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Tdassa opinndytetydssa selvitettiin tehtévienjakoa esimiesten ja henkildstdosaston valilla
yrityksen X Tampereen tavaratalossa. Tyon taustalla oli toimeksiantajan tarve selkeyttaa
tehtévienjakoa esimiesten ja henkilostoosaston valilla. Tyon tarkoituksena oli selvittaa
nykyinen tehtdvienjako ja luoda uusi yhtendinen linja tehtévienjakoon. Opinndytetydn
tavoitteena oli tarjota endotuksia tehtévienjaon selkeyttdmiseen, ja saada sita kautta myos
tyokalu uusien esimiesten perehdyttamiseen.

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Aineiston keruun menetelmana kaytet-
tiin teemahaastatteluita, joissa haastateltiin sek& esimiehid ettd henkildstéosaston tyonte-
kijoita. Aineisto analysoitiin teemoittelun avulla.

Tuloksista havaittiin, ettd nykyiseen tyonjakoon ollaan suurelta osin tyytyvaisia. Haastat-
teluissa esille nousseet esimiesten ja henkildstbosaston tehtavat noudattelivat samaa lin-
jaa kuin ldydetty teoriatieto. Haastatteluissa kavi ilmi, ettd esimiehet kaipaisivat enem-
man tietoa henkildstbosaston prosesseista ja toiminnasta. Tavaratalon kaytantéa henki-
|6stdosaston suhteen pidettiin toimivana ja hyvang, silla haastateltavien aiemmissa tyo-
paikoissa henkildstoosasto ei ole ollut 1asnd samalla tavalla kuin nykyisessé tyopaikassa.

Tulosten perusteella koottiin ehdotus uudeksi tehtavienjaoksi. Uusi tehtédvienjako noudat-
telee yrityksen vanhan tehtavienjaon mukaista linjaa, eikd vanhaan linjaan tehty suuria
muutoksia. Uusi tehtévienjako kuitenkin selkeyttdd tehtdvienjakoa esimiesten ja henki-
Iostoosaston vililla, ja se helpottaa molempien osapuolien tydskentelyd. Suurimpana
puutteena néhtiin esimiesten ja henkildstoosaston yhteisen ajan puute, ja tdrkeimpéna ke-
hitysehdotuksena pidetdén esimiesten ja henkilostoosaston valisia saanndllisia palave-
reja.
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In this thesis the division of work between managers and human resources unit in the
department store of Company X in Tampere store was found out. The background of this
thesis was the commissioner’s need to clarify the division of work between managers and
human resources unit. The purpose of this thesis was to find out the current division of
work and to create a new solid policy for it. The aim of this thesis was to provide sugges-
tions on how to clarify the division of work and to acquire a new tool in inducting new
managers.

This research was carried out as a qualitative research. Theme interviews were used in
collecting the material. Both managers and human resources employees were inter-
viewed. The material was analyzed through theme analysis.

The results showed that the interviewees were mostly satisfied with the current division
of work. The tasks of managers and the human resources unit found in the interviews
followed the same line as found in the theoretical information. One thing that emerged
from the interviews was that the managers wished for more information regarding the
human resources unit’s processes and operations. The department store’s division of work
regarding human resources was seen as well functioning and good because in the inter-
viewees’ previous work places the human resources department was not present in the
same way as is in their current job.

Based on the results of the study a suggestion for the new division of work was set up.
The new division of work complies with the old division line of work and not a lot of
changes were made to the old division of work. The new division of work, however,
clarifies the division of work between managers and the human resources department and
it helps both parties in their daily work. The biggest shortage that was found was the lack
of cooperative time between the managers and the human resources department. There-
fore the most important suggestions for improvement are regular meetings between ma-
nagers and the human resources department.

Key words: managerial work, human resources, managers’ tasks, human resources’
tasks
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1 JOHDANTO

Henkildstd on yrityksen tarkein voimavara. Henkilostoon liittyy lukemattomia eri tehté-
vid ja prosesseja, jotka vaihtelevat eri organisaatioissa. Organisaatiosta riippuen nadma
tehtévat ja prosessit voivat olla esimiehen, henkildstdosaston tai aivan jonkun muun vas-
tuulla. Niiden jakamiseen ja toteuttamiseen ei ole yhtéd oikeaa tapaa, vaan jokainen orga-

nisaatio luo itselleen sopivat henkilostokéaytannot ja tydnjaon niiden toteuttamiseen.

Tyon toimeksiantajana toimi kansainvalisen kaupan alalla toimivan yrityksen Tampereen
tavaratalo. Yrityksell4 on Suomessa Tampereen tavaratalon lisdksi useita muita tavarata-
loja. Tampereen tavaratalo tyollistad noin 300 henkil6a. Opinnéaytetyon aihe 16ytyi tyo-
harjoittelun kautta, silla tyoharjoittelun aikana tavaratalon henkildstopééllikkoé ehdotti
kirjoittajalle opinndytetyon aihetta. Aihe muovautui lopulliseen muotoonsa henkilsto-
paallikon, muun henkildstotiimin ja opinnaytetyon tekijén yhteisen pohdinnan tuloksena.
Tyon aiheeseen vaikutti suuresti myds kirjoittajan oma kiinnostus henkiléstdosaston toi-

mintaa ja roolia kohtaan.

Tyon taustalla oli toimeksiantajan tarve selkeyttédé esimiesten ja henkilostdosaston tehté-
vienjakoa. Tyon tarpeeseen vaikutti myos toimeksiantajan halu kehittad yrityksen esi-
miesten ja henkildstoosaston tyotd. Nykytilanteessa erot esimiesten vélilla ovat suuria, ja
yhtendiselle linjalle on todella tarvetta. Yhtendinen linja tehtévienjaon suhteen helpottaa
seka esimiesten ettd henkilostdosaston tyo6té, ja lisdd tyon mielekkyyttd molemmille osa-
puolille. Nykyisilla resursseilla henkildstdosaston tyontekijat kuormittuvat liikaa, eiké

heilla ole riittavasti aikaa esimerkiksi kehitystyohon.

Tavaratalossa ei talla hetkell ole selke&é tehtavienjakoa esimiesten ja henkildstdosaston
valilla. Esimiesten perehdytyksesséd kaydaan lapi esimiehen ja henkilostdosaston roolia,
mutta tasta huolimatta tehtdvienjaossa on epaselvyytta. Toimeksiantajan esimiesten teh-
taviin kuuluu paljon operatiivista ty6td myymaéléssa ja asiakaspalvelutyon parissa. Tamén

takia aikaa varsinaiseen esimiestyohon ja hallinnollisin tehtdviin j&a vahan.

Taméan opinndytetyon tarkoitus on kartoittaa nykyinen tilanne esimiesten ja henkildsto-

osaston tehtdvienjaon suhteen ja luoda ehdotus uuteen, yhtendiseen linjaan tehtévienjaon
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suhteen. Uuden linjan on tarkoitus selkeyttad nykyista tehtdvienjakoa. Lisaksi se mahdol-
listaa sek& esimiesten ettd henkildstéosaston tyon tehostamisen ja kehittdmisen. Opinnay-
tetyon tavoite on tarjota ehdotuksia tehtévienjaon selkeyttdmiseen ja saada sitéd kautta

myaos tyokalu uusien esimiesten perehdyttdmista varten.

Tama opinndytetyo toteutettiin laadullisena tutkimuksena. Toimeksiantajan nykyinen ti-
lanne Kkartoitettiin puolistrukturoitujen haastatteluiden avulla. Haastatteluiden vastaukset
analysoitiin teemoittelun avulla, jonka jalkeen vastausten ja [6ydetyn teoriatiedon perus-
teella luotiin ehdotus uudeksi tehtévienjaoksi. Lisaksi tyossa tarjottiin ratkaisuehdotuksia

haastatteluissa esille nousseisiin kehityskohteisiin.

Tyon toisessa ja kolmannessa luvussa késitelladn esimiesten ja henkiléstdosaston rooleja
teorian nakokulmasta. Lisaksi luvuissa késitelladn esimiesten ja henkildstdosaston tyo-
tehtdvia sekd vastuualueita. Luvuissa tarkastellaan myos esimiehen ja henkilostdosaston
roolien muutosta viime vuosikymmenien ajalta sekd sitd, mita toimeksiantaja odottaa esi-
miehiltdan ja henkilostoosastoltaan. Neljas luku késittelee tutkimuksen toteuttamista, ja
siind esitellaan valittu tutkimusmenetelmé ja haastattelujen toteutus. Viides luku keskit-
tyy aineiston analysointiin ja kuudes luku tutkimuksen tuloksiin. Seitsemannessa luvussa
esitelldan tutkimuksen johtopéatokset ja ehdotus uudeksi tehtévienjaoksi. Naiden pohjalta
on myos esitetty parannusehdotuksia ja jatkotutkimusaiheita. Kahdeksas luku kasittaa yh-

teenvedon ja pohdinnan seka kirjoittajan oman toiminnan reflektoinnin.



2 ESIMIESTEN ROOLI

Tassa luvussa kuvataan esimiesten tyotd ja sen muutosta viime vuosikymmening, seka
heidén vastuitaan ja tehtavidaan. Esimiehilla on lukemattomia erilaisia tehtavia, joista seu-
raavissa kappaleissa keskitytdan erilaisiin henkildstoon liittyviin tehtaviin. Lisaksi tasséa
luvussa kerrotaan, mitk& ovat toimeksiantajayrityksen odotukset esimiehid ja heidan tyo-

taédn kohtaan.

2.1 Esimiestyo

Esimiesten tychon vaikuttavat kunkin aikakauden johtamisen suuntaukset. 1980 -luvulla
pinnalla oli tulosjohtaminen. Samaan aikaan henkilostod pidettiin yrityksen tarkeimpana
voimavarana. Tiimijohtaminen ja itseohjautuvuus nousivat suosioon 1990 -luvun alussa.
Néiden rinnalle tuli vuosikymmenen lopussa muutosjohtaminen, jonka tavoitteena oli
I0ytéa ratkaisuja jatkuviin haasteisiin. Vuosituhannen vaihteen jalkeen johtamisessa on
korostettu erilaisuuden johtamista, osaamisen johtamista ja itsensa johtamista. Myds tu-
losjohtaminen ja muutosjohtaminen ovat edelleen ajankohtaisia johtamisen ilmidita.
(Hyppénen 2013, 26-27.) Viime aikoina pinnalle ovat nousseet myds ilman esimiehia
toimivat tydyhteisot. Tallaisia tydyhteisoja [0ytyy esimerkiksi IT-alalta. (Méntyla 2018.)
Néista hyvana esimerkkind voidaan pitaa esimerkiksi ohjelmistoyritys Vinciti&, joka on
kehittanyt ilman esimiehi& toimivaan tyoyhteiséonsé kokonaan uuden johtamispalvelui-
den mallin. Siin& jokainen tydntekijé voi valita itse, millaisia johtamispalveluita han mil-
loinkin tarvitsee. (Sarkkinen 2016.)

Johtamisen eri suuntauksista riippumatta esimiesten perustyo séilyy kuitenkin samanlai-
sena. Johtamiskirjallisuudessa esimiestyd jaetaan kahteen eri tehtavaan: asioiden johta-
miseen (management), jota ovat esimerkiksi suunnitelmien ja budjettien tekeminen, ja
ihmisten johtamiseen (leadership). Esimiestyon kannalta ei kuitenkaan ole olennaista
tehda jakoa asioiden ja ihmisten johtamisen vélillg, silld hyva esimies tekee molempia ja
molemmat osa-alueet kuuluvat hyvaan johtamiseen. (Hyppanen 2013, 14; Salminen
2014, 29.)
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Tarja Surakka ja Nina Laine (2011) toteavat heti kirjansa ensimmaisilld sivuilla ”Ilman
esimiestd organisaatio ei toimi.” (Surakka & Laine 2011, 13.) Heiddn mukaansa hyva
esimiesty0 varmistaa sen, ettd tyontekijoiden, organisaation ja sidosryhmien resurssit voi-
daan hyodyntéa parhaalla mahdollisella tavalla. Esimies luo tyonsa avulla lisaarvoa luo-
malla tyontekijoille olosuhteet, joissa he tuntevat tekevansa merkityksellista tyota ja ole-
vansa tyohonsa motivoituneita. Naiden olosuhteiden avulla esimies mahdollistaa tyonte-
kijoidensd voimavarojen kasvattamisen ja tyon sujumisen. Esimies luo lisdarvoa myods
vaikuttamalla positiivisesti organisaation kulttuuriin ja ilmapiiriin. (Surakka & Laine
2011, 13.) Surakan ja Laineen ajatusmaailman haastaa aiemmin mainittu Vincit, joka on

jatkanut menestyskulkuaan vaikka yrityksessé ei olekaan esimiehid (Méantyla 2018).

Esimiesty0 on erilaista jokaisessa yrityksessd, silla sen siséltoon vaikuttaa organisaation
toimiala, kulttuuri ja sen tyontekijat. Esimiestydssa on kuitenkin tiettyja lainalaisuuksia,
jotka séilyvat samana organisaatiosta riippumatta. (Surakka & Laine 2011, 13.) Henrietta
Aarnikoivu (2008) tiivistii kirjassaan esimiehen perustehtivin yhteen lauseeseen: Esi-
miehen tehtdvana on johtaa tydyhteisd parhaaseen mahdolliseen suoritukseen ja tulok-
seen” (Aarnikoivu 2008, 34).

Aarnikoivu (2008) jakaa esimiestydn kolmeen eri osaan: suoraan esimiesty6hon, epasuo-
raan esimiestyohon ja itsensé johtamiseen (kuvio 1). Esimiestydsta puhuttaessa kasitel-
l4&n yleensa kuitenkin vain suoraa esimiesty6td, ja unohdetaan muiden osien merkitys.
Suora esimiesty0 tarkoittaa nimensd mukaisesti tilanteita, joissa esimies on suoraan vuo-
rovaikutuksessa ja keskustelee tyohon liittyvistd asioista alaisensa kanssa. Epdsuoraa esi-
miestyota on esimerkiksi se, ettd esimies osallistuu esimiestyota tukevaan valmennuk-
seen, jonka tavoitteena on kehittyd paremmaksi esimieheksi. Itsensé johtamiseen liittyy
esimerkiksi oman esimiehen kanssa kaytdvia avoimia keskusteluja henkilokohtaisista ko-
kemuksista. (Aarnikoivu 2008, 35-38.)
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KUVIO 1. Esimiehen tehtévat (Aarnikoivu 2008, 36)

Edella mainittujen esimiestyon osa-alueiden liséksi esimiehend toimimisessa tarkeda on
myos esimerkilla johtaminen. Operatiivinen tyo esimerkiksi asiakkaiden parissa on esi-
merkilld johtamista parhaimmillaan. Myds omana itsendén oleminen on esimerkill& joh-
tamista, tarkeintd on, etta se tukee tydyhteison toimintaa. Esimerkilld johtamisen ei tar-
vitse olla ankeaa ja jaykk&éa, vaan se voi olla myds hauskaa. Esimies saa olla oma itsensa,

ja my6s han saa joskus epéonnistua. (Aarnikoivu 2008, 35; Surakka & Laine 2011, 142.)

