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Taman opinnaytetydn toimeksiantajana toimi Varvaamao / Enersense International Oyj, joka
tarjoaa henkildstoratkaisuja rakennus- ja teollisuusalalle. Tutkimuksen tarkoitus oli selvittaa
henkilostokaytantdjen nykytilaa ja kehitystarpeita rakennusalan pk-yrityksissa. Liséaksi tutki-
muksen kautta haluttiin kartoittaa yritysten kiinnostusta ulkopuoliselta palveluntarjoajalta
hankittaviin henkildstépalveluihin.

Rakennusala tyollistaa Suomessa vuosittain noin 175 000-185 000 henkeé ja ala on kan-
santaloudellisesti merkittava. Pienissa ja keskisuurissa yrityksissa HR-toiminnot ovat usein
hyvin vahaisia tai niita ei ole jarjestetty lainkaan. Pk-yritykset muodostavat suuren osan
Suomen yrityskannasta, joten myds niiden kansantaloudellinen merkitys on huomattava.
Hyvilla henkilostojohtamisen kaytanndilla voidaan myétavaikuttaa yritysten toimintaan ja
elinvoimaisuuteen.

Opinnaytetyon teoriaviitekehykseen siséltyy lyhyt kuvaus rakennusalan nykytilasta Suo-
messa. Osiossa kasitelladn myds johtamista, sen kasitteita seké opinnaytetyén kannalta
keskeisimpia henkiléstoprosesseja. Teoriaosion lopussa kdydaan lapi Suomessa aikai-
semmin saatuja tutkimustuloksia pk-yritysten henkildstdjohtamiseen liittyen.

Tutkimus toteutettiin marraskuun 2020 aikana laadullisten puolistrukturoitujen haastattelui-
den kautta. Haastatteluita varten otettiin yhteytta kolmeenkymmeneen toimeksiantajan
asiakasyritykseen, joista viisitoista vastasi haastatteluun. Kaikki yritykset olivat pk-yrityksia
ja jokaisessa omia tyontekijoita oli alle 100 henkilda. Haastatellut henkilt olivat padsaan-
toisesti toimitusjohtajia.

Henkildstojohtamisen toteuttaminen ja henkildstdratkaisut vaihtelivat yrityksissa melko pal-
jon. Suurimmassa osassa yrityksista henkildstéjohtaminen kuului toimitusjohtajan vas-
tuulle. Haasteena henkilostokaytantdjen kehittdmisessa pidettiin aikaa ja puuttuvia resurs-
seja. Paasaantoisesti yritykset olivat tyytyvaisia rekrytointiprosesseihinsa, mutta tuli ilmi,
ettd alaa vaivaa pula osaavista tydnantajan tarpeet tayttavista tyontekijoista. Perehdytys-
kaytannoissa on parantamisen varaa ja se hoidettiin vain puolessa yrityksista suunnitel-
mallisesti. Lisaksi osaamisen kehittdmiseen kannustettiin, mutta suunnitelmallinen koulutus
vaikutti olevan harvinaista. Osaamistarpeita kartoitettiin 70 % yrityksista kehityskeskustelu-
jen kautta, kun taas osassa yrityksista niita pidettiin tarpeettomina. Esimiestydn kehittami-
sesta oltiin kiinnostuneita ja sita pidettiin tarkedna, mutta sen toteutus viela ontui. Yritykset
olivat vaihtelevasti kiinnostuneita hankkimaan henkildst6johtamista tukevia palveluita ulko-
puoliselta palveluntarjoajalta. Kiinnostavimpia palveluita olivat esimiesty6n kehittdmiseen
liittyvat valmennukset seka tyonantajamielikuvan kehittaminen.
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1 Johdanto

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on Varvaamo/Enersense International Oyj, joka
muun toimintansa lisdksi tuottaa henkildstoratkaisuja kotimaisille rakennus- ja teollisuus-
alan yrityksille. Tutkimuksen tavoite on selvittaa erilaisten henkildstékaytantdjen nykytilaa
ja kehitystarpeita rakennus- ja teollisuusalalla ja sita kautta tukea alan henkilostokaytanto-
jen kehittamisté. Pk-yrityksissa henkilostokaytannot ovat usein hyvin alkeellisia.

Yleisesti rakennusalan henkilostojohtamisen kaytantdja on tutkittu vahan, vaikka raken-
nusalan merkitys on kansantaloudellisesti suuri ja tyontekijoitd on alalla paljon. Opinnayte-
toiden kautta esille on nostettu vuokratyovoiman kayttoa, tyon henkisté ja fyysista kuormit-
tavuutta seka perehdytysté koskevia aihealueita. Laajempaa tutkimusta alan henkilésto-

johtamisen kaytantdjen tilasta ei juurikaan ole Suomessa tehty.

Jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistdssa toimialojen kehittdminen niin koulutuksen
kuin ty6elamataitojenkin osalta on entista ajankohtaisempaa. Rakennusala kohtaa nyt
merkittdvimpina muutoksina digitalisaation seka kiertotalouden. Téalla hetkella on kayn-
nissa rakennusalan kehittamiseen liittyvd RAKAS-tutkimushanke Tampereen yliopiston,
TTS Tyoétehoseuran ja Tampereen ammattikorkeakoulun toimesta. Tutkimuksen kautta
pyritddn kehittdmaan alalla tydskentelevien tydelamaétaitoja jo koulutuksesta lahtien. Ra-
kennusalan tygelamataitojen kehitys niin opinnoissa kuin tydmailla on siis juuri nyt hyvin

ajankohtaista.

Henkilostéjohtamisen avulla huolehditaan tydntekijdiden osaamisesta, motivoinnista, si-
touttamisesta ja hyvinvoinnista. Pk-yrityksissa henkildstbjohtaminen on usein hyvin puut-
teellista tai sitd hoidetaan toisen paatoimisen tehtavan ohessa. Henkildstdjohtaminen on
vuosien saatossa kehittynyt pelkasta tyontekijoiden tehokkuuden tarkastelusta heidan am-
mattitaitoaan ja hyvinvointiaan tukeviin toimintoihin. Kehitysta on tapahtunut paljonkin,

mutta monissa pienemmissa yrityksissé henkiléstdéjohtaminen on viela alkutekijoissaan.

Pienet ja keskisuuret yritykset eli pk-yritykset ovat kansantalouden kulmakivi ja niiden hy-
vinvoinnilla on huomattava merkitys Suomen taloudelle. Pk-yritysten henkildstdjohtamista
on tutkittu maailmanlaajuisesti melko v&h&n, mutta kiinnostusta sit kohtaan vaikuttaa 16y-
tyvan. Suomessa Vaasan yliopiston ja Lappeenrannan teknillinen yliopisto suorittivat

osana HERMES-tutkimusohjelmaa tutkimuksen henkilostdjohtamisesta suomalaisissa pk-

yrityksissa.



Henkilostojohtaminen on tarked osa menestyvén yrityksen lilkketoimintoja. Tyontekijoiden
hyvinvointi ja viihtyvyys puolestaan lisaavat tyokykya ja parempi tyokyky liséé tydvuosien

maaraa, mista hyotyvat niin tydntekijat, yritykset kuin kansantalouskin.

1.1 OpinnaytetyOn tavoite

Tutkimuksen tarve on lahtdisin toimeksiantajan Varvaadmon/Enersensen halusta kehittaa

henkildstbjohtamista rakennusalan pk-yrityksissa ja kehittdd omaa toimintaansa. Toimek-
siantajalla on halu kehittda rakennusalan henkiléstdjohtamisen kaytantoja ja tarjota yrityk-
sille tarvittaessa toimivia palveluratkaisuja, joiden kautta ammattitaitoinen henkiléstdjohta-

minen saadaan ulottumaan myo6s pk-yrityksiin rakennusalalla.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittaa henkildstokaytantdjen tilaa rakennusalalla talla het-
kella seka niiden tulevaisuuden kehitystarpeita. Tutkimus rajataan koskemaan toimeksian-
tajan asiakasyrityksia, jotka toimivat pk-sektorilla. Tutkimuksessa keskitytaan yritysten
edustajien, eli pddasiassa toimitusjohtajien, ndkdkulmaan henkildstokaytantdjen suhteen.
Lisaksi opinnaytetydssa esitellaén henkilostdjohtamista tukevia tai parantavia palvelurat-
kaisuja toimeksiantajan asiakkaiden kayttoon ja asiakkaiden kiinnostusta niitd kohtaan.

Taman opinnadytetydn tavoite on tuottaa tietoa rakennusalan henkildstéjohtamisen kaytan-
tojen nykytilasta ja luoda sita kautta ymmarrystéd, kuinka kaytantéja voidaan alalla kehit-

taa.

Opinnaytetyon tutkimusongelma:
- Minkalaisia henkildstéjohtamisen kaytannét ovat rakennusalan pk-yrityksissa nyt ja mitka

ovat tulevaisuuden kehitystarpeet?

Tutkimuskysymyksia ovat:

- Mik& on henkilostdjohtamisen kaytantdjen nykytila rakennusalan pk-yrityksissa?

- Ovatko rakennusalan pk-yritykset havainneet kehitystarpeita henkilostokaytannoissaan?
- Minké&laisille ulkoiselta palveluntarjoajalta hankittaville henkildsttjohtamisen palveluille

rakennusalan pk-yrityksilla on tarvetta?

1.2 Opinnaytetydn rakenne

Opinnaytety6 koostuu johdannosta, teoriaosuudesta seka tutkimusosiosta. Johdannossa
pohjustetaan aihetta, tuodaan esille opinnaytetydn tavoite ja esitellaén tyon rakenne. Teo-
riaosuudessa kasitellaan tutkimusta pohjustavia aihealueita, jotka syventavat tietamysta

opinnaytetyon tutkimukselle keskeisista seikoista.



Ensimmaisena teoriaosiossa kasitelladn toimeksiantajaa seka rakennusalaa yleisesti Suo-
messa. Taman jalkeen kaydaan lapi johtamisen seka henkildstdjohtamisen merkitysta yri-
tysmaailmassa. Toimeksiantajaa kiinnostava nakokulma opinnaytetydssa on ulkoistettujen
palveluiden kiinnostus asiakkaiden keskuudessa, joten osiossa kasitelladn myds opinnay-
tetyon tutkimusosion kannalta tarkeita henkilostokaytantoja ja palveluiden ulkoistamista.
Lopuksi perehdytadn pk-yrityksiin, niiden johtamiseen ja aiheesta aikaisemmin tehtyihin

tutkimuksiin seka niista saatuihin keskeisimpiin tuloksiin.

Opinnaytetydn tutkimusosiossa kaydaan lapi tutkimusmenetelmiin, toteutukseen ja tutki-
musaineiston kerdaamiseen liittyvat seikat. Tutkimustuloksissa puretaan tutkimusaineiston
perusteella keratty tieto. Pohdintaosiossa tarkastellaan tutkimuksen johtopaatoksia seka
tutkimuksen luotettavuutta. Lisaksi tdydennetddn opinnaytetyotta jatkotutkimusehdotuksilla

ja summataan opinnaytetydprosessin kulku oman oppimisen arvioinnissa.



2 Toimeksiantaja ja toimialan kuvaus

Tassa luvussa kasitellaan tutkimuksen toimeksiantajana toimivaa yhtiota ja sen opinnayte-
tyonkannalta tarkeinta toimialuetta eli rakennusalaa Suomessa. Luvussa tuodaan esille
lyhyesti myds rakennusalan nykytilaa ja tulevaisuuden ndkymi& Suomessa, jotta ymmar-
retdan tutkimuksen kohteena olleiden yritysten toimialaa.

2.1 Toimeksiantaja Varvaamo / Enersense International Oyj

Enersense International Oyj (jallemp&na Enersense) on vuonna 2005 perustettu porssino-
teerattu yhtio, joka tuottaa monipuolisia palveluita energia-, teollisuus-, tietoliikenne- ja ra-
kennusaloille. Yhtio toimii kansainvéalisesti 40 eri maassa ja tyollista& 2400 henkiloa.
(Enersense 2020.) Varvaamo Oy on vuonna 2015 perustettu rakennus- ja teollisuusalan
henkilostoratkaisuihin keskittyva yhtio, joka on toiminut osana Enersenseé vuodesta 2018.

Enersense auttaa asiakkaitaan huolehtimaan tuotantolaitosten kunnossapidosta seka
kayttévarmuudesta. Yhtit tukee asiakkaitaan energiasektorin koko elinkaaren palveluiden
toteuttamisessa kuten tuulivoimaloiden tai voimansiirtoverkkojen suunnittelussa. Lisaksi
asiakkaita autetaan mobiiliverkon ja kiintedn verkon palveluiden toimittamisessa ja toimin-
nan varmistamisessa. Enersensen toimintaan sisaltyy myos henkiléstopalvelut, joiden
avulla toteutetaan joustavia henkildstoratkaisuja teollisuuden ja rakentamisen tarpeisiin.
Yhtid toteuttaa asiakkailleen joustavia henkildstdratkaisuja henkilostévuokrauksen, suora-

rekrytointien ja henkiloston ulkoistamisen kautta. (Enersense 2020.)

2.2 Rakennusala Suomessa

Rakennusalan merkitys on Suomessa kansantaloudellisesti suuressa roolissa. Rakennus-
ala kokonaisuudessaan eli rakentaminen ja rakennusteollisuus ty6llistaa noin 250 000 ih-
mista. Rakennusalalla tydskentelee noin 175 000—185 000 henkiltd. Luku kasittaa talon-
rakentamisen, infrarakentamisen ja erikoisurakoinnin yrittdjat, toimihenkilot ja tyontekijat.
Tybmaalla tydskentelevista kolmasosa tyGskentelee paaurakoitsijoiden palveluksessa.
Kaksi kolmasosaa rakennusalan tyontekijoista tyollistyy aliurakoitsijoiden tai henkilsto-
vuokrauksen kautta. Alalla toimii paljon pienyrittdjid. Rakennusala on suhdanneherkka ja
alan tydllisyys vaihtelee suhdanteiden mukaan. Tyottomyytta alalla aiheuttaa myoés tyonte-
kijoiden ikdantyminen tai ammattitaidon ja tydnantajan tarpeen kohtaamattomuus. (Ra-

kennusteollisuus 2020.)

Koronapandemian takia tyottomyys on kasvussa monilla aloilla, eiké rakennusala ole poik-

keus. Rakennusalan keskimadarainen ty6ttémyys on noussut ja on vuoden 2020 toisella



neljanneksella 8,7 % (Valtiovarainministerid 2020). Rakennusalan tydpaikkoja on tarjolla
taman vuoden toisella vuosineljanneksella 3400, joka on 1400 paikkaa vahemman kuin

vuonna 2019 samana ajankohtana (Tilastokeskus 2020a).

Heinakuussa 2019 julkaistun EK:n suhdannebarometrin mukaan rakentamisen yrityksista
43% koki vaikeaksi l6ytdd ammattitaitoisia tyontekijoita (Elinkeinoelaman keskusliitto
2019, 8). Koronaviruksen tyodllisyyden vaikutuksista huolimatta yha heindkuussa 2020
24% koki rekrytointivaikeuksia (Elinkeinoelaman keskusliitto 2020, 8). Osaavista tyénteki-
joista on rakennusalalla pulaa ja se aiheuttaa kilpailua tyémarkkinoilla. Ty6nantajan on yri-

tettava pitdd osaajat palkkalistoillaan mahdollisimman pitk&aén.

Rakennusalaa kohtaa tulevana vuonna mita luultavimmin ty6ttdmyyden kasvu, silla ko-
ronakriisin vaikutukset nakyvat alalla viiveella. Rakennuslupia on nyt mydnnetty huomatta-
vasti vahemman ja tulevat projektit ovat vahentyneet. Elinkeinoelaméan keskusliiton luotta-
musindikaattorin mukaan alan henkilostomaara laskee lahikuukausina. Osaava tyévoima
halutaan sailyttaa yrityksissa, joten irtisanomisia ei luultavasti ole luvassa. Lomautukset
voivat kuitenkin tulla kyseeseen. Myds pitk&najan nakymét ovat alalla arvaamattomat, silla
koronakriisin vaikutuksia rakennuttajien tarpeissa on viela vaikea arvioida. (HS.fi 2020.)

Rakennusalalla tydskentelee paljon nuoria ja heitd I16ytyy etenkin toimihenkildista selvasti
enemman kuin vanhempia. Alan tyontekijoiden kaksihuippuisessa ikdjakaumassa on viela
nakyvissa 90-luvun laman vaikutus. Rakennusala on miesvaltainen ja vuonna 2007 naisia

oli alalla vain noin 10 %. (Elinkeinoelaman keskusliitto 2018.)

Rakennusalan ikdajakauma
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Kuvio 1. Rakennusalan ikdjakauma (mukaillen Elinkeinoelaman keskusliitto 2018)



Rakennusalan merkittdvimmat muutostrendit ovat digitalisaatio seka kierotalous. Digitali-
saatio uskotaan muuttavan alalla esimerkiksi tiedonjakamista seka lisaantyvaa jarjestel-
mien kayttdd. Rakennushankkeissa yhteistyota tekevia toimijoita on paljon ja tiedonjaka-
misen digitalisoituminen muovaa yhteisty6ta tehokkaammaksi. (Finnbuild 2016.) Kiertota-
louden kannalta merkittavia nakdkulmia ovat kiinteistojen kayttbasteen parantaminen seka
materiaalien hyddyntamista elinkaaren lopussa. Sitran selvityksen mukaan kiinteistéjen
kayttdastetta tulisi parantaa poistamalla esimerkiksi sdéntelya toimitilojen asumiskaytosta.
Liséksi purkuvaihe tulisi huomioida jo suunnittelussa, jotta purkaminen helpottuisi. Purku-

vaiheen muuttaminen voisi tuoda alalle uutta liiketoimintaa. (Sitra 2014, 57-60.)



3 Johtaminen ja henkilostdéjohtaminen

Tassa luvussa kasitellaan tutkimukseen liitettavaa teoriaa. Luvussa perehdytaan johtami-
sen ja henkildstojohtamisen merkitykseen seka lyhyesti tamén opinnaytetyon kannalta tar-
keimpiin henkildstokaytantoihin. Opinnaytetydn tutkimuksessa selvitetédén ulkoisilta palve-
luntarjoajilta hankittavia palveluita, joten luvussa esitellaan myos hr-toimintojen ulkoistusta
ja siihen liittyvié asioita. Lopuksi tarkastellaan pk-yrityksid Suomessa, niiden henkildsto-
johtamista ja aiheesta tehtyja tutkimuksia.

