin oleva ryhmatydskentelyyn perustuva analysointimenetelma,
jonka lyhenne tarkoittaa Team Think. Menetelm&n p&épaino on analysointi mutta kun ongelma on
huolellisesti pohdittu, niin se on pitkélti ratkaistu. Menetelmé perustuu ongelmien kaivamiseen ja
niiden vaikutussuhteiden selvittdmiseen. TT-menetelm& muodostuu neljastéd vaiheesta, joka tehd&én
ryhmatyona: tosiasioiden kerd@minen ja sanallinen kuvaus, kerétyn aineiston ryhmittely, kaavion

tekeminen sekd kaavion suullinen tai kirjallinen selittdminen.

Kutsun sinut mukaan TT-menetelma tydpajaan. TT-menetelma toteutetaan X.X.2023 klo XX. XX.

Tervetuloa!

Osallistuminen on vapaaehtoista ja luottamuksellista. Voit keskeyttda osallistumisen missa vaiheessa
opinnaytety&ta tahansa. Antamanne vastaukset kasitelldan nimettéminé ja ehdottaman
luottamuksellisesti. Kenenkéan vastaajan tiedot eivét paljastu tuloksissa. Tietosuojaseloste on Kutsun
liitteena.

Opinndytetydni ohjaajana toimii: Tarja Turtiainen, tarja.turtiainen@xamk.fi
Paivi Lifflander, paivi lifflander@xamk.fi

Opinnaytetyd tullaan julkaisemaan Internetissé osoitteessa www.theseus fi. Valmiin opinndytetyn

toimitan toimeksiantajan yksikkdén syksylla 2023. Voitte jattaa tarvittaessa soittopyynnén.

Yhteistyoterveisin ja etukateiskiitoksin,

Krista Rimpila
040 559 7634
ckrri003@edu.xamk.fi

HIK HELSIMKI = BOLT ARENA - URHEILUKATU 5, 00250 HELSINKI = HIK.fi



Liite 7. TT-menetelméan analysointi esimerkki
HENKILOSTON HANKINTASUUNNITELMA

Alkuperais- ilmaus Pelkistetty ilmaus Ala-teema

Me ollaan peréassa muiden Parhaiden osaajien hankki- | Rekrytointisuunnitelma:
seurojen palkkatasosta, aika | minen ulkopuolelta haasta- | haasteiden tunnistaminen
graavistikin. Ollaan oltu jo joi- | vaa, heikon palkkatason
takin vuosia ja oikeastaan vuoksi

mitéaén kehitystd parempaan
ei ole tapahtunut. Silloin on
vaikea hankkia parhaita
osaajia ulkopuolelta.

Miten saamme parhaat val- Miten saamme parhaat val- | Rekrytointisuunnitelma:
mentajat seuraamme? mentajat seuraamme? haasteiden tunnistaminen
Miten saamme parhaat val- Miten saamme parhaat val- | Rekrytointisuunnitelma:
mentajat pysymaan seuras- mentajat pysymaan seuras- | haasteiden tunnistaminen
samme? samme?

Parhaiden osaajien kiinnittd- | Parhaiden osaajien kiinnit- | Rekrytointisuunnitelma:

minen ja niiden tukeminen + | tdminen ja tukeminen haasteiden tunnistaminen
riittdvan hyvien uusien rekry- | Riittavan hyvien tekijoiden

tointien saaminen. palkkaaminen

Jatkuva nakyvyys ja seuran, | Jatkuva nakyvyys Rekrytointisuunnitelma:
seké urapolkujen esittely Seuran esittely urheilu- kehittamistarve

suoraan urheilutapahtumiin tapahtumissa

ja urheilun pariin opiskele- Seuran esittely urheilun op-

vien oppilaitoksiin. pilaitoksissa

Tyonkuvien muokkaamis- Urapolkujen esittdminen ur-

mahdollisuudet niin, etté saa- | heilutapahtumissa

taisiin parhaat tekijat oikeisiin | Urapolkujen esittely urhei-
tehtaviin lun oppilaitoksissa
Tydnkuvien muokkaamis-
mahdollisuudet

Parhaat tekijat oikeisiin teh-
taviin

Tybantajamielikuvan kehittéa- | Ty6antajamielikuvan
minen kehittdminen

Selkeat maaritelmat siitd mil- | Maaritelmat millaisia osaa-
laisia osaajia haluamme seka | jia haluamme?

tydkalut ndiden osaajien kar- | Tydkaluja osaajien kartoit-
toittamiseen. tamiseksi

Rekrytointimalleja ja seuran Rekrytointimallien kehitta-
houkuttelevuuden vahvista- minen
minen