2.2 Esimiesten vastuut ja tehtavat

Esimiesten vastuita tyontekijaéd kohtaan méarittelee seitsemén keskeista tydelaman lakia:
Tyo6sopimuslaki, Ty6turvallisuuslaki, Laki yhteistoiminnasta yrityksissd, Tyoaikalaki,
Laki yksityisyyden suojasta tydeldamassa, Tyoterveyshuoltolaki ja Yhdenvertaisuuslaki.
Néista ehdottomasti tarkein on tydsopimuslaki, silla siind maaritellaan seka tydnantajan

etta tyontekijén oikeudet ja velvollisuudet. (Kauhanen 2018.)

Esimies on vastuussa tyonantajan lakiséateisista velvoitteista, silla han edustaa juridisesti
tyonantajaa (Salminen 2014, 86). Myos Surakka ja Laine (2011) korostavat, ettd esimies
edustaa tyonantajaa, ja ettd hdn on omalta osaltaan vastuussa tyélainsaddannon noudatta-
misesta koko tydsuhteen ajan. Jo edell& mainitun Tydsopimuslain tunteminen on osa esi-
miesten ammattiosaamista, silla siind madritellaan tydsuhteen kannalta keskeisia asioita.
(Surakka & Laine 2011, 21.)
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Esimiehen tulee mahdollistaa alaistensa onnistuminen tarjoamalla siihen tarvittavat tyo-
kalut ja poistamalla mahdolliset onnistumisen tielld olevat esteet (Salminen 2014, 67).
Yhtend tyon onnistumisen kannalta tarkednd tekijana voidaan pitad perehdyttamistd, joka
kuuluu esimiehen vastuulle. Oman tydnsa lisaksi tyontekija tulee perehdyttdd myos orga-
nisaation toimintaan, jotta voidaan varmistua siitd, etta tyontekija tyskentelee sekd oman
ryhmaénsé ettd organisaation tavoitteiden suuntaisesti. (Surakka & Laine 2011, 153.) Pe-
rehdyttdminen on Tyodsuojelulaissa (2002) madritelty tydnantajan velvoite (Tyosuojelu-
laki 23.8.2002/738, 148). Perehdytyksen tueksi tulee aina tehdé kirjallinen suunnitelma,
johon Kirjataan myo6s perehdytyksen seuranta. Sen avulla voidaan varmistua siitd, etta
perehdytykselle asetetut tavoitteet on saavutettu. Perehdytyksen lopuksi perehdytysdoku-
mentit allekirjoitetaan ja dokumentit sdilytetdan niin, ettd ne ovat esimiehen hallussa.
(Ahokas & Makeléinen 2013.)

Tyontekijan kehittyminen ei paaty perehdyttdmiseen, vaan tyontekijan oppiminen ja ke-
hittyminen jatkuu koko tydsuhteen ajan (Surakka & Laine 2011, 157). L&hiesimiehelld
on tarkea rooli ja vastuu alaistensa kehittymisessa myos perehdytyksen jélkeen. Esimie-
hen tulee huolehtia alaistensa motivoinnista ja kannustaa néita kehittymaan. Esimies voi
myos lisata alaistensa tietotaitoa jakamalla omaa osaamistaan ja omia kokemuksiaan.
(Schultz & van der Walt 2015, 101.)

Resurssien riittdvyydesta ja niiden oikeanlaisesta kohdistamisesta huolehtiminen seké
toiminnan ohjaus strategian suuntaisesti on myos yksi esimiehen tehtavistd (Surakka &
Laine 2011, 14). Esimiehen vastuulla on hdnen oman organisaationsa toiminta, sen kehit-
tdminen ja tuloksen tekeminen. Esimies ohjaa ja vie organisaatiotaan oikeaan suuntaan ja
puuttuu poikkeamiin. Johtamisen tulee olla maarétietoista, jotta henkildston energia koh-

distuu oikeisiin asioihin. (Salminen 2014, 49.)

Esimiehen vastuulla on huolehtia tydntekijoidensa tyohyvinvoinnista (Surakka & Laine
2011, 14). Tydhyvinvointiin liittyy laheisesti tyoturvallisuus, joka on myds esimiehen
vastuulla. Esimiehen tulee huolehtia alaistensa tyoturvallisuudesta ja sen edistdmisesté.
Esimiehen taytyy kantaa vastuu siitd, ettd tyosuojelun lainsdddannén maarayksia nouda-
tetaan hénen organisaatiossaan. Niiden laiminlyémisesté esimies voi pahimmillaan joutua

seka rikosoikeudelliseen- ettd vahingonkorvausvastuuseen. (Salminen 2014, 87.)
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Esimiehen vastuista ja velvollisuuksista puhuttaessa on tarkeaa katsoa niitd myos tyonte-
kijan suunnasta. Tyontekijan suunnasta katsottuna ne voidaan nahda tyontekijan oikeuk-
siksi. Jari Salmisen (2014) mukaan ”jokaisella tyontekijélld on oikeus hyvéédn johtami-
seen ja tarvitsemiinsa esimiespalveluihin.” (Jari Salminen 2014, 238.) Tyontekija tarvit-
see hyvéé johtamista saavuttaakseen hédnelle asetetut tavoitteet. Tyontekijan onnistumisen
edellytyksista huolehtiminen ei ole vain l&dhiesimiehen vastuulla, vaan vastuu niista on

my0s yrityksen johtoportaalla. (Salminen 2014, 238.)

2.3 Toimeksiantajan odotukset esimiehen tehtévia kohtaan

Seuraavaksi kaydaan lapi toimeksiantajan odotuksia esimiesten tehtdvia kohtaan. Toi-
meksiantajan odotuksia esimiesten tehtavid kohtaan selvitettiin séhkdpostitse kaydyilla
keskusteluilla. Sahkopostikeskusteluita ké&ytiin Tampereen tavaratalon johtajan seké ta-
varatalon henkilostopééllikon kanssa.

Esimies on vastuussa omasta osastostaan ja tiimistaan. Esimiehen vastuualueeseen kuu-
luu sekd osaston kaupallisen toiminnan johtaminen eli management ettd henkiloston joh-
taminen eli leadership. Esimiehen tulee huolehtia siitg, etta yrityksen arvot ja toimintape-
riaatteet otetaan huomioon hénen oman tiiminsé toiminnassa, ja etta yrityksen henkilds-
toidea toteutuu hénen tiimissaén. Esimies on vastuussa siitd, ettd han noudattaa toimin-
nassaan lakeja. Lisaksi esimiehen tulee sisdistad ja toteuttaa yrityksen liiketoimintasuun-
nitelman mukaisia linjauksia ja toimenpiteitd omalla osastollaan. (Haapalahti 2018; Le-
pist6 2018.)

Jos esimiehen tehtdvié ajatellaan tyontekijan tyosuhteen elinkaaren kautta, ne alkavat jo
ennen tydsuhteen alkua. Esimies on vastuussa rekrytointitarpeen méaérittelysta ja paatok-
sestd avata rekrytointi. Lisdksi esimiehen vastuulla on tehda lopullinen pé&éatos valittavasta
henkildsta. Kun rekrytointi on suoritettu, myos tyontekijan perehdytys on esimiehen vas-
tuulla. Tydsuhteen alkuvaiheen jalkeen esimies on vastuussa oman osastonsa henkildstén
kehittamisesta ja tyon ohjauksesta. Esimiehen tulee myds seurata henkilostonsé suoriutu-
mista ja antaa palautetta tyontekijoiden toiminnasta sekd arvioida ja kehittdd henkil6s-
tonsa osaamista. Esimiehen vastuulla on myos huolehtia tyontekijoidensa tyohyvinvoin-
nista ja tyoturvallisuudesta. Lisaksi esimies on vastuussa osastonsa resursoinnista ja si-

séisesta viestinnésté. (Haapalahti 2018; Lepistd 2018.)
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Tyontekijoihinsa liittyvien tehtdvien lisaksi esimies on vastuussa myés oman osaami-
sensa yllapidosta (Lepistd 2018). Osa edelld mainituista tehtdvistd toteutetaan yhteis-
ty6ssa jonkun toisen toimijan kanssa, kuten esimerkiksi resursointi, jossa tyévuorosuun-
nittelijat laativat lopulliset tyévuorot esimiesten luomien raamien perusteella. Kokonai-

suudessaan kokonaisvastuu henkilostosta on kuitenkin esimiehelld. (Haapalahti 2018.)
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3 HENKILOSTOOSASTON ROOLI

Tassa luvussa kasitelladn henkildstdosaston tyotd sekd sen muutoksia viime vuosikym-
menind. Lisaksi luvussa kasitelladn henkildstdosaston vastuita, tehtévia ja roolia tydyh-
teisdssd. Monissa yrityksissa ei ole henkildstoosastoa, vaan esimiehet hoitavat kaikki hen-
kilostoon liittyvat asiat. Henkilostdosaston ja esimiehen tehtédvakentat menevét osin paal-
lekkéin ja suurin osa tehtévista hoidetaan yhteistydsséd molempien osapuolten kesken. Lu-
vussa kerrotaan myos mitd odotuksia toimeksiantajayritykselld on henkiléstdosastoa ja

heidéan ty6tadén kohtaan.

3.1 Henkilostdosaston ty6

Henkildstbosaston tyé on muuttunut suuresti viime vuosikymmenind. Dave Ulrichin
(2015) mukaan 1990-luvulla henkildstdosasto tuki organisaation kilpailuetua strategisen
henkildstohallinnon kautta. Strategisella henkildstohallinnolla tarkoitettiin sitd, etta orga-
nisaatioiden erilaiset strategiat olivat vahvemmin implementoitu ja linjassa henkildsto-
hallinnon prosessien kanssa. Samalla kannatettiin henkilostdosaston tyon ja ajatusmaail-
man siirtymista hallinnollisesta strategiseen, paivittaisesta pitkan aikavélin tyéhon ja lii-
ketoiminnallisesta uudistavaksi. Henkildstéosaston tyé on muuttunut rakeisemmaksi vii-
meisen 15-20 vuoden aikana. Osaston tulokset eivét endé ole vain hallinnollista tehok-
kuutta tai strategista suorittamista, vaan niisté on tullut organisaation kompetensseja, joita
se tarvitsee voittaakseen markkinapaikallaan. Henkilostdosaston tulokset edustavat sita,
mista yritys on tunnettu ja mité se tekee hyvin. Nama kompetenssit riippuvat organisaa-
tion strategiasta. Ne edustavat henkilgstdosaston tuloksia, jotka mahdollistavat strategian
toteutumisen, varmistavat asiakasosuuden ajan kuluessa ja lisddvat sijoittajien luotta-
musta aineettomasti. (Ulrich 2015, 23-24.)

Riitta Viitalan (2013) mukaan henkildstosaston térkein tehtava on luoda lisdarvoa yri-
tyksen toimintaan henkildston avulla (Viitala 2013, 245). Henkilostdosaston paivittaisen
tyon ja sen kehittamistyon liséksi henkildstbammattilaisilla on halu ja pyrkimys vahvistaa

esimiesten kompetenssia ja omistajuutta henkildstasioihin liittyen (Luoma 2014, 84).
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Taman péivan henkildstéalan ammattilaiset tasapainottelevat tydssaan seka toiminnallis-
ten ettd strategisten vastuiden valilla. Henkil0stoosasto on yrityksen henkildston ja inhi-
millisen pd&oman paras tuntija. Henkilostoosasto auttaa myos organisaation muita jasenia
huomioimaan henkildsténdkokulman omissa toiminnoissaan. Henkilostdosaston kannalta
on tarkead, ettd se on mukana myaos strategisessa suunnittelussa ja paatoksenteossa seka
pitkan tahtdimen suunnittelussa, sill4 henkil0st6osasto joutuu tydssaan kasitteleméaan

26; Arthur 2015.)

Henkilostoosaston roolit vaihtelevat paljon eri yritysten vélillg, silld yrityksen koko ja
toimiala vaikuttavat henkilostdosaston rooliin. Pienemmissa yrityksissa henkilstoosas-
ton paapaino on yleensa hallinnollisessa ja operatiivisessa tydssa, kun taas suurissa yri-
tyksissa henkilostdosaston toiminnassa korostuu myos aiemmin mainittu strateginen
rooli. HenkilGstdosaston rooli yrityksissé voidaan jakaa kolmeen osaan: strategiseen roo-
liin, operatiiviseen rooliin ja hallinnolliseen rooliin, kuten kuvio 2 osoittaa. Nama kaikki
henkildstdosaston roolit ovat kuitenkin lasna kaikissa yrityksissa vaikka niiden painotuk-

set vaihtelevatkin eri yritysten valilla. (Viitala 2013, 247.)

STRATEGINEN ROOLI
Strategian toteutumisen edellytysten
luominen, strategisen kilpailukyvyn

vahvistaminen
OPERATIIVINEN ROOLI HALLINNOLLINEN ROOLI
Esim. henkiloston Esim. tydsopimusten laatiminen,

rekrytointiprosessi,
perehdyttiminen,
kehityskeskustelut

palkanmaksu, henkilodstorekisterin
ylldpito

KUVIO 2. Henkildstotoimintojen roolit yrityksissé (Viitala 2013, 247)
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3.2 Henkildstdosaston vastuut ja tehtavat

Viitala jakaa henkilostoosaston roolit kolmeen eri osa-alueeseen kuten edellisessa luvussa
kerrottiin. Naiden kolmen osa-alueen alle kuuluu paljon erilaisia tehtdvia ja alueita. Diane
Arthurin (2015) mukaan kaikilla yrityksilla on yhdeksan henkildstdosaston ydinaluetta:
lainopilliset asiat, rekrytointiprosessi, valintaprosessi, palkkioasiat, suorituksen johtami-
nen, etujen hallinta, johdon ja henkildston véalinen kommunikointi, koulutus ja kehittami-
nen sekd HRMS eli henkil6stotietojarjestelman hallinnointi. Suurin osa néisté tehtavista
jakautuu yleensa henkildstoosaston ja muiden yrityksen ammattilaisten valille, mutta osa

tehtdvistd on usein vain henkildstosaston vastuulla. (Arthur 2015.)

Henkildstdosaston tehtdvien monimuotoisuudesta kertoo se, ettd sen tehtéviin 16ytyy
monta erilaista linjausta. Erilaiset linjaukset kasittavat kuitenkin suurelta osin samat asiat
mutta vain eri tavalla ilmaistuna. Edell& kerrotun Arthurin (2015) ydinaluejaottelun li-
séksi Chella, Devarajan ja Rao (2018) esittdvat kirjassaan seitseman erilaista henkil9sto-
hallinnon alueeseen kuuluvaa ydinaluetta. Namé osa-alueet ovat henkiléstéosaston toi-
minta ja palvelut, henkiléston hallinta, rekrytointi ja valinta, tydntekijoiden suhteet, palk-
kiot ja edut, johtamisen kehittdminen, organisaation kehittdminen sekd oppiminen ja ke-
hittdminen. N&ma ydinalueet ovat levinneet erilaisiin yrityksiin toimialasta riippumatta.

Niistd osa on vanhoja ja vakiintuneita, ja osa uusia ja kehittyvia. (Chella ym. 2018, 16.)

Arthurin (2015) ja Chellan ym. (2018) nime&maét ydinalueet voidaan jakaa kuvion 2 mu-
kaisiin laajempiin osa-alueisiin. Kuten edell&d mainitut esimerkit henkildstoosaston tehta-
vista osoittavat, tehtdvien jaotteluun ei ole olemassa yhta oikeaa linjaa ja tapaa, vaan teh-
tavat voidaan jakaa hyvin monella eri tavalla organisaation koosta ja tarpeista riippuen.
Tiivistetysti voidaan kuitenkin todeta, ettd henkilostdosaston tehtdvéalueeseen kuuluvat
kaikki asiat, jotka koskettavat tyontekijad (Chella ym. 2018, 12). Seuraavaksi késitellaan

muutamia henkilostéosaston ydintehtavia.

