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Tamin opinndytetyon tavoitteena on tutkia HR:n tuomaa lisdarvoa isoille asianajotoi-
mistoille. Tutkimus on rajattu helsinkilaisiin suuriin asianajotoimistoihin. Aiheesta
16ytyy niukasti tutkimusmateriaalia, joten teoriaosuus koostuu ainepohjaisista lih-
teistd. Teoriaosuudessa esitetidn HR:n tehtdvialueita seki rooleja yleisesti, jotta ai-
heesta saataisiin mahdollisimman laaja kuva sekd ymmirrettiisiin HR:n merkitys yri-
tyksille.

Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena tutkimuksena, jonka aineisto keritidan haastatte-
lemalla neljan suuren asianajotoimiston HR-osaston jasentd. Haastattelut toteutetaan
teemahaastattelulla, jotta haastateltavat pystyvit vastaamaan kysymyksiin vapaasti il-
man valmiita vastausvaihtoehtoja. Haastattelukysymykset johdetaan teoriasta ja nii-
den kautta pyritadn saamaan laaja kisitys HR:n tyOsta asianajotoimistoissa ja HR:n
tuomasta lisdaarvosta asianajotoimistoille.

Opinniytetyon tulokset osoittavat sen, ettd henkilostd on asianajotoimistojen, kuten
varmasti muidenkin asiantuntijaorganisaatioiden tiarkein voimavara. Asianajotoimis-
tojen HR-toiminnot ovat sellaisia, jotka tukevat asiantuntijatyota ja edesauttavat asi-
anajajia ja muuta henkil6stod keskittyméaan omaan ydinosaamiseensa. HR-ty6 tuo li-
sdarvoa asianajotoimistoille ja on tarkedssa roolissa asianajotoimistojen arjen onnistu-
misessa.
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1 Johdanto

Opinniytetyoni aihe on HR:n tuoma lisdarvo asianajotoimistoissa. HR on termina suh-
teellisen tuore ja se on laaja kokonaisuus eri prosesseja, kuten rekrytointia, perehdytta-
mistd, osaamisen kehittamisté, palkitsemista, tydnantajan mielikuvan luomista, tyohy-
vinvoinnin tukemista. Jokainen ndistd prosesseista onnistuneesti toteutettuna voi tuot-
taa organisaatiolle lisdaarvoa. Haluankin tutkia miten ja minkélaiset HR-toiminnot voivat
tuoda lisdarvoa tieto- ja osaamisintensiiviselle asiantuntijaorganisaatioille ja juuri asian-
ajotoimistoille. Rajaan aiheeni siten, ettd haastattelen Helsingin suurimpiin kuuluvien

asianajotoimistojen HR:n jasenia.

Suomalaisen liikejuriditkan suuri keskittyma sijaitsee Helsingin Esplanadilla. Etela- ja
Pohjoisesplanadia reunustaa alan suurimmat toimistot. Asianajotoimintaa ja erityisesti
litkejuridiikkaa kuvaillaan usein intensiiviseksi ja mukaansatempaavaksi tyoksi, jossa pi-
taa ns. takoa, kun rauta on kuumaa. Sanotaan, ettd asianajotoiminta on asiakaspalvelua
sanan varsinaisessa merkityksessa. Minkélaisella henkil6st6johtamisella ja henkil6store-
surssienhallinnalla maksimoidaan henkil6ston tuottavuus ja hyvinvointi seka tyytyvai-

syys tallaisessa ymparistossa. (Image 2019)

Nykyaikana henkilostéhallinnon ja johtajuuden kirjallisuudessa mainitaan henkilosto
yrityksen tirkeimmiksi tuotannontekijiksi ja kilpailuvaltiksi. Tdssd tutkimuksessa keski-
tytdan tdhan athepiiriin juuri asianajotoiminnan nikokulmasta. Kaytinnossa 16ydokset

ovat sovellettavissa muuhunkin asiantuntijatyéhon.

Paadyin tutkimaan HR:n tuomaa lisdarvoa juuri asianajotoimistoissa, silla ne ovat ku-
vaava esimerkki korkean tason asiantuntijaorganisaatiosta, jossa henkil6st6 sekid henki-
16ston osaaminen, kehittiminen ja jaksaminen ovat suurimpia voimavaroja. Aihe on
my0s ajankohtainen, silld henkil6st6d pidetdin yritysten suurimpana voimavarana,
mutta samaan aikaan yritysten on vaikea 16ytaa tarpeeksi osaavaa henkil6stod, joka

myos sitoutuisi yritykseen.

Uskon, ettd timan tyylisestd tutkimuksesta, jossa paneudun laajasti HR-tyohon ja sithen

mika tekee siitd lisdarvoa tuottavaa, on itselleni hyotya tyoelamaa varten, silld athe on



kiinnostava ja moniulotteinen. HR:n tuomaa lisdarvoa asianajotoimistoille ei ole tutkittu
aiemmin Suomessa, joten koen ettd tutkimukseni on hy6dyllinen my6s muille ja luo uu-
denlaista tutkimusmateriaalia. Tutkimusaihe ja kysymyksenasettelu on my6s kirjoitta-
jalle henkilokohtaisesti mielekas, silld aithepiiriin syventyminen luo myos itselleni kay-
tannon kuvaa siitd millaista HR ty6 on. Alan ammattilaisten haastatteluvastaukset sito-

vat teoriaa kidytint6on pedagogisesti hedelmailliselld tavalla.



2 Tutkimuksen metodologia

Tamin tutkimuksen tarkoitus on selvittda HR:n tuottamaa lisdarvoa asianajotoimistoille
ja tarkoituksena on selvittda seki analysoida tapoja, miten tima kdytinnossd ilmenee.
Tutkimus toteutetaan haastattelemalla neljan suuren helsinkildisen asianajotoimiston
HR-osaston tyontekijad. Haastattelukysymykset perustuvat teoriapohjassa esille tuotui-
hin aihealueisiin. Kysymyksissa kisitellaan aihealueita, jotka ovat nousseet esille tutkit-
taessa johtamisen ja henkilostohallinnon teoriaa seka niitdi HR-toiminnan piirteitd, joi-

den kisitetddn tuovan lisdarvoa yrityksessa.

Teoriaosuudessa kisitellidn HR:aa kilpailutekijind sekd henkiloston tuottavuutta, tyo-
hyvinvointia ja osaamista seka naiden vaikutusta tuottavuuteen. Lisiksi kasitellaan
HR:n roolia kriisitilanteissa sekd osaamisen kehittimisti ja sen tirkeytta liiketoimin-
nalle. Seuraavaksi teoriapohjassa sukelletaan henkilostojohtamiseen kokonaisuutena ja
kaydaan lipi henkil6stojohtamisen ulottuvuudet seka roolit. Lopuksi teoriaosuudessa
kasitellidn henkil6stostrategiaa sekd HR strategisena kumppanina -kisitettd sekd HR:n
taloudellista hy6tya yritykselle. Teoriaosuuden jilkeen on empiirisen osan vuoro, joka
aloitetaan menettelyn esittelemiselld eli kerrotaan, ettd tutkimus toteutetaan teemahaas-
tattelulla ja aineisto keritdan haastattelemalla neljan suuren asianajotoimiston HR-osas-
toa. Taman jalkeen esitelladn aineisto ja kdydain lapi haastattelun tulokset. Tulokset esi-
tellddn anonyymisti. Jotta haastateltavien henkil6llisyys tai typaikka ei kavisi ilmi, on
heidit nimetty aineiston esittelyssd haastateltava A, B, C ja D. Aineiston esittelyn jal-
keen haastatteluiden vastauksia analysoidaan peilaten teoriaan tehden havaintoja vas-
tauksista. Tdman jdlkeen haastateltavien vastaukset on jaettu taulukoihin, joista nikee
selkedsti vastausten eriavaisyydet seka yhtenevaisyydet. Opinnaytetyon lopussa pohdi-
taan opinndytetyon luotettavuutta seki kehitysehdotuksia ja arvioidaan omaa ty6ta

opinndytetyon tekemisessa.

Haastattelut toteutetaan luottamuksellisesti ja tutkimuksesta ei kdy ilmi tutkimukseen
osallistuneiden asianajotoimistojen nimia. Haastattelut toteutetaan teemahaastattelulla,
jotta haastateltava saa vastata kysymyksiin vapaasti eikd valmiita vastausvaihtoehtoja ole
annettu. Valmiit haastattelukysymykset antavat teemahaastattelulle rungon, mutta kysy-

mysten esittimiselle ei ole tarkkaa jirjestysta. Teemahaastattelun myota haastattelija



pystyy esittimiin tarkentavia kysymyksid haastateltavalle. Haastattelukysymykset johde-
taan teoriasta, pohjautuen oleellisimpiin aihealueisiin, joita teoriaosuudessa on nostettu
esille ja kysymysten avulla pyritadn saamaan mahdollisimman laaja kisitys HR:n tyosta
asianajotoimistoissa ja HR:n tuomasta lisdarvosta asianajotoimistoille. Haastateltavien
vastauksissa kisitellddn yrityksid, joissa he tyoskentelevit sekd heidin omia kokemuksi-

aan ja mielipiteitd aithepiirista.