3.1 Johtaminen

Johtaminen on toimintaa, jonka yleisené tavoitteena on haluttu paamaara. Johtamisen
ydinkysymyksia ovat: mikd on padmaara ja miten se saavutetaan, miten tavoitteen saa-
vuttamiseksi vaadittu organisaatio muodostetaan ja saadaan toimimaan tehokkaasti sekéa
miten halutut tulokset saadaan toiminnalla aikaiseksi. Organisaatiossa tyoskentelevat ih-
miset tulee myo6s osata johtaa tehokkaaseen toimintaan, niin etté heilla on tarvittava osaa-
minen, motivaatio, tieto tavoitteista, hyvat olosuhteet ja hyvinvointi seké organisaatioon
sitoutunut asenne. (Viitala 2019, 13-14.)

4 N

Suunnittelu Organisointi
Johtaminen
Arviointi : Ihmlst-en
johtaminen
- /

Kuvio 2. Johtamisen tehtavakentta (mukaillen Viitala 2019)

Johtaminen luokitellaan tavallisesti asioiden johtamiseen (management) ja ihmisten johta-
miseen tai johtajuuteen (leadership). Asioiden johtamista ovat suunnittelu, organisointi
seka valvonta ja arviointi. Suunnittelu voi olla pienta kuten nopeaa arviointia tai suurta ku-
ten tavoitteiden ja strategian valitsemista. Organisointi on asioiden ja ihmisten jarjestelya
suunnitelmien toteuttamiseksi seka tarvittavien resurssien hankkimista. Johtajuudella tar-
koitetaan ihmisten motivointia ja sitouttamista tavoitteelliseen toimintaan. Tyontekijoiden

osaamisesta ja kehittdmisesta huolehtimista sekd sujuvasta yhteisty6sta huolehtimista.



Johtajuudessa on tarkedd myos kehittda innostava ja kannustava organisaatiokulttuuri.
(Viitala 2019, 20-21.)

Strategisessa johtamisessa organisaation ylimméan johdon on tarkoitus ohjata organisaa-
tiota kohti asetettuja tavoitteita niin, ettd se on taloudellista ja tehokasta. Johdon téarkeim-
mat tehtavat ovat strategian valinta ja toiminnan organisointi. Lisdksi johdon tulee yhdistaa
erilainen osaaminen ja organisaation tietopddoma toimivaksi kokonaisuudeksi. Tietopaa-
omaa on aineeton paaoma kuten brandi, asiakas- ja partnerisuhteet, organisaation osaa-
minen kuten yksiléiden kompetenssit ja organisaation suorituskyky seka organisaation uu-
distumiskyky eli muutosvoima, strateginen kyvykkyys ja innovatiivisuus. lhmiset eli organi-

saation henkilosto liittyvat tietopadoman kaikkiin aspekteihin. (Kauhanen 2012, 14-16.)

Tyoturvallisuuskeskuksen mukaan hyva johtaminen aikaansaa tulosta ja tyohyvinvointia.
Hyvéassa johtamisessa otetaan huomioon seké ihmisten etté asioiden johtaminen. Ty6ela-
maan liittyvan lainsdadannon tunteminen on mydgs tarkea ominaisuus hyvassa johtami-
sessa. Esimiehen on luotava tyonteolle sellaiset olosuhteet, etté tydssa voidaan onnistua
ja ongelmista keskustella. Lisaksi tyontekijéihin luottaminen, vastuun antaminen ja ongel-
mien ratkaisu yhdessa on osa hyvaa esimiesty6td. (Tyoturvallisuuskeskus 2020.)

3.2 Henkiléstdéjohtaminen

Henkilostojohtamisen kasite maaritelladn kirjallisuudessa monella tavalla. Armstrongin ja
Taylorin (2014, 4-5) mukaan henkiléstdjohtaminen (HRM, Human resource management)
on strateginen, integroitu ja johdonmukainen lahestymistapa, joka liittyy tyontekijoiden tyo-
hon, kehitykseen ja hyvinvointiin. Henkildstdjohtamisen tavoitteita ovat organisaation ta-
voitteiden tukeminen sen liiketoimintastrategiaan liitetyn henkiléstdstrategian kautta. Sen
tarkoitus on kehittdd organisaation suorituskykyd, varmistaa tyéntekijéiden osaaminen

seka sitoutuneisuus ja luoda positiivinen tydsuhde seka luottamuksen ilmapiiri.

Henkilostostrategia on osa yrityksen operatiivisia strategioita ja se kertoo, kuinka henkilts-
tojohtamisen keinoin pyritddn toteuttamaan yrityksen liilketoimintastrategiaa. Sen on tar-
koitus sisaltaa tieto tarvittavasta osaamisesta, henkildston maarasta ja rakenteesta lahitu-
levaisuudessa. Henkildstostrategian tarkoitus on siis johtaa kohti yrityksen liikketoiminta-
visiota. (Viitala 2014, 43.)

Henkilostéjohtamisen perustoiminto on tuoda organisaatioon henkildstdpalveluita. Sen
kautta tuodaan organisaatioon naktkulmia, johtamista ja neuvoja. Sen tuottamat palvelut
liittyvat johtamiseen, tyollistamiseen, oppimiseen ja kehittdmiseen, hyvinvointiin seka tyon-

antajan ja tyontekijoiden valisiin suhteisiin. Henkilostdjohtamisen tarkea tehtava on myos



luoda ymparisto, joka vahvistaa sitoutumista. Toiminnon avulla pyritdan tuomaan esille
tyontekijoiden potentiaali seké heidan itsensa etta organisaation kayttdon ja lisdksi tunte-

maan tyydytysta omasta tydstaan. (Armstrong & Taylor 2014, 38.)

Henkilostojohtamisen tarkoituksena on tukea yrityksen muita liikketoimintastrategioita. Sen
tavoite on taata yrityksen perustehtavan ja tavoitteiden vaatima osaava, hyvinvoiva ja si-
toutunut henkildsto. (Viitala 2014, 10.) Henkildstojohtamisen tehtavakenttaan kuuluvat
henkildstévoimavarojen johtaminen, tydelamasuhteiden hoitaminen seké johtajuus ja esi-
miestyd. Henkilostéjohtamiseen kuuluu myds henkilostdéa koskevien lakien, asetusten ja
sopimusten noudattaminen yrityksessa. Tyontekijat ovat avainasemassa organisaation
perustehtavan ja strategian toteuttamisessa. Tyodntekijéiden motivaatioon ja sitoutumiseen
vaikuttavat kuitenkin esimerkiksi osaamisen puutteet. Osaava ja sitoutunut henkildsto on
yritykselle tarke& menestystekijé ja henkildstdon osaaminen tarjoaa organisaatiolle merkit-
tavan kilpailuedun. (Viitala 2014, 20-22.)

Aikaisemmin strategisessa suunnittelussa pidettiin téarkeéna tuotteita seké asiakkaiden
tarpeita, mutta viime vuosina henkilosténékdkulma ja resurssilahtdinen ajattelu on vahvis-
tunut. Resurssilahtdisyydella tarkoitetaan organisaation inhimillisid voimavaroja eli tyonte-
kijoita ja heidan kyvykkyyttdén. Ydinosaaminen syntyy yrityksen tyontekijdiden varassa ja
se on strategian toteuttamisen kulmakivi. (Viitala 2010, 184.)

4 N N

Strategisten Yrtityksen
henkildstévoimavarojen perusrakenteiden
johtaminen johtaminen

4 N N

Muutoksen ja
uudistumisen
johtaminen

Henkilston ohjaus
ja sitouttaminen

. AN J

Kuvio 3. Henkilostéjohtamisen neljan roolin malli (mukaillen Ulrich 1997)

Ulrich (1997, 47-48) esittda henkilostdjohtamisen neljan roolin mallin, joka luo pohjan

henkildstdjohtamisen ja liiketoiminnan kumppanuudelle. Neljan roolin malliin siséltyvét



strategiset ja operatiiviset painopistealueet seké tehtéavat, joita ovat prosessien seka hen-
kiloston johtaminen. Strategisten henkildstévoimavarojen johtamisella tarkoitetaan henki-
|6stostrategian ja liiketoimintastrategian yhteensovittamista, joiden tavoitteena on yrityk-
sen strategian toteuttaminen. Yrityksen perusrakenteiden johtamisen tehtava on organi-
saatioprosessien uudelleen suunnittelua, jonka tarkoituksena on luoda perusrakenteista
tehokkaita. Henkiloston ohjauksella ja sitouttamisella pyritddn kuuntelemaan henkilostta
ja kasvattamaan osaamista tarjoamalla sille voimavaroja. Muutoksen ja uudistamisen joh-

tamisen avulla halutaan taata yrityksen muutoskyky ja luoda uudistunut organisaatio.

3.3 Henkilgstojohtaminen rakennusalalla

Rakennusalan henkildstéjohtamista on tutkittu vain vahé&n maailmanlaajuisesti. Rakennus-
ala nojaa vahvasti henkilostoon ja sen osaamiseen. Henkildstéjohtaminen alalla on moni-
syista, silla henkildstd on usein hyvin monimuotoista. Lisaksi seka projektit ettéa tydmaat
vaihtelevat ja tyota tehdaan projekteissa useiden eri organisaatioiden toimesta. Raken-
nusalan toiminta on kompleksista ja dynaamista, mikd saattaa heikent&a joidenkin henki-
I6stdhallintostrategioiden sovellettavuutta. Projektit tapahtuvat usein lyhyella tahtaimella ja
yrityksen strategia suunnitellaan pitkalla tahtaimella, joten tehokas ja suunniteltu henkils-
téjohtaminen voi olla alalla haasteellista. Pienemmat yritykset omaksuvat itselleen jousta-
vat henkildstéjohtamisen periaatteet, jolloin tyontekijoitd palkataan maaraaikaisilla sopi-
muksilla tai alihankinnalla. (Dainty, A., Loosemore, M. & Lingard, H. 2003, 2—6.) Monet
henkildstbjohtamisen mallit ja strategiat on luotu ajatellen vakaampia toimialoja, joten ne
eivat sellaisenaan valttamatta toimi rakennusalan projektiluontoisessa toimintaymparis-

tossa.

Tybmaalla tydskentelee samanaikaisesti useita toimijoita kuten tyénjohto, vastaava tyon-
johtaja, mahdollisesti omat tyontekijat, vuokratytntekijat, aliurakoitsija, sivu-urakoitsija,

maanrakennusurakoitsija seka lampd-, vesi-, ilimanvaihto- ja sdhkotydntekijat. Tyontekijat
tydskentelevat tydmaalla eri aikoihin ja tydntekijdiden vaihtuvuus on suurta. Tama aiheut-

taa erityispiirteita rakennustytémaiden tydnjohdolle ja esimiestytskentelylle.

Rakennusalalla esimiehet (line managers) joutuvat usein ottamaan vastuuta henkilgsto-
johtamisesta, erityisesti kun yksikot tydskentelevat projektien parissa itsendisesti. Esi-
miesten osaaminen ja taidot ovat suuressa roolissa. Valitettavan harvoin esimiehille tarjo-
taan kuitenkaan koulutusta henkilostdosaamisesta. Pelkéat tuotannolliset johtamistaidot ei-

vat kuitenkaan valttamatta vastaa hyvaan tydsuhteeseen. (Dainty ym. 2003, 4-5.)

Osaavan tydvoiman palkkaaminen yrityksiin on haastavaa, joka johtaa jo palkattujen tyon-

tekijoiden tyémaarén kasvuun. Tyontekijoiden sailyttdminen yrityksen palveluksessa on
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tarkeda, jotta yritys pystyy vastaamaan kilpailuun. Tyéntekijéiden irtisanoutumiset puoles-
taan vaikuttavat yritysten strategiseen henkildstésuunnitteluun. Toimialan joustavuus on
johtanut siihen, etta tyontekijat saattavat vaihtaa tyopaikkaa helposti. Talla on suuri vaiku-
tus tyontekijdiden kouluttamiseen, silla osaamisen ei haluta karkaavan yrityksesta. (Dainty
ym. 2003, 6-8.)

3.4 Henkilostokaytannot

Hr-toiminnot voidaan jakaa transformationaalisiin toimintoihin eli uudistaviin toimintoihin
(transformational activities) ja transaktionaalisiin toimintoihin (transactional activities)
(Armstrong & Taylor 2014, 38). Transformationaalisissa toiminnoissa keskitytdan organi-
saation tehokkuuden kehittamiseen sekd HR- ja lilketoimintastrategian yhtenaistamiseen.
Transaktionaalisissa toiminnoissa keskitytddn HR-palveluiden kuten resursseihin, oppimi-

seen ja kehittdmiseen, palkitsemiseen seka tydsuhteisiin.

Jokaisessa tyollistavassa organisaatiossa on olemassa jonkinlaisia henkilostokaytantoja,
joita voidaan nimittéd& prosesseiksi. Pienemmissa organisaatioissa on usein kaytossa vain
muutama laajemmin kehitetty henkildstokaytantd. Suuremmissa organisaatioissa henki-
[6stokaytantdja on useammin kehitetty pidemmalle ja ne toimivat systemaattisemmin. (Vii-
tala 2019, 256.)

Henkildstojohtamisen toteuttaminen vaihtelee yrityksissa riippuen esimerkiksi yrityksen
koosta ja henkilostomaarasta. Pienimmissa yrityksissa henkilostdjohtaminen on usein yh-
distetty johonkin toiseen tydhon. Henkildstoprosesseja ovat: henkilostosuunnittelu, tydnte-
kijoiden rekrytointi, perehdyttdminen, urasuunnittelu, kehittdminen, palkitseminen, henki-
|6ston ulkoistaminen ja irtisanomistilanteiden tuki seké hyvinvointia edistavat toimet. (Vii-
tala 2010, 193.)

Vanhalan ja Tuomin (2006) mukaan henkildstokaytanttjen laadulla ja maaralla on vaiku-
tusta henkil6stdén hyvinvointiin seka tyotyytyvaiseen. Tutkimuksen mukaan yrityksissa,
joissa oli laajemmat henkildstékaytannét, tyontekijat kokivat harvemmin uupumusta. Suu-
rin vaikutus todettiin olevan ty6terveyspalveluilla, koulutusohjelmilla sek& avoimella kes-
kustelukulttuurilla. Myds Nishii, Lepak ja Schneider (2008) ovat tutkineet tydntekijoiden
asenteita ja kaytosta henkiloéstokaytantdihin. Tutkimuksen perusteella henkiléstokaytan-
nadilla on vaikutusta tydntekijoiden sitoutumiseen, suoriutumiseen ja osaamiseen. Nailla
seikoilla todettiin olevan myds merkitystd myoés yrityksen tuloksellisuudelle. Henkildst6joh-

tamiseen panostamalla voidaan siis saavuttaa merkittavaa etua, jotta osaavat tyontekijat
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saadaan pidettya organisaation palveluksessa tyytyvaisina ja pitkdan. Kun tyontekijan tie-
detdén sitoutuvan yritykseen, myos tyontekijoiden osaamisen kehittdmiseen kannattaa

panosta.

3.4.1 Rekrytointi

Organisaatio luo tydnantajakuvaansa jatkuvasti ja ihmiset muodostavat siitd omia kasityk-
sidan ja mielikuviaan (Juuti & Vuorela 2015, 143). Tyonantajakuvan luominen on tarkeaa,
silla tydmarkkinoilla kilpailu parhaasta tyévoimasta on kovaa. Hyvan maineen saavutta-
miseksi organisaation on pidettava tydntekijoistaan huolta esimerkiksi organisoimalla
tyota. Hyvin organisoitu tyd on kiinnostavaa, haasteellista ja onnistumisten mahdollista-

mista.

Juuti ja Vuorela (2015, 143-165) kirjoittavat, etta rekrytoinnissa tarkeinta on houkutella or-
ganisaatioon sopivia ihmisia hakemaan téita. Tyohonotossa heista pyritdan valitsemaan
organisaatioon sopivin henkild. Tydntekija tarjoaa aikaisemman kokemuksensa ja koulu-
tuksensa organisaation kayttéon ja organisaatio pyrkii parhaassa tapauksessa toteutta-
maan tyontekijan uratoiveita. Valinnassa voidaan kayttaa useita erilaisia menetelmia,
mutta useimmiten kaytdssa on kirjalliset hakemukset seké& haastattelut. On tarke&, etta
ennen hakua tehty tyétehtavan analyysi on tehty tarkasti ja hakija tietaa vaatimukset, silla
se helpottaa onnistunutta tydntekijan valintaa.

Rekrytointiprosessi tulee aloittaa tarve- ja osaamismaéarittelylla, jossa pohditaan, tarvi-
taanko uutta tyontekijaa ja mité ollaan etsimassa (Viitala 2019, 258). Ensin kartoitetaan
ulkoisen rekrytoinnin tarvetta, silla joskus tyontekija voidaan l6ytaa tehtavaan myaos yrityk-
sen sisaltd. Ulkoinen rekrytointi aloitetaan, jos rekrytointia ei voida tehda yrityksen siséi-
sesti. Ulkoiseen rekrytointiin paadyttaessa kaydaan ensin lapi potentiaaliset hakijat kuten
avoimet hakemukset, jonka jalkeen tarvittaessa tehdaan hakuilmoitus ja suoritetaan haku,

haastattelut sekéd muut tarpeelliset valintamenettelyt.

Rekrytointitarpeen ja Yksityiskohtaisten Hakukanaylen valinta . iy
toimenkuvan — vaatimusten — Ja — Valintamenetelmat ja
o : tydpaikkailmoituksen soveltuvuusarvioinnit
médrittely asettaminen PR
julkaiseminen
\4

Valintapaatos ja

tydsopimuksen —> SIS;‘:;;S;I:::::E“ —> Perehdyttaminen
solmiminen

Kuvio 4. Rekrytointiprosessin vaiheet (mukaillen Kauhanen 2010, 74)
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Kuviossa 4 on esitetty keskeisimmat rekrytointiprosessin vaiheet. Kauhasen (2010, 74—
92) mukaan rekrytointitarpeen méaarittelyn jalkeen henkilostbhankinnassa on tarkedd maa-
ritella haettavan henkilon yksityiskohtaiset vaatimukset hanen ominaisuuksiinsa liittyen.
Vaatimuksia on hyva miettia ennen rekrytoinnin aloittamista, jotta rekrytointi onnistuu. Ha-
kukanavien valinnassa tulee miettia esimerkiksi yrityksen toimialaa ja imagoa seka
avoinna olevaa tehtavaa ja tydntekijalta vaadittavia ominaisuuksia. Valintamenetelman ja
soveltuvuusarvioinnin avulla selvitetddn tydnhakijan soveltuvuus tyéhon. Yleensa valinta-
menetelmina kaytetdan hakemuksia ja haastatteluita. Valintapaattksesta taytyy myos tie-
dottaa yrityksen sisalla seka ulkoisesti vahintaan muille hakijoille. Lopulta rekrytointi siirtyy

viimeiseen vaiheeseen eli perehdytykseen.