Henkildstosaston tehtéviin kuuluu toimia sek& johdon ettd esimiesten, mutta my6s hen-
Kiloston tukena ja kehittgjand. Osaston tulee osallistua liiketoiminnan suunnittelu- ja ke-
hittdmisprosesseihin. Liséksi osaston tulee luoda erilaisia toimintamalleja ja -tapoja hyo-
dyntamaéll& vision ja strategian ndkdkulmaa. Henkilostoosaston tulee myoés toimia link-
kind organisaation eri tasojen valilla, ja kantaa omalta osaltaan vastuu siita, ettd yrityksen

strategia ja arvot ohjaavat jokaisen tyontekijan tyon tekemisti. (Osterberg 2015.)
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Luvussa 2 todettiin, ettd uuden tyontekijan perehdyttdminen on esimiehen vastuulla. Hen-
kilostoosastolla on kuitenkin my6s oma roolinsa perehdyttamisessa, silla sen vastuulle
kuuluu perehdyttamisohjelman laatiminen. Henkildstbosaston laatima perehdytysoh-
jelma toimii perehdytyksen tydkaluna kaikille perehdytykseen osallistuville. Henkil6sto-
osasto vastaa usein myds niin sanotusta perusperehdytyksesté eli yrityksen yleisesitte-
lysta. (Osterberg 2015.)

Perehdyttamisen liséksi henkildstbosaston asiantuntijuutta tarvitaan myos henkiléston
kehittdmisessd. Henkilostoosaston tulee tunnistaa yrityksen ydintoimintojen vaatima
osaaminen ja madrittdd osaamistavoitteet. Lisaksi osaston tulee ottaa vastuuta suunnitel-
luista henkildston kehittdmisen toimenpiteistd. Henkilostod voidaan kehittad lukuisilla eri
tavoilla, ja siithen on paljon muitakin tapoja kuin yrityksen tarjoamat koulutukset. Koulu-
tusten liséksi henkildston osaamista voidaan kehittdd esimerkiksi tyonkierrolla, projekti-

tyoskentelylli tai perehdyttajana toimimisella. (Osterberg 2015.)

Tyontekijoiden tyohyvinvoinnista vastaaminen on esimiehen tehtavé, kuten luvussa 2
mainittiin. Se ei ole kuitenkaan pelkéstaan esimiehen vastuulla, vaan myds henkil6sto-
osasto liittyy laheisesti tyéhyvinvointiin. Maritta Osterbergin (2015) mukaan henkildsto-
osastolla on monia tapoja joiden avulla se voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin, kuten esimer-
Kiksi esimiestyota tukemalla, riittavastad perehdytyksesta huolehtimalla ja yhteistydssé
tyoterveyshuollon kanssa toimimalla (Osterberg 2015). HenkilostGosaston taytyy myos
valita ja rakentaa sopiva tychyvinvointia mittaava mittaristo. Mittaristo k&sittaa yleensa
esimerkiksi sairauspoissaolojen mééran ja niiden syyt seké elakkeelle jadmisen perusteet,
mutta niiden lisaksi on tarked valita myds muita mittareita. Naita voivat olla esimerkiksi
ty6ilmapiirimittaukset ja esimiesten osaaminen. Méaarallisten mittareiden liséksi on tarkea
valita myos laadullisia mittareita, jotta saadaan kattava késitys tilanteesta. (Moisalo 2011,
357.)

Kuten edeltd voidaan huomata, monet esimiesten tehtaviksi aiemmassa luvussa méaritel-
Iyt tehtavat méériteltiin tdssa luvussa henkildstdosaston tehtévaksi. Tehtdvanjako onkin
usein kuin veteen piirretty viiva, jossa molemmat osapuolet tydskentelevét yhteistydssé

tyontekijan hyvaksi.
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3.3 Toimeksiantajan odotukset henkildstoosaston tehtavia kohtaan

Seuraavaksi kdydaan lapi toimeksiantajan odotuksia henkilgstéosaston tehtévid kohtaan.
Toimeksiantajan odotuksia henkildstdosaston tehtévia kohtaan selvitettiin séhkdpostitse
kaydyilla keskusteluilla. Sahkopostikeskusteluita kéytiin Tampereen tavaratalon johtajan

seké tavaratalon henkilostopaallikon kanssa.

Henkildstdosaston perustehtdvana on yllapitéa ja kehittda tavaratalon henkildston tyéhy-
vinvointia. Henkil6stfosasto on vastuussa siitd, etta yrityksen henkildstdstrategian mu-
kaiset toimintatavat jalkautetaan koko toimipaikkaan. Lisaksi henkilGstdosasto on esimie-
hen tukena erilaissa johtamiseen liittyvissa asioissa. Osasto organisoi tarvittavat koulu-
tukset seka henkilostolle ettd esimiehille. Henkildstdosasto myods valmentaa esimiehié.
(Haapalahti 2018; Lepistd 2018.)

Tyontekijan tyosuhteen elinkaaren kautta ajateltuna henkildstdosaston tehtdviin kuuluu
rekrytoinnin kaytanndn jarjestaminen esimerkiksi vastaamalla tydpaikkailmoituksen jul-
kaisusta, tekemalla esikarsintaa tydhakemuksista ja jarjestamalla tyohaastattelut sopivien
hakijoiden kanssa. Rekrytointiin liittyy my0ds tyonantajamielikuvasta huolehtiminen ja
sen kehittdminen. Lisdksi osaston vastuulla ovat tydsuhteen perustamiseen liittyvét hal-
linnolliset tehtévét ja tydsuhteen alkuvaiheessa tapahtuva perehdytys. Henkildstoosaston
tehtaviin kuuluvat my®os erilaiset palkanmaksuun liittyvat tehtavat. (Haapalahti 2018; Le-
pist6 2018.)

Edella mainittujen tehtévien ja vastuiden lisaksi henkildstdosasto vastaa koko tavaratalon
sisdisesta viestinnasta ja henkiloston liittyvan tiedon séilytyksesta ja arkistoinnista. Hen-
kilostdosasto osallistuu myds tydsuojelutoimintaan ja toimii tyoterveyshuollon yhteys-
henkilona ja koordinaattorina. Henkildstdosaston vastuulle kuuluu myos tydvaatevaras-
ton ja tavaratalon henkilstétilojen yllapitdminen. (Haapalahti 2018; Lepistt 2018.)
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4 ESIMIESTYON JA HENKILOSTOOSASTON TYON KEHITTAMINEN

Tassa luvussa esitellaan tutkimukseen valittu tutkimusmenetelma ja aineiston keruun me-
netelmé&. Liséksi esitellddn tutkimusmenetelman ja aineiston keruun menetelman valin-
taan vaikuttaneet tekijat ja perustellaan, miksi kyseiset menetelmét valittiin. Luvussa esi-
tell&an liséksi koko aineiston keruuprosessi.

4.1 Tutkimusmenetelma ja sen valinta

Tutkimusongelma maéérittelee tutkimusmenetelmén valinnan. Tutkimusmenetelmia on
kaksi, laadullinen tutkimus ja méaréllinen tutkimus. Valittu tutkimusmenetelmé ohjaa
seka tiedonkeruun prosessia ettd aineiston analysointia. (Kananen 2015, 63.) Laadullista
tutkimusta kaytetaan silloin, kun tutkittavaa ilmiota ei tunneta. Laadullisella tutkimuk-
sella tutkitaan yksittaisid tapauksia, padasiassa prosesseja. Sen avulla pyritadn ymmarta-
maan ja kuvaamaan ilmiota syvéllisesti. Laadullisen tutkimuksen tuloksena on tekstid, ja
tutkimuksen avulla ilmi6ta voidaan teoretisoida. Maarallista tutkimusta taas kéytetaan
silloin, kun ilmi6 tunnetaan. Maarélliselld tutkimuksella tutkitaan tapausten joukkoa, ja
siind pyritaan yleistyksiin. Maaréllisen tutkimuksen tuloksena on lukuja. (Kananen 2008,
24-25; Kananen 2015, 66, 70-76)

Tutkimusmenetelméksi tdhan tutkimukseen valittiin laadullinen tutkimus. Tutkimuksessa
selvitettiin esimiesten ja henkilostoosaston tehtdvienjakoa yrityksessd X, ja aihe ohjaa
laadullisen tutkimuksen toteuttamiseen. Tutkittavaa ilmi6té ei tunnettu, joten siita ei voitu
tehda maaréllisté tutkimusta, silla ilmi6ta ei sen avulla saatu tutkittua halutulla tavalla.
Tutkimuksessa tutkittiin yhden yrityksen kdytantdja esimiesten ja henkildstdosaston teh-
tavienjaon suhteen, joten tutkittavana oli yksittainen tapaus jonka tuloksia ei voitu yleis-
tdd. Tutkimuksen tuloksia ei mydskéaan voitu ilmaista numeroilla, silla tuloksina oli ih-
misten mielipiteitd, toiveita ja ajatuksia. Kuten Jorma Kananen (2015) toteaa, niitd on
l&hestulkoon mahdoton kuvailla muuten kuin laadullisilla keinoilla eli tekstind (Kananen
2015, 71).
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4.2 Teemahaastattelu

Laadullisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan ker&ta monella eri tavalla, kuten haastat-
teluilla, kyselyilla, havainnoimalla tai kokoamalla tietoa erilaisista dokumenteista (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 83). Tassa tutkimuksessa aineistoa paatettiin kerata haastatteluilla.
Haastatteluihin paadyttiin, koska haastattelut ovat joustava tapa keraté aineistoa. Haastat-
telun aikana on mahdollisuus tarkentaa mahdollisesti epaselvia kysymyksia tai esittaa tar-
vittaessa lisakysymyksia haastateltavalle. Haastattelussa tarjoutuu myds mahdollisuus
keskusteluun haastateltavan kanssa, ja sen kautta on mahdollista saada kiinnostavaa ja
tarkedd tietoa, joka muuten olisi jadnyt saamatta. Haastattelun etu on myos se, etta kysy-
myksié ei ole pakko esittad kaikille samassa jarjestyksessd, vaan ne voidaan jarjestaa

haastattelijan haluamalla tavalla. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 85.)

Tutkimushaastattelu voidaan toteuttaa kolmella eri tavalla, lomakehaastattelulla, teema-
haastattelulla (puolistrukturoitu haastattelu) tai syvahaastattelulla (avoin haastattelu)
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 87-88). Tassa tutkimuksessa tutkimushaastattelun muodoksi
valittiin teemahaastattelu eli puolistrukturoitu haastattelu. Teemahaastatteluun paadyttiin,
koska jo ennen tutkimuksen aloittamista oli selkeé&sti selvilla teemat, joita haastatteluiden
avulla halutaan selvittaa ja sitd kautta myos tiedettiin, millaisia kysymyksia haastatelta-

ville tulee esittdd, jotta haastatteluista saadaan kaikki tarvittava tieto.

Haastattelut jarjestettiin kdytdnnon syisté jo ennen kuin tyon teoreettinen viitekehys oli
kirjoitettu. Vaikka teoreettista viitekehysta ei oltu vield Kirjoitettu, tutkijalla oli 10ydetyn
teoriatiedon ja kaytannon tyon kautta muodostunut ennakkokasitys aihepiiriin liittyen.
Tutkimuksen kannalta talla ei kuitenkaan ollut merkitysta, silla haastatteluiden avulla oli
tarkoitus kerata haastateltavien mielipiteitd ja kokemuksia tehtdvanjakoon liittyen. Haas-
tattelut jarjestettiin toukokuun aikana toimeksiantajan tiloissa haastateltavien tydaikana.
Haastattelut olivat kestoltaan eri pituisia. Lyhyin haastattelu kesti 20 minuuttia ja pisin
noin tunnin. Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin haastatteluiden jélkeen analysointia

varten.
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4.2.1 Haastattelukysymykset

Vilkan (2015) ja Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan teemahaastattelussa ei voida ké-
sitell& aivan mita tahansa. Teemahaastattelu koostuu poimimalla tutkimusongelmasta ne
keskeiset aiheet tai teemat, joita on tutkimusongelmaan vastaamisen kannalta vélttdma-
tonta kasitella haastattelussa. Naihin aiheisiin pyritadn 10ytaméaan merkityksellisia vas-
tauksia. Teemahaastattelussa ei ole valid missé jarjestyksessa teemoja késitelldan. Téar-
keintd on, ettd haastateltava voi antaa teemoista oman kuvauksensa, ja ettd teemoja on
kasitelty haastateltavan kannalta luontevassa jarjestyksessd. Vaikka teemahaastattelussa
puhutaan nimenomaan teemoista, haastattelutilanteessa niita ké&sitelldan usein kysymys-
joukon kautta. (Vilkka 2015, 124; Tuomi & Sarajarvi 2018, 87-88.)

Haastattelukysymyksia laadittaessa tavoitteena oli muodostaa kysymykset niin, etta haas-
tatteluissa nousisi esille jo henkilostdosaston tiedossa olevia epéakohtia. Lisaksi tavoit-
teena oli heréttdd haastateltavissa keskustelua ja pohdintaa toiminnan kehittdmisesta.

Haastattelukysymykset 16ytyvat liitteesta 1.

Haastattelu koostui kuudestatoista kysymyksestd sek& mahdollisesti haastattelun aikana
herdnneistd jatkokysymyksistd. Vilkan (2015) mukaan haastateltavan motivoitumisen
kannalta on tarkead, ettd haastattelussa on jonkinlainen juoni (Vilkka 2015, 134). Tassa
tutkimushaastattelussa kysymykset voidaan jakaa kolmeen osaan: taustakysymyeksiin, or-
ganisaatiota koskeviin kysymyksiin sek& haastateltavan omiin kokemuksiin tydstéén ja
tyoympaéristostaan. Kysymykset 1-4 olivat taustakysymyksid, joilla kartoitettiin haasta-
teltavan tyohistoriaa ja aiempaa tyokokemusta. Vilkan (2015) mukaan taustatietojen
avulla tutkija hahmottaa paremmin haastateltavan maailmaa, ja ymmartaa sitd kautta pa-
remmin millaista taustaa vasten haastateltava kuvaa asioita (Vilkka 2015, 131). Kysy-
mykset 5-9 olivat organisaatiota koskevia kysymyksia. Kysymykset 5-6 késittelivat esi-
miehen ja henkildstbosaston roolia tydyhteisossd. Kysymysten tarkoituksena oli saada
haastateltava kertomaan omin sanoin miké& hanen mielestaan on henkilostéosaston ja esi-
miehen rooli tydyhteisdssa. Kysymys 7 kasitteli erilaisia tyotehtévia ja haastateltavan tuli
kertoa kumman vastuulle kyseiset tyotehtavat kuuluvat. Kysymykset 8-9 kasittelivat ny-
kyistéd tehtdvanjakoa ja sen kehittamistd. Kysymykset 10-16 késittelivat haastateltavan
omia kokemuksia tydstaan ja tydymparistostaan. Kysymyksia ei esitetty aina samassa jar-

jestyksessd, vaan kysymysten jarjestystd saatettiin vaihtaa haastattelun aikana niin, etta
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ne olivat luontevassa jarjestyksessd, kuten Vilkka (2015) suositteli tehtavaksi (Vilkka
2015, 124).