Tutkimuksessa selvitetdan kvalitatiivisen tutkimuksen keinoin mista asianajotoimistojen
HR-osastot koostuvat ja mita tehtivia HR-osasto hoitaa ja edelleen, mitkéd niista tehta-
vialueista tuo lisdarvoa ja minkalaista se on ja mitkd puolestaan eivit tuo. Tutkimuk-
sessa selvitetadn myos sitd, miksi asianajotoimistot tarvitsevat toimivan HR-osaston
seki toimiiko HR strategisena kumppanina asianajotoimistoissa ja ettd pystyyké HR
toiminnallaan vaikuttamaan strategian toteutumiseen. Lisaksi selvitetddan, onko kysei-
sissd yrityksissd kaytossa HR- mittareita ja miten HR-ty6td mitataan. Néiden lisdksi tut-
kitaan, miten HR pystyy vaikuttamaan asianajotoimistossa tyoskentelevien henkil6iden
tyOhyvinvointiin ja jaksamiseen seka selvitetaan, toimiitko HR henkil6ston ja osaamisen
kehittdjdna ja jos toimii, niin mitd tehtdvid se pitdd sisdllidn. Jos puolestaan ei toimi, niin
miké taho on henkiloston ja osaamisen kehittimisestd vastuussa. Lisaksi selvitetain,
pystyyké HR vaikuttamaan ty6nantajamielikuvaan ja voiko silld tavalla tuoda yritykseen
lisdaarvoa. Lopuksi selvitetdan, onko Covid-19-pandemian aiheuttama poikkeustila vai-
kuttanut HR-ty6hon ja milla tavalla. Haastattelut toteutetaan osittain sahkopostitse ja

osittain videoyhteydella.

2.1 Tutkimusotteen esittely

Tutkimus toteutetaan siis kvalitatiivisena eli laadullisena tutkimuksena ja ainestoa analy-
soidaan sisdllonanalyysin avulla. Sisillnanalyysi on kvalitatiivisen tutkimuksen perus-
analyysimenetelma, jonka avulla voidaan analysoida kirjoitettua tai suullista kommuni-
kaatiota, kuten tdssa tutkimuksessa tehtyja teemahaastatteluita. Sisallonanalyysissa ke-
ritty aineisto tiivistetddn, jotta voidaan tarkastella tutkittavien aiheiden ja ilmiéiden
merkityksid, seurauksia seké yhteyksid. Ideana on ettd, tutkimusaineistosta pystytian eri-

telld ne asiat, jotka ovat samanlaisia ja ne, jotka puolestaan eroavat toisistaan. Niin



aineistosta tulee selkeampi ja yhtendinen seka sitd kautta aineistoa on helpompi tulkita

ja tehda siitd johtopaditoksid. (Tampereen yliopisto, Liikenteen tutkimuskeskus Verne)

2.2 Menetelmin esittely

Suunniteltaessa tutkimusmenetelmai alkuperdiseni ideana oli lihettdd usealle asianajo-
toimiston HR:lle kvantitatiivinen sahkopostikysely, mutta tutkimusmenetelmiéksi vali-
koitui lopulta teemahaastattelu, silld se antaa vastaajalle mahdollisuuden vastata laajasti
kysymykseen seki haastattelijalle mahdollisuuden kysyi tarkentavia kysymyksid, joten
vastaukset ovat monipuolisempia ja tarkempia kuin kyselyn kautta tulleet. Sahképosti-
kysely olisi ollut nopeampi toteuttaa aikataulullisesti ja sen olisi voinut lahettaa useam-
malle asianajotoimiston HR:lle, jolloin otanta olisi ollut laajempi ja sitd kautta tulokset
voisivat olla tarkempia. Kyselyn ongelmaksi olisi voinut muodostua kysymysten aset-
telu seké vastausvaihtoehtojen laatiminen. Liian yksityiskohtaiset vastausvaihtoehdot
eivat anna valttimattd oikeaa kuvaa kysytysti asiasta, silld vastaajan voi olla vaikea 16y-
tad itselleen sopiva vaihtoehto, jos vastausvaihtoehdot ovat liian tarkasti aseteltuja.
Puolestaan liian laveat vastausvaihtoehdot eivit anna tarpeeksi tarkkaa kuvaa kysytysté
asiasta ja tulokset eivit olisi valttimattd yhtd luotettavia, kuin tutkimukseen valitulla

menetelmalla.

Teemahaastattelun etuna on my6s vuorovaikutus, silld valmiit haastattelukysymykset
luovat rungon haastattelulle, mutta lisikysymyksien, joita saattaa ilmetd haastateltavan
vastauksien myotd on vaivatonta kysyé haastattelun aikana. Haastatellussa haastateltava
pystyy kertomaan ja sanoittamaan omat mielipiteet ja kokemukset tarkemmin, joka te-

kee vastauksista yksityiskohtaisemmat.

Teemahaastattelupyynnot lihetettiin sahkopostitse neljille helsinkildisen asianajotoimis-
ton HR:lle ja heisti jokainen suostui haastateltavaksi. Haastateltavalle ei ollut muita kri-
teereitd kuin, ettd tyoskentelee asianajotoimiston HR-tiimissa. Haastateltava sai itse
pédttdd, haluaako hin vastata kysymyksiin sihképostitse vai videoyhteyden kautta seka

haluaako hin tietada haastattelukysymykset etukiteen.



Haastattelut toteutettiin kesin 2020 aikana sekd videoyhteyden ettd sihkopostin kautta.
Videoyhteyden kautta tehdyt haastattelut nauhoitettiin, jotta vastaukset voitiin myo-
hemmin kirjoittaa vaivatta ylos. Haastatteluista saadut vastaukset esitellddn ja niitd ver-
rataan keskenddn. Tamin jilkeen vastauksia kdydain lapi sisdltoanalyysin keinoin teo-
riapohjaa vasten ja pyritddn tuomaan esille yhteneviisyyksid teorian ja toisten vastaus-
ten kanssa. Haastattelut on toteutettu taysin luottamuksellisesti ja tulokset esitetdan
anonyymisti siten, ettd esitystavasta ei ole mahdollista saada selville mitka asianajotoi-
mistot ovat osallistuneet tahdn tutkimukseen. Vastaukset ovat anonymisoitu siten, etta
tutkimuksessa kiytetain nimimerkkejd haastateltava A, B, C ja D. Koen, etti asianajo-
toimistojen HR-toimintojen tarkka keskindinen vertailu ei ole tarpeellista tutkimustani
varten, koska tarkoituksena on pikemminkin selvittaa yleisesti hyvin, lisiarvoa tuotta-

van HR-toiminnon ominaispiirteitd ja keinoja asiantuntijaorganisaatiossa.

2.3 Kerityn aineiston esittely

Tutkimuksen aineisto esitetain siten, ettd ensiksi kdaydaan lapi kysytty kysymys ja sen
jalkeen jokaisen haastateltavan vastaus siten, ettd vastauksista ei kdy ilmi haastateltavaa
tai yritystd, jossa hin ty6skentelee. Teemahaastattelun aiheet ovat: HR-toiminnot ja teh-
tavat, Lisdarvoa tuovat toiminnot, HR:n tarpeellisuus ja merkitys asianajotoimistoissa,
HR-ty6n mittaus, HR-strategisena kumppanina, HR:n vaikutus ty6hyvinvointiin ja jak-
samiseen, HR henkil6stén ja osaamisen kehittdjana, HR:n vaikutus tyonantajamieliku-

vaan sekd HR:n ty6n kuvan muuttuminen poikkeusaikana.

Aineiston

Aineiston /* esittiminen

keraaminen

N\

Tulkinta/

paatelmat

Kuvio 1. Aineiston kasitteleminen (Helsingin yliopisto)



3 Mitia HR on ja miten se tuo yritykselle lisdarvoa?

HR:n tuomaa lisdarvoa asianajotoimistoille ei ole alemmin tutkittu Suomessa, joten
aiempaa tutkimusmateriaalia tistd atheesta ei ole saatavilla suomeksi. HR:n tuomasta li-
sdarvosta yleisesti l10ytyy myos hyvin niukasti kirjallisuutta ja tutkimuksia. Sen takia teo-
riaosuus on aineistopainotteinen ja siind kasitellidn HR:n eri tehtivaalueita ja rooleja,
jotka pyrkivat antamaan laajan kuvan HR:n tehtivialuista sekd merkityksesta yrityksille.
Aiemman tutkimuksen niukkuudesta johtuen, tdssd opinniytetyGssa pyritddn muodos-
tamaan kayttokelpoista tutkimusmateriaalia pddosin induktiivisen paattelyn kautta. Em-
piirisen osan teemat ja kysymykset muovautuvat teoriaosuudesta ja sitd kautta pyritddin

selvittimadn HR:n tuomaa lisdarvoa yrityksille.