Kaijala (2016, luku 2) korostaa rekrytoinnissa sen tavoitteen téarkeytta. Rekrytoinnissa on
tarkeaa keskittya pitk&n aikavalin tavoitteisiin ja hakijan potentiaaliin, eika niink&an pelk-
kadan osaamiseen. Lisdksi hakijan ja organisaation luonteen yhteensopivuus on syyté huo-
mioida, jotta rekrytoinnissa onnistutaan. Rekrytoijan on hyva tuntea tiimi, johon tyontekijaa
ollaan palkkaamassa. Nain voidaan olla varmempia tyontekijan sopivuudesta. Yritykseen
palkattua henkil0& ei saa jattaa yksin rekrytoinnin jalkeen vaan keskustelua on jatkettava.

3.4.2 Perehdyttaminen

Perehdyttdmisessa tydntekija otetaan osaksi organisaatiota ja tydyhteisa ja hanelle ope-
tetaan uudet tyotehtavat. Perehdytys on tarkeaa, silla tydtehtavat opitaan nopeammin ja
virheet vahenevat. Hyva ja perusteellinen perehdytys sitouttaa tydntekijan organisaatioon.
Perehdytyksesta on usein vastuussa esimies tai henkildstdasiantuntija ja siind on mukana
kaikilta osa-alueilta ne henkil6t, jotka sopivat tilanteeseen. Perehdytyksesséa on hyva kayt-
taa perehdytysohjelmaa, joka toimii tavallaan muistilistana perehdytyksessa. (Osterberg
2014, 115-118))

Viitala (2014, 156-157) kirjoittaa, etta perehdytys aloitetaan valituksi tulleen henkilén koh-
dalla jo valintamenettelyvaiheessa. Kun tydntekija aloittaa tyotehtavassaan, hanet tulisi
tutustuttaa yrityksen tavoitteisiin ja toimintatapaan. Seuraavaksi tyontekija tutustuu muihin
tydyhteison jaseniin ja heidéan kaytantoihinsa, jarjestelmiin seka tiloihin. Perehdytyksen
ydin on tyontekijan omaan tehtavaan liittyviin asioihin kuten menetelmiin, jarjestelmiin, ko-
neisiin ja tyoturvallisuuteen tutustuminen. Liséksi on tarke&a kertoa tyontekijalle saannot
ja kaytannot esimerkiksi palkkaukseen, tydaikoihin, vastuuseen, saantorikkomuksiin ja
tyoterveyteen liittyvista asioista. Varsinaiseen tyéhon perehdyttamista kutsutaan tyon-
opastukseksi. Tydnopastuksessa perehdytéaan tydymparistéon ja lahimpiin tydkavereihin.
Itse tydn tekeminen, tydn sisalto ja siihen liittyvat yksityiskohdat seka tarvikkeet kaydaan

l&pi.
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Valintamenettely toimii yrityskuvan markkinointina, koska kaikki hakijat luovat saamansa
tiedon perusteella kuvan yrityksesta (Viitala 2014, 156). Onnistunut perehdytys takaa

tyontekijalle mahdollisuuden antaa tydssa tayden panoksen ja samalla ehkaisee tydomoti-
vaation puutetta seka virheita (Viitala 2019, 260). Tarkkaan mietitty ja toteutettu perehdy-

tys antaa tydntekijalle hyvét lahtdkohdat tydn tekemiseen seka yritykseen sitoutumiseen.

3.4.3 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittamisella (learning and development) pyritaan takaamaan, etta organi-
saation henkilostd hankkii ja kehittda tietamystaéan, taitojaan seka patevyyttaan (Arm-
strong & Taylor 2014, 281). Osaamisen kehittamisesta hyotyvat seka tyontekijat itse etta
organisaatio. Osaamisen johtamisella pyritdan parempaan tuloksellisuuteen kehittyneem-
pien toimintatapojen, palveluiden ja tuotteiden seka innovaatioiden kautta. Organisaation
oppimisen (organizational learning) prosessin tavoitteena on kehittaa ja uudistaa yritysta.
Osaamisen kehittaminen on tarkead, silla osaaminen ja sen hyddyntaminen luovat organi-

saation kilpailukyvyn. (Viitala 2014, 138.)

Yrityksen ydinkyvykkyys ja strateginen osaaminen ovat liiketoimintastrategian toteutumi-
sen kannalta tarkeita. Ydinkyvykkyyteen tulee panostaa, silla asiakkaiden kokema arvo
muodostuu siitéd. (Viitala 2014, 141.) Ydinosaaminen voi olla oikeastaan mika tahansa eri-
tyislaatuinen asia, joka luo asiakkaalle merkittdvaa lisdarvoa. Ydinosaamisen lisaksi yri-
tyksessa on oltava perusosaamista ja sita tukevaa osaamista, joten osaamisen kehitta-
mista suunniteltaessa on huomioitava osaamisen eri osa-alueet ja niiden kehittdmisen tar-

keys liiketoiminnalle.

Kehittamistarpeiden tulee pohjautua yrityksen liiketoimintaan seka ydinosaamiseen ja tar-
peisiin. Tarpeet on syyta kartoittaa yksityiskohtaisesti organisaation, tydyhteison ja yksil6i-
den tasolla nykyisten tydtehtavien seka tulevaisuuden suhteen. Organisaation kehittamis-
kohteiden tunnistamiseksi tulee miettia, mita yrityksen tulisi oppia ja mité pitaisi uudistaa,
jotta kilpailukyky paranisi. Kun kysymyksiin on vastattu, yritys voi hyédyntaa kehittamisen
suunnittelussa tai toteutuksessa oman henkilgstdasiantuntijansa asiantuntemusta tai ulko-
puolista asiantuntijaa. (Osterberg 2014, 149-150.)

Oppimista tapahtuu kolmella tasolla: yksilond, ryhmana ja organisaationa seka verkos-

tona. Yksilon oppiminen on tarkeintd, mutta vain yhden ihmisen oppimisella ei ole suurta
merkitysta yrityksen toiminnan uudistamisessa. Yrityksen uudistuminen tapahtuu ryhma-
oppimisen kautta. Uudistumisen ja kehityksen kautta organisaatioon saadaan esimerkiksi

uudenlaisia toimintamalleja, prosesseja ja tuoteinnovaatioita. (Viitala 2014, 139.)
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Oppimista on erilaista ja sita tapahtuu tytelamassa erilaisissa tilanteissa. Oppiminen voi-
daan jakaa koulutusorganisaatioissa tapahtuvaa oppimiseen, jossa saavutetaan jokin tut-
kinto. Oppimista voidaan tarjota myos yrityksen jarjestamien oppimiskoulutusten kautta,
joissa ei suoriteta muodollista tutkintoa. Liséksi on olemassa suunnittelematonta tydssa ja
tydymparistdssa tapahtuvaa oppimista. Oppimista voi tapahtua myos tavallaan vahin-

gossa ongelmien ja haasteiden kautta. (Dohmen 1996.)

Osaamisen kehittamista voidaan tehda esimerkiksi kokeneemman tyéparin kanssa tyos-
kennellessa niin sanotulla mestari—kisalli-periaatteella, jossa voidaan oppia esimerkin
kautta. Myds mentorointi on hyva keino kehittya tydéssa. Mentorina ei voi toimia tydntekijan
esimies vaan sen on oltava joku muu henkild. Koulutukset ovat suosittuja tapoja lisata
osaamista, ja niita voidaan jarjestaa ulkopuolisen palveluntarjoajan kautta tai yrityksen si-
salla, jolloin kouluttaja voi olla esimies tai osaava tyontekija. (Viitala 2019, 261-262.)

3.4.4 Esimiestydn kehittaminen

Esimiestydn kehittaminen on tarkead, silla esimiehen taitojen kartuttamisen liséksi se pa-
rantaa organisaation kilpailukykya (Osterberg 2014, 128). Esimiestydn kehittdminen on
seka organisaation etta yksilon vastuulla. Kehittdmiseen vaaditaan muodollisia (formal) ja
epamuodollisia (informal) lAhestymistapoja. Muodolliset kehittdmistavat ovat usein organi-
saation suunnittelemia prosesseja tai tapahtumia, joiden tulisi kummuta kehittamistar-
peista. Epamuodolliset kehittdmistavat ovat tydon ohessa oppimista ja onnistumisten tai
epaonnistumisten reflektoimista. Vaikka kehittdminen on yksilon kykyjen ja panostuksen
varassa, myds organisaation kannustamisella, ohjaamisella ja mahdollistamisella on suuri
merkitys. (Armstrong & Taylor 2014, 326—328.)

Esimiehille voidaan tehda kehittymissuunnitelmia, joissa eritellddn kehittamiskohteet ja joi-
den edistymisté seurataan. Kehittamisohjelmaa suunniteltaessa tulee tiedostaa esimiehen
tarkeimmat tehtavat talla hetkelld ja tulevaisuudessa, mita edellytetaan tydssa onnistumi-
selta, mitk& asiat hallitaan jo ja missa tulisi kehittyd. Kehittymissuunnitelman luomiseksi
voidaan tarkastella lahtétilannetta haastattelemalla esimiehen itsensé lisaksi esimiehen

alaisia, kollegoita ja muita sidosryhmia. (Joki 2018, 125.)

Kehittddkseen johtamistaitojaan esimiehet voivat esimerkiksi osallistua esimiesvalmen-
nukseen. Yrityksessa voidaan tehda myds 360 asteen tutkimuksia tai antaa suullista pa-
lautetta. (Hyppénen, R. 2013, 261-263.) Muita kehittdmismenetelmia voivat olla tydsséop-

piminen, kirjallisuuden lukeminen seka yksildomentorointi tai coaching (Joki 2018, 125).
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Esimiestehtavan vaatimukset muuttuvat ajan kuluessa, joten muutosvaatimukset on syyta
tiedostaa (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, luku 7). Esimies voi kehittda itsedan proaktiivi-
sesti koko ajan, kehittya reaktiivisesti tai kieltaytya kehittamisesta. On tarkeaa, etta esi-
mies pohtii omaa osaamistaan ja ottaa vastaan palautetta I6ytaakseen itselleen sopivim-

man kehittymisen tavan.

3.4.5 Suorituksen johtaminen

Suorituksen johtaminen (performance management) on perinteisesti keskittynyt suoritus-
kyvyn arviointiin ja palkkioiden jakamiseen. Enenevissa maarin ajatellaan, etta suunnitte-
lulla ja toimintakyvyn mahdollistamisella on suuri merkitys yksilon suoritukseen. Suorituk-
sen arviointi (performance apprisal) on usein hr-osaston luoma toiminto, jossa tydntekijoi-
den suorituksen arviointiin osallistuvat esimiehet. Arviointia voidaan tehda yksil6- tai tiimi-
tasolla. Suorituksen arviointi tehdaan yleensa vuosittaisilla arviointikeskusteluilla. Tavoit-
teita voidaan asettaa vuositasolla, jolloin seuraavan vuoden arvioinnissa tarkastetaan,
onko tavoitteisiin ylletty. (Torrington, Hall & Taylor 2008, 294—295.)

Suorituksen johtamisen tulisi linkittya yrityksen strategisiin tavoitteisiin. Sen tarkoituksena
on yhdistaa organisaation ja tyontekijdiden tavoitteet, jotta tyd olisi tehokkaampaa. Suori-
tuksen johtamisen tulisi olla jatkuva prosessi, joka koostuu sen suunnittelusta, toimin-

nasta, seurannasta ja arvioinnista. (Armstrong & Taylor 2016, 156-157.)

Kehityskeskusteluissa kasitellddn tyontekijan suoriutumista ja paatetdaan tavoitteista, jotka
linkittyvat yrityksen strategiaan. Liséksi huolehditaan siita, etta tyontekijalla on riittava
osaaminen ja pohditaan missa pitaisi viela kehittya. (Hyppanen 2013, 54.) Dessler (2017,
310) puhuu kolmivaiheisesta suorituksen arvioinnin prosessista, joka sisaltda tydn stan-
dardien méaarittelemisen, tyontekijan suorituksen arvioimisen standardeihin nahden seké
palautteen antamisen tyontekijan kehitysta ajatellen. Hyvaa arviointia varten tyontekijan
tyotehtavat tulee maaritelld, jotta ne ovat tarkasti seka esimiehen ettd tyéntekijan tie-
dossa. Arvioinnilla muun muassa selvitetdaan, ovatko tydntekijan suoritukset yhteydessa
yrityksen kokonaistavoitteisiin, luodaan suunnitelma puutteiden korjaamiseksi ja vahvuuk-
sien vahvistamiseksi. Liséksi arvioinnissa on mahdollista keskustella tydntekijan urasuun-

nitelmasta ja 16yta& koulutustarpeita.

3.5 Ulkoistaminen

Ulkoistamisella (outsourcing, contracting out) tarkoitetaan yrityksen toiminnan tai toiminto-
jen siirtdmista yrityksen ulkopuoliselle palveluntuottajalle. Vastuu toiminnon toteuttami-

sesta siirtyy sopimuksen kautta palveluntuottajalle. Ulkoistettaessa tulee ottaa huomioon,
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kuinka tarkeit& ulkoistettavat prosessit tai toiminnat ovat strategian menestyksekkaan to-
teutumisen kannalta. Toinen huomioitava seikka on riippuvuus. Ulkoistetun palvelun ris-
kin& on, etta palvelun tarjoaja esimerkiksi nostaa hintoja, ei pysy kehityksen tahdissa tai
lopettaa toimintansa. Ulkoistaminen on perusteltua, mikéli se on kustannustehokasta eli
palvelu voidaan hoitaa toisen yrityksen kautta edullisemmin ja vahintaan yhté hyvin kuin
itse. Ydinosaamisiin keskittyvan kehityssuunnan kautta yritys sailyttaa itsellaan vain yrityk-
sen ydinosaamisen sekéa sen kehittamisen ja ulkoistaa muita toimintoja. Suomessa ylei-
simmat ulkoistetut toiminnot ovat palkkahallinto, taloushallinto, tyéterveyspalvelut, tietohal-

linto, ruokalatoiminta, siivoustoiminta ja valmistustoiminta. (Viitala 2010, 158-159.)

Mit& tahansa yrityksen toiminnoista ei kuitenkaan ole jarkevaa ulkoistaa. Usein esimer-
kiksi strategiaty® halutaan tehda yrityksen sisalla, joka takaa muun muassa yhtendisem-
mat johtamistavat. Kaikkien hr-toimintojen ulkoistaminen yrityksessa on epatavallista.
Strategia, paatoksenteko ja hallinto halutaan usein séilyttaa yrityksen sisalla, silla ne liitty-
vat vahvasti yrityksen ydintoimintoihin. Lis&ksi yrityksessa halutaan itse jarjestaé toimin-
not, joissa organisaatiotuntemus on tarkeaa. Ulkoistettuja henkiléstdpalveluita ovat
yleensa rutiininomaiset ty6t kuten palkanlasku ja palkkahallinto, henkilostoasiakirjojen hal-
linto, koulutukset, rekrytointi, eldkeasiat, tyoterveys ja tyontekijoiden avustaminen ja neu-
vonta, resursointi (vuokratyontekijat) seka etuuksien hallinnointi. Taman tyyppisten palve-
luiden hinnoittelu, palvelutasojen asettaminen ja ulkomarkkinoiden testaaminen on hel-
pompaa. (Reilly & Williams 2003, 28-29.)

Yritys voi hyétya monella tavalla ulkoistamalla hr-palveluita. Yksi etu on esimerkiksi ku-
luissa saastaminen. Palveluntarjoajalla on mahdollisuus tarjota omaa ydintoimintaansa
keskittynyttd ammattitaitoa useammalle yritykselle samanaikaisesti ja tehda se kustannus-
tehokkaasti. Kun ulkoistettu palvelu hankitaan tiettyyn toimintoon tai toimialaan erikoistu-
neelta yritykseltd, sen on mahdollista tarjota laadukkaampaa palvelua edullisemmin kuin

talon sisélle hankitulla toiminnolla. (Torrington, Hall & Taylor 2008, 141.)

Pk-yrityksissa ulkoistaminen voi mahdollistaa muuten puuttuvat hr-toiminnot. Ulkoistami-
nen vapauttaa yrityksen johdon aikaa, jolloin toiminta voidaan keskittaa yrityksen ydin-
osaamiseen (Reilly & Williams 2003, 30). HR-palveluita voidaan parantaa kayttamalla asi-
antuntijoita vain tarvittaessa, jolloin jatkuvilta palkkakuluilta valtytaan. Pienissa yrityksissa

asiantuntijoita voidaan kayttaa yleiseen hr-neuvontaan tai tydsuhdejuridiikkaan liittyen.

Hr-palveluiden yllapitdminen ulkoistamisen kautta voi olla yritykselle joissain tapauksissa

helpompaa, mutta siind on myds haittapuolia. Ostetut palvelut eivat valttamatta ole taysin
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yritykselle réataloityja. Ongelmia ulkoistamisen suhteen esiintyy yleisesti siirtymavai-
heessa tai mikali sopimukseen halutaan tehda muutoksia. Yritykset saattavat haluta ul-
koistaa ongelmansa, mutta se kay usein kalliiksi. Ongelmana ulkoistuksessa nahdaan
mya0s se, etta ulkoistettua prosessia ei voida enaa kontrolloida sisdisesti. Talldin myds si-
sdisen tiedon hyédyntaminen on mahdotonta ja asiakastuntemus karsii. Ristiriitana ulkois-
tuksessa nahdaan asiakkaan toivoma saasto kuluissa ja palveluntarjoajan havittelema
voitto, jolloin asiakkaan toivoma saastaminen ei valttamatta ole realistista. (Reilly & Wil-
liams 2003, 31.)

3.6 Pk-yritykset

Tilastokeskuksen maaritelmén mukaan (Tilastokeskus 2020b) pienet ja keskisuuret yrityk-
set eli pk-yrityksia ovat sellaisia yrityksia, jotka tyollistavat alle 250 henkil6a. Pk-yritykset
voivat siis olla kooltaan alle 50 henkilda tyollistavia pienia yrityksia tai tyollistaa jopa yli
200 henkea. Pk-yrityksen liikevaihto on vuosittain enintdén 50 miljoonaa euroa tai tase
korkeintaan 43 miljoonaa euroa. Pieni yritys tydllistda alle 50 tyéntekijaa ja sen liikevaihto
jaa alle 10 miljoonan euron. Lisaksi pk-yritysten tulee olla riippumattomia eli niiden paa-
oman tai 25 % &aanivaltaisista osakkeista ei ole pk-yritysta vastaamattoman yrityksen

omistuksessa.

Pk-yritysten rooli on kansantaloudellisesti merkittava, silla ne luovat tydpaikkoja ja synnyt-
tavat suuren osan Suomen bruttokansantuotteesta. Suomessa toimi vuonna 2018 noin
286 000 yritysta. Alle 250 henkil6a tydllisitavia pk-yrityksia oli vuonna 2018 99,8 prosenttia
yrityskannasta. Vuonna 2018 pk-sektorin osuus kaikkien suomalaisten yritysten liikevaih-

dosta oli 58 prosenttia ja se tyollisti 64,6 prosenttia suomalaisista. (Suomen yrittajat 2020.)