Haastattelukysymykset olivat lahes samat seké esimiehille ettd henkildstdosaston tyonte-
kijoille, ainoana poikkeuksena oli, ettd kysymyksia 14 ja 15 ei esitetty henkilostoosaston
tyontekijoille. Naissa kysymyksissa esimiehiltd kysyttiin heidén toiveistaan ja tarpeistaan
henkilostdosaston roolin suhteen. Kysymyksié laadittaessa ei koettu tarpeelliseksi esittédé
henkildstdosaston tyontekijoille korvaavia kysymyksia edelld mainittujen kysymysten ti-

lalle.

Haastattelukysymykset laadittiin yhteistydssé henkilgstoosaston tyontekijoiden ja henki-
Iostopaallikon kanssa. Kysymyksid ja niissa kasiteltdvia teemoja mietittiin yhdesséd, mutta
kysymysten lopullinen muodostaminen jéi tutkijan vastuulle. Henkildstdosaston tyonte-
kijat olivat tukena haastattelukysymysten laatimisessa, koska heilld oli nékemysté tehta-
vénjaosta pitkalta aikaa ja he tunsivat esimiehet hyvin. Vilkka (2015) tuo esille kohde-
ryhmén tuntemuksen merkityksen kysymysten muotoilussa. Han kuitenkin muistuttaa
myos siitd, ettd kohderyhman tuntemus voi olla myods ongelmallista, silla kysymykset
peilaavat tutkijan kasityksié tutkittavasta asiasta. Tama saattaa vaikuttaa haastateltavan
vastauksiin, ja se vaikuttaa tutkimusaineiston laatuun. (Vilkka 2015, 127-128.) T&ssa tut-
kimuksessa tutkijalla oli muutaman kuukauden ajalta kertynyt tuntemus haastattelun koh-

deryhmaésté.

4.2.2 Haastateltavien valinta ja kontaktointi

Tutkimukseen haastateltavat kannattaa valita niin, etta heill& on joko asiantuntemusta tai
omaa kokemusta tutkittavasta asiasta ja teemasta. Haastateltavalla tulee olla omakohtaista
kokemusta tutkittavasta asiasta. (Vilkka 2015, 135.) Haastateltavien valinta ei saa olla
satunnaista, vaan sen tulee olla kulloiseenkin tutkimukseen sopivaa ja harkittua (Tuomi
& Sarajarvi 2018, 98). Tassé tutkimuksessa haastateltaviksi valittiin sekd esimiehia etta
henkildstdosaston tyontekijoita, silld opinndytetyon tarkoituksena oli kartoittaa nykyinen
tehtévienjako esimiesten ja henkilostoosaston valilla. Esimiehilld ja henkilostdosaston
tyontekijoilla on sekd asiantuntemusta ettd omaa kaytannon kokemusta tutkimuksen tee-

moihin liittyen.
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Aineiston riittdvyytta voidaan ratkaista saturaation eli aineiston kylladntymisen avulla
(Eskola & Suoranta 2014, Tuomen ja Sarajarven 2018, 99 mukaan). Saturaatio tarkoittaa
tilannetta, jossa haastateltavat eivat enéda tuota uutta tietoa tutkimusongelmaan liittyen eli
aineisto alkaa toistaa itsedan (Tuomi & Sarajérvi 2018, 99). Tasséa tutkimushaastattelussa
tutkittiin haastateltavien omia kokemuksia ja mielipiteitd. Vilkan (2015) mukaan juuri
haastateltavien omia kokemuksia tutkittaessa saturaatiopisteen maarittaminen on erityi-
sen hankalaa (Vilkka 201, 152-153). Tutkimushaastatteluissa tehtiin jo etukateen paatos
haastateltavien maarésté ja paatettiin olla valittdmatta saturaatiopisteestd. Tahén paadyt-
tiin siksi, koska jokaisen haastateltavan tausta ja ndkemykset ovat erilaiset ja he nékevat
asiat eri tavalla. Tutkimukseen haluttiin mahdollisimman laaja k&sitys tutkittavista tee-
moista. Liséksi padtokseen vaikutti aikataululliset syyt, sill&4 haastattelut tytyi suorittaa
tiettyna ajankohtana. Nain ollen ei ollut mahdollista verrata kertynyttd haastatteluaineis-

toa tutkimusongelmaan haastatteluvaiheessa.

Tavaratalossa tyoskentelee yhteensd hieman yli 30 esimiestd, joista haastateltavaksi va-
littiin 13 esimiestd. Haastateltaviksi valittiin eri osastojen esimiehid, eli haastateltavien
ulkopuolelle jéivat eri toimintojen johtajat jotka kuuluvat johtoryhméén, seka eri osasto-
jen tiimiesimiehet ja vuorovastaavat. Haastateltavat esimiehet valittiin yhdessa henkilos-
topéallikon kanssa, ja tavoitteena oli valita erilaisia taustoja omaavia esimiehid monipuo-
lisesti eri osastoilta ja eri toiminnoista. Taméan lisaksi haastatteluihin valittiin esimiehia,
joilla oli jo kokemusta esimiehend toimimisesta pidemmalté ajalta, joten haastateltavien
ulkopuolelle jai esimiehid, joiden kokemus esimiehend toimimisesta oli todella lyhyt.
Henkildstoosaston tyontekijoistd haastateltaviksi valittiin kaikki kolme tyontekijaa.
Haastateltavia kontaktoitiin siis yhteensa 16, joista 13 oli esimiehia ja kolme henkil6sto-

osaston tyontekijaa.

Haastateltaviin esimiehiin otettiin yhteytta sdhkopostitse. Sdhkopostin saatteena oli yh-
dessa henkilostopaallikon kanssa suunniteltu viesti, jossa kerrottiin, miksi tutkimusta teh-
daan ja miksi esimies on valittu mukaan haastatteluun. Haastateltavia esimiehiéd kontak-
toitiin 13 kappaletta, ja heisté kaksi ei halunnut osallistua haastatteluun. HenkilGstéosas-
ton tyontekijoita pyydettiin haastatteluun kasvotusten, ja heistéa kaikki halusivat osallistua
haastatteluun. Ndin haastateltavien joukoksi muodostui 14 henkil64, joista 11 oli esimie-

hi& ja kolme henkilGstéosaston tyontekijoita.
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Tuomen ja Sarajarven (2018) mukaan tutkimushaastattelua tehtdessé haastattelukysy-
mykset voidaan antaa haastateltaville jo etukdateen, sill4 haastattelun tavoitteena on kerété
mahdollisimman paljon tietoa haastattelun aiheesta. Haastattelun onnistumiseksi on suo-
siteltavaa, ettd haastateltavat ehtisivat tutustua edes haastattelun aiheeseen ennen haastat-
telua. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 86-87.) Tassa haastattelussa kysymyksia ei toimitettu
haastateltaville etukdteen, mutta haastateltaville lahetetyssé haastattelukutsussa kerrot-
tiin, ettd haastattelussa késitelladn esimiesten ja henkilostoosaston valista tehtavienjakoa.
He saivat siis haastattelukutsun yhteydessa tiedon haastattelun teemasta ja saivat nain ai-

kaa tutustua ja miettia omaa nakokulmaansa aiheeseen.
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5 AINEISTON ANALYYSI

Tassa luvussa kasitellaan aineiston analyysia. Aineisto analysoitiin teemoittelun avulla,
ja téssd luvussa kerrotaan, miksi kyseiseen menetelmaéan paadyttiin. Luvussa esitellaan

tdman tyon aineiston analyysiprosessi kokonaisuudessaan.

Haastatteluaineistoa kasiteltiin yhtend kokonaisuutena, eika siitd eroteltu erikseen esi-
miesten ja henkilostoosaston vastauksia. Tahan paadyttiin siksi, koska haastateltavien
anonymiteetista haluttiin pitad huolta ja henkilostdosastolla on vain kolme tyontekijéa,
joten heidan vastauksiensa erotteleminen esimiesten vastauksista olisi vaarantanut ano-
nymiteetin. Liséksi ei haluttu luoda vastakkainasettelua esimiesten ja henkilostoosaston

vilille.

Ennen varsinaista aineiston analyysié haastattelut litteroitiin. Litterointi tarkoittaa nau-
hoitetun haastatteluaineiston muuttamista tekstimuotoon (Vilkka 2015, 137). Tietoarkis-
ton (n.d.) mukaan tutkija maérittaa litteroinnin tason aineistolleen asettamiensa tavoittei-
den mukaan. Sen mukaan on yleistd, ett4 litterointia ei tehda jonkun valmiiksi méaritellyn
litteraatiotason mukaan, vaan yhdisteleméll& niit4 omien tarpeiden mukaan. Erilaisia lit-
teroinnin tasoja ovat esimerkiksi referoiva litterointi, peruslitterointi, sanatarkka eli ek-
sakti litterointi ja keskusteluanalyyttinen litterointi. Néaisté referoiva litterointi on epétar-

kin ja keskusteluanalyyttinen litterointi tarkin litteroinnin muoto. (Tietoarkisto n.d.)

Tahan tutkimukseen haastatteluaineiston litteroinnin tasoksi valittiin peruslitterointi. Tie-
toarkiston (n.d.) maaritelmén mukaan peruslitteroinnissa puhe litteroidaan puhekielta
noudattaen sanatarkasti. Litteroinnista jatetdén pois tdytesanat, toistot, keskenjadvat tavut
ja yksittéiset adnnéhdykset. (Tietoarkisto n.d.) Peruslitteroinnin mééritelmasta poiketen
tdman tutkimuksen haastatteluaineiston litteroinnissa naurahdukset ja muut aannahdyk-
set, kuten hyminaét, jatettiin litteroimatta, silla niilla ei koettu olevan merkitysta aineiston
analyysissa. Litteroinnin jalkeen haastattelujen litteraatit luettiin monta kertaa ja samalla
perehdyttiin niiden sisaltéon.

Litteroinnin jalkeen aloitettiin varsinainen aineiston analysointiprosessi, jossa aineiston

analyysimenetelmdna kaytettiin teemoittelua. Guestin, MacQueenin ja Nameyn (2012)
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mukaan yksittaisten sanojen tai lausahdusten laskemisen sijaan teemoittelussa keskity-
td&n aineistosta esiin nousevien suorien ja epasuorien ajatusten tunnistamiseen ja ni-
medmiseen (Guest, MacQueen & Namey 2012, 10). Aineiston analyysin menetelmaksi
valittiin teemoittelu, koska jo tutkimusprosessin alusta saakka esille nousi selkeat teemat,
joihin tutkimuksella haluttiin saada vastauksia. Jo haastattelujen aikana huomattiin, etta
eri ihmisten haastatteluista nousi esille keskendén samoja asioita ja ilmi6ita jo aiemmin

mietittyihin teemoihin liittyen.

Aineiston analysointiprosessin ensimmainen vaihe on koodaus, jonka tarkoitus on tiivis-
t&4 ja selkeyttad aineistoa. Koodauksessa samaa tarkoittaville asioille k&ytetdén yhteista
koodia ja yhdistellaan sen kautta tietoja, jotta aineisto saadaan helpommin kasiteltdvaan
muotoon. (Kananen 2008, 88-89.) Koodaus toteutettiin tulostettuihin haastatteluiden lit-
teraatteihin, silld se koettiin helpommaksi kuin tietokoneen kayttaminen. Litteraateista
etsittiin kysymys kerrallaan samaa tarkoittavia ilmaisuja ja alleviivattiin samaa tarkoitta-
vat ilmaisut samoilla véareilla. N&in saatiin hyva kasitys siitd, mitd mihinkin kysymykseen

oli vastattu. Lisdksi ndin aineistoa saatiin myos tiivistettya.

Koodaamisen jélkeen siirryttiin teemoitteluun. Teemoittelussa haastatteluaineisto pilko-
taan ja ryhmitellaén eri aihepiireihin eli teemoihin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 105). Tee-
moittelussa etsitdan aineistosta 16ytyvia piirteitd, jotka toistuvat useammassa haastatte-
lussa. Teemahaastattelu vaikuttaa teemojen syntymiseen, silla esille nousevat teemat poh-
jautuvat usein teemahaastattelussa késiteltyihin teemoihin. Teemoittelussa tutkija tulkit-
see haastateltavien haastatteluja ja esille nousevat teemat perustuvat tutkijan tekemiin tul-
kintoihin. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 173.) Téssa tutkimuksessa huomattiin jo aineiston
koodausta tehtéessd, ettd teemat muodostuivat haastattelukysymysten pohjalta. Koodauk-
sen jalkeen kaikkien haastatteluiden vastaukset pilkottiin niin, ettd jokaisen kysymyksen
vastaukset eroteltiin omalle paperilleen ja kysymyksia yhdistelemalla muodostettiin lo-

pulliset teemat.

Teemoja muodostui seitsemén kappaletta, jotka nimettiin seuraavasti:
- kokemukset henkildstdosaston ja esimiesten tehtévienjaosta
- kokemukset nykyisesta tyonjaosta
- kokemukset esimiesten ja henkildstoosaston valisesta tyonjaosta aiemmissa tyo-

paikoissa
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- kokemukset omassa tydssa menestymisen ja siind kehittymisen kannalta tarkeista
tekijoista

- kokemukset vastuun madréssa nykyisessa tehtavassa

- kokemukset henkilgstdosastolta saatavasta tuesta

- kehityskohteet.

Muodostuneista teemoista kerrotaan enemman seuraavassa luvussa. Teemojen esittelyn
yhteydessé esitelladn haastatteluaineistoista 10ydettyjé sisaltoa kuvaavia sitaatteja, kuten

Jorma Kananen (2008) suosittelee tekeméan (Kananen 2008, 91).

Teemoittelun lisdksi yhden haastattelukysymyksen analysointiin kaytettiin kvantifiointia.
Kvantifiointi tarkoittaa frekvenssien eli maarien laskemista jostain kasitteesta tai tee-
masta (Kananen 2008, 91). Kvantifiointia kaytettiin kysymyksessa numero 7, jossa sel-
vitettiin, kenen vastuulle mikakin tehtdva kuuluu. Kvantifiointi toteutettiin laskemalla
kaikista vastauksista ilmaisut, joiden mukaan tehtévat kuuluivat esimiehen tai henkilos-
toosaston vastuulle. Jos samassa vastauksessa mainittiin sekd esimies ettd henkil9sto-
osasto, vastaus tulkittiin niin, ettd tehtdva hoidetaan yhteistydssa. Taulukkoon koottiin
vastausten lukuméarat tehtavittdin jaettuna niin, ettd vastuu luokiteltiin kuuluvaksi esi-
miehelle, henkildstdosastolle tai yhteistydssa molemmille. Taulukossa ilmoitettiin myods

vastausten lukumaarat.
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6 TULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen tuloksia. Tulokset esitellaan teemoittain. Haastat-
teluista tehtyja johtopédéatoksia ja analyyseja tuetaan sitaatein ja niiden tueksi esitetdén

my0s teoriatietoa.

Tassa tutkimuksessa haastateltavina oli yhteenséd 14 henkil4, joiden joukossa oli 11 esi-
miesté ja 3 henkildstoosaston tyontekijaé. Haastateltavista 10 oli naisia ja 4 miehid. Haas-
tateltavien tunnisteina kaytettiin naisilla N1-N10 ja miehilla M1-M4. Suurella osalla
haastateltavista oli aiempaa tyokokemusta erilaisista kaupan alan ja ravintola-alan tehta-
vistd ennen nykyiseen tydpaikkaansa siirtymistd. Haastateltavat ovat tydskennelleet toi-
meksiantajayrityksessé eri tehtavissa 1-20 vuotta ja nykyisissa tehtavissaan 1-18 vuotta.
Moni haastatelluista esimiehistd on toiminut yrityksessé ensin tyontekijéand ja edennyt

siitd esimiehen tehtéviin.