3.1 HR kilpailutekijini

HR:n on pystyttiva hallitsemaan litketoimintaosaamista, pelkka HR-osaaminen ei riita,
jotta se pystyy tuomaan lisdarvoa yritykseen. Tama tarkoittaa, ettd HR ymmartda yrityk-
sen tavoitteet sekd strategian ja pystyy osoittamaan HR-ty6n vaikutuksen talouteen si-
ten, ettd tuottaako se kustannussaistoja tai tehostaako se yrityksen toimintaa muutoin.
Hyvi HR pystyy auttamaan johtoa huomaamaan millainen henkil6st6johtaminen tuot-
taa ratkaisuja haasteisiin ja miten voidaan mahdollistaa jokaisen tyontekijan koko po-
tentiaalinen nouseminen esiin. Jotta HR pystyy ndyttimain johdolle henkiléstéjohtami-
sen merkityksen ja vaikutuksen litketoimintaan on sen hallittava hyvit kommunikointi-,

viestinta-, vaikuttamis- ja vakuuttamistaidot. (Kalliosalmi 2019)

Suuri osa yrityksistd haluaa olla markkinoiden paras ja menestynein. Yritysten perim-
miinen tarkoitus on voiton tuottaminen osakkeenomistajille. Tama toteutuu mm. ole-
malla parempia kuin kilpailijat. Kysymys on siitd, miten yritys voi tuottaa omistajilleen
enemmain lisdarvoa. On sanottu, etti yritykselld on ainakin kolme syyta valttaa keskin-
kertaisuus. Ensimmaiinen syy on lisdarvon tuottamisen yrityksen omistajille menesty-
milld paremmin kuin kilpailijat. Menestyakseen paremmin, on parjattava paremmin.
Toinen syy on alan parhaiden osaajien houkutteleminen yritykseen. Huippuosaajista
koetaan jatkuvasti pulaa ja, jos heidit halutaan yritykseen, on menestyvi yritys houkut-

televampi kuin keskinkertainen yritys. Kolmas syy on yksinkertaisesti, mité



korkeammat tavoitteet, sitd paremmat tulokset. On todettu, ettd tavoitteiden saavutta-
miseksi suunnitelmallinen ja jirjestelmallinen ty6 tuottaa tulosta, varsinkin jos tavoitteet
ja suunnitelmat niiden saavuttamiseen ovat realistiset. Keskinkertaiset tavoitteet johta-
vat usein keskinkertaisiin tuloksiin, vaikka nuo tavoitteet saavutettaisiinkin tiydellisesti.

(Lumijirvi 2007, 19)

Yritys pystyy menestymain kilpailijoita paremmin, olemaan tyonantajana houkutteleva
sekd saavuttamaan korkeat tavoitteet, jos heidin strategiatyénsi on tehty hyvin. Mutta
paraskaan strategia ei toimi, ellei kukaan sitd toteuta. Yrityksen strategian toteuttavat
sielld tyoskentelevat ihmiset, eli henkil6sté. Jos yrityksen strategiassa halutaan painottaa
kasvua, yksi keino sithen on, ettd panostetaan rekrytointiin, jotta saadaan osaavia teki-
joitd. Jos puolestaan yritys haluaa keskittyd parempaan laatuun, sithen keinona on pa-
nostaa henkil6ston osaamisen kehittimiseen ja kouluttamiseen. Ihmiset ovat siis avain
yrityksen menestykseen. On silti huomioitava, ettd nima eivit sulje toisiaan pois, vaan
tukevat ja edesauttavat, jotta yritys pystyy kukoistamaan. (Luoma & Viitala 2017, 14,

24)

Puhuttaessa yrityksen menestystekijoista, nousee henkilost6 tarkeimmaksi menestyste-
kijaksi, silld kaikki mitéd yrityksessd luodaan aina tuotteista palveluihin ja uusista inno-
vaatioista yrityksen uudistumiseen ja vision toteutumiseen ovat henkil6ston aikaansaa-
maa. Digitalisaation myota robotiikka ja automatisaatio ovat lisidntyneet ja vieneet osan
thmisten t6istd, silti ihminen on se, joka tekee suunnitelmat, ohjelmoi ja kehittdd, ihmi-
nen myo6s tuntee, on motivoitunut ja pystyy innostamaan. Ilman osaavaa ja sitoutunutta
henkil6st6a yritys ei pysty menestymaiin. Siksi koulutettua ja osaavaa henkilst6d voi-
daan pitaa yrityksen, erityisesti asiantuntijaorganisaatioiden litketoiminnan tirkeimpani
lisdaarvon tuottamisen keinona. Tamin takia yritys tarvitsee taidokasta henkil6stojohta-
mista, joka varmistaa, ettd yritys saa sitoutettua osaavaa henkilostod, joka pyrkii kaikella
toiminnallaan kehittdmain yrityksen toimintaa ja parantamaan yrityksen tulosta. Henki-
l6stojohtamisen tarkoituksena on kehittda ja hallita sellaisia jarjestelmia ja toimintamal-
leja, jotka mahdollistavat yrityksen toiminnan ja sen kehittymisen. Naitd prosesseja
ovat esim. rekrytointi, osaamisen kehittaminen, palkitsemisjarjestelmien luominen jne.
Tavoitteena on, etti yrityksessd tyoskentelee riittavasti osaavaa ja sitoutunutta henkilos-

t6d, joiden paamairani on yrityksen menestyminen. Henkilostojohtajat pyrkivit



tukemaan yrityksen henkil6st6a seki johtoa ja edesauttamaan heitd padsemiin tavoit-
teisiinsa sekéd vahvistamaan yrityksen kilpailukykya. (Aura 2015, 4; Luoma &Viitala
2017; Viitala 2007, 8-9; Santalainen 20006, 2306)

Henkilostotuottavuus on yrityksen aineetonta padomaa, jota voidaan kehittaa hyvalla
johtajuudella ja johtamisella. Se koostuu osaamisesta, motivaatiosta ja tyOkyvysti ja sii-
hen vaikuttaa yrityksen johtaminen, ilmapiiri seka yrityskulttuuri. Henkil6stétuottavuu-
den kehittiminen vaatii taloudellisia resursseja, mutta silli on positiivinen vaikutus yri-
tyksen tulokseen. Henkil6st6tuottavuutta voidaan arvioida alla olevalla henkilostotuot-
tavuuden johtamisen indeksilld, jonka taustalla on hyvinvoinnin johtamisen malli. Se on
alun perin suunniteltu Auran, Ahosen ja Ilmarisen Strategisen hyvinvoinnin tila Suo-
messa 2009- tutkimukselle. Indeksid on muokattu timan jilkeen ja sithen on lisitty
osaamisen, ikdjohtamisen ja jatkuvan kehittimisen osa-alueet. Tdman mallin perustana
on yrityksen arvot ja strategiset tavoitteet ja tavoitteena on liiketoiminnan kannattavuus
ja kokonaisvaltainen tuottavuus. Malli on jaettu yksinkertaisesti johtamistekijoihin ja tu-
loksiin. Malli lihtee henkilostotuottavuuden strategisesta perustasta, jota seuraa johdon
padtokset henkilostotuottavuudesta, esimiesty6 ja henkil6ston kehittiminen sekd tyGhy-
vinvoinnin tukitoiminnot naiden seurauksena tulisi tyoyhteisotason tulokset eli vaiku-
tukset ilmapiiriin ja sitoutumiseen sekd yksil6tulokset, joilla tarkoitetaan tyokykyd, osaa-
mista ja motivaatiota. Nami puolestaan johtaisivat henkilostétuottavuuden taloudelli-
siin tuloksiin, kuten tuotantoprosessien tehokkuuteen ja puutteellisen tyohyvinvoinnin
kustannusten vihenemiseen, jotka johtavat koko mallin tavoitteeseen eli litketoiminnan
tuloksellisuuteen eli kannattavuuteen ja kokonaistuottavuuteen. (Ahonen, Aura, Hussi

& Ilmarinen 2018)



Johdon paatokset Henkildsto-
henkil6sto- T tuottavuuden | |

tuottavuudessa t o taloudelliset
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e henkil6ston : prosessien || kannattavuus,
& kehittdminen Yksilotulokset: tehokkuus kokonais-
perusta . %is us

osaaminen, Puutteellisen

o motivaatio tyShyvinvoinnin

Tyohyvinvoinnin i kustannusten

tukitoiminnot viheneminen

Kuvio 2. Henkil6stotuottavuuden johtaminen

3.2 Tyohyvinvointi ja osaaminen

Tuottaakseen mahdollisimman hyvii tulosta ja toimiakseen yrityksen menestystekijina,
on henkil6ston voitava hyvin niin tyopaikalla kuin sen ulkopuolella. Voidaan siis puhua
strategisesta tyGhyvinvoinnista, joka on se osa tyOhyvinvoinnista, jolla on merkitysta or-
ganisaation tuloksellisuuteen. T4ll6in henkil6ston terveys ja hyvinvointi huomioidaan
litketoiminnan ja henkil6stéjohtamisen tavoitteissa, jolloin toiminta on suunnitelmal-
lista, tavoitteellista ja sille on maaritelty selkedt vastuut ja resurssit. Naitd resursseja ja
niiden kdytt6d mitataan yksilo- ja yritystasolla. Strategisella tydhyvinvoinnilla on selked
vaikutus henkil6stétuottavuuteen ja sitd myota yrityksen liiketoiminnan kannattavuu-

teen.