Pk-kenttéa on viime vuosina tuonut uusia tydpaikkoja avoimelle sektorille. Aikaisemmin ty6-
voiman saatavuus on ollut suurin este pk-yritysten tydllistamiselle, mutta suhdanteiden
huonontuessa ongelmaksi on noussut se, etta yrityksilla ei valttdmatta ole tarvetta tyollis-
taa. Yli puolet kasvua tavoittelevista yrityksista kokee kuitenkin ongelmaksi 16ytaa yrityk-
sen tarpeisiin vastaavia osaavia tyontekijoita. Henkilékunnan koulutus on nahty pk-yrityk-
sissa tarkeana ja noin 60 prosenttia yrityksista kertoo hakevan kasvua kouluttamalla hen-

kilostba. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2020.)

3.6.1 Henkilostokaytannoét pk-yrityksissa

Henkilostojohtaminen pk-yrityksissa eroaa monilla tavoin suurempien yritysten johtamista-
voista. Sarun (2006) mukaan pienten yritysten etu on usein suorasti seka vaivattomasti

kommunikoiva, joustava ja matalahierarkisempi tydymparisto, jossa jokaisen tydpanos on
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nakyva. Henkildstbjohtamisessa tulisikin osata hytdyntaa pienten yritysten ominaispiir-
teitéd. Suurimpana haasteena pk-yritysten henkilostéjohtamisessa on resurssien riittamat-
tomyys, joten tarvittavat henkildstéjohtamisen toiminnot tulisi toteuttaa tehokkaasti. Pk-yri-
tyksissa johtaminen on usein reaktiivista ja epavirallista ja tulevaisuuden suunnitelmat

Saattavat puuttua.

My@os Collins ja Smith (2006) toteavat, ettd pk-yrityksissa on harvoin byrokraattisia tai hie-
rarkisia toimintoja. Tamén takia formaalit henkilostokaytannot eivat valttamatta toimi yri-

tyksissa sellaisinaan. Yrityksiin sopivat kaytannot, jotka tukevat joustavuutta ja tyontekijoi-
den mukautuvuutta ja loisi turvallisen ympariston innovaatioille. Tallaisilla toimilla voitaisiin

lisata sitoutumista, luottamusta ja yhteistyota.

Koteyn ja Sheridanin (2004) mukaan yritysten henkilostokaytantdjen suunnitelmallisuus ja
muodollisuus lisdantyy vasta yritysten kasvaessa, vaikka systemaattisuus voisi tehostaa
pienten yritysten toimintaa. Kun yritys kasvaa, muuttuvat usein myds kaikki henkiléstojoh-
tamisen kaytannot. Pk-yrityksissa rekrytoinnit tehdaan usein tutun tuttujen kautta. Yrityk-
sen kasvaessa siirrytaan kuitenkin muodollisempaan rekrytointiin ja tydpaikoista ilmoite-
taan esimerkiksi lehdisséa tai tytnhakutoimistojen kautta. Osaamisen kehittdminen on la-
hinna tydssa oppimista. Vastuu kehittamisesta on aluksi toimitusjohtajalla, mutta se siirtyy
kasvun edetessa keskijohdolle. Tydntekijoiden suoriutumisen arviointeja tehd&én pienissa
yrityksissa vahan, mutta nekin yleistyvat yrityksen kasvaessa. Yleisimmin arvioinnin koh-
teena ovat kuitenkin tydn laatu kuin tavoitteiden saavuttaminen. Johdon suhteen tavoit-
teita arvioitiin jo pienemmissakin yrityksissa. Yrityksen kasvaessa strategiaa tukevat ja yh-

tenaistetyt henkildstbjohtamisen tavat ovat entista tarkeampia.

Yrityksen kasvaessa myds henkilostdjohtamiseen liittyvat ongelmat muuttuvat. Rutherford,
Buller ja McMullen (2003) esittavét etta pienimpien yritysten ongelma on usein tyéntekijoi-
den houkutteleminen, jonka jalkeen ongelma siirtyy tydntekijdiden sailyttdmiseen ja lopulta
kouluttamiseen. Kasvun lahtiessa nousuun yrityksen johdon tulisi valmistautua vastassa
todennakdisesti oleviin ongelmiin. Rutherfordin ja muiden (2003) mukaan yrityksen kas-
vun ollessa yli 5 % henkiléstdjohtamisen ongelmat yleensa eskaloituvat ja siksi kasvua

seuraamalla voidaan valmistautua tuleviin haasteisiin hyvissa ajoin.

Saru (2006) kirjoittaa, ettd pienemmissa yrityksissd myds henkilostoriskit ovat suurempia
kuin suurissa yrityksissa. Osaavien tyontekijoiden I6ytaminen ei ole valttamatta helppoa ja
virherekrytoinneilla on suuri vaikutus pienelle organisaatiolle. Tietoisella suunnittelulla pk-

yritykset voivat hyddyntaéa vahvuuksiaan ja minimoida heikkouksien vaikutusta tulokseen.
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Yrityksen tulee 16ytaa itselleen sopiva tapa ja taso toteuttaa henkiléstdjohtamista. Henki-

|6stdjohtamisen palveluita voidaan my6s ostaa yrityksen ulkopuolelta.

Pk-yrityksista suuremmilla yrityksilla on Behndersin (2004) mukaan usein muodollisempia
rekrytointikaytanttja kaytdssa niin rekrytointikanavissa kuin valintamenettelyissékin. Pie-
nempien yritysten rekrytointi on usein sosiaalinen prosessi, johon myds tyontekijat osallis-
tuvat. Mikali HR-yksikkoa ei ole, tyontekijan ja tydnantajan valisen suhteen laatu vaikuttaa
rekrytoinnin onnistumiseen. Yhteisollisyys nakyy rekrytoinneissa usein tyontekijan verkos-
tojen hyodyntamisen liséksi heidan konsultoimisessaan rekrytointiin liittyen. Williamson
(2002) toteaa, ettd pienempien yritysten rekrytoinneissa hakijoiden ja yrityksen arvojen ja
normien kohtaaminen on tarkeaa. Pienille yrityksille on tarkead, etta henkil6 ja organisaa-
tio sopivat toisilleen (Chatman 1991). Arthurin (1995) mukaan pienten yritysten on han-
kala houkutella ja valita hakijoita ilman HR-henkilost6a. Barney (1991) puolestaan toteaa,
ettd pienten yritysten ainutlaatuiset piirteet voivat tuoda niille kilpailuetua tyénantajamark-
kinoilla.

Anderson ja Boboock (2002) toteavat, ettéa pienemmissa yrityksissa on osaamisen kehitta-
misessa yleisempaa keskittya yksilon oppimiseen kuin organisaation oppimiseen. Lisaksi
niin kutsuttu yksikehainen oppiminen, eli epéatoivotun tuloksen korjaaminen, on yleista.
Ongelmana tallaisessa yksikehdisessa oppimisessa saattaa olla, etta perimmaisia syita
epaonnistumisiin ei etsita eiké se vie organisaation oppimista eteenpain. Niukat resurssit,
muutaman avainhenkildén motivaatio ja kyvyt seka tarve keskittya lyhyen aikavalin priori-
teetteihin luovat oppimiseen haasteita. Juuri naista syista suurempien organisaatioiden
kayttamat mallit osaamisen kehittamisessa eivat valttamatta toimi pienissa organisaa-

tioissa.

Tocherin ja Rutherford (2009) tutkivat pk-yritysten kohtaamia ongelmia henkiléstéjohtami-
sessa. Tutkimuksen tuloksissa selvisi, yritysten olleen huolestuneita henkiléstdjohtamisen
ongelmista. Noin joka viides yritys koki henkiléstdjohtamisen ongelman kriittisimmaéaksi on-
gelmaksi, joka yritysta kohtasi. Henkilostéjohtamiseen liittyvat asiat nousivat tutkimuksen

perusteella huolenaiheeksi useammin kuin muut ongelmat. Bacon ja Hoque (2005) totea-
vat tutkimuksessaan, ettd pk-yrityksissa esteené henkiléstdjohtamisen kehitykselle on

useimmiten resurssien puute eika tietoa siitd, miten henkildstéjohtamista tulisi kehittaa.

On todettu, ettéd mitd enemman henkildstdjohtamisen kaytantoja pk-yrityksissa on kay-
tossa, sitd paremmin henkildstd on sitoutunut, luottaa yrityksen johtoon, nakee vaivaa ja
osallistuu yrityksen toimiin sek& harvemmin l&htee yrityksesta. Edell& mainituilla seikoilla

on vaikutusta yrityksen taloudelliseen kasvuun, asiakastyytyvaisyyteen ja tyon laatuun.
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(Collins, Ericksen & Allen 2005, 5.) Yrityksen ryhmakulttuurilla vaikuttaa olevan keskeinen
merkitys siind, missd maarin henkiléstéjohtamisen kaytanttja otetaan kayttoon ja kuinka
tehokasta niiden kayttdonotto tyon tehostamisessa on (Patel & Cardon 2010). Henkilésto-
johtamisen kaytantdjen yhdistaminen hyvaan ryhmakulttuuriin nayttaisi tuovan positiivisia
vaikutuksia yrityksen henkiloston seka tuottavuuden kannalta. Cardon ja Stevens (2004)
esittavat, etté jo yrityksen alkuvaiheessa tehdyilld HR-ratkaisuilla on syva vaikutus yrityk-

sen menestykseen.

3.6.2 Aikaisemmat tutkimukset aiheesta Suomessa

Rakennusalan henkildstokaytannaoista ei juurikaan 16ytynyt tutkimusmateriaalia Suomessa
tai maailmanlaajuisestikaan. Rakennusalan tydelamataitojen kehittdmiseen tahtaava pro-
jekti on parhaillaan kaynnissa Tampereen yliopiston, TTS Ty6tehoseuran ja Tampereen
ammattikorkeakoulun toimesta. Lisdksi Vaasan yliopistossa on tehty laaja tutkimus pk-yri-

tysten henkiléstdjohtamisesta Suomessa.

Rakennusalan kehittamiseen liittyvd RAKAS-tutkimushanke Tampereen yliopiston, TTS
Tyo6tehoseuran ja Tampereen ammattikorkeakoulun toimesta. RAKAS — Rakennusalan
asenteiden, yhteistyésaamisen ja tytelamavalmiuksien kehittdminen -tutkimushanke, tutkii
ja analysoi rakennustydmaan tyontekijoiden ja -johtajien tybelamataitoja. Tutkimuksen ta-
voite on l0ytdd osaamisvajeita, jotka hidastavat alan kehitystd muuttuvassa toimintaympa-
ristdssa. Tyonjohtajien ja -tekijoiden koulutustarpeiden pohjalta on tarkoitus kehittda alan
opetustarjontaa ja tulevaisuudessa parantaa rakennusalan johtajuus- ja tydyhteisoétaitoja.

Tutkimuksen tuloksia on tarkoitus péasté tarkastelemaan vuonna 2022. (Tuni.fi 2020.)

Vaasan yliopiston ja Lappeenrannan teknillisen yliopisto (Viitala, Kultalahti & Kantola
2016) suorittivat osana HERMES-tutkimusohjelmaa tutkimuksen henkilostéjohtamisesta
suomalaisissa pk-yrityksissa. Tutkimukseen osallistui 100 pk-yritysta eri toimialoilta ja
haastateltavat olivat esimiehia seka tyontekijoiden luottamushenkiléita. Lisaksi 4500 tyon-
tekijaa vastasi tutkimukseen. Tutkimuksessa saatiin selville, ettd henkiléstdjohtaminen ei

ole pk-yrityksissé strategista tai se on hyvin alkeellista.

Pk-yritykset ovat yleisesti hyvia tyopaikkoja ja niissé pidetaan huolta henkilostosta ja tyo-
oloista. Henkildstojohtamisen taso on vaihtelevaa seka eri yrityksissa etta saman yrityk-
sen sisdisissa kaytannoissa. Henkilostdjohtamisen kehittymisté pk-yrityksissa hidastaa hr-
ammattilaisten puute ja niukat resurssit. Henkildstojohtamisen strategisuus on pk-yrityk-
sissa selvimpia kehityskohteita. (Viitala ym. 2016.) Pk-yritysbarometri (Suomen yrittajat
2020) todistaa myads, ettd pk-yrityksissa henkilostosta halutaan pitaa kiinni vaikeinakin ai-

koina.
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Viitalan ja muiden (2016, 88—89) tutkimuksesta kay ilmi, etta eniten henkilostoon liittyvia
ongelmia oli yrityksiss4, joissa henkiléstdjohtamisen tehtavia ei hoida erityisesti kukaan.
Pientenkin yritysten tulisi ottaa vastuuta strategian mukaisesta henkiléstéjohtamisesta,
jolla tuetaan tyontekijoiden suorituskykya. Suurimpana ongelmana henkilostéjohtamisen
toteuttamiseen tutkituissa yrityksissa ei koettu rahaa vaan aika. Liséksi tutkimuksessa ha-
vaittiin henkiléstdn olevan jopa tarkein asia yrityksille, mutta siita huolimatta esimiestyéta

ei johdettu kuten yrityksen muita toimintoja.

Tutkimukseen (Viitala ym. 2016, 136) osallistuneissa yrityksista henkilostéjohtaminen oli
vaihtelevasti jarjestetty. Osassa yrityksista oli henkilostopaallikko ja osassa ei, mutta usein
henkildstbjohtaminen kuului myds toimitusjohtajan vastuulle. Toimitusjohtajat kokivat, etta
heilla ei ole riittavasti aikaa henkildstdjohtamisen kehittamiseen ja kokivat siita riittamatto-
myyden tunnetta. Taman tutkimuksen perusteella ulkoistettuja henkildstopaallikkopalve-
luita kaytetdan vahan.

Tutkimuksessa todettiin, etté esimiestyon johtamisessa oli parantamisen varaa (Viitala
ym. 2016, 147-155). Esimiesty6n kehittaminen koettiin kuitenkin térkeaksi kaikenlaisissa
yrityksissa. Viitala ja muut (2006, 162) toteavat, etta esimiesty0 koettiin olevan yrityksissa

"yksilOlaji” ja sen laatu on taysin esimiesten omissa kasissa.

Viitalan ja muiden (2006, 147-148) tutkimuksessa kay ilmi, ettad henkildstdn rekrytointipro-
sessit olivat paikoin hyvin epéavirallisia, mutta sen sijaan perehdytys oli melko hyvaa. Rek-
rytoinnissa merkittava vayla oli omien suhdeverkostojen hyédyntaminen. Osaamisen ke-
hittdmisesta yritykset olivat kiinnostuneita, mutta koulutussuunnitelmia tehtiin vain puo-
lessa yrityksistd. Osaamisen kehittaminen vaikutti paljolti reagoinnilta ongelmatilanteisiin
ja pakollisiin tarpeisiin. Yleista oli, etta nuoret henkil6t toimivat kokeneempien tyépareina
ja sitd pidettiin arvossaan. Mentorimenetelmét kuten coaching olivat olleet joidenkin yritys-
ten toimitusjohtajilla kaytdssa. Coachingin avulla haluttiin |16ytdé uusia ajattelumalleja tai
kayttaa vaikkapa johtorynméan tukemiseen. Lahes jokaisella tutkimukseen osallistuneella

yrityksell& oli kehityskeskusteluihin malli, mutta niiden k&ytantdon vieminen ontui.

22



4 Tutkimus

Tassa luvussa avataan tutkimuksessa kaytettyja tutkimusmenetelmid, tutkimusaineiston
keruuta ja toteutusta. Tutkimusmenetelmien valinta perustellaan teoriaan viitaten. Lis&ksi

pilkotaan osiin tutkimusaineiston keruu ja toteutus.

4.1 Tutkimusmenetelméa

Tutkimuksessa kaytettavaksi tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen menetelma, silla

tutkittava aihe on ilmioon perustuva ja siitd halutaan kerétéa syvallista tietoa.

Laadullisen tutkimuksen aineistonkeruu tapahtuu usein kyselyn, haastattelun, havainnoin-
nin tai dokumenteista keratyn tiedon avulla. Haastattelu on henkilokohtainen suullisesti to-
teutettava tiedonkeruumenetelma@, jonka aikana vastaukset kirjataan ylés. Haastattelu an-
taa kyselijalle myds joustavuutta ja esimerkiksi vapauden kysyéa tarkentavia kysymyksia.
Haastattelun onnistumisen takaamiseksi voi kysymykset antaa vastaajille jo ennen haas-
tattelua. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 62—64.) Haastattelu sopi aineiston kerddmiseen parhai-
ten, silla tutkittavat aihealueet olivat melko laajoja ja niiden lapikdyminen suullisesti on hel-
pompaa kuin kirjoittaminen lomakkeelle. Lisaksi kysymysten tarkentaminen antoi mahdol-

lisuuden saada aiheesta tarkempaa tietoa seké korjata vaarinymmarryksia.

Strukturoidussa haastattelussa haastattelija méaarittelee kysymykset, kysymysjarjestyksen
sek& antaa valmiit vastausvaihtoehdot. Puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelu
on vapaampaa. Tutkija paattaa kysymykset, mutta haastateltava vastaa kysymyksiin omin
sanoin. (Koskinen ym. 2005, 104.) Teemahaastatteluun paadyttiin, silla se sopi aiheen ka-
sittelyyn paremmin kuin strukturoitu haastattelu. Tulosten haluttiin kuvastavan yritysten
edustajien ndkokulmia ja ajatuksia aihepiiristd. Strukturoitu haastattelu olisi antanut henki-
[6stokaytannoista liian suppean kuvan, silla toteutustapoja on useita eika niitd olisi saanut

esille monivalintakysymyksill&.

Haastattelu on vuorovaikutuksellinen tilanne haastattelijan ja haastateltavan valilla. Haas-
tattelun tulee olla ennalta suunniteltu ja haastattelijan hyvin valmistautunut. Valmistautu-
miseen sisaltyy seka teoriaan etta kaytantoihin tutustumista. Keratyn teoriatiedon tulee
olla luotettavaa ja kohdistua tutkimusongelman kannalta tarkeisiin seikkoihin. (Hirsjarvi &
Hurme 2015, 43) Ennen haastatteluja koottiin tutkimuksen tietoperustaa, joka koostuu joh-
tamisen, henkiléstdjohtamisen ja rakennusalan teoriasta sekd pk-yrityksista tehdyista hen-
kilostbjohtamisen tutkimuksista Suomessa ja muualla maailmassa. Tietoperustan materi-

aali keréattiin kirjaston kirjojen liséksi e-kirjoista seka tutkimusartikkeleista.
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Teemahaastattelussa haastattelu koskee tiettyja teemoja, joiden ymparille rakentuu kes-
kustelu. Oletuksena teemahaastattelulle on, etta kaikkia haastateltavan kokemuksia, aja-
tuksia, tunteita ja uskomuksia voidaan tutkia tatd menetelméaa kayttaen. Haastattelussa ei
paneuduta yksityiskohtaisiin kysymyksiin vaan edetddn ennalta maariteltyjen teemojen va-
rassa. Haastattelujen aihepiirit ovat siis kaikille haastateltaville samat, mutta kysymysten

jarjestys tai tarkka muoto eivat ole olennaisia. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 47-48.)