Selke&é yhtenevaa ulospain | Seuran houkuttelevuuden

suunnattua viestintaa siita, vahvistaminen

miksi HIK on hyva tyénan- Selked, yhteneva viesti

taja. siité, miksi HIK on hyva
tydnantaja

Oikeat henkil6t oikeisiin roo- Oikeat henkilt oikeisiin
leihin, rooleihin




Iso skannaus ketka hlot tulisi
saada tdihin klubiin 3v sisalla
- tahéan stepit miten edetaan,

Stepit henkildiden tdihin
saamiseen kolmen vuoden
sisalla

Ensisijaisesti talon sisalta,
jos pakko hakea ulkopuolelta
niin mielellaén ensisijaisesti
"scoutaamalla” ja peraan
soittelemalla

Rekrytointi oikeilla fooru-
meilla

Rekrytoinnin rytmitys

Koska haetaan, mihin tehta-
viin haetaan yhteisella haulla

Ensisijaisesti talon sisalta
Jos pakko, niin ulkopuoli-
nen haku peraan soitta-
malla (scouttaamalla)

Oikeat rekrytointifoorumit

Rekrytoinnin rytmitys

Koska ja mihin haetaan yh-
teisella haulla

Rekrytointisuunnitelma:
toteuttaminen

Tarkistus 6kk

Tarkistus 6kk valein

Rekrytointisuunnitelma;
seuranta




Liite 8. Saate NPS-arviointikyselyyn
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Saate NPS-arviointikyselyyn

Hyva asiantuntija,

Opiskelen Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa sosiaali- ja terveysalan yksikéssa
likunnanohjaajan johtavassa tutkinnossa. Opinnaytetydn tarkoituksena oli laatia
henkiléstésuunnitelma urheiluyhdistykselle. Tyén tavoitteena oli laatia HJK ry:lle
henkildstdsuunnitelma, jota voidaan kayttda seuran henkildstdjohtamisen tukena.

Opinnaytetyd, henkildstésuunnitelma, arvicidaan kyselytutkimuksena, johon kutsun teidat
osallistumaan. Osallistuminen merkitsee oheisen kyselylomakkeen tayttdmista. Osallistuminen
kyselyyn on vapaaehtoista ja luottamuksellista. Voit keskeyttaa osallistumisen missa vaiheessa

tahansa.

Henkiléstdsuunnitelman projektin arvicinti toteutetaan NPS-mittarin avulla. Kyselyn avulla kerdamme
palautetta osallisuudesta, projektin toteutumisesta, sisallon riittdvyydesta seka projektin onnistumisen

tasosta.

Kysely suoritetaan séhkdisesti Webropol-kyselylla. Kyselyyn vastaaminen kestda ainoastaan
muutaman minuutin. Kyselyn vastaamiseen on aikaa kaksi vilkkkoa. Tutkimuksen tekemiseen on saatu
asianmukainen lupa. Antamanne vastaukset kasitelladn nimettémina ja ehdottaman
luottamuksellisesti. Kenenk&an vastaajan tiedot eivat paljastu tuloksissa. Tietosuojaseloste on kutsun
liitteena.

Opinnaytetytni ohjaajana toimii: Tarja Turtiainen, tarja.turtiainen@xamk.fi

Paivi Lifflander, paivi.lifflander@xamik.fi

Opinnaytetyo tullaan julkaisemaan Internetissa osoitteessa www.theseus.fi. Valmiin opinnaytetydn

toimitan toimeksiantajan yksikkéén syksylla 2023. Voitte jattaa tarvittaessa soittopyynnén.

Yhteistybterveisin ja etukateiskiitoksin,

Krista Rimpila
040 559 7634
ckrri003@edu.xamk_fi

HIK HELSINKI = BOLT AREMA - URHEILUKATU 5, 00250 HELSINKI = HIK.fi



Liite 9. NPS-arviointikysely

NPS-arviointikysely
1. Minulle annettiin mahdollisuus osallistua henkiléstésuunnitelman laatimiseen:

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Taysin eri mieltd O O O O O O O O O O O Taysin samaa mielta

2. Henkilostdsuunnitelma sisdltad mielestini kaiken tarvittavan arjen toiminnan tai
johtamisen tuen nakékulmasta:

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Taysin eri mieltd O O O O O O O O O O O Taysin samaa mielta

3. Aion kaytta3 henkilostésuunnitelmaa arjen toiminnan tai johtamisen tukena:

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Taysin eri mieltd O O O O O O O O O O O Taysin samaa mielta

4. Suosittelen henkildstosuunnitelmaa kaytettdviksi myos kollegoilleni:

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Taysin eri mielta O O O O O O O O O O O Taysin samaa mielta

5. Henkiléstésuunnitelman aikataulu toteutui suunnitelman mukaisesti:

o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Taysin eri mielta O O O O O O O O O O O Taysin samaa mielta

\: Léheta ‘



Liite 10. Henkilostosuunnitelmaehdotuksen siséllysluettelo

Sisallysluettelo
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