Taman osoittaa my6s Terveystalon tutkimus, jonka mukaan jokainen lisieuro, joka pa-
nostetaan henkiléston hyvinvointiin tuottaa nettona lihes kuusi euroa lisid. HR pystyy
omalla toiminnallaan edistimain henkiloston tychyvinvointia monella eri tavalla, mutta
tyohyvinvointi ei ole kuitenkaan kokonaan HR:n vastuulla, silld koko ty6yhteisén on
otettava vastuu tyohyvinvoinnista. HR voi kouluttaa esimiehia, jotta he ymmartavat hy-
vinvoinnin tirkeyden ja sithen liittyvia tekijoitd, jotta hyvinvointi olisi osa yrityksen ar-
voja ja strategiaa. HR voi olla my6s mukana kehittimassd organisaatiokulttuuria, siten

ettd kulttuuri olisi hyvinvointia tukevaa ja lisaavaa. HR voi tarjota henkilstolle ja
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johdolle hyvinvointia lisddvia tyokaluja, kuten itsensd johtamisen taitojen kehittdimistd ja

coachingia. (Aura 2016; Terveystalo 2015; Vainio 2017)

Asiantuntija- ja toimistotyOssd on tirkeda arvioida tyontekijoiden fyysistid ja psykososi-
aalista kuormitusta seki tyonintensiivisyyttd tyohyvinvoinnin kannalta. Asiantuntijateh-
tavissa toimivat henkilot ovat usein todella sitoutuneita tyohonsa ja kokevat kovaakin
tyonimua, tyopaivit pitkittyvit helposti ja tyota saatetaan tehda tyopiivan jilkeen vield
kotonakin. Jatkuvasti pitkittyneet tyopéivat lisdavat kuormitusta ja estavat palautumasta,
jolloin ihmisen hyvinvointi ja terveys voivat heikentya. Lakimiesliitto selvitti 2013 mil-
laisiksi nuoret juristit kokevat ty6olot asianajoalalla ja tuloksista havaittiin, ettd he, jotka
olivat tyoskennelleet alalla yli kaksi vuotta arvioivat tyoolonsa selkeésti heikommiksi
kuin he, jotka olivat tyoskennelleet alalla alle kaksi vuotta. Selvityksen my6td huomat-
tiin myos, ettd he, jotka tyoskentelevat suuremmissa toimistoissa ovat tyytymattomam-
pid ty6oloihinsa kuin he, jotka tyoskentelevit pienemmissa toimistoissa. Suurimmat on-
gelmat kuitenkin liittyivit tyoaikojen ennustettavuuteen, ylitéiden korvaamiseen, tyo- ja
vapaa-ajan erilladn pitdimiseen, esimiestychon ja johtamiseen seka tyomairien tasapuoli-

seen jakautumiseen. (Lakimiesliitto 2013)

Image-lehden tekema artikkeli Pyramidi- eli sukellus Esplanadin asianajotoimistoihin
kertoo samaa. Artikkelin mukaan nuoret juristit tekevit t6ita niin paljon kuin pystyvit,
eivitkd uskalla ottaa kantaa ylity6korvauksiin tai laittoman pitkiin tyopéiviin, silld pel-
kadvit saavansa tietynlaisen leiman otsaansa. Artikkelin mukaan asiat ovat kuitenkin pa-
ranemaan pdin, silld asenteet ovat muuttuneet ja osataan arvostaa enemman tyontekijoi-

den hyvinvointia sekd ymmarretdin, ettd tyontekijéiden jaksaminen on etu koko alalle.

(Image 2019)

Lakimiesliiton tekemassa palkkatutkimuksessa tartuttiin myo6s tyohyvinvointiin ja tutki-
muksessa kavi ilmi, ettd asianajotoimistoissa tyoskentelevien lakimiesten vastaukset
eroavat muiden lakimiesten vastauksista merkittdvisti. Heiddn viikoittainen tyémaa-
rinsa on suurempi, he saavat iltaisin kaksi kertaa enemman tychon liittyvia yhteydenot-
toja ja he kokevat my6s enemman stressia tyon ja vapaa-ajan yhteensovittamisessa kuin
muut lakimiehet. Vakavia tyostressiin ja uupumukseen liittyvia oireita oli kuitenkin

enemmain esilld julkisella sektorilla. (Tyoturvallisuuskeskus, Lakimiesuutiset 2014, 2020)
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MotiOne Ty6hyvinvoinnin puolesta- podcastin haastattelussa haastateltiin asianajotoi-
misto Fennon osakasta Jussi Laakkosta liittyen tychyvinvointiin ja hanen omiin koke-
muksiinsa. Laakkonen kertoi haastattelussa, ettd henkinen paine on alalla kova, siksi ar-
mollisuus itseensd kohtaan on tirkedi ja hyvinvoinnista on pidettidva huolta. TyGajat
saattavat venyi todella pitkiksi varsinkin isojen projektien ollessa piilld, tyaikoja on
my0s vaikea ennakoida, mika tarkoittaa sitd, ettd joskus jopa lomat taytyy keskeyttia,
joka puolestaan lisaa stressia. Laakkosen mukaan haasteellinen ty6 luo kuitenkin moti-
vaatiota, innostusta seka itsensd kehittimistd. Asianajotoimisto Fennossa tuetaan hyvin-
vointia seka jaksamista monella eri tavalla ja johtamismalli on itseohjautuva eli tyonteki-
jat saavat mm. itse paattaa tyoaikansa omaan arkeensa sopivaksi. Tarkoituksena on ra-

kentaa kulttuuria, joka luo pitkdjanteista hyvinvointia. (MotiOne 2018)

Tyohyvinvointi on laaja-alainen kisite ja se muotoutuu monesta eri tekijastd, jotta siitd
saadaan mahdollisimman kokonaisvaltainen kasitys, on sitd varten kehitetty tyohyvin-
voinnin portaat -malli. Taméin mallin avulla voidaan kehittda niin yksilon kuin tyoyhtei-
son ja koko organisaation tyOhyvinvointia porras portaalta. Ideana on 16ytia tyohyvin-
voinnin taustalla olevia tekijoita ja toimintamalleja, jotka toimisivat tyohyvinvoinnin ke-
hittimistyon tukena. Mallin my6td on pystytty l6ytimaédn sellaisia keinoja, joilla voidaan
vaikuttaa haluttuthin muutoksiin pysyvasti. Mallin portaat koostuvat terveysesta, turval-

lisuudesta, yhteisollisyydesta, arvostuksesta ja osaamisesta. (Rauramo 2009, 3-4)

Mallin ensimmaiinen porras on terveys, joka koostuu psykofysiologisista tarpeista. Yksi-
16lle se tarkoittaa terveellisid elintapoja ja organisaatiolle tyéterveyshuoltoa, tyGkuormi-
tusta ja tyOpaikkaruokailua. Ensimmaisen portaan toimintatapoja voidaan arvioida ky-
selyilld, terveystarkastuksilla ja fyysisen kunnon mittauksilla. Tadman portaan tavoitteena
on, ettd tyd mahdollistaa virikkeellisen vapaa-ajan, johon kuuluu litkunta, laadukas ra-
vinto seka sairauksien ehkiisy ja niiden hoitaminen. Seuraava porras on turvallisuuden
tarve, mika tarkoittaa yksilopuolella turvallisia ja ergonomisia tyo- ja toimintatapoja.
Organisaatio puolella talla tarkoitetaan tyosuhdetta seki ty6oloja. Tamin portaan toi-
mintatapojen arviointikeinoja ovat tilastot, riskit ja tyopaikkaselvitykset. Tavoitteena

on, ettd tyd mahdollistaa riittivin toimeentulon, ty6 olisi pysyvii sekd turvallista, ja
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tyOyhteis6 olisi tasa-arvoinen, otkeudenmukainen ja yhdenvertainen. (Rauramo 2009, 3-

4

Kolmas porras on yhteisollisyyden porras, jota kutsutaan myos liittymisen tarve- pot-
taaksi. Yksilolle se tarkoittaa joustavuutta, kehitysmyonteisyytta ja erilaisuuden hyviksy-
mistd. Organisaatiolle se tarkoittaa tyOyhteisod, erilaisia verkostoja seka johtamista.
Niita pystytadn arvioimaan kyselyilld, kuten tyotyytyviisyys-, tyoilmapiiri- ja tyOyhtei-
son toimivuuskyselyilld. Tavoitteena on huolehtia organisaation tuloksesta ja henkils-
tostd ja, ettd toimintatavat tukisivat yhteishenked. Seuraava porras on arvostuksen tarve.
Tama porras tarkoittaa yksil6lle aktiivista roolia organisaation toiminnassa ja kehittami-
sessd ja puolestaan organisaatiolle tima porras meinaa arvoja, toimintaa, palkitsemista,
palautetta, taloutta ja kehityskeskusteluita. Ndiden toimintatapojen arviointina kiytetdin
tyotyytyvaisyyskyselyita seka taloudellisia ja toiminnallisia tuloksia. Taman tavoitteena
on, ettd organisaation arvot olisivat eettiset, missio, visio ja strategia olisivat hyvinvoin-
tia ja tuottavuutta tukevia, palkitseminen olisi oikeudenmukaista ja toimintaa arvioitai-

siin ja kehitettaisiin. (Rauramo 2009, 3-4)