Haastattelussa haittapuolena on, etta tutkimuksen kannalta tarpeetonta materiaalia voi-
daan saada paljon. Haastateltavalla on mahdollisuus poiketa aiheesta kertoessaan omia
kokemuksiaan. Haastateltava henkild ei voi sédilya haastattelijalle anonyymina kuten loma-
kehaastattelussa. Haastattelu on myds haastattelijalle toteutustapana vaativampi kuin esi-
merkiksi lomaketutkimus. (Hirsjarvi & Hurme 2015, 36.)

Tutkimuksessa kaytettiin avointen kysymysten lisdksi Likertin asteikkoa, josta oli kaytossa
neliportainen asteikko. Likertin asteikkoa kaytettddn usein mielipiteiden ja asenteiden mit-
taamiseen (Vilkka 2007, 46). Likertin asteikkoa hyddynnettiin haastattelun viimeisessa osi-
0Ssa, jossa haluttiin kartoittaa yritysten mielenkiintoa valmiiksi méaéariteltyjen henkiléstdjoh-
tamista tukevien palveluiden hankkimiseen ulkopuoliselta palveluntarjoajalta.

Haastattelussa saatujen tietojen luottamuksellinen kasittely on erityisen tarkeaa (Hirsjarvi
& Hurme 2015, 43). Tarkeimpia eettisia periaatteita ihmisiin liittyvissa tutkimuksissa ovat
suostumus, informointi, luottamuksellisuus, yksityisyys ja seuraukset. Muita eettisia nako-
kulmia voivat olla laillisuuskysymykset, tutkimuksen rahoitus ja sponsorointi, vallankayttd
seka tutkijan toiminta ammatillisesti (Hirsjarvi & Hurme 2015, 18). Haastattelussa keratty
tieto on tarkoitettu vain taman tutkimuksen kayttoon, eika sita jaeta muihin tarkoituksiin.
Kaikilta haastateltavilta kysyttiin lupa haastattelujen aanittdmiseen niiden litterointia ja
muistiinpanoja varten. Haastateltavat pysyivat anonyymeina koko tutkimuksen ajan, ei-
vatka he tai heidan yrityksensa esiinny tutkimuksessa nimelld. Haastatteluihin osallistu-
neille henkilGille pyrittiin antamaan kaikki tarpeellinen tieto tutkimuksesta ja sen tarkoituk-

sista. Heill& oli myds tutkimuksen aikana mahdollisuus kysyéa tutkimukseen liittyvi& asioita.

Tutkimukseen liittyvéat seka eettisyysharkinta etta luottamusharkinta, joita kannattaa tar-
kastella jo ennen tutkimuksen aloittamista. Eettisyysharkinnassa tutkijan tulee pohtia,
voiko tutkimuksesta olla jotakin haittaa tutkimuksen kohteelle tai muille. Luottamusharkin-

nan kautta tutkija puolestaan miettii mita tehda, mikali tutkittavilla her&a tutkijaa tai tutki-

24



musta kohtaan epaluuloja. (Koskinen ym. 2005, 278-279.) Tutkimuksella ei haluttu aiheut-
taa mink&&nlaista haittaa tutkimuksen kohteille tai muille, joten kaikki keratty tieto on luot-

tamuksellista ja tarkoin varjeltua.

4.2 Tutkimusaineiston keruu ja toteutus

Tutkimus toteutettiin laadullisena tutkimuksena puolistrukturoiduilla haastatteluilla eli tee-
mahaastatteluilla, jotka kohdennettiin toimeksiantajan osoittamiin yrityksiin. Haastatellut
yritykset kuuluvat pieniin ja keskisuuriin rakennusalan yrityksiin, joissa yritysta edustivat
paasaantoisesti toimitusjohtajat. Haastatteluiden kautta kartoitettiin yritysten palvelutar-

peita ja nykyisten henkiléstdjohtamisen kaytantojen tilaa.

Haastattelut toteutettiin puhelinhaastatteluina, silla kasvotusten tapahtuvat tapaamiset oli-
vat koronapandemian takia poissuljettuja. Haastattelua varten otettiin ensin toimeksianta-
jan puolelta yhteytta noin kolmeenkymmeneen rakennusalan yritykseen, joihin olin yhtey-
dessa vield itse erikseen puhelimitse tai sdhkdpostitse ja sovin haastatteluajat. Haastatte-
luun osallistui lopulta 15 yritysta.

Kohdeyritysten edustajille toimitettiin sdhkdpostitse haastattelukysymykset ennen varsi-
naista haastattelua, jotta haastattelutilanteeseen valmistautuminen helpottui. Puhelinhaas-
tattelun aikana haastateltavalla ja haastattelijalla oli mahdollisuus tarkentaa kysymyksia
puolin ja toisin. Haastattelut aanitettiin haastateltavien luvalla. Aanitetyt haastattelut litte-
roitiin muistiinpanoja varten, jotta vastaukset pysyivat mahdollisimman totuudenmukaisina
eivatka pelkastaan haastattelijan muistinvaraisina. Yrityksia ei misséén tapauksessa ha-
luttu esittdd opinndytetydssa negatiivisessa valossa, eika yksittaisten yritysten toimintata-
poja ollut tarkoitus ottaa esille yritysten nimella tai haastattelijan nimella. Kaikki haastatte-
lutilanteissa keratty tieto on luottamuksellista ja haastateltavat sailyttavat anonymiteettinsa

opinnaytetyon tutkimuksessa.

Lopuksi litteroiduista haastatteluista koottiin yhteen Excel-taulukkoon nimeten yritykset
aakkosilla A-O. Taulukko kaytiin I&pi yhtalaisyyksien ja eroavaisuuksien loytdmiseksi. Tut-
kimuksen tuloksissa pyrittiin tuomaan mahdollisimman tarkasti esille haastateltavien nake-
mykset ja ajatukset keskustelluista aiheista. Tulosten analysoimisessa kaytettiin sisallon

analyysia.
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa esitellddn teemahaastatteluiden tuloksia. Tuloksista esitelladn ensin vas-
taajien taustatiedot ja henkildjohtamisen yleiset jarjestelyt yrityksissa. Seuraavaksi kasitel-
l[A&n omina osa-alueinaan yritysten kaytannot rekrytoinnissa, perehdytyksessa, osaami-
sen kehittdmisessa seka esimiestyon kehittamisessa. Tulosten viimeisessa osiossa esitel-
l[&an vastaajien kiinnostusta ulkopuoliselta palveluntarjoajalta hankittaviin henkildstépalve-
luihin. Tulosten yhteenvedossa tuodaan viela esille keskeisimmat havainnot.

5.1 Vastaajien taustatiedot

Kaikki haastatellut yritykset olivat kooltaan alle sadan hengen yrityksia. Nelja yrityksista oli
henkilostomaaraltaan 50-100 valilla. 11 yrityksessa omia tyontekijoita oli alle 50 henkilda.
Yli 10 vuotta toiminnassa olleista yrityksista oli ynteensa kahdeksan, joista kahdella ol
tyontekijoitéa 50-100 ja kuudella alle 50 henkil6d. 5—10 vuotta toiminnassa olleita yrityksia
oli ynteensa kolme, joista kahdella oli 50-100 tydntekijaa ja yhdella alle 50. Alle 5 vuotta
toimineita yrityksia oli nelja ja kaikilla niista oli alle 50 tyontekijad. Alla olevassa kuviossa

on esitetty yritysten henkilostomaarat ja toiminta-aika.

= 50-100, yli 10 v

= alle 50, yli 10 v

= 50-100, 5-10 v
alle 50, 5-10 v

= alle 50, alle 5v

Kuvio 5. Haastatteluihin vastanneiden yritysten koko- ja ikdjakauma (n=15).

Vain kolmessa yrityksessa henkilostoasioista vastasi padasiassa yksi nimetty henkild,
jonka péaasiallinen tyotehtava oli hoitaa henkildstoon liittyvia asioita. Naista yrityksista
kaksi oli ollut yli 10 vuotta toiminnassa ja yksi 5-10 vuotta. Henkilostémaarat olivat naissa
yrityksissé alle 50 ja 50—100. Henkilostdasioita hoidettiin useissa yrityksissa muiden tehta-

vien ohessa. Henkilost6johtamisesta vastasivat padsaantoisesti yritysten toimitusjohtajat

26



ja joissain tapauksissa osakkaat olivat mukana sen suunnittelussa. Lisdksi yhdessa yrityk-
sistd, joissa toimitusjohtaja vastasi henkilostojohtamisesta, oli jo laajemmin kaytdssa hen-

kilostbjohtamisen tukipalveluita ulkoiselta palveluntarjoajalta.

Kaikissa haastatteluun vastanneissa yrityksissa ei tydskennellyt tydntekijatason henkil6ita,

joten tuloksissa painotetaan yritysten toimihenkil6tasoon liittyvia vastauksia.

5.2 Rekrytointi

Varsinainen rekrytointiprosessi oli kaytdssa kolmessa yrityksessa, joissa rekrytointi tapah-
tui aina systemaattisesti ja kontrolloidusti. Kaikissa naissa yrityksissa oli henkilostokaytan-
téja hoitamaan palkattu henkil6 tai tuki henkiléstéjohtamiseen ulkopuoliselta palveluntarjo-
ajalta. Ulkoista palveluntarjoajaa kaytettiin yhta yritysta lukuun ottamatta kaikissa yrityk-
sissa ainakin jossain rekrytoinnin vaiheessa. Suuressa roolissa rekrytoinneissa nahtiin
my0s yrityksen henkiléston omien verkostojen kautta tehtavat rekrytoinnit. Niin sanotun
"puskaradion” mainitsivat rekrytoinneissa tarkeéksi noin 70% vastaajista. Tassa rekrytoin-
titavassa ndhdaan suurena etuna se, etta potentiaalisesta tyontekijasta saadaan suositus
jo etukateen ja tyontekija kuulee myos, minkalaisesta yrityksesta on kysymys. N&in voi-
daan olla varmempia, etta rekrytointi onnistuu ja tyontekija sopii yritykseen. Yrityksille oli

kandidaatin osaamisen lisaksi tarkeda, ettéa h&an sopii nimenomaan yrityksen kulttuuriin.

Rekrytoinnin haasteena koettiin Iahinna se, ettéd omiin tarpeisiin sopivaa tyontekijaa on
vaikea |0ytaa ja erityisesti vastaavien tyonjohtajien I6ytaminen on haastavaa. Erityisesti
uusilla alueilla toimiessa tyontekijoiden l0ytaminen koetaan hankalaksi. Ongelmana rekry-
toinnissa ei pidetty yritysten omaa ammattitaitoa vaan juurikin saatavilla olevien tyénhaki-
joiden maaraa. Hankalana nahtiin myds sellaisten osaavien tekijdiden tavoittaminen, jotka
eivat aktiivisesti etsi tditd, mutta voisivat vaihtaa tyopaikkaa. Rekrytoinnin tarkeys tiedoste-
taan ja se pyritaan tekemaan kunnolla. Rekrytointiprosesseissa ei sindnsa nahty haas-
teita, mutta joissain tapauksissa rekrytointiin kaytdssa oleva aika ja resurssit eivat tuntu-
neet riittdvan. Tydvoimaa on saatavilla vahan ja hakija saattaa hakea samanaikaisesti
useampaankin yritykseen, joka voi aiheuttaa painetta nopeaan paatdstentekoon. Hatikoi-

tyjen paatosten tekeminen néhtiin myos riskin.

Tarkeimpéana kehityskohteena esille nousi yhteistyén kehittdminen ulkopuolisten palvelun-
tarjoajien tai konsulttien kanssa, minkéa uskottiin parantuvan yhteistyon syventyessa ajan
kanssa. Lisaksi rekrytoinnin aloituksessa koettiin tarkedksi panostaa toimenkuvan tark-

kaan ja selkeaan maarittelyyn, jotta rekrytoinnissa onnistuttaisiin.
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5.3 Perehdytys

Perehdytys oli vaihtelevasti organisoitua kaikissa yrityksisséa. Yli 10 vuotta toimineissa yri-
tyksissa puolilla oli kéytossa perehdytyssuunnitelma, 5-10 vuotta toimineissa yrityksissa
kaikissa perehdytys oli suunnitelmallista ja vain ¥ alle 5 vuotta toiminnassa olleista yrityk-
sista perehdytykseen oli kaytdssa suunniteltu perehdytyskaavake. Varsinaista perehdytys-
suunnitelmaa kaytettiin noin puolessa yrityksista. Henkilostomaaralla ei nayttanyt olevan
suurta vaikutusta perehdytyksen suunnitelmallisuuteen. Suunnitelmallisinta perehdytys ol
yrityksissa, joissa tytskentelee pelkastaan henkildstoasioita hoitamaan palkattu tyontekija,
mutta myos poikkeuksia oli. Kaksi 50—100 henkil6a tydllistavaa yritysta, joissa paasaantoi-
sesti toimitusjohtaja vastasi henkildstdasioista, oli koonnut itselleen kattavan perehdytys-

suunnitelman.

Kattavimmissa perehdytyssuunnitelmissa perehdytys oli jaettu eri osa-alueisiin, esimer-
kiksi jarjestelmiin, taloushallintoon, toimistokaytantoihin ja tyéturvallisuusasioihin. Pereh-
dytyksessa tietyista asioista vastasivat aina tietyt henkilot. Lisdksi perehdytykseen pyrittiin
jarjestamaan tutor tai kummi, joka jatkoi perehdytysta tyon ohessa. Joissakin yrityksissa
varsinaisen perehdytyspaivan jalkeen pidettiin viela myéhemmin kertausperehdytys, jossa
samat asiat kerrattiin. Perehdytyksen tasmallisyytta lisasi perehdytyslomake tai -kaavake,
jota seurattiin perehdytyksen ajan.

Monissa yrityksissa uusi tyontekija oli tdissa l&hiesimiehensa perehdytettavana tai koke-
neemman tyontekijan opissa. Alkuperehdytys kestaa yleensa pari paivaa ja esimiehen
odotetaan antavansa tukea uudelle tyontekijalle myds jatkossa. Ajan varaaminen kalente-
rista muiden téiden ohessa on taysin perehdyttajan vastuulla ja siiné koettiin olevan valilla
haasteita, silla omat ty6t on tietysti hoidettava perehdytyksen lisdksi. Padasiassa perehdy-
tysprosessin kokonaisuuden tiedostettiin kuitenkin olevan pitka ja asioiden sisaistamisen

kestavan useita kuukausia.

Kokeneiden toimihenkildiden palkkaaminen nahtiin joissakin yrityksissa mahdollisuutena
antaa vapautta toteuttaa tyota, ja turhan tarkan perehdytyksen sijaan keskityttiin tarkeim-
pien kaytanteiden lapi kdymiseen. Tama tunnistettiin kuitenkin ongelmaksi yrityksen kas-

vaessa, jolloin myos kokemattomampia toimihenkil6ita palkattaisiin.

"Tietysti on hankaluus, jos tulee kokonaan uutta porukkaa, ja tata ei ole pro-
sessoitu niin voi tulla monta haastetta matkan varrella. Jos yksi on vanha ja
loput kolme uutta niin kuka sitten oikeesti meilté vastaa eri asteissa niista

perehdytyksista, niin siina akkia voi jaadda moni asia hoitamatta.”
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Perehdytyksessa ongelmana pidettiin useassa yrityksessa ajankayttoa. Lisaksi haasteena
nahtiin perehdytyssuunnitelman puuttuminen, silla perehdyttédja on saattanut olettaa tyon-
tekijan osaamistason todellista paremmaksi. Myds oma osaaminen perehdytyksen suun-

nittelussa ja jarjestamisessa mietitytti joitakin vastaajia. Monet vastaajat tiedostivat pereh-

dytyksen tarkeyden tai osasivat kyseenalaistaa omia toimintamallejaan.

” Kokeneemmatkaan henkil6t eivat ole valttAmatté olleet niin valmiita siihen
tehtavaan, kuin on ollut kasitys. Kaydaan vahan liian pintapuolisesti asioita
l&pi ja paljastuu siina tydntekemisen yhteydessa, etté on vaarinkasityksia ja

osaamispuutteita. Se on huonoa perehdytysta.”

Perehdytyksen kehittdmiseksi yrityksissa ei juurikaan ollut konkreettisia suunnitelmia. Pe-
rehdytyksen tarkeys kylla tiedostettiin ja sen kehittdminen nahtiin tarpeelliseksi. Yrityk-
sissa uskottiin perehdytysprosessin luomisen ja dokumentoinnin lisédmisen parantavan
prosessia. Kahdessa yrityksessa, joissa perehdytys oli jo valmiiksi suunnitelmallista, oli
sitd kehitetty entisestdan juuri askettain.

5.4 Osaamisen kehittaminen

Osaamisen kehittaminen oli suunnitelmallista ja monipuolista kaikilla kolmella yrityksella,
joissa oli palkattu pelkastaan henkildstoasioita hoitava henkild. Naissa yrityksissa oli kay-
tossa myos koulutussuunnitelma. Muuten osaamisen kehittdmisessa oli hajontaa seka yri-
tyksen kokoon etta ikdan nahden laajasti. Alle 50 henkilda tyollistavista yrityksista kah-
della oli varsinainen koulutussuunnitelma ja molemmat ndista yrityksista olivat olleet toi-
minnassa yli 10 vuotta. Kolmasosa tarjosi koulutusta tarpeen mukaan ja puolella koulutus
painottui paaasiassa vain lakisaateisiin koulutuksiin. Puolella 50-100 henkil6a tyollista-
vista yrityksista oli varsinainen koulutussuunnitelma ja puolessa koulutusta tarjottiin tar-
peen mukaan. Osaamisen kehittamisessa kaikissa yrityksissa oli kaytdssa tydssa oppimi-
nen ja niin sanottu mestari—kisalli-malli, jossa kokeneempi henkilé opetti kokemattomam-
paa. Kolmasosa yrityksistéa mainitsi, etta heilld on kaytdssa tai tulossa kayttoon intranet-
tai extranet-palvelu, jossa tiedon jakamista pyritddn tekemaan aktiivisesti ja viestintaa voi-

daan tehostaa.