Suurimmalla osalla haastatelluista esimiehista on aiempaa esimiestaustaa, mutta haasta-
teltavien joukossa oli myds esimiehid, joille nykyinen tehtdva on uran ensimmainen esi-
miestehtdva. Salmisen (2014) mukaan ensimmadiselld johtamistehtdvalla on tarkeé rooli
esimiehen johtamistyon rakentumiseen. Se madrittelee pohjan kaytannaille ja ajattelulle,
joiden varaan esimies rakentaa uransa ja tulevat esimiesroolinsa. Siksi ensimmainen esi-

miestehtdva ja etenkin esimiesuran alku on tarkead4 aikaa. (Salminen 2014, 14.)

6.1 Kokemukset esimiesten ja henkildstdosaston tehtavienjaosta

Haastattelun tarkeimpid teemoja olivat esimiesten ja henkildstdosaston tehtavienjako tyo-
yhteisdssé, ja ndista ensimmaiseksi kasitelladn esimiesten tehtdvia. Haastateltavat kuvai-
livat tehtavia hyvin eri tavalla, silla osa kuvaili esimiesten tehtavia yksityiskohtaisesti ja
esittdmalld konkreettisia esimerkkej& heiddn tehtdvistaén ja osa taas pysytteli kuvailus-

saan hyvin yleisella tasolla.

Haastateltavien mukaan esimiehen tehtavia ovat tyontekijoiden lahimpéna kontaktina ja

tukena toimiminen, tyontekijoiden osaamisesta ja sen kehittdmisestd vastaaminen, tyon-
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teon johtaminen ja oman tiimin toiminnasta vastaaminen seka omien tyontekijoiden tyo-
tyytyvaisyydesta ja -hyvinvoinnista vastaaminen. Esimiehen tehtéviin kuuluu myos kan-
taa vastuu omista tyontekijoistdan ja huolehtia siitd, ettd yrityksen linjaukset toteutuvat
hanen omalla osastollaan. Tarked osa esimiehen ty6ta on myos esimerkilla johtaminen ja

operatiivinen toiminta omalla osastolla.

Esimiehen tehtaviksi néhtiin juuri samoja asioita, kuin luvussa 2 esitettiin. Esille nousseet
tehtdvat ovat myods hyvin samanlaisia kuin toimeksiantajan odotukset esimiehidan koh-
taan. Mielenkiintoista on se, ettd haastattelussa ei noussut esille asioita itsensd johtami-
seen tai suoraan esimiestychon liittyen. Kuten Aarnikoivu (2008) kirjassaan kertoi, ndma
esimiestyOn osa-alueet usein unohtuvat esimiestydsté puhuttaessa ja esille nostetaan vain
suora esimiestyd (Aarnikoivu 2008, 36). Tama oli havaittavissa myds haastatteluissa, silla
niista nousi esille asioita vain suoraan esimiestyohon liittyen. Toimeksiantaja nosti esille
my0s esimiesten vastuun oman osaamisensa yllapidossa, mutta haastatteluissa tdmé na-
kokulma ei noussut esille. Haastatteluissa nousi kuitenkin esille esimerkill4 johtaminen,

joka on yksi tarkeimmista esimiestyon osa-alueista.

Esimiehen tehtava, jos mé aattelen ihan omassa tehtavassa niinku omassa
tehtavassa eli myynnin funktiossa, ni meidan tehtéava on varmistaa se myynti
ja kaupallisuus. Ja se on se meidan niinku lahtékohta. Kun sit taas HR:n
[henkildstdosaston] tehtava on varmistaa se meidan henkildstéresurssi, et
meill& on oikeat ihmiset talossa ja sitten ettd HR:11& on myds viimenen vas-
tuu siita, etté kaikki lait ja asetukset toteutuu tyontekijoiden niinku taval-
laan, he on niinku tyontekijoiden edustajia ja sitten taas me ollaan sit ehka
enemman tyénantajan. Meilla on niinku se bisnes siella ensimmaisena hy-
vin isossa mittakaavassa. Mut sit jos ajatellaan niinku tehtéavien tasolla, niin
esimiesten tehtdvana on perehdyttda ja opettaa se itse kaytannon tyo ja ta-
vallaan ite siihen lattialla tehtdvaan bisnekseen liittyvat asiat ja henkiloston
kehittdminen siind tehtavassa ja siihen tydhon liittyvat asiat. Ja kaikki ta-
vallaan kaikki mita siihen bisnekseen liittyy eli just tyévuorosuunnittelu ja
niiden resurssien allokointi bisnekseen suhteessa. Mut sit taas HR vastaa
siitd ettd se tapahtuu lakien ja asetusten mukasesti ja on rekrytoinnissa niin-
kun se aktiivinen ja semmonen hyvin vahva tuki. Ja sit jollain tavalla myds
henkilokunnan kouluttaminen. Siin& voi vastuu tietysti vaha jakaantua et
semmonen perehdyttava lattiakouluttaminen on esimiehen ty6ta, mut sit ko-
konaiskuva koulutuksista ja koulutussuunnittelusta on HR:11&. Siind varmaa
semmonen iso mik& nyt akkiseltdan tuli mieleen. Sit konfliktitilanteet, tdm-
monen niinku henkilokohtaset ja luottamukselliset asiat niin niissd HR on
jotenki aina semmonen tarkee linkki. Ja ty6terveyshuollon kanssa yhteis-
tydssa tehtavat asiat niin niissd HR on vahvasti mukana. — — (N3)

Haastateltavien mielestd henkildstbosaston tehtdvia ovat tukiverkostona toimiminen,

palkka-asioista ja rekrytoinneista vastaaminen, asioiden linjaus ja niiden toteutumisesta
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huolehtiminen seké lainsaadannon asiantuntijana toimiminen. Liséksi henkildstoosaston
vastuulla on esimiesten ja muun organisaation arjen helpottaminen, organisaation edus-
taminen, tyOvaatteista vastaaminen, henkiloston kehittdminen, konfliktitilanteissa tuke-

minen ja ty6terveyshuollon yhteyshenkiloné toimiminen.

Haastateltavat nékivat henkilostdosaston tehtdvat hyvin samanlaisiksi, kuin 16ydetyissé
lahteissé kuvailtiin. Lisaksi haastateltavat ovat henkilostosaston tehtdvien suhteen hyvin
samoilla linjoilla kuin toimeksiantajan edustajat, joka voidaan nahda todella hyvéna
asiana. Riitta Viitalan (2013) mukaan henkildstfosaston tehtavét vaihtelevat suuresti eri
organisaatioiden vélilla, joten haastatteluissa esiin nousseet tehtavét ovat merkityksellisia
juuri tdmén yrityksen kannalta. Esille nousseet henkilostosaston tehtdvat kuvastavat hy-
vin Viitalan esittdmaa jakoa, jossa henkildstdosaston roolit on jaettu kolmeen osaan, stra-
tegiseen, hallinnolliseen ja operatiiviseen rooliin. (Viitala 2013, 247.) Strategisen roolin
alle kuuluu esimerkiksi asioiden linjaus ja niiden toteutumisesta huolehtiminen, hallin-
nollisen roolin alle palkka-asioista vastaaminen ja operatiivisen roolin alle rekrytoinneista

vastaaminen ja tukiverkostona toimiminen.

Yksi haastattelun kysymyksisté kasitteli erilaisia henkilostoon liittyvid toimeksiantajayri-
tyksen konkreettisia tehtavid. Kysymyksessé haastateltavia pyydettiin kertomaan, kenen
vastuulle mikakin tehtava kuuluu. Talla kysymyksella pyrittiin selvittdmaén haastatelta-
vien mielipiteitd yrityksessa havaittuihin ongelmakohtiin liittyen. Tama kysymys analy-
soitiin kvantifioimalla, sill& se oli kyseisen kysymyksen tapauksessa informatiivisempi
tapa kuin teemoittelu. Kvantifioimalla saatiin tehtdvékohtaisesti selville, kenen vastuulle
mikakin tehtdva haastateltavien mielesta kuului. Kysymyksen vastaukset 16ytyvat taulu-

kosta 1. Taulukossa N tarkoittaa vastausten lukumaaraa.

Taman kysymyksen perusteella enemmiston mielestd esimiehen tehtéviin kuuluu rekry-
tointitarpeen maarittdminen, tyésopimusten allekirjoittamisesta huolehtiminen, osaston
perehdytyksesta ja perehdytysvihkon palautuksesta huolehtiminen, tyéhdntulotarkastus-
todistusten palautuksesta huolehtiminen, henkiléston kehittdminen ja sairauspoissaoloista
huolehtiminen. HenkilGstoosaston tehtdva on rekrytointiprosessin aikatauluttaminen ja
yrityksen yleisperehdytyksen pitdminen. Y hteisty0dssa hoidettavia asioita ovat rekrytoin-
tiprosessin lapivienti, yhteiskunnan tilanteen ja muutosten seuranta sekd tyéehtojen tun-
teminen ja niiden noudattamisen seuranta. Todellisuudessa moni edell& mainituista teh-

tavista toteutuu yhteisty6ssd esimiesten ja henkilstoosaston kesken. Taman kysymyksen
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vastaukset ovat samassa linjassa aiemmin esiteltyjen tulosten kanssa. Tehtavét jakaantu-

vat esimiehille ja henkildstdosastolle edella esiteltyjen vastuualueiden mukaan.

TAULUKKO 1. Kenen vastuulle tehtavat kuuluvat?

Tehtadva Esimies Henkilosto- Yhdessa N
osasto

Rekrytointitarpeen maarittaminen 12 0 0 12
Rekrytointiprosessin aikatauluttaminen 3 4 3 10
Rekrytointiprosessin lapivienti 2 4 6 12
Tyosopimusten allekirjoituksesta huolehtiminen 8 6 0 14
Perehdyttaminen 6 0 4 10
Perehdytysvihkon palautuksesta huolehtiminen 14 0 0 14
Tyohontulotarkastustodistusten palautuksesta

. 9 5 0 14
huolehtiminen
Henkildston kehittdminen 8 1 5 14
Sairauspoissaoloista huolehtiminen 11 0 3 14
Yhteiskunnan tilanteen ja muutosten seuranta 1 3 9 13
Tyoehtojen tunteminen ja niiden noudattamisen 5 0 9 14
seuranta

6.2 Kokemukset nykyisesta tydnjaosta

Nykyinen tyonjako koettiin suurilta osin toimivaksi. Kehityskohteiksi nousivat tiedon-
kulku ja yhteisen ajan 16ytyminen esimiesten ja henkilostoosaston valilla. Monelle haas-
tateltavalle ei tullut mieleen mitdan kehitettavaa, vaan he olivat tyytyvéisia nykyiseen
tyonjakoon. Haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd nykyinen tyonjako on selva myds yri-
tyksen tyontekijoille. Suurin osa haastateltavista koki, ettd tyontekijat hoitavat asiansa
esimiestensd kautta eivatka ota suoraan yhteytta henkiléstdosastoon. Haastateltavat koki-
vat, ettd ennen nykyista tehtdvaansa, jossa he ovat laheisesti tekemisissa henkilostoosas-
ton kanssa, henkiléstdosasto on jaanyt heille hyvin kaukaiseksi ja tuntemattomaksi osas-

toksi.

Haastatteluissa kévi ilmi, ettd monelle haastateltavalle esimiehen ja henkildstdosaston vé-
linen tyonjako on selkiytynyt vasta ajan kuluessa, ja haastateltavat olisivat kaivanneet
tehtdvansé alkuvaiheessa selkeéa linjausta siihen, mitké tehtavat kuuluvat esimiehen vas-
tuulle ja mitka henkiléstdosaston vastuulle. Haastateltavat kaipasivat myos selkeéa tietoa

henkildstdosaston eri prosesseista.
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— — Ja just silleen niinku eri prosesseja, etta hei jos joku on poissa, mita
siind tapahtuu? Mitd ma teen, mité te [henkilostoosasto] teette, mitéa pal-
kanlaskenta tekee? Kaikki niinku tdmmadset prosessit. Et se ois selkee se
prosessi ni sit ymmart&a ihan eri tavalla tehda niité asioita. — — (N8)

Yks parannusehdotus, me ei oikeesti tiedeta mité helvettia te teette sielld, et
miks teill& on kiire, mit& te niinku teette? Ma tuon jonkun saikkulapun ja sa
kirjaat sen tietokoneelle, ja that’s it. Et mita te teette, me ei tiedetd mita te
teette. Ja me monesti ihmetelldan et mit& te niinku teette, miks on niin kiire.
Tammonen awareness meille et mita te teette. Se helpottais meitd ymmar-
taan vahasen koska ei me oikeesti tiedetéa mita te teette. Moni vaan kelaa et
te vaan istutte sielld ja kaytte kahvilla. —— (M4)

Mikko Luoman (2014) mukaan henkildstokaytantdjen toimeenpanon ensisijaisina vas-
tuuhenkil6ind pidetaédn yleisesti esimiehid. Tahan liittyy kuitenkin myds haasteita, silla
samalla kun lis&taan esimiesten aktiivisuutta henkilostokaytéantdjen soveltamisessa, tulee
varmistua siitd, ettd kaikkien esimiesten toiminta on samassa linjassa henkilostdosaston
luomien henkildstokaytantdjen kanssa. Esimiesten tietoisuus siitd, kuinka henkilostokay-
tdnnot maaraytyvat ja kasitys siitd, millaisen loogisen kokonaisuuden henkildstokaytan-
ndt muodostavat edistad esimiesten henkildstéjohtamisen omistajuutta. Samoin omista-
juutta lisd& mahdollisuus osallistua henkildstokaytéantojen kehittdmiseen. (Luoma 2014,
85-86.) Naiden nakokulmien valossa yrityksen henkilostdosaston tulisi siis varmistua
siitd, ettd kaikki esimiehet noudattavat samoja kéytantdja henkilostdasioihin liittyen. Ta-
man varmistamisessa apuna voisi kayttdd henkilostdosaston prosessien lapikdymisté yh-
dessa esimiesten kanssa, ja samalla myds esimiehet saisivat kaipaamaansa tietoa henki-

l6stoosaston kdytannoista ja prosesseista seka niiden sisalloista.

6.3 Kokemukset esimiesten ja henkildstoosaston valisesta tyonjaosta aiemmissa

tyopaikoissa

Kun haastateltavilta kysyttiin henkilostdosaston ja esimiehen vélisestd tyonjaosta heidan
ailemmissa tyOpaikoissaan, esille nousi mielenkiintoinen ilmi6. Haastateltavien aiem-
missa tyopaikoissa esimiehilld on ollut todella merkittavé rooli henkildstéasioiden hoi-
dossa, silla monessa yrityksessa henkildstoosastoa ei ole ollut ollenkaan, tai jos sellainen
on ollut, se ei ole ollut milld&n tavalla Idsna paivittéisessa arjessa. Jotkut haastateltavat

ovat olleet aiemmassa ty0paikassaan vuosia eivatka sind aikana nahneet henkiléstfosas-



32

ton tyontekijoita kertaakaan. Osassa haastateltavien aiemmissa tydpaikoissa henkildsto-
asiat ovat olleet keskitettyind yhteen toimipisteeseen Suomessa, eikd henkildstdosasto

niin ollen ole ollut edes fyysisesti samassa osoitteessa kuin haastateltavat.