Ylin eli viides porras on osaamisen porras, jota kutsutaan myos itsensa toteuttamisen
tarve- portaaksi. Silld tarkoitetaan yksilolle oman ty6n hallintaa ja osaamisen ylipitoa ja
organisaatiolle osaamisen hallintaa, tyon mielekkyyttd, luovuutta sekd vapautta ja naita
pystytadn puolestaan arvioimaan osaamisprofiileilla, innovaatioilla, kehityskeskusteluilla
ja tieteellisill ja taiteellisilla tuotoksilla. Tavoitteena on oppiva organisaatio, joka hyo-
dyntiisi omat kykynsa parhaalla mahdollisella tavalla ja tuottaisi uutta tietoa seka esteet-

tisid elamyksid. (Rauramo 2009, 3-4)
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Tyohyvinvoinnin
portaat

TERVEYS
I

Kuvio 3. Tyohyvinvoinnin portaat (Tyoturvallisuuskeskus)

3.3 HR:n rooli kriisitilanteissa

Keviaailla ja kesilld 2020 koko maailma kohtasi Covid-19-kriisin my6td poikkeuksellisen
tilanteen, joka vaikutti jokaisen elimdin ja joka muutti my6s tyoelimad. Koronavirus-
kriisi on atheuttanut tietyilld aloilla mittavia lomautuksia ja irtisanomisia seki uusia ti-
lanteita etityosuositusten muodossa. Empowerin haastattelussa kerrotaan, etta kriisin
alussa HR:n oli omaksuttava valtava miiri tietoa eri lahteistd todella nopeasti, tulkit-
tava mita se tarkoittaa yritykselle ja viestittdva siita henkilostolle sekd ohjeistettava hen-
kil6st6d. Ammattitaito ja laaja osaaminen auttavat my6s poikkeustilanteissa, siksi koko-
naisvaltainen ymmarrys HR-tyOstd, tydhyvinvoinnista, thmisten jaksamisesta ja lainsdd-
didnnosta auttaa toimimaan tehokkaasti. Kriisitilanteessa HR-ammattilaisen tiytyy ela
hetkessi ja on pystyttivi sietimadn epavarmuutta. HR-ty6 jakaantuu tilld hetkelld kol-
meen kriittiseen osaan, jotka kaikki ovat yhta tirkeitd. HR:n on hoidettava koronan ai-
heuttamat akuutit asiat, kuten viestintd, suunnitelmien tekeminen ja mahdollisten Y'T-
neuvotteluiden hoitaminen. HR:n on my6s varauduttava koronan jilkeiseen aikaan,
joka tarkoittaa muutosten tekemistd toimintatapothin ja toimintojen uudelleen kdynnis-
tamistd. Kolmanneksi HR:n tdytyy hoitaa jokapiivainen muu ty6, joka oli ennen koro-
naa eli kaikkien perusprosessien hoitaminen ja mahdollisten kehityshankkeiden toteut-

taminen. (Kaski 2020, Tiensuu 2020)
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Siili Solutionin haastattelussa kerrottaan, etta HR- tyon prioriteetit muuttuivat nopeasti
ja oli tarkeda tukea henkil6ston etatyota seka yrityksen litketoimintaa. Kiriisitilanteen
my6ta jouduttiin my6s muuttamaan yrityksen toimintamalleja sekid luomaan uusia kana-
via kriisitilanteen tukemiseksi. HR on joutunut luomaan toimintaohjeita sairaus- ja ka-
ranteenitilanteisiin seka ohjeita ja koulutusta etityoskentelya varten. Henkiloston tuke-
misen merkitys on noussut ja tirkeinta on ollut, ettd HR kuuntelee ja palvelee henkilos-
tod. HR- ammattilaisen tirkein tyéviline on tilld hetkelld resilienssi, joka tarkoittaa ky-
kya mukautua muutoksiin, vaikka riskien hallinta ja kriiseihin varautuminen on yrityk-
sille tuttua, niin harva on osannut aavistaa timankaltaista kriisid, siksi HR:n muutosky-

vykkyyden merkitys on suuri. (Vainio 2020)

HR:n tuki johdolle ja liiketoiminnalle on my6s korostunut, silld jos kriisi vaikuttaa liike-
toiminnan lukuihin taytyy HR:n pystya kertomaan miten paatokset tulevat vaikutta-
maan henkil6st66n niin tilapéisesti kuin pysyvisti. Tdlld hetkelld HR:lle on olennaista
tyolainsdddinnon ja yhteistoimintalain tuntemus, tydosuhdeosaaminen seka tyShyvin-
voinnin tukeminen. Vainio kertoo, ettdi HR:n on tuotava henkil6ston nikékulmia mu-
kaan paitoksentekoon ja johdolle on pystyttivd sanomaan, jos toinen ratkaisu on pa-
rempi ithmisille, joten jos litketoiminta ei siitd kérsi, niin toimitaan sen mukaan. HR:n
on siis kannettava vastuu niin yritys kuin yksilo tasolla. Kaski kuitenkin painottaa, ettd
kriisistd huolimatta arki ei ole kadonnut ja heidan taytyy edelleen toimia esimiesten ja
johtoryhman tukena seka pystya kehittamaan prosesseja. My6s tyontekijoiden on pys-
tyttava keskittymaidn tuottavaan tychon, jonka vuoksi HR:n tirkeimpia tehtdvid on rau-
hoittaa organisaatiota ja tarjota tietoa henkilostolle heitd mietityttiviin ongelmiin.

(Kaski 2020, Vainio 2020)

3.4 Osaamisen kehittiminen

Henkil6ston ollessa yrityksen tirkein menestystekija, on osaaminen ja sen kehittiminen
yrityksen yksi merkittavin kilpailuetu, strateginen valinta seka yksi henkiléstétuottavuu-
den osa-alue. Osaava henkildsté on motivoitunutta, heilld on selkeit tavoitteet, jotka

tekevit tyostd mielenkiintoisen, mutta eivit ole liian korkeat, he saavat tyosta palautetta
ja pystyvit kehittimiin itseddn. Jos henkil6stolld ei ole vaadittavaa osaamista eika heilld

ole mahdollista kehittda taitojaan, vaikuttaa se yrityksen toimintaan negatiivisesti, silla
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heikko tyon laatu ja osaamisen puute heijastuvat yrityksen kaikkeen tekemiseen. Tama
estdd yritystd pysymisti elinvoimaisena puhumattakaan menestymisesta. Jos yritys ha-
luaa pysyi elinvoimaisena ja edistdd toimintaansa, sen on huolehdittava, ettd henkil&s-
tolld on halua sitoutua yritykseen seka kykya tehda parhaansa yrityksen hyviksi. Henki-
16st6johtamisella on suuri merkitys henkilostén osaamisen kehittdmisessa, sitouttami-
sessa, motivoinnissa seki ty6kyvyn yllipidossa. Sen on huolehdittava, ettd henkil6stén
osaaminen on riittdvaa ja, ettd sitd kehitetddn jatkuvasti, jotta yritys pystyy vastaamaan
muutoksiin, joita toimialalla tapahtuu, kehittimain toimintaansa ja ylipaitdan menesty-
mian. Henkil6ston osaamisen ydin muodostuu kyvysti oppia, kehittyi ja kehittdd omia
taitojaan. Osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, asenteista, kokemuksista ja kon-
takteista ja sen perustana toimii laadukas koulutus sekd mahdollisuus jatko-opiskeluun

tai tdiydennyskoulutukseen ty6uran aikana. Osaaminen on oppimisprosessin tuotos,

joka vieddan kaytint6on. (Aura 2015, 4; Kauppo 2013, 11-12; Viitala 2007, 8)

Menestyvin yrityksen takana on siis osaava henkil6std, mutta miten heidit saa pidettya
yrityksessd, kun nykyain tyontekijit eivat sitoudu yhteen yritykseen vaan haluavat jatku-
vasti uusia haasteita sekd nihdi useita erilaisia tyGpaikkoja. Mitka seikat vaikuttavat
henkil6ston sitoutumiseen ja miten HR-tyolld voidaan vaikuttaa henkiloston sitouttami-
seen. Jotta henkil6 sitoutuu yritykseen, on tyon oltava hinelle mielekésti ja merkityksel-
listd. Jos puolestaan henkil6 ei vithdy tyopaikalla ja tydympiristd on negatiivinen et
tyontekija sitoudu yritykseen. Tyo6, jossa on saavutettavissa olevat tavoitteet ja, jossa
padsee haastamaan itseddn sitouttaa paremmin kuin ty6, jonka tavoitteet ovat epirealis-

tiset ja itse tyo puuduttavaa. (Kinnunen 2019; Lumijirvi 2017, 235)

Toisaalta Arnold Bakker ja Wilmar Schaufeli ovat esittineet ns. tyon vaatimukset — tuki
-mallin, jonka mukaan ty6n vaatimukset ja yrityksen tuki ovat sitouttamisen takana.
Ideana on tarjota oikeanlaista tukea tyGtehtdvin mukaan. Jos tyotehtdvit ovat rutiinin-
omaisia henkilosto ei tarvitse itse tyohon liittyvaa tukea ja ohjausta, vaan henkil6stolle
on tarjottava mahdollisimman hyvit resurssit tyossd menestymiseen. Jos tyé on puoles-
taan haastavaa ja monimutkaista on yrityksen tarjottava asiantuntijuuteen ja ohjaukseen
liittyvaa tukea. Taman mallin mukaan henkil6 voisi sitoutua tychonsa, vaikka se ei ko-
kisi sitd haastavana tai merkityksellisend. Tédrkeintéd sitoutumisen kannalta olisi saada

tyon vaatimuksiin sopivaa tukea. Sitoutunut henkil6st6 syntyy kuitenkin monesta eri
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tekijoista ja sithen vaikuttaa niin johto, esimiehet kuin kollegat, tyotehtivit, tyossa ke-
hittyminen, tyon ja vapaa-ajan tasapaino, yrityksen toimintatavat seké tunnustus tyosta
ja oikeudenmukainen palkitseminen. Niiden lisiksi my6s kehitystavoitteet, jotka ovat
osana jokapaiviistd tyotd seki palautteen ja arvioinnin antaminen, kun tavoitteet saavu-
tetaan, luovat sitoutuneisuutta yritykseen. (Bakker & Schaufeli 2001, Kinnunen 2019;

Lumiyjarvi 2017, 235.)