Osaamisen kehittdmiseen panostettiin erityisesti noin puolessa yrityksessa ja tyontekijoita
kannustettiin siihen. Lakisaateisia kursseja jarjestettiin kaikissa yrityksissa. Noin puolessa
yrityksista lakisaateisten koulutusten lisaksi myds muunlaiseen tyota tukevaan koulutuk-

seen kannustettiin ja koulutuksia pyrittiin jarjestamaan tarpeen ja kiinnostuksen mukaan.
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Osaamisen kehittdmisessa nahtiin tarkeimpana tyéssé oppiminen ja tydkavereilta oppimi-
nen paritydskentelyn eli mestari-kisalli -tyyppisen ratkaisun kautta. Yritykset nakivat tar-
kedna kouluttaa tyontekijoistadn tydnjohtajia, vastaavia tyonjohtajia tai tydpaallikoita, silla
tallaisen osaamisen katsottiin olevan vahvasti seka tyontekijan etta yrityksen omaksi

eduksi.

Noin 70 % yrityksista oli kaytdssa kehityskeskustelut osaamistarpeiden kartoittamiseksi.
Kehityskeskustelua kayttavissa yrityksissa sen koettiin olevan hyva valine tasapuoliseen
koulutus- ja kehitystarpeiden kartoittamiseen. Siita oltiin kuitenkin yhta mielta, etta esi-
mies-alais -keskusteluja ei voida ulkoistaa kehityskeskusteluihin vaan niiden on oltava
my0Os osa jokapaivaista tydta. Osa vastaajista koki kehityskeskustelut turhiksi eiké halun-
nut kayttaa niitd. Joissain yrityksissa oli pohdittu kehityskeskustelujen kayttéonottoa,
mutta sita ei ollut viela koettu ajankohtaiseksi.

Osaamisen kehittamisessa nostettiin lahes kaikkien yritysten kohdalle esille kiire ja aika-
taululliset asiat, jotka aiheuttavat haasteita koulutuksiin osallistumisessa. Rakennusalan
projektinomainen luonne saattaa helposti aiheuttaa yllattavid muutoksia, jolloin henkil6a
tarvitaan tydmaalla, eika sovittuun koulutukseen keretakdan osallistumaan. Lisaksi nostet-
tiin esille tyontekijéiden oma kiinnostus, avoimuus ja halu oppia uutta seka muuttaa omia
toimintamalleja. Toiden liséksi koulutuksiin osallistuminen voidaan n&hda tyontekijoiden

nakokulmasta ylimaaraisena tyéna, joka kuormittaa liikaa.

"Kun kysytééan, etté onko henkilbillé tarpeita, se [vastaus] on vahan vaikea
saada. Se on vaikea tunnistaa niitd heikkouksia henkildiden itsensa. Kaikki
on aina hyvin, mutta sitten kuitenkin painitaan tiettyjen ongelmien kanssa ja

sitten ehka parin vuoden paasta saadaan suu auki.”

Konkreettisia kehityssuunnitelmia oli vain kahdella yritykselld, mutta kiinnostusta osaami-
sen kehittamiseen l6ytyi useammallakin. Tydpaikalla oppimista pyrittiin esimerkiksi lisaa-
maan yrityksen sisaisia kouluttajia ja mentoreita, jotta mentoritoiminta saataisiin koko yri-
tyksen kaytt6on. Yhdessa yrityksista oltiin ottamassa lahitulevaisuudessa kayttoon ver-

taisoppimisjarjestelmaa, joka nahtiin tarke&né osaamisen kehittdmisen keinona.

5.5 Esimiestydn kehittdminen

Esimiestydn kehittdminen ei ollut erityisen suunnitelmallista miss&éan yrityksista. Yhdessa
yrityksessa johdolla oli kaytéssa mentori. Esimiestydssa kaikissa yrityksissa pyrittiin tuke-
maan esimiehia tydyhteison sisalla. Monet yritykset painottivat avointa keskustelukulttuu-

ria, jossa kannustettiin tuomaan epakohtia esille. Esimiestydn kehittdmisessa tarkeinta oli
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itseohjautuvuus ja itseoppiminen seka tydyhteison tuki, mutta joissakin yrityksissa oltiin
myodtamielisid myos erilaisten koulutusten ja kurssien jarjestamisessa. Esimiehia pyrittiin
tukemaan myos vaikka apua ei kysyttykaan, jos haasteita huomattiin tyénantajan puolelta.
Yrityksista kolme kertoi tarjoavansa esimiestyon kehittdmiseen liittyvia kursseja ja koulu-

tuksia, jos niihin haluttiin osallistua.

Lahes kaikissa yrityksissa tydssaoppiminen on vahvasti lasna esimiestydskentelyssa.
Usein nuoremmat tyonjohtajat ovat vanhempien tydnjohtajien perehdytettavana. Esimies-
valmennuksista oli erilaisia kokemuksia ja osa oli kokenut kdymansa kurssit turhaksi, kun
taas osa oli loytanyt itselleen sopivia koulutuksia. Esimiesty6n kehittdminen heréatti vastaa-

jissa paljon ajatuksia ja se koettiin tarkeaksi osa-alueeksi, jota pitéisi kehittaa.

Tybssdoppimisessa esimiestydskentelyssé néhtiin huonona puolena myds se, ettéd huono-
jakin malleja ja tapoja saatetaan siirtdd uudelle tyontekijalle. Haasteena esimiestydskente-
lyssa pidettiin sitékin, ettd toimihenkildiden ik&haitari on suuri ja johtamistyyli seka -tapa
on erilainen. Liséksi vaikeiden asioiden esille ottaminen esimiehena ja konfliktitilanteiden
hallinta voisivat kaivata viela kehitysta. Johtamisen yhtenaistamisessa koetaan olevan

vield kehitettavaa.

Esimiestydn kehittdmisessa haasteeksi mainittiin esimiesten motivoiminen koulutuksiin.
Toimihenkilot voivat usein olla urautuneita, eiké itsensa kehittaminen tunnu houkuttele-
valta. Koulutukseen motivoiminen néhtiin siis hankalana. Esimiesten ihmisjohtamisen ja
kuuntelutaitojen kehittdminen néhtiin tarkeaksi kehityskohteeksi. Téhan liittyen ihmisten
erilaisista toimintatavoista ja ominaisuuksista syntyvat vaarinkasitykset nahtiin myos haas-

teena.

7 - - siella pitdd ymmartada, ettd henkilot keille he ovat esimiehina niin sielta
I6ytyy erinakdista henkilda myos sielta ns. alaisista, ettd kaikki eivat ole sa-

manlaisia ja kaikkia ei voi johtaa samalla lailla. Sehan on tietysti se haaste.”

Esimiestydssa suureksi ongelmaksi nostettiin esille tydssa jaksaminen, silla tydmaalla
tyoskentely voi olla stressaavaa. Rakennustyémaalla tyénjohtajien jaksaminen on suu-
ressa roolissa, jotta projekti saadaan vietyd kunnolla loppuun asti. Tyopaallikiden rooli

nahtiin tarkeéksi jaksamisen tukena.
”- - tydnjohtajan pitaa kokea, etta tyopaallikko aidosti auttaa tydmaata. Eikéa

silleen vaan etta tulee valilla vaan kahville tydmaalle ja kyselemaan asioita

vaan se, et siihen tulis semmonen yhteishengen luominen. Etta tyopaallikko
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olisi aidosti osa tyonjohto-organisaatiota niissa projekteissa. Silloin ei
yleensa ole ollut mitddn ongelmia. - - Jos tydmaat kokee, ettd ovat yksin ja
taalla ei kukaan kay ja rupee porukka irtisanoutumaan niin siind on aika
paha kierre. Isot projektit on dkkid huonoja projekteja, kun henkildkunta ru-

peaa vaihtumaan.”

Esimiestyon kehittamiseksi konkreettisia suunnitelmia ei viela ollut millaén yrityksista,
mutta suurinta osaa yrityksista kehittaminen selvasti kiinnosti. Yritykset olivat ajatelleet ke-
hittdmiseksi koulutussuunnitelmien tekoa, kriisitilanteiden hallintaan ja eri ikaisten johtami-
seen liittyvid koulutuksia. Lisaksi koulutusten tarjoamista tarpeen mukaan haluttiin jatkaa
ja joissain yrityksissa oltiin ottamassa kehityskeskusteluja kayttdon kehitystarpeiden tun-

nistamiseksi.

5.6 Suurimmat haasteet henkilostokaytantdjen kehittamisessa

Suurimpina ongelmina henkiléstokaytantdjen kehittamisesséa nahtiin aika ja tyoresurssit.
Suurimmassa osassa Yyrityksia ei koettu olevan tarpeeksi aikaa keskittya henkilostokay-
tantdjen kehittamiseen, vaikka tarpeita on ja sen tarkeys tiedostettiin. Lisaksi mainittiin
asenteet seka perinteisten toimintamallien ja -tapojen muuttaminen ja siihen liittyva muu-

tosvastarinta.

Seitseman vastaajista, eli noin puolet, mainitsi suurimmaksi haasteeksi ajan ja resurssien
puutteen. Erityisesti pienemmissa yrityksissa ei nahty olevan riittdvasti aikaa ja resursseja
paneutua henkilostokaytantdjen kehittdmiseen, vaikka kiinnostusta ja tarvetta olisikin ollut.
Hr-ammattilaisen puuttuminen yrityksesta nahtiin esteena kehittamiselle, silla muiden t6i-
den ohessa henkilostdjohtamisen kehittamiseen ei tuntunut riittdvan aikaa. Lisdksi oma
osaaminen tai kiinnostus henkildstdasioita kohtaan ei valttdmatta tuntunut riittavalta. Toi-
mintojen ulkoistaminen nahtiin joissain tapauksissa hyvana ja edullisempana vaihtoehtona

tayspaivaisen tyontekijan palkkaamisen sijaan.

"Vaikka henkilostoprosessi pitéisi varmaan mieltdd tarkeimmaksi prosessiksi,
mennaan niin paljon tuotanto edelld asioissa, niin ei valttamétta panosteta
riittdvasti siihen, henkilostopalveluihin ja henkiléston hyvinvointiin ja sen ke-

hittamiseen - -.”

Neljdsosa vastaajista kertoi, etta asenteiden muuttaminen ja muutosvastarinnan kohtaa-
minen vanhoja toimintamalleja muuttaessa koettiin haasteeksi. Rakennusala on ollut ole-
massa jo kauan ja alalle on muotoutunut omanlaisia tapoja hoitaa asioita. Niista pois paa-

semisen koettiin olevan pitkdjanteinen prosessi, johon tarvitaan aikaa.
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"Rakennusalan perinteet ja perinteiset toimintamallit, joita me halutaan olla
muiden mukana purkamassa ja kehittamassa 2020 ja 2030-luvulle, etta milla

tavalla ihmisié johdetaan tulevaisuudessa.”

"Rakennusalalla yleensékin, se ihmisten johtaminen, pitdd saada kuntoon —

niinkun ihmisldheisemmaksi.”

“Se mité ollaan tehty parikyta vuotta sitten, ollaan naama punasena huudettu
niin nyt kuunnellaan. - - Ihmiset tykkaa kylla siita, etté asioista keskustellaan

Ja kuunnellaan ennen kuin niille huudetaan.”

Esille nostettiin myds nakemys eri ikaisten kohtaamisista ja erityisesti erilaisista johtamis-
tyyleista. Keskustelussa nostettiin esille, ettd myos tydnjohtajien nuori ik& voi aiheuttaa ko-
keneemmille tydntekijdille patemisen tunnetta. Lisaksi mietitytti se, miten tyénjohtajat saa-
daan pysymaan ja viihtymé&an yrityksissa, jotta koulutukseenkin kannattaisi panostaa.

5.7 Kiinnostus ulkoistettuihin palveluihin

Kiinnostusta ulkoistettuihin palveluihin mitattiin vastaamalla kiinnostuksen méaaré Likertin
asteikolla 1-4, jossa 1 on ei lainkaan kiinnostunut, 2 hieman kiinnostunut, 3 melko Kiin-

nostunut ja 4 todella kiinnostunut.

Palveluiden hankkiminen yrityksen ulkopuolelta kiinnosti vastaajia vaihtelevasti. Hajonta
eri palveluiden kiinnostuksessa oli yritysten valilla suurta. Osalla yrityksista oli jo laajasti-

kin kayttssa erilaista tukea ulkoistetuilta henkildstdpalveluihin keskittyvilta yrityksilta.

Suurinta kiinnostusta tarjotuista palveluista herattivat esimiestaitojen valmennus ja erilai-
suuden hydédyntaminen (2,9) seka esimiesvalmennukset (2,7). Lisaksi tytnantajamieliku-
van kehittamiselle oli kiinnostusta melko paljon (2,7). Hieman kiinnostavina pidettiin rekry-

toinnin kehittamista (2,3), henkildston hyvinvointikyselyita (2,1).
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Kiinnostus ulkopuolisen palveluntarjoajan palveluihin

Esimiestaitojen valmennukset ja erilaisuuden... mEEEEEEEEES—————— 2 9
Tyonantajamielikuvan kehittéminen IEEEEEEEEEE———— 2,7
Esimiesvalmennukset HIEmmSSSSSSSS—————— 2,7
Rekrytoinnin kehittdminen IEEEE——————— 23
Henkildston hyvinvointikysely s 2,1
Kehityskeskustelujen kayttoonotto toimivaksi... E————— 19
Perehdytysprosessin luominen/kehittdminen ——————_ 1,9
HR-henkildston vuokraus s 1,8
Lahtohaastattelu ———— 17

1,0 1,5 2,0 2,5 3,0 3,5 4,0

1 = ei lainkaan kiinnostava, 2 = hieman kiinnostava, 3 melko kiinnostava, 4 = todella kiinnostava

Kuvio 6. Kuinka kiinnostuneita olisitte hankkimaan seuraavia henkiléstdjohtamisen palve-
luita joltakin ulkopuoliselta palveluntarjoajalta asteikolla 1-4? (n=15)

Tarjotut palvelut herattivat vastaajissa erilaisia ajatuksia ja luonnollisesti osa oli tietyista
palveluista kiinnostuneempia kuin toiset. Kiinnostuksen tasoon vaikuttivat jo kunnossa ole-

vat kaytanndt tai valmiit suunnitelmat, joita oltiin parhaillaan vieméassa eteenpain.

Vastaajista selvasti kiinnostavimpia palveluita olivat esimiestaitojen valmennus ja erilai-
suuden hyddyntaminen (2,9) seka esimiesvalmennukset (2,7), joita pidettiin melko kiin-
nostavina. Monilla oli huonoja kokemuksia valmiista esimiesvalmennuspaketeista, mutta
valmennusten raataldéiminen yrityksen tarpeisiin sopivaksi tuntui hyvalta vaihtoehdolta.
Esimiesvalmennuksia jarjestettiin joissakin yrityksissa lahinna kulloisenkin tarpeen mu-
kaan, joten niita ei juurikaan pidetty sdanndllisesti. Esimiesvalmennuksia pidettiin tarkeina
ja tydyhteison erilaisuuden hyédyntdminen néhtiin voimavarana, jota ei viela taysin osata

hyodyntaa.

Tyodnantajamielikuvan kehittaminen kiinnosti vastaajia melko paljon (2,7). Se nahtiin mah-
dollisuutena erottautua muista yrityksista kilpailluilla tyontekijamarkkinoilla. Tyénantaja-
mielikuvan kehittamista hoidettiin muutaman yrityksen kohdalla jo muun muassa mainos-
toimistojen kanssa. Tybnantajamielikuvan kehittaminen koettiin tyénhakijamarkkinoiden

lisaksi tdrkednd myos opiskelupuolella, jotta tulevat osaajat loytaisivat yrityksen.

Rekrytoinnin kehittaminen nahtiin hieman kiinnostavana (2,3) ja sitéa nahtiin tehtavan osit-
tain jo nyt ulkoisten palveluntarjoajien ja konsulttien kanssa tyoskennellessa. Omien haas-

tattelu- ja rekrytointitaitojen parantaminen oli monista vastaajista ainakin jossain maarin
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kiinnostava palvelu. Osa vastaajista puolestaan luotti omaan osaamiseensa vahvasti ja
uskoi tunnistavansa yritykseen sopivat tyontekijat oman kokemuksensa ja kaytossa ole-

vien menetelmien kautta.

Henkiloston hyvinvointikyselyt olivat yrityksista hieman kiinnostavia (2,1). Niitd kaytettiin
puolessa yrityksistéd jo vuosittain. Suurin osa heista kaytti kyselyissa ulkopuolista palvelun-
tarjoajaa ja parilla oli kaytdssa itse tehty lomake. Hyvinvointikyselyt nahtiin tarkeana tieto-
lahteena tydntekijoiden viihtyvyyden ja hyvinvoinnin takaamiseksi. Jotkut vastaajista ajat-
telivat, ettéa hyvinvointikyselyitd voisi jarjestaa vasta, kun yrityksessa olisi resursseja tart-
tua esille nouseviin epakohtiin. Taman takia néhtiin, etta juuri nyt kayttéénotto ei olisi puut-

tuvien resurssien takia ajankohtaista.

Perehdytysprosessin luomisen tai kehittdmisen tuki ulkopuoliselta palveluntarjoajalta kiin-
nosti vain hieman (1,9). Osaa yrityksista se kiinnosti selvasti enemman kuin toisia. Monilla
perehdytys oli jo suunnitelmallista, joten he eivat kokeneet tarvetta téllaiselle palvelulle.
Osa puolestaan uskoi saavansa perehdytyksen kuntoon itse, kunhan I6ytéaa sen tekemi-
seen aikaa.

Kehityskeskustelujen kayttoonotto toimivaksi tyokaluksi kiinnosti yrityksia hieman (1,9).
Kehityskeskustelut jakoivat vastaajissa mielipiteita, silla osalla ne olivat jo kaytdssa toimi-
vasti ja osalla oli kehityskeskustelujen toimivuudesta pelkastaan huonoja kokemuksia.
Toisaalta mahdollisuus kehityskeskustelun toimivuudesta nahtiin kiinnostavana keinona

kartoittaa osaamista, tavoitteita seka kehitystarpeita ja seurata niiden toteutumista.

HR-henkildstdn vuokrauksesta yrityksen kayttéon oltiin yleisesti vain hieman kiinnostu-
neita (1,8). Sille nahtiin joissain tapauksissa tarvetta ja osa yrityksista oli palvelusta erit-
tainkin kiinnostuneita, mutta palvelussa tunnistettiin myos riskeja. Sopivan henkilon 16yta-
minen yritykseen koettiin haasteeksi ja riski henkilon vaihtumisesta nahtiin ongelmana. Li-
saksi taytyisi varmistua, ettda ammattilainen olisi todella sitoutunut asiakasyritykseen eikéa

hanella olisi liilkaa vastuuta muista yrityksissa.