—— mun ihanihan viimesimmassa tydpaikassa se oli niinkun toisella paik-
kakunnalla se HR ja sitten hyvin semmonen et yhess& jossain tiimip&ivassa
ndin HR:n edustajan. Mutta muuten aika lailla olin esimiehen kautta kylla
[yhteydess&] et en m& ollu HR:n muullon, kun varmaan siiné vaiheessa, kun
irtisanouduin, koska sillon mun esimies oli lomalla niin se jouduttiin sit hoi-
taan sielté. Ja sitten on semmonen yks tydpaikka missa kukaan ei edes oi-
kein tienny, ettd onko siella endd HR-ihmista toissa. Et se oli myéskin toi-
sella paikkakunnalla et me ei Tampereella oikeesti tiedetty niinkun, etta
onko siellé ketaan ja jos on niin mita se tekee et sillein ja mika sen nimi on.
Et sillein hyvin ndkymaton. Ja sit parissa paikassa se on ollu silleen et se
on se ovi, jonka takana se HR on et ei niinku tee mieli menna sinne. (N6)

Henkildstdosaston puuttuminen tydpaikoilta on kuitenkin suhteellisen yleistd. Luoma
(2014) kertoo artikkelissaan, ettd suurin osa suomalaista tydpaikoista toimii ilman erillisia
henkilostdalan ammattilaisia. Suomalainen kéytantd on, etta erillinen henkiléstdosasto
perustetaan vasta, kun tydpaikka tyollistdd noin sata tyontekijad. Suurin osa suomalaisista

ty6paikoista ei ole néin suuria. (Luoma 2014, 84.)

Haastateltavia pyydettiin myds vertaamaan yrityksen X kaytantdja henkilstoosaston
suhteen heidan aiempiin tyopaikkoihinsa. Suuri osa vastaajista oli sitd mielta, ettd yritys
X:n kaytantd on parempi. Osa vastaajista ei voinut verrata aiempien tyopaikkojensa ja
yritys X:n kaytantoja toisiinsa, sill& organisaatiot ovat niin erilaisia. Yritys X:n kaytantoa

pidettiin kuitenkin todella hyvéna.

6.4 Kokemukset omassa tydssa menestymisen ja siind kehittymisen kannalta tar-

keista tekijoista

Omassa tydsséd menestymisen ja siind kehittymisen kannalta tarkeiksi asioiksi muodos-
tuivat etenkin oma esimies, ja se ettd h&neltd saa kannustusta ja tukea. Muita téarkeita asi-
oita ovat oma motivaatio ja kiinnostus omaan tyéhon, tydon mukanaan tuoma kokemus,
oma tiimi ja omat tehtévat sek& muilta saatu palaute. Esille nousivat myds muiden kanssa

asioiden pallottelu, aika, koulutukset ja tuki sekd tydkavereilta ettd henkildstdosastolta.
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Kokemus ja kantapaén kautta tulevat kaikki ongelmat mista pitaa selvita.
Mika auttaa? No ehka just se, tietenki mun tehtavassa, ku méa oon shopkee-
perind [myynnin esimies] ni meilla on se ihannetilanne, ettéd meita shopkee-
pereitd on se kymmenkunta, mulla on aika paljo vertaistukea, on aina ihmi-
sia kenen voi pallotella asioita ilman et siihen valttdmatta tarvii edes sita
HR:n tukea. Mutta sitten kylla kaikki koulutukset vie aina eteenpéin, mun
mielesta meilla on esimiehille hyvia koulutuksia kuitenki ni ne auttaa. Ja
omat kehityskeskustelut ja sen oman esimiehen tuki. (N3)

Oman esimiehen tuki nousee tarke&an rooliin, sill4 jos asiaa ajatellaan haastatellun esi-
miehen nakokulmasta, on han tyontekijé suhteessa omaan esimieheensa. Héanen tulisi siis
saada omalta esimieheltddn samanlaista tukea ja motivaatiota, jota hén itse tarjoaa tyon-

tekijoilleen.

Riitta Hyppanen (2013) kertoo kirjassaan, ettd omassa tydssa kehittymisessé apuna voi-
daan kayttaa itsetuntemuksen lisaamistd, kuten esimerkiksi 360 asteen tutkimuksia. Tut-
kimuksessa esimiehen kollegat, oma esimies, alaiset ja esimies itse arvioivat esimiehen
johtamisominaisuuksia. Liséksi omassa tyodssa kehittymisessd apuna voidaan kéyttaa eri-
laisia sisdisid ja ulkoisia esimiesvalmennuksia. Ndiden, yleensa lyhyiden, valmennuksien
lisaksi tarjolla on esimies- ja johtamiskoulutuksia, jotka johtavat tutkintoon. Erilaisten
koulutusten ja valmennusten lisaksi hyvid menetelmid ovat myos yksildlliset menetelmat
kuten mentorointi ja sparraus. Esimiehet voivat myos itse kehittaa itsedén opiskelemalla
itse johtajuuteen liittyvid asioita, kuten esimerkiksi lukemalla johtajuuteen liittyvia artik-
keleita tai kirjoja. (Hyppanen 2013, 287, 309-310.)

6.5 Kokemukset vastuun maarasta nykyisessa tehtavassa

Haastateltavat kokivat nykyisen vastuun maaréan sopivaksi eivatka he halua lisdé vastuuta
henkildstoasioihin liittyen. Suurin syy siihen, miksi he eivét halua lisd4 vastuuta on aika,
silla esimiesten tydhoén kuuluu paljon myds operatiivista tyotd myymalan puolella eika

heilla ole aikaa uusien vastuualueiden ottamiseen.

Myynnin esimies on niin paljo lattialla. Kaikki tunnit melkein on niinkuin
suunniteltu niin ettd se on myymassa niin silla ei oo sita toimistoaikaa et se
Vois vaan jattaa sen osaston ja tulla tekemaan ne paperity6t vaan niita sit
tehdaan nopeesti ja niin sanotusti omalla ajalla. (M1)
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Vaikka vastuun maéra koettiin sopivaksi ja henkilostoasioista ei haluttu lisdd vastuuta,
vastauksista nousi kuitenkin esiin myos se, ettd mikéli haastateltavilla olisi enemman ai-

kaa, osa heista voisi kuitenkin ottaa lisaa vastuuta.

——Kun kylla mékin padsaantoisesti teen suorittavaa vuoroo tuolla lattialla
ni ei siind hirveesti sit siind tydon ohessa tehda mitéan rekrytointeja tai
muuta. Se [aika] siind varmaan on niinkun se suurin kynnyskysymys. (N7)

Tuloksista on néhtéavissé se, ettd paasaantoisesti esimiehet eivat halua lisaa vastuuta hen-
kilostdasioihin liittyen. Monessa haastattelussa nousi esille ajatus siitd, ettd henkilosto-
osastolta saa aina apua tilanteissa, joissa esimiehelld ei ole osaamista, ja ettd esimiehet
tulevat mieluummin hakemaan puuttuvan tiedon henkiléstdosastolta kuin, ettd he etsisi-
vat vastauksia itse. Haastateltavat eivat née henkildstotehtaviin liittyvien tehtavien lisaa-
misen kasvattavan omaa kompetenssiaan esimiehend. Operatiivista tydtd myymaléssa pi-
detddn henkiltstotehtdvia tarkeampind. Luoman (2014) mukaan myds HR Barometrin
(2013) tuloksista oli huomattavissa sama asia. HR Barometriin vastasi viisi johto — tai
esimiestehtavissa tyoskentelevaa henkiloa. Heidén vastauksiensa perusteella Luoma to-
teaa, ettd esimiehet eivat varsinaisesti tavoittele suurempaa omistajuutta henkildstéasioi-
hin. Henkilostokaytdnnot koetaan valttdmattomana tyokenttané sen sijaan, etta niiden ko-
ettaisi olevan valineitd oman johtamisroolin vahvistamiseen ja toteuttamiseen. (Luoma
2014, 91-92.) Tietenk&an viiden vastaajan perusteella ei voida tehdd kovin suuria yleis-
tyksid, mutta myds aiempien kokemusten ja haastatteluiden perusteella tdma ajatusmaa-

ilma pitéé paikkaansa.

6.6 Kokemukset henkildstdosastolta saatavasta tuesta

Haastatellut esimiehet olivat tyytyvdisia henkildstoosastolta saamansa tuen méaéraan. Tu-
kea on aina saatavissa ja tarjolla. Esimiesten suhde henkilostdosastoon on hyva, ja esi-
miehet kokevat, ettd henkildstdosaston tyéntekijat ovat ammattitaitoisia ja etta he sopivat

henkildstotehtaviin.

——on hyvia ihmisia ja oikeita ihmisia tekemassa mun mielesta sita tyota ja
kaikkien kanssa mulla on kylla ihan silleen et pystyn menee puhumaan ihan
mista vaan. (M2)
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Kuten luvussa 3 kerrottiin, yksi henkilostoosaston tarkeista tehtavista on tukea esimiehia
(Osterberg 2015). Myo6s toimeksiantaja odottaa, ettd henkildstoosasto on esimiesten tu-
kena (Haapalahti 2018; Lepist6 2018). Kuten aiemmin jo todettiin, esimies ja henkildst6-
osasto toimivat tiiviissé yhteistydssa henkildstoon liittyvien asioiden hoidossa ja henki-

16stdosasto tukee esimiehid tarvittaessa.

Haastateltavat kokivat, ettd henkildstoosaston tyontekijat ovat ammattitaitoisia ja etta he
sopivat hyvin henkilostotehtaviin. Maritta Osterbergin (2015) mukaan henkilostoasian-
tuntijan ominaisuuksiin kuuluu, etta henkilé on empaattinen ja ihmislédheinen. Henkil6s-
tOasiantuntijan taytyy myos olla ratkaisukeskeinen ja hanen taytyy kyeta pitk&janteiseen
kehittamistyohon, joka vaatii sinnikkyytta. (Osterberg 2015.)

6.7 Haastatteluissa esille nousseet kehittamisehdotukset

Jo nykyista tydnjakoa mietittdessa haastatteluissa nousivat esille toiveet yhteisesté ajasta
esimiehen ja henkilostoosaston valille. Nykyisin yhteistd aikaa on lahinna silloin, kun
jommallakummalla osapuolella on tilanne, johon tarvitaan toisen osapuolen apua. Yhtei-
sella ajalla olisi suuri merkitys sek& esimiehille ettd henkilostosastolle, silla sen aikana
olisi mahdollista esimerkiksi kehittaa esimiesten osaamista ja pitad henkilostoosasto tie-
toisena eri osastojen tilanteista ja mahdollisista ongelmakohdista tai tulevista haasteista.
Nain myos mahdollisia ongelmatilanteita olisi mahdollista selvittaa jo ennen niiden syn-

tymista.

—— En ma tiid, ehka oisko valilla on nii pitkiiki aikoja, ettei ndha. Meil on
logistiikan ja muitten kans tammasii kuukausipalavereja niinku oiskohan se
liikaa pyydetty et me HR:n kans kaytas kerran kuukaudes tai kerran kahessa
kuukaudes tai kerran tertiaalissa istuttais alas, HR haluis nahda shopkee-
perin ja jutella jostain, niistd KPI:ista jotka heilla on saatavilla. Sairaus-
poissaolot ja vaik ty6tyytyvaisyyskyselysta vaha enemman kaytas — — et mita
me on tehty sen eteen ja tyéhyvinvoinnin eteen. Se kaikki on meidan vas-
tuulla, mut joku tertiaalipalaveri mis kaytas mina ja business partner kaytas
asioita lapi. (M4)

Moisalo (2011) toteaa kirjassaan, ettd esimiehet arvostavat henkildstosastolta tulevia

omatoimisia yhteydenottoja, vaikka varsinaista asiaa ei edes olisi (Moisalo 2011, 144).
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Henkildstdosaston olisi siis hyva ottaa yhteytta esimiehiin, vaikka vain kyselldkseen kuu-
lumisia. Nykyisessé tilanteessa se ei kuitenkaan ole mahdollista, silla haastattelujen pe-

rusteella henkildstoosaston tyontekijat ovat ylityollistettyja.

Muutamassa haastattelussa esille nousivat henkilostoosaston tydskentelyajat. Henkilos-
tOosaston tyontekijat tydskentelevat padsaantoisesti maanantaista perjantaihin kello 8-16.
Tavaratalo on kuitenkin avoinna huomattavasti laajemmilla aukioloajoilla, ja iso osa yri-
tyksen tyontekijoisté on opiskelijoita, jotka tyoskentelevét vain iltaisin ja viikonloppuisin.
Haastatteluissa esille nousi ndkdkulma, jonka mukaan olisi hyva, ettd myés muilla kuin
8-16 valisend aikana tyoskentelevill& olisi mahdollisuus tavata henkildstdosaston tyonte-

kijoité ja hoitaa asioitaan henkildstGosaston kanssa.
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7 JOHTOPAATOKSET

Tassa luvussa esitellaan teoriatiedon ja haastattelujen pohjalta laadittu ehdotus uudeksi
tehtdvienjaoksi. Liséksi luvussa esitetdan ratkaisuja ja parannusehdotuksia haastatteluissa
esille nousseisiin kehittamiskohteisiin esimiesten ja henkiltstdosaston toimintaan liittyen
ja esitell&én aihepiiriin liittyvia jatkotutkimusaiheita.

7.1 Ehdotus uudeksi tehtavienjaoksi

Haastattelujen perusteella esimiesten ja henkildstdosaston tehtavienjaosta on monia eri
nakemyksid. Ehdotus uudeksi tehtavienjaoksi on koottu haastatteluissa esille nousseiden
nakemysten ja l0ydetyn teoriatiedon pohjalta. Sen tarkoituksena on selventd4 tehtévien-
jakoa, ja mahdollistaa nédin henkilostdosaston ja esimiesten tehokkaampi tyoskentely ja

yhteistyd. Ehdotus uudeksi tehtévienjaoksi on esitelty taulukossa 2.

Esimiehen tehtaviin kuuluvat kaikki tyontekijan tydsuhteeseen liittyvat asiat aina rekry-
tointitarpeen méaérittelysta alkaen. Liséksi esimiehen tehtdviin kuuluu henkildston kehit-
tdminen, tyonteon johtaminen ja oman tiimin toiminnasta vastaaminen, tyontekijoiden
tyotyytyvaisyydesta ja -hyvinvoinnista vastaaminen sekéd omista tyontekijoista vastaami-
nen. Esimiehen tehtdviin kuuluu my6s huolehtia siitd, etta yrityksen linjaukset toteutuvat
hénen omalla osastollaan. Naiden liséksi esimiehen tulee johtaa esimerkilla ja tydsken-
nelld itse omalla osastollaan seka seurata yhteiskunnan tilannetta ja muutoksia. Lyhyesti

sanottuna esimies vastaa omista tyontekijoistaan ja heidén tarpeistaan.