3.5 Henkilostéjohtaminen
3.5.1 Henkiléstéjohtamisen ulottuvuuksia

Henkil6st6johtaminen on monen osa-alueen summa ja alla olevasta kuviosta siitd saa
kokonaisvaltaisen kisityksen ja sitd on helpompi hahmottaa ja jasentdd. Tdmin mallin
keskelld on henkil6stostrategia, joka siis maarittelee ne tavoitteet ja suunnitelmat, jotka
henkilostojohtamisella on saavutettava. HenkilostOstrategia jalkautuu neljaan ulottu-
vuuteen, joista rakentuu henkilostéjohtamisen kokonaisuus: Resurssit, Prosessit, Arvot
ja Seuranta. Resursseilla tarkoitetaan sita, miten henkilostoasioita johdetaan, ketka niitd
johtavat ja minkilaiset roolit heilld on. Prosessit jactaan kolmeen eri ryhmiin, jotka
ovat perusprosessit, lisdarvoa tuottavat henkilostoprosessit sekd erottautumista edisté-

vit henkil6stoprosessit. (Helsild & Salojarvi 2009, 30-32)

Perus henkil6stoprosessit ovat lain edellyttimia hallinnollisia henkil6stoprosesseja, ku-
ten tyosopimuksiin liittyvit kiytinnot, jotka yrityksen tiytyy hoitaa. Lisdarvoa tuovat
henkilostojohtamisen prosesseilla tarkoitetaan sellaisia prosesseja, joiden avulla yritys
vol saavuttaa tavoitteensa ja luoda strategista kilpailuetua. Niihin prosesseihin kuuluu
mm. suorituksen johtaminen ja osaamisen kehittiminen. Erottautumista edistavilld pro-
sesseilla tarkoitetaan sellaisia henkilostojohtamisen tekijoita, jotka erottavat yrityksen
kilpailijoistaan parantamalla tydnantajamielikuvaa ja tekemalld yrityksesta houkuttele-
vamman. Mallin kolmas ulottuvuus on arvot, joilla tarkoitetaan my6s henkilostojohta-
misen vastuullisuutta ja eettisyytta liittyen tychyvinvointiin, tyoturvallisuuteen jne. Mal-
lin viimeinen henkil6st6johtamisen ulottuvuus on seuranta, jolla tarkoitetaan niitd me-
nettelytapoja ja mittareita, joilla pystytadan arvioimaan ja seuraamaan kuinka hyvin hen-

kiléstojohto on saavuttanut tavoitteensa. (Helsila & Salojarvi 2009, 30-32)
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Taulukko 4. Henkil6st6johtamisen ulottuvuudet (Helsila & Salojarvi 2009, 30)

3.5.2 Henkiléstdéjohtamisen roolit

HR:n tehtivakenttd on siis todella laaja ja koostuu monesta eri osasta, lisiksi HR muut-
tuu, eldd ja kehittyy jatkuvasti. Jotta tutkimuksesta saataisiin mahdollisimman konkreet-
tinen kuva HR- tyOsta tarkastellaan Dave Ulrichin esittima henkil6st6johtamisen neljan
roolin malli, jonka my6td HR:n laajasta kokonaisuudesta saa selkeimmin kuvan ja sitd
on helpompi hahmottaa. Tdssa mallissa henkilost6johtaminen on jaettu neljaan eri roo-
liin strateginen kumppani, hallinnollinen asiantuntija, henkil6ston kehittija seka muu-
toksen edistiji. Jotta henkiléstbammattilaiset voisivat tuottaa yritykselle lisdarvoa, tulee
Ulrichin mielestd ensiksi maaritelld henkil6stbammattilaisten tavoitteet ja vasta sitten
keskittyd suoritettaviin tehtiviin. Tavoitteiden ollessa selvilld, on helpompi mairitelld

my6s henkilostbammattilaisen tehtavat ja roolit sekd suoriutua niista hyvin. (Ulrich

2007, 46-47)

Strategisen kumppanin tavoitteena on kehittaa sellaisia henkilostokaytantoja, jotka tu-
kevat liiketoimintastrategiaa ja mahdollistavat strategian toteutumisen. Nditd henkil6s-
tokaytantoja on palkitsemisjirjestelman uudistaminen motivoivammaksi, koulutusmah-
dollisuuksien tarjoaminen, rekrytointiprosessin uudistaminen jne. Tarkoituksena on siis

analysoida yrityksen tarpeet ja osata liittda oikeanlaiset henkil6stokaytainnot nithin.
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Strateginen kumppani pyrkii siis yhdistimiin henkilstOstrategian litketoimintastrategi-
aan, jotta yritys pystyy saavuttamaan ne tavoitteet ja tulokset, jotka strategiassa on maa-

ritelty. (Ulrich 2007, 48-50)

Hallinnollisen asiantuntijan tavoitteena on luoda yritykselle tehokkaasti toimivat perus-
rakenteet suunnittelemalla ja toteuttamalla laadukkaat henkil6stoprosessit aina palk-
kauksesta koulutukseen ja palkitsemisesta urakehitykseen. Hallinnollisen asiantuntijan
roolilla on suuri merkitys yrityksen lisaarvolle, silld sen on jatkuvasti kehitettava uusia

tapoja tehda asiat paremmin, uudistettava prosesseja ja parannettava yrityksen tehok-

kuutta. (Ulrich 2007, 50-51)

Henkil6ston kehittdjalld on iso rooli henkil6ston sitouttamisessa ja osaamisen kehitta-
misessd, varsinkin korkean tason asiantuntijaorganisaatioissa, joissa osaamispaaoma on
merkittivassd asemassa yrityksen menestymisen kannalta. Tavoitteena on luoda sellaiset
henkil6stokaytinnot, jotka mahdollistavat henkil6ston osaamisen kehittdmisen ja sitou-
tumisen yritykseen. Tamaé vaikuttaa parempiin tyOsuorituksiin ja sitd kautta yrityksen ta-
voitteet saavutetaan nopeammin. Osaavan ja sitoutuneen henkiléston osaamispadoma
on yritykselle olennainen kilpailutekija, silld sen merkitys heijastuu myos yrityksen tu-

lokseen. (Ulrich 2007, 52-53)

Muutoksen edistdjia on neljas henkilostdjohtamisen rooli, jolla henkil6stéalan ammatti-
laiset voivat tuoda yritykselle lisdarvoa. Heidédn tarkoituksenaan on auttaa yritysta luo-
maan sellaiset prosessit, jotka mahdollistavat muutoksen toteutumisen. He pyrkivit
auttamaan henkil6st6d sopeutumaan muutostilanteissa ja omaksumaan uudet kdytinnot
sekd pitamaan huolen, ettd muutos toteutuu laaditulla tavalla. (Ulrich 2007, 53-54)
Henkil6stoalan ammattilaiset voivat siis tuoda yritykselle lisaarvoa neljalla eri tavalla:
auttamalla strategian saavuttamisessa, perusrakenteiden luomisella, henkildston sitout-
tamisella ja muutoksen johtamisella. Jokainen niistd rooleista hyvin hoidettuna tuo yri-

tykselle lisaarvoa.
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Kuvio 5. Henkilost6johtamisen roolit (Ulrich 2007, 47)

Voidaan siis huomata, ettd HR:n tehtivikenttd sisaltda runsaasti eri toimintoja ja sen on

hallittava ty6uran jokaisen vaitheen eri prosessit rekrytoinnista henkiloston ja osaamisen

suunnitteluun, sitouttamisesta palkitsemiseen ja muutoksen johtamiseen. HR tirkeim-

pid tehtavid on kuitenkin suunnitella ja kehittda henkil6st66n liittyvid toimintoja yrityk-
sen strategia ja toimialan erityispiirteet huomioiden siten, ettd ne tukevat yrityksen liike-
toiminnan tavoitteita. HR:n tavoitteena on saada oikeanlaiset thmiset oikeaan tehtivian

tekemain tyotd, joka tuottaa tulosta. Henkilost6johtamisessa on onnistuttu silloin, kun

henkil6st6 kokee, ettd heididn osaamisensa ja tyGolosuhteet tukevat suoriutumista, he

kokevat tyonsa mielekkaiksi, tavoitteet saavutettaviksi, palkkiot oikeudenmukaisiksi ja

kannustaviksi seka tyoilmapiirin arvostavaksi. (Viitala 2007, 19)
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3.6 Henkilostostrategia

Strategialla tarkoitetaan suunnitelmaa, jonka avulla yritys pyrkii menestymain ja saavut-
tamaan tavoitteet. Sen tavoitteena on nayttaa yritykselle suuntaa ja saavuttaa kilpailue-
tua. Jotta yrityksen strategia pystyy toteutumaan, on henkiléstostrategian suunnittelu ja
toteuttaminen darimmadisen tarkedssa roolissa, silla yrityksen strategiset valinnat vaikut-
tavat suoraan henkilostévoimavarojen johtamiseen. Yrityksen laatiessa strategiaansa, on
henkil6stévoimavarat sen tirkeimpid lahtékohtia, varsinkin korkean tason asiantuntija-
organisaatioissa, kuten asianajotoimistoissa. (Santalainen 2006, 31; Viitala 2007, 59; Fre-

den 2020.)