Lahtbhaastatteluita kohtaan oltiin yleisesti skeptisimpia ja se kiinnosti yrityksia vahiten
(1,7). Murto-osa yrityksista jarjesti varsinaisia lahtéhaastatteluja, mutta suurin osa koki
kdymansa epavirallisen keskustelun olevan riittava. Useassa yrityksessa nahtiin, etta lah-
tokeskustelulle ei ole tarvetta, silla omien tytntekijéiden vaihtuvuus on ollut vahaista. Yri-
tyksissa, joissa lahtdhaastatteluissa ei ollut onnistuttu, niiden jarjestaminen ulkopuolisen

tahon kanssa néhtiin hyvana mahdollisuutena saada tarkeaa tietoa 1ahdon syista.
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Haastateltavilla oli mahdollisuus lisata ehdotuksia tahan listaan. Lisdykseksi ehdotettiin

palveluita liittyen tyéhyvinvoinnin kehittdmiseen, johon voitaisiin kaivata uusia ideoita seka
tukeen ikaantyvien toimihenkildiden tyokyvyn yllapitamiseen. Erdassa yrityksessa olikin jo
kaytossa ikaantyville toimihenkildille raataloityja tapoja hoitaa tyéta esimerkiksi lyhennetty-

jen tydpaivien muodossa.

5.8 Yhteenveto tuloksista

Kaikilla yrityksilla oli omia tyontekij6ita alle 100 henkilda ja joukossa oli nuoria, alle viisi
vuotta toimineita yrityksia seka jo yli 10 vuotta toimineita yrityksia. Henkilostéjohtaminen
kuului padasiassa toimitusjohtajien vastuuseen ja vain viidesosalla haastatelluista yrityk-
sista oli pelkastaan henkilostéasioita hoitamaan palkattu henkil6. Kaikissa yrityksissa,
joissa oli pelkastaan henkilostéasioita hoitamaan palkattu henkild, hoidettiin paasaantoi-
sesti kaikkia henkilostokaytantdja suunnitelmallisemmin kuin yrityksissa, joissa ei ollut hr-
henkil6a.

Yritykset olivat tyytyvaisia rekrytointitapoihinsa ja suurin haaste siihen liittyen on ollut yri-
tyksen tarpeisiin sopivan osaavien ammattilaisten l[6ytaminen. Haasteena koettiin valilla
my0s ajanpuute. Yhta yritysta lukuun ottamatta kaikki yritykset kayttivat ulkopuolisen pal-
veluntarjoajan apua rekrytoinneissa. Niin sanotun "puskaradion” kayttaminen rekrytoin-
neissa oli yleista.

Perehdytyksessa kaytettiin noin puolessa yrityksista perehdytyssuunnitelmaa ja perehdy-
tys oli suunnitelmallisinta yrityksissa, joissa oli pelkastaan henkiléstbasioita hoitamaan
palkattu henkild. Oli yleista, ettéa perehdytettava on pelkastadn lahiesimiehensa tai koke-
neemman tyokaverin perehdytettavana. Useissa yrityksista perehdytys ei kuitenkaan ollut
suunnitelmallista ja vaikutti puutteelliselta. Haasteena perehdytyksessa oli lahinna ajan-

kaytto, silla perehdyttdjan on hoidettava myds omat tyénsa.

Osaamisen kehittamisessa tarkeimpéana keinona nahtiin kaikissa yrityksissa tydparina op-
piminen mestari—kisalli-periaatteella. Noin puolessa yrityksisté jarjestettiin lakisdateisten
koulutusten lisdksi myds muuta ty6ta tukevaa koulutusta tarpeen mukaan. Alle 50 henki-
164 tyollistavista yrityksista puolet keskittyivat [&hinna lakisdateisten koulutusten jarjesta-
miseen. Esimiestydn kehittdmisessa oli eniten puutteita eika sita juurikaan tehty saannolli-
sesti tai suunnitelmallisesti. Tarkeimpia keinoja olivat itseohjautuvuus ja itseoppiminen,
mutta myos koulutusten jarjestamiseen oltiin paasaantdisesti myodtamielisia. Seka osaami-

sen etta esimiestydn kehittdmisessa nahtiin haasteena aika.

36



Suurimmiksi haasteiksi henkilostokaytantdjen kehittdmisessa koettiin aika ja resurssit.
Muiden téiden ohessa henkildstokaytantdihin paneutuminen jai taka-alalle, silla tuotanto
on pidettava kaynnissd. Myo6s asenteiden muuttaminen ja muutosvastarinta mainittiin sei-

koiksi, jotka saattavat hidastaa uusien henkilostokaytantjen kayttéonottoa.
Kiinnostavimmat ulkopuoliselta palveluntarjoajalta ostettavat palvelut olivat esimiestaitojen

valmennukset ja erilaisuuden hyddyntaminen, esimiesvalmennukset seka tydnantajamieli-

kuvan kehittaminen. Myos rekrytoinnin kehittdminen koettiin kiinnostavaksi.
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6 Pohdinta

Opinnaytetytn pohdinnassa kasitella&n johtopaatokset, arvioidaan tutkimuksen luotetta-
vuutta seka esitella&n kehittdmisehdotuksia. Tutkimusten tuloksia verrataan opinnaytetyon
tietoperustaan ja vastataan tutkimuskysymyksiin.

6.1 Johtop&aatokset

Haastatteluiden kautta keratty tieto antaa yleiskuvan rakennusalan pk-yritysten henkilosto-
kaytantdjen tilasta. Henkilostokaytantdjen toteuttaminen vaihteli yrityksissé jonkin verran,
mutta yhdistaviakin tekijoita |6ytyi. Kuten haastatteluissa todettiin, henkildstokaytannot
ovat jadneet yrityksissa taka-alalle, kun on keskityttava itse ydintydn tekemiseen, projek-
tien saamiseen yritykselle seké niiden hoitamiseen. Henkilostokaytannoista 16ytyy kehitet-
tavaa, mutta tuloksissa oli my6s positiivisia yllatyksia. Tutkituissa rakennusalan pk-yrityk-
sissa vahvuutena nousi selvasti esille keskusteleva yrityskulttuuri, avoimuus ja johtoa

myo6den matala hierarkia.

Henkilostokaytantdjen nykytila ja kehitystarpeet

Henkildstojohtaminen ja henkilostokaytannot on rakennusalan pk-yrityksissa toteutettu
vaihtelevasti. Vain kolmessa yrityksistéa oli pelkdstaan henkilostéasioita hoitamaan pal-
kattu henkild. Suurimmassa osassa haastatelluista yrityksista henkildstéjohtamisesta vas-
tasi toimitusjohtaja. Henkilostokaytanttjen tarkeys oli tiedostettua, mutta niiden kehittami-
seen ei muiden téiden ohella 16ytynyt riittavasti aikaa. Samankaltaiseen johtopaatokseen
paatyivat pk-yrityksia koskevassa tutkimuksessaan my@s Viitala ja muut (2006). Pk-yrityk-
sissé henkilostojohtaminen on usein jaanyt lapsen kenkiin, kun henkilostbasioista vas-
taava henkild joutuu resurssien niukkuuden takia tekem&an myds muita yritystoiminnan

kannalta tarkeita toita.

Haastatteluissa selvisi, etta rekrytointia hoidettiin yrityksissa tiiviissa yhteistydssa ulkopuo-
listen palveluntarjoajien ja konsulttien kautta, mutta myds tyéntekijéiden omaa verkostoa
suosittiin. Rekrytoinnissa ei ollut tunnistettu erityisia kehitystarpeita, mutta sen uskottiin
kehittyvan yhteistyon syventyessé ulkopuolisten palveluntarjoajien kanssa. Vastaavanlai-
sia tuloksia rekrytoinnissa saivat myds Viitala ja muut (2006), jotka selvittivat, ettd pk-yri-
tykset suosivat usein omia verkostojaan. Toisaalta rakennusalalla rekrytoinnissa vaikuttaa
olevan usein kaytdssé ulkopuolisia palveluntarjoajien ammattitaito. Saru (2006) kirjoittaa,
ettd henkildstoriskit ja virherekrytoinnit ovat pienille yrityksille suurempia vastoinkaymisia
kuin isoille yrityksille. Siksi onkin ehdottoman tarkeaa kayda rekrytointiprosessit tarkasti

lapi ja toteuttaa tdm& myds omien kontaktien kohdalla. Arthurin (1995) mukaan pienten
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yritysten on hankala houkutella ja valita hakijoita. Tutkimuksessa selvisi, etta erityisesti
uusilla alueilla on hankala |6ytaa tyontekijoita. Pienemmat ja joskus tuntemattomammat
yritykset saavatkin rekrytointeihinsa varmasti kaivattua nakyvyytta ja tukea ulkopuolisilta
palveluntarjoajilta. Yrityksille tuntui olevan erityisen tarkeaa, etta tyénhakija sopii yrityksen
kulttuuriin. Tama tulos yhdistyy Chatmanin (1991) nakemykseen henkilén ja organisaation
yhteensopivuuden tarkeydesta. Kuten EK:n suhdannebarometreissakin todettiin (Elinkei-
noelaman keskusliitto 2019;2020) osaavien ammattilaisten I6ytdminen on rakennusalalla
ongelma ja tdma nousi esille myds rekrytoinneista keskusteltaessa. Toimihenkildiden rek-
rytoinneissa korostui osaamisen tarkeys, silla usein projektin eteenpéin viemiseksi tarvi-
taan valmista osaajaa. Kaijala (2016) toteaa, etta yritysten olisi hyva suunnitella rekrytoin-
teja pidemmalla tahtaimella, jolloin osaamisen tarkeys ei yli korostuisi vaan yrityksen kult-
tuuriin sopiva kehityspotentiaalinen tyontekija olisi helpompi l6ytaa. Jotkut tutkituista yri-
tyksista ovat kouluttaneet tyontekijoitdan toimihenkildiksi, kuten osaamisen kehittamisessa
nousee esille. Yrityksen resurssien puitteissa tata voitaisiin kuitenkin laajentaa myos uu-
sien tyontekijoiden kohdalla, silla ammattitaitoisista yrityksen tarpeet tayttavista tyonteki-
joistd on pulaa. Kuten Barney (1991) toteaa, pienten yritysten ainutlaatuiset piirteet voivat
tuoda niille kilpailuetua tytnantajamarkkinoilla. Tietoisen ja suunnitelmallisen tyénantaja-
kuvan rakentamisella yritykset voisivat tuoda esille ainutlaatuisuuttaan ja lisata houkuttele-

vuuttaan tydmarkkinoilla.

Perehdyttamisessa on rakennusalan pk-yrityksissa selvasti parantamisen varaa. Vaikka
perehdyttamisen tarkeys monesti tiedostettiin, sita ei ollut useimmissa yrityksissa keretty
tai osattu suunnitella toimivaksi kokonaisuudeksi. Perehdytykseen oli kaytdssa perehdy-
tyssuunnitelma noin puolella haastatelluista yrityksista. Perehdytys olisi tarkea hoitaa kun-
nolla, koska se sitouttaa tyontekijan yritykseen (Osterberg 2014, 115-118). Viitalan (2019,
260) mukaan onnistunut perehdytys ehkaisee tydmotivaation puutetta seka virheita ja luo
tyontekijalle mahdollisuuden antaa tydlle nopeammin tdyden panoksensa. Perehdytys luo
tyontekemiselle ja yrityksen kulttuurin ja toimintatapojen sisaistamiselle pohjan. Taman ta-
kia my0Os uudet jo kokemusta kartuttaneet tyontekijat taytyisi perehdyttdd kunnolla. Pohja-
tyota voidaan hyvin verrata rakentamisen perustukseen. Kun perustus on kunnossa, ra-
kennus ei lahde helposti sortumaan. Viitalan ja muiden tutkimuksen (2016) perusteella pe-
rehdytys on useimmiten pk-yrityksissa hyvin hoidettu, mutta tdma ei taysin tdsmaa saa-
mieni tutkimustulosten kanssa. Tutkituista rakennusalan pk-yrityksista puolella olisi pereh-
dytyskaytannoissaan reilusti parantamisen varaa. Tutkimustuloksen eroavaisuuteen saat-
taa vaikuttaa Viitalan ja muiden tutkimuksen laajempi otos, joka kasittaa myads eri toimialo-

jen yrityksia.
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Osaamisen kehittamista toteutettiin yrityksissa vaihtelevasti. Osittain alalla vallitsevan
tyontekijdpulan takia yritykset ovat huomanneet merkittavan tarpeen kouluttaa tyonteki-
joistaén tydnjohtajia, vastaavia johtajia tai tyopaallikoita. Tallainen koulutus nahtiin seka
yrityksen etta tyontekijan etuna. Osaamisen kehittamisessa toimivaksi todettu muoto oli
tyoparina mestari—kisalli-periaatteella tydskentely, jossa kokemattomampi tyéntekija oppi
kokeneemmalta. Noin puolessa yrityksissa jarjestettiin tarpeen mukaan myds muuta tyéta
tukevaa koulutusta tarpeen mukaan. Osaamisen kehittdmiseen panostettiin vihemman
alle 50 henkiloa tyollistavissa yrityksissa kuin suuremmissa yrityksissa. Tassa taytyy kui-
tenkin huomioida, ettd 50-100 henkea tydllistavia yrityksia oli haastateltavissa vain nelja,
jolloin otanta on hyvin pieni. Kehityskeskusteluita jarjestettiin 70 % yrityksista ja niilla pyrit-

tiin kartoittamaan muun muassa koulutustarpeita.

Osaamisen kehittamisen keinoissa on huomattavissa yhtalaisyyksia Viitalan ja muiden
(2016) seka Koteyn ja Sheridanin (2004) tutkimuksiin kuten tydpareina toimiminen ja pai-
koitellen reagointi vain pakollisiin koulutustarpeisiin. Useassa tata tutkimusta varten haas-
tatelluista yrityksessa hoidettiin vain pakolliset lakisaateiset koulutukset. Osassa yrityk-
sistéd osaamisen kehittamista oli kuitenkin viety pidemmallekin esimerkiksi tydyhteiséssa
toimivien mentoreiden tai vertaisoppimisen kautta. Mygs Viitalan ja muiden (2016) tutki-
muksessa todettiin, ettd toimitusjohtajat olivat ottaneet kayttdon coaching-palveluita.
Haasteena osaamisen kehittdmisessa koettiin aika ja tyontekijoiden motivoiminen. Mo-
nessa yrityksessa kaytdssa ollut mestari—kisalli-periaate on edullinen ja toimiva osaami-
sen kehittamisen tapa. Viitalan (2014, 139) mukaan oppimisen tasoja on kolme: yksild,
ryhma ja organisaatio seka verkosto. Mestari—kisalli-periaate toimii lahinna yksilén tasolla,
joten moni osaamisen kehittamisen ulottuvuus ja mahdollisuus jaa yha kayttaméatta. An-
derson ja Boboock (2002) toteavat myds, ettd pienemmissa yrityksissd osaamisen kehitta-
minen tapahtuu usein yksildtasolla. Mestari—kisalli-malli on toimiva, mutta sitéa tukemaan
voitaisiin tuoda suunnitelmallisuutta seka huomioida muita osaamisen kehittamisen tasoja.
Rakennusala on vahvasti riippuvainen tydntekijoista ja heidan osaamisestaan (Dainty ym.

2003), joten osaamisen kehittdmiseen panostaminen on tarkeaa.

Erityisesti esimiestyon kehittdminen alalla olisi tarkeaa, silla esimiehet ovat usein vas-
tuussa henkiléstojohtamisesta tydmailla, mutta itse esimiestydskentelyyn ei valttamatta
ole aina saatavilla koulutusta (Dainty ym. 2003). Esimiesty6n kehittamista ei tehty suunni-
telmallisesti juuri missaan yrityksista ja sen jarjestaminen tuntui haasteelliselta kiireen
vuoksi. Osittain mygs kiireen takia toimihenkildiden motivoiminen koulutuksiin tuntui haas-
teelliselta. Toimihenkildiden urautuneisuus néhtiin myés ongelmana, silla heita ei valtta-
matta kiinnostanut omien toimintatapojensa kehittdminen. Esimiestytn kehittdmisessa

painotettiin itseohjautuvuuden merkitysta ja itseoppimista. Tama sama huomio tehtiin
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my@s Viitalan ja muiden (2006) tutkimuksessa, jossa todettiin esimiestydn kehittdmisen
olevan usein "yksilolaji”. Kehittamisen pitéisi kuitenkin olla yksilon vastuun lisdksi myos
yrityksen vastuulla (Osterberg 2014). Esimiesty6ta opetettiin yrityksissa esimerkin kautta
oppimalla, miké ei itsessdan ole huono vaihtoehto. Toisaalta yrityksissa oli myds havaittu,
ettd esimerkin kautta saatetaan oppia huonojakin toimintamalleja. Tahan voitaisiin kuiten-
kin kaivata myo6s ulkopuolisia koulutuksia, jotta esimiestydssa osattaisiin hyddyntaa erilai-
sia nakokulmia. Hyvaa tutkituissa yrityksissa oli se, ettd esimiehia pyrittiin tdissaan tuke-
maan tyodyhteison ja kollegoiden kautta. Kuten Kupias ja muut (2014, luku 7) toteavat, esi-
miestyon vaatimukset muuttuvat ajan kuluessa. Yritysten olisi hyva toimia niin, etta esi-
miestyd pysyy ajan hermolla. Muutoksia esimiesty6hén tuovat esimerkiksi tydskentelevien
ik&luokkien muutokset. Taman tutkimuksen tuloksissa nousi esille eri ikaisten kohtaami-
nen tyomailla ja erityisesti erilaisista johtamistyylit. Ongelmiin voitaisiin puuttua yrityksen
sisalla esimiestyota kehittamalla ja yhtenaistamalla.

Kuten Viitalan ja muiden tutkimuksessa (2016) myds tdman tutkimuksen haastattelujen
perusteella suurimpana haasteena henkilostokaytantdjen kehitykselle koettiin aika ja re-
surssit. Monissa yrityksissa toimitusjohtaja vastasi henkildstéjohtamisesta, eika hanella
ollut muiden toiden lisaksi riittavasti aikaa keskittya henkildstokaytantojen kehittamiseen.
Liséksi alalla vallitsevien ja pitkaan kaytossa olleiden toimintatapojen ja -kaytantojen
muuttamisen uskottiin kohtaavan muutosvastarintaa. Asenteiden muuttuminen ja uusien

kaytantdjen tuominen nahdaan pitkdjanteisené prosessina, joka tulee vieméaan aikaa.

Yritysten kiinnostus ulkopuolisten palveluiden hankkimiseen

Yritysten kiinnostus henkilostéjohtamista tukevien palveluiden hankkimiseen ulkopuoli-
selta palveluntarjoajalta vaihteli suuresti. Osa yrityksista oli jo ostanut henkilostératkaisu-

jen lisaksi muitakin henkildstépalveluita ulkopuolisilta palveluntarjoajilta.