Henkilostdosaston tehtdviin kuuluu rekrytointiprosessin lapivienti yhteistydssé esimies-
ten kanssa, yrityksen yleisperehdytyksen pitdminen ja palkka-asioista vastaaminen. Néi-
den lisaksi henkildstdosasto toimii tukiverkostona ja helpottaa esimiesten ja muun orga-
nisaation arkea esimerkiksi toimimalla lainsdddanndn asiantuntijana ja edustamalla orga-
nisaatiota sekd tukemalla erilaisissa konfliktitilanteissa. Liséksi henkildst6osaston vas-
tuulla on tydvaatevarastosta huolehtiminen ja henkiloston kehittdminen seka tyoterveys-
huollon yhteyshenkilona toimiminen. Henkilstoosasto linjaa erilaisia asioita, ja seuraa
yhteiskunnan tilannetta ja muutoksia. Naiden lisaksi henkildstdosasto tuntee tyehdot ja

noudattaa niiden seuraamista.
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TAULUKKO 2. Ehdotus uudeksi tehtdvienjaoksi

Esimiehen tehtavat:

- rekrytointitarpeen maarittdminen

- rekrytointiprosessin aikatauluttaminen ja lapivienti yhteistyossa henkilosto-
osaston kanssa

- tyosopimusten allekirjoittamisesta huolehtiminen

- tyodhontulotarkastustodistusten palautuksesta huolehtiminen

- osaston toimintaan perehdyttdminen

- perehdytysvihkon palautuksesta huolehtiminen

- sairauspoissaoloista huolehtiminen annetuissa aikatauluissa

- tyontekijan l&himpéna kontaktina ja tukena toimiminen

- tyontekijoiden osaamisesta ja sen kehittdmisestd vastaaminen

- tydnteon johtaminen

- vastuu omista tyontekijoista ja oman tiimin toiminnasta

- vastuu omien tyontekijoiden tyotyytyvaisyydesta ja -hyvinvoinnista

- vastuu siitg, ettd yrityksen linjaukset toteutuvat omalla osastolla

- esimerkilla johtaminen

- operatiivinen toiminta omalla osastolla

- yhteiskunnan tilanteen ja muutosten seuranta yhteistydssa henkildstéosaston
kanssa

- tybehtojen tunteminen ja niiden noudattamisen seuranta yhdessa henkildsto-
osaston kanssa

Henkildstoosaston tehtavét:

- rekrytointiprosessin aikatauluttaminen ja l&pivienti yhteistydssa esimiesten
kanssa

- yrityksen yleisperehdytys

- palkka-asioista vastaaminen

- tukiverkostona toimiminen

- asioiden linjaus ja niiden toteutumisesta huolehtiminen

- lains&&dannon asiantuntijana toimiminen

- esimiesten ja muun organisaation arjen helpottaminen

- organisaation edustaminen

- tydvaatteista ja henkildstotiloista vastaaminen

- henkildston kehittdminen

- konfliktitilanteissa tukeminen

- tyoterveyshuollon yhteyshenkiléna toimiminen

- yhteiskunnan tilanteen ja muutosten seuranta yhteistytssa esimiesten kanssa

- tybehtojen tunteminen ja niiden noudattamisen seuranta yhdessé esimiesten
kanssa

- siséinen viestinta
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Tehtavét on jaettu hyvin pitkalle haastatteluissa esille nousseiden mielipiteiden ja ajatus-
ten sek& l6ydetyn teoriatiedon pohjalta, silld ilman asiantuntemusta ja kdytannon koke-
musta tyonjakoa on vaikea luoda kokonaan uudestaan. Uusi tehtivienjako noudattelee

suurelta osin samaa jakoa kuin yrityksen nykyinen kaytanto tehtavienjaon suhteen.

Laadittu tehtdvienjako on vain ehdotus, jota yritys voi muokata omien tarpeidensa mu-
kaan. Tehtdvienjakoa olisi hyva miettid yhdessa henkildstdosaston ja esimiesten kesken,
jotta siitd saadaan kaikkien osapuolien mielesta hyvé ratkaisu. Uutta tehtdvienjakoa tulisi
myos kokeilla kdytdnndssa ja muokata sitd, jos tehtavienjako ei ole yrityksen nakokul-
masta toimiva. Kun uusi tehtavienjako saadaan lopullisesti valmiiksi, se tulisi koota sel-
kedsti yhteen ja tallentaa esimerkiksi yhteiskdytossa olevaan kansioon, jonne seka esi-

miehilld ettd henkildstdosastolla on paasy.

7.2 Parannusehdotukset ja jatkotutkimusaiheet

Haastatteluissa esille nousi useita kehityskohteita, joiden kautta lahdettiin miettimaén pa-
rannusehdotuksia nykyiseen tilanteeseen. Haastatteluissa eniten esille noussut kehitys-
kohde oli yhteisen, jo etukéteen sovitun ajan puuttuminen esimiehen ja henkildstoosaston
edustajien valilla. Yhteiset tapaamiset olisivat tarkeita, jotta henkilostdosasto pysyisi ajan
tasalla siitd, mita kullakin osastolla tapahtuu ja millainen tilanne kullakin osastolla on.
Tapaamisissa olisi myos esimerkiksi mahdollista kayda l&pi erilaisia ongelmatilanteita ja
ratkaista niité4 tai jopa ehkaista niiden syntymistd. Tapaamiset tarjoaisivat myds esimie-
hille mahdollisuuden kuulumisten vaihtoon henkildstdosaston kanssa. Tapaamisia voisi
myos kayttaa eradénlaisina coachaus- tai mentorointitapaamisina, joissa esimiesten osaa-
mista voitaisi kehittd4 ja tarjota jokaiselle esimiehelle yksilollista tukea ja kehittymismah-
dollisuuksia. Tapaamisten haasteena on aika, sill& haastatteluiden perusteella kummalla-
kaan osapuolella ei ole ylimaaraista aikaa. Tyonjakoa selkeyttamélla ja toimintatapoja
tehostamalla olisi kuitenkin mahdollista séastaa aikaa, ja néin olisi mahdollista jarjestaa
yhteisté aikaa tapaamisia varten. Sopiva tapaamisvéli tulisi sopia esimiesten ja henkil0s-
toosaston vélilld, tapaamiset voisivat olla esimerkiksi kerran kuukaudessa tai kerran kah-
dessa kuukaudessa. Tapaamisten tarve voi myos vaihdella eri esimiesten valilla, joten

parhaaseen tulokseen paastaisiin sopimalla asiasta yhdesséa kunkin esimiehen kanssa.
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Toinen esille noussut kehityskohde oli henkildstdosaston prosessien ja tehtévien selven-
tdminen esimiehille. Tdman kehityskohteen voisi ratkaista kaymalla henkildstdosaston
prosessit lapi esimiesten kanssa. Lisdksi prosesseista olisi suositeltavaa laatia vapaamuo-
toiset ’prosessikaaviot”, joista kunkin prosessin vaiheet ilmenevét. Néiti kaavioita voisi-
vat kayttad sekd vanhat ettd uudet esimiehet, vanhat muistin virkistykseksi ja uudet pe-
rehdytysvaiheessa prosessien oppimiseksi. Nain esimiehet saisivat alusta alkaen tarvitta-
vat tiedot eri prosesseista ja siitd, miten ne toimivat. Esimiehet voisivat lisdksi tarkastaa
niista esimerkiksi harvemmin tapahtuvien prosessien kulkua. Kaaviot olisi hyva tallentaa
séhkaisesti esimerkiksi yhteiskéytosséa olevaan kansioon jonne seké esimiehilla etta hen-
kilostoosastolla on péasy. Se, ettd kaaviot laaditaan ei kuitenkaan riitd, vaan niita tulisi
mya0s péivittdd aina, jos prosesseissa tapahtuu muutoksia.

Henkildstdosaston tehtavista voisi myos laatia tehtdvakuvaukset, joissa olisi lyhyesti ker-
rottu kaikki henkildstoosaston tehtavat. Naistd esimiehet nakisivat helposti mit& henki-
I6stdosaston tehtéviin kuuluu. Tehtavakuvauksia voisi kayttdd myos perehdyttdmisen
apuvélineena uusien tydntekijoiden ja uusien esimiehien perehdyttamisessa. Uudet tyon-
tekijat saisivat heti kasityksen siitd, mitka asiat kuuluvat henkilgstéosaston ja mitka esi-
miehen vastuulle. Uudet esimiehet taas nakisivéat tehtavakuvauksista sen, mitka asiat kuu-
luvat heidan vastuulleen ja mit& heidan odotetaan hoitavan.

Esimiehille voisi lahettada sahkdpostitse erddanlaisen henkildstdosaston uutiskirjeen, jossa
kerrottaisiin henkiléstdosaston kuulumisia ja kdynnissé olevia prosesseja ja aikaa vievié
projekteja. Nain esimiehet tietdisivat paremmin, mitd henkilostoosaston arkeen ja tehta-
viin kuuluu. N&ma my0os auttaisivat esimiehida ymmartdmaan, miksi henkildstéosasto on

valilla todella Kiireinen ja huonosti tavoitettavissa toimistolla.

Henkilostdosaston aukioloajat nousivat esille useassa haastattelussa. Haastateltavat koki-
vat, ettd henkildstoosaston aukioloajat eivat palvele kaikkien tavaratalon tydntekijoiden
tarpeita. 1so osa tavaratalon tyontekijoista tyoskentelee vain iltaisin ja viikonloppuisin.
HenkilOstbosasto taas on yleensé paikalla arkipéivisin kello 8-16. Néin ollen iltaisin ja
viikonloppuisin tydskentelevien tyontekijoiden on hankala asioida henkildstdosaston
kanssa. Henkiltstoosastolla on kuitenkin ainakin aiemmin ollut k&ytanto, etta toimisto on
yhtend paivana viikossa auki hieman pidempéaén, jolloin myads iltaisin tyoskentelevilld on

mahdollisuus asioida henkildstéosaston kanssa. Haastateltavat kuitenkin totesivat myos,
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ettd suurin osa tyontekijoista hoitaa asiansa esimiehensa kautta ja esimies ohjaa tyonteki-
jan tarvittaessa henkiltstdosastolle tai selvittdd asian itse ja informoi tyontekijaa myo-
hemmin. Jos tdmé& on ké&ytossa oleva toimintatapa, suurin osa asioista selviad todennakoi-
sesti esimiehen kautta. Harva asia on niin kiireellinen, ettd siihen tarvitaan henkilosto-
osaston apua valittdmasti. Henkilostdosaston tavoittaa sahkopostilla, joten jos henkilds-
toosasto ei ole paikalla, heille voi l&hettdd sahkopostia ja he palaavat asiaan seuraavan
kerran, kun ovat paikalla. Onko henkilGstdosaston siis tarpeellista olla tavoitettavissa
koko tavaratalon aukioloaikojen ajan? Jos asiaa ajatellaan myos liiketoiminnallisesta na-
kdkulmasta, henkildstdosaston toiminnasta aiheutuu enemmaén kustannuksia, jos he tyos-
kentelevét iltaisin tai viikonloppuisin jolloin heille joudutaan maksamaan myos erilaisia
lisid. HenkilOst6osaston aukioloajoista olisi hyvé kdyda avointa keskustelua tavaratalon
sisdlla ja kertoa, miten nykyiseen ratkaisuun on paadytty. Lisaksi yhdessé keskustele-
malla voitaisiin miettid voisiko nykyiseen kaytantoon keksia jonkun ratkaisun joka miel-
Iyttdisi molempia osapuolia. Mikali nykyista kaytantdd ei muuteta, asialle olisi hyva tar-
jota perustelut.

Samoin esille nousivat henkildstdosaston kahvi- ja ruokatauot, jotka haastateltavien mu-
kaan ovat usein paallekkain niin, ettd osaston kaikki tyontekijat ovat samaan aikaan tau-
olla ja toimiston ovet ovat lukossa. Nain ollen esimerkiksi tauolle tuleva tyontekija ei
padse hoitamaan asioitaan, jos han sattuu toimistolle juuri henkildstdosaston tauon ai-
kana. Tassakin tulisi mietti& sitd, ett4 onko asiat voitava hoitaa valittdmasti vai ehtiikd ne
hoitaa mydhemmin. Ymmarrettavasti tyontekijaa saattaa arsyttad, jos han ei padse tapaa-
maan henkilostoosaston tyontekijoita silloin kun hénelle sopii, mutta toisaalta pitéisi ottaa
huomioon myds henkildstéosaston tyontekijoiden ndkokulma. Tauot on tarkoitettu tyon-
tekijoiden virkistaytymiseen ja on tarkead, ettd tyokavereiden kanssa voi halutessaan pu-
hua myds muista kuin tydasioista. Yhteiset tauot ovat td4han hyvié tilaisuuksia. Jos tyon-
tekijan asia on kuitenkin niin akuutti etta se tdytyy hoitaa valittomasti, henkildstdosaston
tyontekijat tuskin pahastuvat, jos heiltda mennaan kysymaan jotain kesken tauon. Myos

tasta asiasta tulisi keskustella avoimesti ja miettia onko siihen saatavilla jotain ratkaisua.

Esimiesten ja henkildstdosaston ty6té voisi helpottaa kokoamalla kaikki tarkeét tiedot ja
linkit samaan paikkaan, josta esimiehet voisivat kdyda etsimdssé tarvitsemaansa tietoa
ilman, ettd he tarvitsevat henkildstoosaston apua. Tdma paikka voisi olla esimerkiksi jo-

kin yhteiskdytdssa oleva kansio, jonne seké esimiehilla ettd henkildstoosastolla on paasy.
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Kansioon voitaisiin tallentaa esimerkiksi linkit tydehtosopimuksiin, josta esimiehet voi-
vat tarkistaa sairausloman palkallisen jakson pituuden tai linkit Kelan sivuille, joista I0y-
tyy tietoa ditiys- ja isyysvapaisiin liittyen. Nain esimiesten aikaa sééstyy, kun he voivat
etsid tiedot suoraan itse eikd heidan tarvitse tulla ensin henkildstdosaston toimistoon,
jossa osaston tyontekija alkaa etsid tietoa internetistd. Samalla sééstyy myos henkilosto-
osaston aikaa ja heilla jaa aikaa esimerkiksi aiemmin mainittuihin tapaamisiin esimiesten

kanssa.

Haastattelujen perusteella muodostui kuva, etta yrityksen henkildstéosasto tekee paljon
asioita esimiesten puolesta. Esimiehille pitéisi saada siirrettyé ajatusmaailma, etta henki-
16sto6nN liittyvat tehtdvat eivat ole taakka, vaan esimiehen tehtdva. Lisaksi esimiesten aja-
tusmaailmaa pitéisi saada muutettua niin, etta kaikki henkilostoon liittyvét asiat ovat esi-
miehen vastuulla ja henkildstdosasto vain tukee esimiehid néissa tehtavissa. Nain henki-
|6stOosastolle jaisi aikaa esimerkiksi toiminnan ja kdytantdjen kehittdmiseen ja esimies-
ten henkilokohtaiseen ohjaukseen ja mentorointiin.

Yritykselld on Tampereen tavaratalon lisaksi myos muita tavarataloja Suomessa. Naissé
jokaisessa on oma henkiléstdosasto, joten jatkotutkimusaiheena ehdotetaan esimiesten ja
henkildstoosaston tydnjaon selvittdmistd myds muissa tavarataloissa. Yrityksella ei ole
yhteisté linjaa kdytantdjen suhteen, vaan jokainen tavaratalo on saanut luoda omat kay-
tantonsa melko vapaasti. Taman takia kaytannoissa on todennakdisesti suuria eroja. Mui-
den tavaratalojen kdytantojen selvittdmisen avulla voitaisiin saada uusia nakokulmia teh-
tavienjakoon. Lisaksi muiden talojen hyvéksi havaittuja kdytantoja voitaisiin jalkauttaa

my06s Tampereen tavarataloon.
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8 YHTEENVETO JA POHDINTA

Tassa luvussa tehddén yhteenveto koko opinndytetyoprosessista ja pohditaan sitd, tayt-
tyivatko tyolle asetetut tavoitteet. Lisaksi luvussa reflektoidaan Kirjoittajan omaa toimin-
taa ja pohditaan tyon luotettavuutta laadullisen tutkimuksen arviointikriteerien ndkokul-

masta.