HR:lla on suuri vastuu yrityksen strategian toteutumisessa, sen takia sitd voidaan kutsua
litketoiminnan strategiseksi kumppaniksi. Sen tehtdvina luoda sellaiset toimintamallit,
jotka auttavat yrityksen litketoiminnan tavoitteiden saavuttamisessa. Strategisen kump-
panin on tehtavi periksiantamatonta tyotd, jotta strategiassa madriteltyjen tavoitteiden
eteen aletaan tehdi toitd ja pyrkimykset muuttuvat toiminnaksi. Henkiléstbammattilais-
ten mukana olo strategiatyossa, kun yritys vasta luo uutta strategiaa parantaa henkils-
ton sitoutumista strategiaan sekd omaksumista uusia toimintamalleja kohtaan, silld he
pystyvat tuomaan yrityksen henkil6sto6n liittyvia asioita ja nikokulmia esiin strategian

luomisvatheessa. (Ulrich 2007, 81-93)

Strategisen kumppanin on osattava luoda tasapainotettu mittaristo, jonka tarkoituksena
on auttaa yrityksen johtoa strategian kdytinnon toteutumisessa. Se palvelee niin henki-
16st0d, sijoittajia kuin asiakkaitakin ja strategisen kumppanin on oltava vastuussa kai-
kista ndistd osa-alueista. Tamin lisdksi mittaristoa voidaan kayttid johdon suoritusten
arvioinnissa. Esim. AT&T:n tasapainotetulla mittaristolla arvioidaan johtajia sen perus-
teella, miten he tuovat lisdarvoa eri sidosryhmille. Taloudellinen lisdarvo mittaa johdolle
asetettujen taloudellisten tavoitteiden saavuttamista, asiakaslisdarvo mittaa asiakaspalve-
lutavoitteiden saavuttamista ja henkilostolisdarvo puolestaan henkil6ston odotusten

tayttamistd. (Ulrich 2007, 81-93)

Strategisen kumppanin on lisaksi osattava sovittaa henkilostésuunnitelmat litketoimin-

tasuunnitelmiin. Tarkoituksena on, ettd he 16ytivit yhdessd johdon kanssa sellaiset
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henkilostokaytannot, jotka auttavat litketoimintastrategian toteutumisessa. Strategisen
kumppanin tehtivinid on myos vilttid viliaikaisia ja lilan helppoja ratkaisuja, silld muu-
tokset ja edistyminen vie aikaa ja vaativat tyotd. Viimeiseni tehtivind on saada yritys
keskittymadn osaamiseensa, silld ilman osaamista ja keskittymista niithin asioihin, jotka
yritys osaa yrityksen strategia ei padse toteutumaan. Henkilostbammattilaiset ovat stra-
tegisina kumppaneina silloin, kun he maarittelevit ja kehittavit yrityksen osaamista,

jonka avulla strategiaa voidaan toteuttaa. (Ulrich 2007, 81-93)

Yrityksen strategian kolme tasoa ovat yritysstrategia, litketoimintastrategia ja operatiivi-
sen tason strategiat eli toiminnalliset strategiat, joihin kuluu esim. henkilGstostrategia,
markkinointistrategia ja tuotantostrategia. Nididen strategioiden avulla yritys pystyy to-
teuttamaan liiketoimintastrategiaansa. HenkilGstostrategia maarittelee kuinka yrityksen
henkil6stoon liittyvid nakokohtia tulisi johtaa, jotta yrityksen kilpailukyky seka henkil6s-
ton hyvinvointi kasvaisi yhti aikaa. HenkilOstOstrategia toimii suunnan néyttijand hen-
kilostojohtamiselle, jotta se pystyy saavuttamaan strategiassa madritellyt tavoitteet ja on-
nistumaan omassa toiminnassaan. Hyva henkilostostrategia syntyy yhdessa HR:n, esi-
miesten ja johdon kanssa, se tismentai litketoimintastrategiaa, luo erottuvuutta kilpaili-
jothin ja kehittaa HR-toimintoja. Hyva henkilostOstrategia my6s kertoo minkilaista
henkil6st6a yritys kaipaa ja kuinka paljon, minkalaista osaamista yritys tarvitsee ja miten
sitd voisi kehittda, miten yritys mittaa suoritusta ja minkalainen palkitsemisjarjestelma
yrityksessd on ja mitka ovat yrityksen arvot. HenkilGstOstrategia on onnistunut, kun se
voimistaa henkil6st6johtamisen kokonaisuutta ja liittda sen osaksi litketoimintaa.

(Helsila & Salojirvi 2009, 58-69; Viitala 2007, 61)

3.7 HR:n taloudellinen hyéty yritykselle

Osaavalla, sitoutuneella ja motivoituneella henkilostolld on ilmeinen vaikutus yrityksen
menestymiseen ja kilpailukykyyn. Henkil6st6 on asiantuntijayritysten, kuten asianajotoi-
mistojen merkittavin padomaeri. Eli suurin osa yrityksen arvosta koostuu henkiloston
taitojen ja osaamisen arvosta ja usein asiantuntijayrityksen muun kaluston ja tilojen ar-
voa el pystytd vertaamaan sithen arvoon minka osaavat asiantuntijat tuovat yritykselle.

HR:n vaikutusta yrityksen menestymiseen on silti vaikea mitata, koska suurin osa HR-
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toiminnoista ovat sellaisia, joita ei pystytd suoraan mittamaan ja niiden vaikutus nikyy
menestyksessd pidemmilld aika valilld. Esimerkiksi jos aletaan kehittdimain esimies-
tyota, vaikutukset nikyvit ensiksi tyopaikan ilmapiirissé, jolla on vaikutusta henkiloston
vithtymiseen tyopaikalla sekd henkil6ston motivaatioon ja sitoutumiseen. Nama puoles-
taan vaikuttavat henkil6ston ty6suorituksiin ja sitd kautta yrityksen menestymiseen.
Prosessit ovat siis pitkid ja aikaa vievid, siksi niiden suora mittaaminen on my6s vaikeaa.
Maria Nikkisen opinnaytetyostd kiy selville, ettd HR:n lisdarvon mittaustapoina voi-
daan pitdd henkilostokyselyitd, sitouttamista, poissaolojen seurantaa sekd palautteita,
mutta hinen teettimain kyselyyn vastanneista suurin osa kertoi lisdarvon mittaamisen
liian vaikeaksi tai jopa mahdottomaksi. Usein mittaaminen ei ole haastavaa siksi, ettei
mittareita olisi vaan siksi, etta HR- mittareita on niin paljon, ettd oikeiden mittareiden
l6ytiminen ja niiden valitseminen on haastavaa. Vaikka itse HR-ty6n mittaaminen voi
olla vaikeaa, voidaan kuitenkin todeta, ettd mitka tahansa mittarit, jotka kertovat yrityk-
sen menestymisestd ja kasvusta kertovat myos yrityksen HR-tyon onnistumisesta, silld
esimerkiksi litketoiminnan tuloksellisuutta kuvaava mittari kertoo kuinka hyvin tulok-
sen yrityksessid tyoskentelevat ovat pystyneet tyolldan tekemaan. (Helsila & Salojarvi

2009, 383, 409, 413; Luoma & Viitala 2017, 25; Nikkinen, 2016, 32; Widenius 2011, 14)

Liiketoiminnassa lisdarvolla tarkoitetaan yksinkertaistaen sité, ettd asiakkaat ovat val-
miita maksamaan tuotteista tai palveluista enemman miti niiden tuotantoon on kulunut
ja sita kautta yritys hyotyy siitd taloudellisesti. Eli se arvo, jonka yritys saa toiminnallaan
aikaiseksi on arvonlisdys. Jotta yritys pystyy luomaan lisdarvoa, tiytyy sen kehittda itsel-
leen mahdollisimman pysyva kilpailuetu seka ymmairrettava mitd asiakkaat arvostavat ja
haluavat nyt ja tulevaisuudessa. On pystyttivi tarjoamaan ainutlaatuisuutta. Samalla ta-
valla voidaan ajatella HR:n tuomaa lisaarvoa yrityksille. HR-toimintojen on tuotettava
yritykselle enemman taloudellista hy6tya kuin mitd HR-kustannukset ovat, jotta se tuo
yritykselle lisdarvoa. HR:n tuoma lisdarvo on se arvo minkd HR on toiminnallaan saa-
nut aikaiseksi. Téllaisia HR-toimintoja ovat esim. osaamisen kehittdminen, sitouttami-
nen ja hyvi perehdyttiminen. HR:n on ymmirrettivd mitd asiakkaat eli henkil6sto seka
johto tarvitsevat nykyhetkessa ja mitd he haluavat tulevaisuudessa. Arvonlisdys voidaan
laskea siten, ettd myyntituotosta eli tuotettujen hyédykkeiden arvosta vihennetdan tuo-
tantokulut, kuten tarvikkeet ja palvelut. Lisdarvon mittaaminen ei kuitenkaan aina ole

yksinkertaista, jos lisdarvon vastineena on asiantuntemuksen tuottama lisaarvo, kuten
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HR-tyon. (Santalainen 2006, 183-185; Ahonen, Aura, Eskelinen & Kuosmanen 2019,
22)