Esimiestydn kehittaminen koettiin yrityksissa tarkeaksi, mutta sen toteuttamisessa koettiin
jonkin verran haasteita. Esimiesty6ta kehittavat palvelut néhtiinkin kiinnostavimpana tarjo-
tuista palveluista. Reilly ja Williams (2003, 31) toteavat, etta ongelmana ulkoistetuissa pal-
veluissa voi olla palveluiden raataloimattomyys. Yrityksia kiinnostikin erityisesti valmen-
nuksien raataléiminen yrityksen tarpeisiin sopivaksi, silla valmiille kursseille osallistunei-
den nakdkulmasta niissa on usein paljon turhaakin tietoa. Esimiestydn kehittdmiseen ei

juurikaan ole viela panostettu, mutta sen tarkeys on selvasti tiedostettu.

Tyonantajamielikuvan kehittaminen ndhtiin myos mielenkiintoisena palveluna ja sitéd osa

yrityksista oli jo lahtenyt toteuttamaan. On tarke&a, etté yritykset osaavat myds luoda
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tydnantajakuvaansa oikein, jolloin yrityksen houkuttelevuus nousee oikean kohderyhman
silmissa. Kuten aikaisemmin todettiin, alalla on kova kilpailu patevista ammattilaisista ja
tydnantajamielikuvan kehittamisella olisi mahdollista erottua kilpailijoista ja tavoittaa tyén-
hakijoista my0s niitd henkil6ita, jotka eivat aktiivisesti etsi uutta tydpaikkaa. Yritys luo tyon-
antajakuvaa jatkuvasti ja ihmiset luovat sen kautta omia mielikuvia. Hyva maine auttaa yri-
tysta kilpailluilla tyontekijamarkkinoilla. (Juuti & Vuorela 2015, 143.) Kun tyénantajakuvaa

osataan luoda oikein, sopivien tyontekijoiden l6ytaminen helpottuu.

Henkilostojohtamisen tukipalveluiden ostaminen voisi olla pk-yrityksille kannattavaa, silla
se olisi luultavasti huomattavasti edullisempaa kuin taysipaivaisen henkildstbammattilai-
sen palkkaaminen (Torrington, Hall & Taylor 2008, 141). Pk-yrityksissa ulkoistettuja palve-
luita kayttamalla voitaisiin myds mahdollistaa muuten puutteellisten hr-toimintojen kehitta-
minen (Reilly & Williams 2003, 30).

Yhteenveto

Henkildstojohtamisen tarkoitus on kehittdd organisaation suorituskykyéa, taata tyontekijoi-
den osaaminen ja luoda luottamusta seka positiivinen tydsuhde (Armstrong & Taylor
2014). Pk-yritystenkin tulisi suorituskykynsa parantamiseksi muistaa panostaa henkilosto-
johtamiseen ja henkilostokaytantdihin, jotta tydntekijat voisivat onnistua tydssaan ja viihtyi-
sivat yrityksissa pitkaan. Henkildstokaytantdjen maaralla ja laadulla on myds todettu ole-
van vaikutusta henkildston hyvinvointiin, suoriutumiseen seka tyotyytyvaisyyteen ja sitou-
tumiseen (Vanhala & Tuomi 2006; Nishii ym. 2008), joten niihin panostamalla yritys onnis-
tuu pitdmaan tyontekijéistddn varmemmin kiinni. Patelin & Cardonin (2010) mukaan henki-
|6stokaytantdjen yhdistaminen hyvaan ryhmakulttuuriin nayttaisi tuovan positiivisia vaiku-
tuksia yrityksen henkiléstdn seka tuottavuuden kannalta. Tutkittujen yritysten avoin ja kes-
kusteleva kulttuuri voisi saada itselleen sopivien henkilostokaytantdjen lisddmisesta henki-

[6ston viihtyvyyden lisaksi myds tuotannollista hyotya.

Haastatteluissa korostui pk-yritysten hyvéana puolena usein yrityksen sisédinen avoin kes-
kustelukulttuuri ja matala hierarkia, jossa tyéntekijéilla oli matala kynnys lahestya esimie-
hidan toimitusjohtajaa myéden. Myds Saru (2006) seké Collins ja Smith (2006) ovat to-
denneet, ettd pk-yritysten vahvuus on matalahierarkinen ja keskusteleva tyéymparisto,
jota tulisi osata hyddyntaa henkilostdjohtamisessa. Pk-yrityksissa ei ole valttamatta tarkoi-
tuksenmukaista imitoida suurten yritysten henkilostbkaytantoja vaan I6ytaa omia vahvuuk-

siaan ja heikkouksiaan tukevia ratkaisuja.
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Kuten Bacon ja Hoque (2009) toteavat, henkiléstdjohtamisen kehittdmiselle esteend on
yleensa resurssien puute eika se, ettd ongelmaa ja kehityskohteita ei tiedostettaisi. Haas-
tatelluista yrityksistda moni totesi, etté kehitettdvaa ja parantamisen varaa olisi, mutta aikaa
kehitykselle ei nykyisilla resursseilla ollut riittavasti. Rakennusalan henkildstéjohtaminen ja
sitd kautta henkilostokaytantdjen jarjestaminen ovat murroksessa. Suurimmassa osassa
rakennusalan pk-yrityksia hyvan henkiléstdjohtamisen ja toimivien henkilostokaytanttjen
merkitys on vahintaankin tiedostettu. Kuten Rutherford ja muut (2003) mainitsevat, erityi-
sesti kasvua suunnittelevien pk-yritysten tulisi valmistautua henkildstokaytantéjen haastei-
siin hyvissa ajoin, jotta ongelmilta valtyttaisiin. Yrityksen alkuvaiheessa tehdyt HR-ratkai-

sut vaikuttavat vahvasti yrityksen menestykseen (Cardon & Stevens 2004).

Muutama haastatelluista yrityksista on selke&sti alalla toteutetun henkiléstdjohtamisen
edellakavijoita. Edellakavijat luovat painetta muillekin rakennusalan yrityksille henkildsto-
kaytantdjen paivittdmiseen. Suunnitelmalliset henkilostokaytannoét ovat tarkeitd, silla ne
voisivat tehostaa pienten yritysten toimintaa (Kotey & Sheridan 2004). Kilpailuedun saami-
nen tyontekijoiden rekrytoinnissa on ratkaisevaa, koska alalla on suuri pula osaavista
tyontekijoista. Siksi myds toimiviin henkildstokaytantoihin seka tyénantajakuvaan panosta-
minen kannattaa. Pk-yritysten tulisi I10yt&a itselleen sopivimmat ja tarpeeksi kevyet kehitta-

misen ratkaisut, jotta niiden vieminen eteenpdin onnistuisi ja tuottaisi tulosta.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Reliaabelius ja validius ovat luotettavuuden kannalta keskeisimmat kasitteet. Reliaabelius
laadullisessa tutkimuksessa varmistetaan esimerkiksi kahden tutkijan samanlaista tutki-
musmenetelmaa kayttden saamilla samankaltaisilla tuloksilla. Validius puolestaan tarkas-
telee tutkittavan ilmién eheytta ja tarkoittaa tutkimuksen paattelyketjujen lapinakyvyytta.
Laadulliseen tutkimukseen liittyy my6s uskottavuus, joka tarkoittaa tutkimuksen kohde-
henkildiden seka yleisdn tulkintoja tutkimuksen todenmukaisuudesta. (Aaltio & Puusa
2020, 179-181.)

Tutkimuksen sisdinen validiteetti eli ristiriidattomuus voi olla haastavaa muodostaa erityi-
sesti teemahaastatteluiden aineistosta. Haastattelija luo omia ndkemyksia ja olettamuksia
haastatteluaineistosta ja eri lahteista, joten tuloksissa on aina tutkijan omaa tulkintaa. (Ka-
nanen 2017, 178.) Validius perustuu laadullisessa tutkimuksessa tutkimusprosessin tark-
kaan kuvaukseen (Gronfors 2011, 104-106).

Tutkimus toteutettiin haastattelemalla viittatoista eri yrityksen edustajaa, joten haastattelu-
materiaalia saatiin suhteellisen paljon. Viisitoista yritysta on kuitenkin pieni maara koko

Suomen rakennusalan yritykset huomioiden, joten tulokset eivat ole taysin yleistettavissa.
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Tutkimus tehtiin perusteellisesti. Ensin keréttiin riittdvasti teoria- ja tutkimustietoa, jonka
jalkeen haastattelut toteutettiin suunnitelman mukaisesti. Haastattelukysymykset toimitet-
tiin haastateltaville ennen haastattelua, jotta heilla oli mahdollisuus pohtia aihetta etuka-
teen. Tutkijana pyrin kdymaan jokaisen haastattelun lapi ilman ennakkoajatuksia ja pyrin
mahdollisimman vahan vaikuttamaan tutkittavien vastauksiin, jotta vastaukset pysyisivat
haasteltavan omina ajatuksina ja ndkemyksind. Jos en ymmartanyt vastausta, yritin tar-
kentaa sita lisdkysymyksilla tai tiivistamalla haastateltavan vastauksen, jota han sai viela

taydentaa.

Tutkimusaineiston kasittelya varten haastattelut aanitettiin ja litteroitiin, jotta keskustelu ei
jaanyt taysin muistinvaraiseksi. Huomasin taman olevan erittain kaytannéllinen tapa, silla
parhaiten mieleen jdaneet teemat ja asiat keskusteluista eivat valttamatta vastanneet
haastattelujen yleistéa linjaa. Koen, ettd tutkimuksen validiteetti on nama seikat huomioon
ottaen hyva.

Reliaabeliudessa olennaista on, onko kohdeilmitta tutkittu niin, ettei mittaaja, mittausti-
lanne tai satunnaiset tekijat vaikuta tutkimustuloksiin (Aaltio & Puusa 2020, 179). Tutki-
muksen luotettavuutta voidaan parantaa kayttamalla monilahteisyytta eli keradmalla tietoa
eri lahteista ja vertailemalla tutkimuksessa keréttya ja lahteista keréttya tietoa. Lahteina
voidaan kayttaa esimerkiksi muita tutkimuksia. Keratylla evidenssilla voidaan vahvistaa
esitettyja vaitteita tai ilmioita. (Kananen 2017, 177-179.)

Reliaabeliuden taysi saavuttaminen on teemahaastatteluita kaytettdessa kaytannossa
mahdotonta, silla tutkijan tulkinnat eivéat voi koskaan olla taysin objektiivisia. Pyrin par-
haani mukaan tekemaan havainnot vaikuttamatta tuloksiin. Uskon myds haastateltavien
tuoneen ajatuksiaan melko avoimesti esille, silla he pysyvat tutkimuksessa anonyymeina.
Opinnaytetyon tuloksia verrattiin tietoperustassa esille tuotuun teoriatietoon ja aikaisem-

paan tutkimustietoon, jolla pyrittiin edistamaan tutkimuksen luotettavuutta.

6.3 Kehitysideat ja jatkotutkimuskohteet

Haastattelut pyrittiin pitmaan niiden suuren maaran vuoksi suhteellisen lyhyend, joten
niissé ei paasty kovin syvalle henkilostokaytantdihin tai niiden tarkkaan toteuttamiseen.
Tutkimusta voisi syventaa edelleen toteuttamalla laajempia haastatteluita, joissa kaytaisiin
lapi yksityiskohtaisemmin henkilostéjohtamisen eri osa-alueita. Liséksi aihetta voitaisiin
tutkia yritysten kayttaméan henkiléston; tyontekijéiden, toimihenkildiden, vuokratydntekijoi-
den ja alihankkijoiden nakdkulmia henkilostéjohtamisen tasosta, laadusta ja kaytannoista.

Na&in saataisiin kokonaiskuva henkildstdjohtamiseen alalla erilaisista nakdkulmista.
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Toisaalta tutkimusta voitaisiin pilkkoa pienempiin osiin ja keskittya yksittaisiin henkilokay-
tantdjen osa-alueisiin syvallisemmin. Mielenkiintoinen tulokulma olisi esimerkiksi tarkempi
katsaus esimiesten esimiestaitojen kehittamiseen, joka on tarkeassa roolissa niin pk-yri-

tyksissa kuin rakennusalallakin.

Tutkimuksen siirtdminen myds taysin toiselle toimialalle voisi olla mielenkiintoista. Esimer-
kiksi samojen asioiden tutkiminen teollisuusalan pk-yrityksissa voisi antaa vertailukohdan

samankaltaiselta perinteiselta toimialalta.

6.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessin aikana opin paljon itselleni ennestadn melko tuntemattomam-
masta rakennusalasta ja sille luonteenomaisista piirteistd. Rakennusalalla on paljon erilai-
sia toimijoita ja yritykset eroavat toisistaan paljonkin. Rakennusala toimii projektiluontoi-
sesti ja monet yritykset kayttavatkin joustavasti vuokratydvoimaa tai alihankkijoita. Nama
seikat aiheuttavat henkilostdjohtamisen strategisuudelle omat haasteensa. Henkildst6joh-
tamisen valmiita prosesseja voi olla hankala hyddyntaa rakennusalan pk-yrityksissa, silla
niiden projektiluontoinen toiminta eroaa monista muista toimialoista. Ymmarran nyt erilais-

ten toimialojen haasteista ja mahdollisuuksista entistd enemman.

Opinnaytetyon tietoperustaa kootessa oli mielenkiintoista huomata, kuinka vahan pk-yri-
tysten henkildstéjohtamista on tdhan mennessa tutkittu. Pk-yritysten kansantaloudellisen
tarkeyden tiedostaminen kasvatti kiinnostustani tdhan projektiin, silla yritysten henkildsto-
johtamisen tasolla ja laadulla on tutkittu olevan vaikutusta yritysten tuloksellisuuteen.
Opinnaytetyoni aihe on itselleni mielenkiintoinen ja merkittava. Oli myos hienoa paasta to-

teuttamaan toimeksiantoa ja auttamaan yhtiota liiketoiminnassaan.

Henkildstdjohtamisen ulkoistamisen ratkaisut olivat myds minulle osittain uusia ja opin nii-
den mahdollisuuksista lisaa. Ulkoistaminen tarjoaa oivan vaihtoehdon pienemmalle yrityk-
selle 16ytaa kayttbonsd ammattitaitoisia osaajia pienemmallakin budjetilla ja juuri omiin tar-

peisiin sopivasti.

Projektin aikataulutuksen suhteen olisin voinut olla alusta I&htien tarkempi. Henkil6kohtai-
sen elaman yhdistaminen ty6hon ja opiskeluun on paikoitellen aiheuttanut itselleni haas-
teita. Lopulta tarkka aikataulutus ja ripea asioiden eteenpain vieminen tuotti tulosta. Aika-
taulutuksen merkitys korostui itseohjautuvan tyén tekemisessa lopulta tarkeimmaksi pro-

sessia eteenpdin vievaksi tekijaksi.
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Opinnaytetydn tydstaminen tuntui ajoittain ty6laalta ja aiheen rajaus oli opinnaytetyoksi
melko laaja. Teoriaosuuden rajaaminen tuntui myés paikoitellen hankalalta, silla aihee-
seen liittyvaa teoriaa l6ytyi aikaisempia tutkimuksia lukuun ottamatta melko paljon. Jal-
keen péain ajatellen olisin voinut rajata aihetta enemman, jotta tyo ei olisi jaényt niin pinta-
puoliseksi katsaukseksi laajasta aiheesta. Minulla oli kuitenkin suuri kiinnostus kartoittaa
rakennusalan pk-yritysten henkildstokaytantdjen tilaa yleisesti. Liséksi tama rajaus tuki

mielestani parhaiten toimeksiantajan tarpeita ja toiveita.

Laajan rajauksen ansiosta myos haastattelukysymysten valinta oli tarkkaa. Halusin saada
tietoa mahdollisimman tarkasti, mutta haastattelun laajuus ei saanut karata kasista. Haas-
tateltavia yrityksia pyrittin saamaan mahdollisimman monta, joten haastattelujen pituus
piti pyrkié pitam&an sopivana niiden vastausprosentin ja haastattelujen kasittelyn kan-
nalta. Haastattelujen edetessa kasvatin myds itsevarmuuttani haastattelijana ja opin muo-
toilemaan kysymyksiéni entista paremmin sekd reagoimaan vastauksiin kysymalla oikeita
lisakysymyksid. Koen ettd juuri haastatteluiden tekemisessa ylitin itseni, silld en ollut aikai-

semmin toiminut haastattelijan roolissa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelulomake.

1. Taustatiedot

Yrityksen henkilosto: alle 50 50-100 100-250  yli 250
Yrityksen ika (vuodet): alle 5 5-10 yli 10

2. Henkilostokaytantdjen nykytilanne yrityksessa

e Onko yrityksessa henkilostopaallikko tai kuuluuko henkiléstéjohtami-
nen jonkin toisen tehtavan vastuisiin?

Rekrytointi

e Miten rekrytointi teilla kdytannéssa hoidetaan?
e Minkéalaisia haasteita rekrytoinnissa on tunnistettu?
e Onko teilla suunnitelmia rekrytoinnin kehittamiseksi?

Perehdytys

e Miten perehdytys teilla hoidetaan?
e Minkélaisia haasteita perehdytyskaytannoissa on tunnistettu?
¢ Onko teilla suunnitelmia perehdytyksen kehittamiseksi?

Osaamisen kehittaminen

e Miten teilla kehitetaan tyéntekijoiden osaamista?

e Onko tydntekijoiden osaamisen kehittamisessa tunnistettu haasteita?

¢ Onko teilla suunnitelmia kehittaa tyontekijoéiden osaamisen kehittami-
sen keinoja?

Esimiestyon kehittdminen

o Koulutetaanko esimiehia (esim. tydnjohtajia, vastaavia mestareita,
tyopaallikaitd) esimiestydhon? Onko heille tarjolla muuta tukea esi-
miestyohon?

e Onko esimiestyoskentelyssa tunnistettu haasteita?

¢ Onko teilld suunnitelmia esimiestyon kehittdmiseksi?

o Mitka seikat koette suurimmaksi esteeksi henkildstokaytantdjen ke-
hittamisessa?
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3. Kuinka kiinnostuneita olisitte hankkimaan seuraavia henkilosto-
johtamisen palveluita ulkopuoliselta palveluntarjoajalta:

Kuinka kiinnostunut olet palvelusta asteikolla 1-4:

1 enlainkaan 2 hieman kiinnostunut 3 melko kiinnostunut 4 erittain
kiinnostunut kiinnostunut

1. Rekrytoinnin kehittaminen

2. Perehdytysprosessin luominen/kehittaminen

3. Esimiesvalmennukset

4. Esimiestaitojen valmennukset ja erilaisuuden hyddyntaminen
5. Kehityskeskustelujen kayttéonotto toimivaksi tyokaluksi

6. Lahtohaastattelut (exit-haastattelut)

7. Tyonantajamielikuvan kehittadminen

8. Henkildston hyvinvointikyselyt

9. HR-henkilostdn vuokraus

e Kiinnostaako jokin muu henkildstdjohtamisen palvelu, jota ei mainittu?
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Liite 2. Vastaajien kiinnostus palveluihin.
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