8.1 Opinnaytetydprosessi

Tyon tarkoituksena oli kartoittaa nykyinen tilanne esimiesten ja henkildstdosaston tehta-
vienjaon suhteen ja luoda uusi, yhtendinen linja tehtavienjakoon. Uuden linjan tarkoituk-
sena oli selkeyttad nykyista tehtavienjakoa. Lisaksi se mahdollistaa esimiesten ja henki-
|6st0osaston tyon tehostamisen ja kehittdmisen. Opinndytetyon tavoitteena oli tarjota eh-
dotuksia tehtavienjaon selkeyttamiseen ja saada sita kautta myos tyokalu uusien esimies-

ten perehdyttdmista varten.

Tyon teoreettisena viitekehyksend kaytettiin alan kirjallisuutta ja muita julkaisuja, kuten
kokoomateoksia. Loydetyn teoriatiedon mukaan esimiehen tehtéviin kuuluvat perehdyt-
tdminen ja tyontekijéiden muu kehittdminen, resursointi, oman organisaation toiminta ja
kehittdminen seka tyontekijoiden tydhyvinvoinnista ja -turvallisuudesta vastaaminen. Li-
séksi esimiehen tulee tuntea tyOlainsaddantod. Henkildstoosaston tehtdviin puolestaan
kuuluvat tyoyhteisdon tukeminen ja kehittdminen, strategiseen tyéhon osallistuminen,
henkildston perehdyttdminen ja kehittdminen yhteistydssa esimiehen kanssa sekéa tyohy-
vinvoinnista vastaaminen. Kuten néisté tehtdvista huomataan, monet tehtdvat kuuluvat
seké esimiesten ettd henkilostGosaston vastuulle ja niitd hoidetaan yhteistygssa molem-

pien toimijoiden kesken.

Esimiehid ja henkildstdosaston tyontekijoita haastattelemalla nykyinen tilanne saatiin
kartoitettua laajasti. Haastatteluiden tulokset olivat hyvin samansuuntaisia kuin [6ydetty
teoriatieto ja toimeksiantajan odotukset esimiehidan ja henkildstoosastoa kohtaan. Haas-
tatteluista selvisi, ettd nykyinen tyénjako on suurimmilta osin toimiva, mutta myds muu-
tamia kehityskohteita I0ytyi. Suurimpana puutteena néhtiin esimiesten ja henkildstdosas-

ton vélisen yhteisen ajan puute.
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Haastattelujen pohjalta luotiin ehdotus tehtdvienjaon uuteen linjaukseen. Linjaus noudat-
telee toimeksiantajan aiempaa linjausta, silla vanha linjaus koettiin suurilta osin toimi-
vaksi. Vanhaan linjaukseen tehtiin joitain muutoksia haastatteluissa esille nousseiden ke-
hitysehdotuksien pohjalta. Uusi linjaus selkeyttad tyonjakoa, silla nyt seké esimiehille
ettd henkilostoosastolle on selvdd mitd heidén tehtdviinsé kuuluu eika aikaa kulu asioiden
edestakaisin siirtelyyn. Lisaksi kaikki esimiehet toimivat jatkossa samalla tavalla, eika
eroja esimiesten toimintatapoihin synny yhta paljon kuin aiemmin. Uusi linjaus selkeyttaa

tehtdvienjakoa ja toimintatapoja.

Néistd nakokulmista opinndytetyon voidaan katsoa tdyttaneen sille asetetut tavoitteet.
Opinnaytetyossa kehitetyn uuden linjauksen kdytannoén toimivuus nahdaén vasta kaytan-
ndssa, kun toimeksiantaja alkaa kayttaa sita tyoyhteisossaan. Samoin annettujen paran-
nusehdotusten vaikutuksia tydyhteisoon on mahdotonta arvioida ennen kuin niita on to-
teutettu kaytannossa. Oletettavaa kuitenkin on, ettd esimiesten ja henkildstoosaston véli-
nen tyonjako selkeytyy ja tiivistyy.

8.2 Oman toiminnan reflektointi

Opinnaytetyoprosessin toteutus sujui kokonaisuudessaan hyvin. Opinndytetyon aihe oli
todella mielenkiintoinen ja sen kirjoittaminen kasvatti myos kirjoittajan osaamista ja tie-
totaitoa esimiestyohon ja henkilostdosaston tydhon liittyen. Loydetty teoriatieto oli mie-
lenkiintoista ja ajatuksia heréttdvad. Se sai myos Kirjoittajan miettimaan omia aiempia
kokemuksiaan uudessa valossa. Alussa haasteita aiheutti sopivan lahdemateriaalin 16yty-
minen, silla kirjoittajalla oli alusta saakka selkea nakemys siita, millaista teoriatietoa tyo-
hon halutaan mutta siihen sopivaa l&hdemateriaalia ei meinannut millaan I6ytya. Sinnik-
kyys tuotti kuitenkin tulosta, ja lopulta sopivaa lahdemateriaalia alkoi 16ytyd. Kun tiedon-
haussa paastiin vauhtiin, 16ydetyn tiedon kautta I6ydettiin myds uusia lahteitd. Opinnay-
tetyOprosessissa haasteita aiheutti tydn Kirjoittaminen kokopéivatyon ohessa, mutta prio-

risoinnilla ja ahkeralla tydskentelyll& ty6 saatiin valmiiksi.

Yhteistyé opinndytetyon toimeksiantajan kanssa sujui hyvin, ja vastauksia ja tukea oli
tarvittaessa aina nopeasti saatavilla. Prosessin aikana vastaan tuli muutama tilanne, jossa
tyon tekijésta tuntui, ettd tyossa ei millaén paése eteenpéin, mutta toimeksiantajan kanssa

kaytyjen keskustelujen avulla tilanteista selvittiin.
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Jos opinndytetydprosessi aloitettaisiin nyt uudelleen alusta, aikatauluun ja etenkin siina
pysymiseen olisi hyva kiinnittdd enemman huomiota. Ty6n varsinainen toteutus alkoi
huhti- toukokuussa 2018, tosin sitd ennen tyon eteen oli jo tehty paljon ajatusty6ta. Alku-
perdisen suunnitelman mukaan tyon piti valmistua pari kuukautta todellista valmistumis-
aikaa aiemmin. Tyon tekijan suunnitelmat kuitenkin muuttuivat pian alkuperdisen aika-
taulun laatimisen jalkeen, ja silloin p&atettiin, ettd tyon valmistumisen lykkaantyminen
muutamalla kuukaudella ei haittaa. Tyon reippaan alun jalkeen se jai kesan ajaksi tauolle
ja tyon toteuttaminen jatkui Kirjoittamisella vasta syksylla. Alkuperéisessa suunnitel-
massa tyota oli tarkoitus tehdd myos kesalla, mutta kirjoittaja paatti kuitenkin pitaa kesan
taukoa. Jalkeenpdin ajateltuna olisi ollut jarkevéa tehda tyota kesén aikana edes véhan,
silld syksyll& tyon jatkaminen ja siind alkuun paaseminen oli todella vaikeaa. Kun tyota
paastiin jatkamaan ja siind paastiin vauhtiin, kirjoittaminen alkoi kuitenkin sujua ja ty®

eteni huomaamatta.

Myos haastatteluihin liittyen tehtéisiin asioita hieman eri tavalla. Haastattelukysymyksia
laadittaessa olisi ollut hyvé lukea menetelméoppaista tarkemmin haastattelukysymysten
laadintaan liittyvia ohjeita. Vasta haastatteluiden jalkeen kysymysten joukosta huomattiin
kysymyksia jotka olisi ollut suositeltavaa esittéa eri tavalla. N&in vastauksista olisi mah-
dollisesti saatu kuvailevampia. Vastauksista saatiin kuitenkin kaikki tarvittava tieto, joten
kysymysten asettelu ei aiheuttanut haastattelujen epaonnistumista. Menetelméoppaissa
suositeltiin myds haastattelujen litterointia heti haastattelujen jalkeen ja litteroitujen haas-
tattelujen vertaamista haastattelujen aikana. Nain toimimalla olisi myds voitu analysoida
aineiston riittavyytta saturaation avulla. Tutkimuksessa kuitenkin selvitettiin haastatelta-
vien omia kokemuksia ja tehtiin etukateen paatts haastateltavien maarasta eika haastatel-

tavien maaran valinnassa kaytetty apuna saturaatiopistetta.

Opinndytetyoprosessi oli kokonaisuudessaan opettavainen. Teoriatieto lisdsi ymmaérrysta
esimiehen ja henkilostoosaston tehtavisté ja siitd, mitka kaikki tekijat niihin vaikuttavat.
Se auttoi myds ymmartamaan erilaisia nakékulmia asiaan liittyen. Tutkimuksen toteutta-
minen antoi valmiuksia laadullisen tutkimuksen tekemiseen myds tulevaisuutta ajatellen,
silla tdma oli ensimmainen Kirjoittajan tekemé laadullinen tutkimus. Tydssa onnistuttiin
hyvin vastaamaan toimeksiantajan tarpeeseen ja tarjoamaan toimeksiantajalle konkreet-
tisia tyokaluja esimiesten ja henkildstdosaston tydn kehittdmiseen. Liséksi tyo taytti sille

ennakkoon asetetut tavoitteet.
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8.3 Tyon luotettavuus

Tieteellisen tyon luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin avulla. Reliabili-
teetilla tarkoitetaan tulosten pysyvyyttd, eli sitd ettd tutkimuksen tulokset pysyvét samana,
jos tutkimus uusitaan. Reliabiliteetti liittyy tutkimuksen toteutukseen. Validiteetti puoles-
taan tarkoittaa sitd, etté tutkitaan oikeita asioita. Validiteetti liittyy tutkimuksen suunnit-
teluun ja osittain myds analyysiin. Kasitteet reliabiliteetti ja validiteetti sopivat maéaralli-
sen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin, ja niita ei voida sellaisenaan kayttaa laadul-
lisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa. Laadullisessa tutkimuksessa luotetta-
vuutta ei kuitenkaan voida arvioida tai laskea kuten méérallisessa tutkimuksessa, joten
laadullisen tutkimuksen tapauksessa luotettavuustarkastelu on vain arvio. (Kananen
2008, 123-125; Kananen 2014, 146-147.)

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa kriteereind voidaan kayttaa esimer-
kiksi vahvistettavuutta, arvioitavuutta, tulkinnan ristiriidattomuutta ja saturaatiota (Kana-
nen 2014, 151). Vahvistettavuuden nakdkulmasta arvioitaessa tehtyjen analyysien luotet-
tavuutta parantaa se, etté niiden yhteydessa on esitetty sitaatteja, joiden pohjalta analyysit
on tehty. Nain voidaan varmistua siité, ettd haastatteluissa todella on puhuttu analyysin
mukaisesta aiheesta eika tehtyja analyyseja ole keksitty omasta paastd. Vahvistettavuutta
olisi voitu parantaa esittdmalla tehdyt analyysit haastatelluille ja varmistaa ndin tehtyjen
analyysien oikeellisuus. Vahvistettavuuteen liittyy myds se, ettd teoria-aineiston keraa-
misessa hyddynnettiin aineistotriangulaatiota, eli aineistoa etsittiin useista eri lahteista.
Eri l&hteisté 10ydettyj4 tietoja verrattiin toisiinsa. Ndin toimimalla varmistuttiin siité, etta

I0ydetty tieto on patevaa eika vain yhden kirjoittajan mielipide.

Arvioitavuuden ndkokulmasta luotettavuutta arvioitaessa kiinnitetddn huomiota erityi-
sesti riittdvadn dokumentaatioon. Opinndytetyon kirjoittamisen kaikissa vaiheissa doku-
mentointi on toteutettu huolella. Tutkimusraportissa esiteltiin kaikki tehdyt valinnat ja
perusteltiin, miksi ne valittiin. Nain myos ulkopuolisen lukijan on helppo seurata tutki-
musprosessia ja sen aikana tehtyja valintoja. Opinnéytety6td varten tehty tutkimus voi-
daan toteuttaa uudelleen laaditun tutkimusraportin pohjalta.

Tulkinnan ristiriidattomuus otettiin tydssa huomioon niin, ettd aineiston koodaamiseen

tehtiin selkeét koodaussaannot, joiden avulla aineisto koodattiin huolellisesti. Tulkinnan
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ristiriidattomuutta eli siséisté validiteettia olisi voitu parantaa ottamalla aineiston analy-
sointiin mukaan toinen tutkija, jolloin aineistosta tehtyja analyyseja olisi voitu verrata

toisiinsa ja katsoa paastiinkd samaan lopputulokseen.

Vaikka haastateltavien maarén arvioinnissa ei kdytetty apuna saturaatiota eli kyllaanty-
mist4, haastatteluista oli huomattavissa se, ettd ne alkoivat joissain méarin toistaa itseddn
ja esille nousi samoja asioita. Tasta voidaan péatella, etté aineisto alkoi kyllaantya ja tut-

kimuksen tuloksia voidaan pitaa luotettavina.
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LITTEET

Liite 1. Haastattelukysymykset

1. Kauanko olet tyoskennellyt yrityksessa X?

2. Kauanko olet toiminut esimiehena yrityksessa X?

3. Onko sinulla esimieskokemusta muualta kuin yrityksesta X?

4. Mitd muuta aiempaa tyokokemusta Sinulla on?

5. Mik& on mielestasi henkildstoosaston tehtéva yrityksessa?

6. Mika on mielestasi esimiehen tehtdva yrityksessa?

7. Kenen vastuulla on...

a) rekrytointitarpeen maarittely ja rekrytointiprosessin hoitaminen?

b) tysopimusten allekirjoituksesta huolehtiminen?

c) sairauspoissaoloista huolehtiminen ja niiden kirjaaminen eri jarjestelmiin?

d) tyéhontulotarkastustodistusten ja perehdytyksen tarkistuslistojen palautuksesta huo-
lehtiminen?

e) henkildston kehittdminen?

f) tydehtojen tunteminen ja niiden noudattamisen seuranta?

g) yhteiskunnan tilanteen ja muutosten seuranta?

8. Onko nykyinen tyonjako esimiesten ja henkilostdosaston valilla mielestasi toimiva?
Miké toimii ja miké ei toimi?

9. Mita muuttaisit niiden tehtdvien osalta jotka eivéat toimi?

10. Millainen tyonjako aiemmissa tydpaikoissa on ollut?

11. Onko yrityksen X tapa parempi vai huonompi?

12. Miké edesauttaa Sinua omassa tyossasi ja omassa kehittymisessasi?

13. Haluaisitko enemmaén vastuuta? Jos et, miksi et?

14. Mité tarvitset henkildstoosastolta lisad?

15. Saatko henkiltstoosastolta tarpeeksi tukea?

16. Milta henkiléstdosaston ja esimiesten tyonjako vaikuttaa tyontekijan ndkdkulmasta?

Kysymyksen 16 jalkeen esitettiin vield mahdollisia haastattelun aikana herénneité liséky-

symyksia.

Henkilostbosaston edustajille ei esitetty kysymyksiad 14 ja 15.