Lisdarvon lisiksi voidaan tarkastella henkil6stétuottavuuden arvoa, joka kertoo, kuinka
tuottava henkil6sté on ja pystytidnko henkilostokaytintojen avulla saada enemmiin ar-
voa, jos kiytOssd on kuitenkin samat henkildstévoimavarat. Henkil6st6tuottavuuden
arvoa laskettaessa taytyy ensiksi tietdd yrityksen arvolisdys seka tyon tuottavuuden arvo.
Kun yrityksen arvonlisdys on tiedossa, voidaan laskea yrityksen henkildstén tuottavuus,
joka on tyon tuotoksen suhde eli arvonlisdys tyGpanokseen. Tyopanoksella tarkoitetaan
henkil6stokuluja, silld kaikkia tychon kaytettyja tunteja ei usein ole tiedossa. Henkilos-
ton tuottavuuden arvo (HTA) saadaan laskettua, kun arvonlisdys jactaan henkil6stoku-
luilla. On kuitenkin huomioitava, ettd henkiléstotuottavuusarvoa laskettaessa henkilds-
tovaltainen yritys, jolla on suuret henkilostokustannukset ovat epaedullisemmassa ase-
massa verratessa padomavaltaisiin yrityksiin, joilla on niukemmat henkil6stokustannuk-
set ja tAimd saattaa vadristdd tuloksia. Henkil6stétuottavuusarvo toimii kuitenkin hyvina
tuottavuuden vertailukeinona, jos keskendin verrataan saman toimialan yrityksia, joilla
on samankaltainen pddoman ja henkiloston suhde. (Ahonen, Aura, Eskelinen & Kuos-

manen 2019, 22-23)
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4 HR lisdarvon tuojana asianajotoimistoille

Haastattelukysymykset pohjautuvat teoriaan ja ne ovat jaettu teemoittain. Ensimmai-
send kiydain lipi HR:n tehtivid ja toimintoja asianajotoimistoissa ja sitd miksi asianajo-
toimistot tarvitsevat HR:n sekd mika tehtévistd ja toiminnoista tuo lisdarvoa yritykselle
ja mika ei. Néin pyritddn saamaan mahdollisimman laaja kuva HR-toiminnoista ja HR:n
tuomasta lisdaarvosta. Seuraavan teeman tarkoituksena on paneutua HR:n tehtaviin ja
roolethin syvemmin ja kdyda ldpi aiheita, joita teoriaosuudessa nousi esille kuten HR:n
vaikutus tyohyvinvointiin ja yrityksen strategiaan. Haastatteluissa kysyttiin myos HR:n
vaikutusta tyonantajamielikuvaan sekd HR:n roolia henkil6ston ja osaamisen kehitta-
jand. Viimeisen teeman atheena on HR-ty6n mittaaminen sekd Covid-19-pandemian

tuoman poikkeusajan vaikutus HR-ty6hon.

4.1.1 HR-toiminnot ja tehtidvit asianajotoimistoissa

Haastattelu aloitettiin kysymalla mistd toiminnoista yrityksen HR-osasto tai tiimi koos-
tuu ja mitd tehtdvid HR- osasto hoitaa haastateltava A kertoi, ettd heilldi HR hoitaa
kaikki tyosuhteeseen liittyvit asiat eli kaikki tehtdvit liittyen ty6suhteen elinkaaren aloit-
tamisesta lopettamiseen. HR:n pdidvastuulla on my6s rekrytointi. A kertoi, ettd tehtdvit
ovat my6s hyvin tilanne sidonnaisia ja HR-ty6 on tyontekijaldhtoista eli tarve tulee
muilta ty6ntekijoiltd. Koulutukseen liittyvat asiat kuuluvat HR:lle ja HR kehittda ja luo
uusia toimintatapoja. Lakisddteisten dokumenttien luominen on my6s HR:n tehtiva

sekd mentorointi ja tutorointi.

Haastateltava B kertoi, ettd heilli HR-osasto hoitaa hallinnolliset asiat, tyéuran aloitta-
miseen ja lopettamiseen liittyvit tehtivit sekd tukee henkil6stod ja esimiehid heiddn

tyossddn. HR tekee my6s vahvasti yhteisty6td muiden osastojen kanssa.

Haastateltava C kertot, ettd heidin HR- osasto hoitaa my6s kaiken tyGuran alkamisesta
loppumiseen, rekrytoinnit yhdessd esimiesten kanssa, palkanlaskennan ja muiden etujen
hallinnan, suorituksen johtamisen ja esimiesten tukemisen paivittdisessa johtamisessa.
Organisaation, henkilostoprosessien ja henkiloston kehittiminen seka koulutusten jar-

jestiminen on HR:n vastuulla. HR:n tehtiviin kuuluu my6s tyohyvinvoinnin tukeminen

25



ja sen kehittiminen seka henkilostotapahtumien jirjestiminen. HR on my6s mukana
opiskelijamarkkinoinnissa ja koordinoi ja kehittda trainee- ohjelmia. Tarked osa HR:n
tehtdvid on HR-datan ja jirjestelmien ylldpito ja raportoiminen, jotta voidaan analy-

soida ja ennakoida tulevaisuutta.

Haastateltava D kertoi, ettd HR- osasto huolehtii tydnantajamielikuvan luomisesta,
opiskelijayhteistyOsta, rekrytoinnista, perehdyttimisestid ja henkil6ston kehittdmisesta.
HR:n tehtaviin kuuluu my6s palkka- ja palkitsemisasiat, tydhyvinvointiin liittyvit tehta-

vit seka hallinnolliset asiat, kuten erilaisten raporttien luominen.

4.1.2 Mitka tehtivialueista tuo lisdarvoa ja mitka eivat?

Seuraavaksi kysyttiin mitkd HR:n tehtdvialueista tuo yritykseen lisdarvoa ja mitka eivat
haastateltava A oli sitd mieltd, ettd melkein kaikki tehtavit ovat sellaisia mitkd tuovat li-
sdarvoa yritykselle. Hin kuitenkin korosti, ettd kehittimiseen liittyva ty6 tuo yritykselle
lisdaarvoa, silld silloin henkilost6 nikee, etta yritys haluaa menni eteenpdin ja kehittya.
Lakisditeisten dokumenttien laatiminen ja muiden hallinnollisten asioiden tekeminen ei
tuo lisdarvoa, mutta ne tiytyy silti tehda, eivitki ole turhia.

Haastateltava B kertoi, ettd “kaikki tyGuran aloituksen ja lopetuksen vilissd olevat asiat”
eli kaikki ne asiat mita HR hoitaa henkil6ston ty6uran aikana tuovat lisaarvoa. Hin
nosti esiin myos HR:n tuen merkityksen henkil6ston jaksamisen suhteen ja varsinkin
psykososiaalisen kuormituksen tukemisessa ja sen ehkiéisyssd HR:n tuki on tirkeda.
Haastateltava B oli sitd mieltd, ettd mikdan tehtdva tai prosessi el ole sellainen mika el
toisi yritykselle lisdarvoa, silld kaikkia toimintoja kdytetddn aktiivisesti. “Sellaiseen pro-

sessiin, joka ei tuo minkéanlaista lisiarvoa olisi turha kayttda aikaa.”

Haastateltava C oli sitd mieltd, ettd HR:n tirkein tehtiva on olla ldhella liiketoimintaa ja
aistia mitkd asiat ovat milloinkin tirkeita, silld eri vatheissa eri asioihin taytyy panostaa.
”Saattaa olla vaihe, kun koulutuksiin tiytyy panostaa enemman, joskus rekrytointiin tai
urakehitykseen. Painopisteet vaihtelee”. Hin kertoo, etta heilld tehdain ainoastaan sel-
laista tyota, joka tuo lisdarvoa. Jos jotkin tehtivit eivat tuo lisiarvoa, on mietittava,

miksi niitd tehddan, kuten lakisdateiset asiat. Ne tdytyy tehda, vaikka se ei tuo
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litketoiminnalle lisdarvoa siind hetkessi, mutta ne tdytyy hoitaa ja niiden on oltava kun-
nossa, koska ne ovat laissa saidetty eivitka ole turhia. Lisdksi hin mainitsee, ettd tietyn-
lainen data, jota toimitetaan ulkopuolisille tahoille, ei tuo heidin yritykselleen suora-

naista lisdarvoa, mutta se tuo lisdarvoa yhteiskunnalle ja he haluavat olla siind mukana.

Haastateltava D kertoi uskovansa, ettd kaikki HR:n tehtavien osa-alueet tuovat yrityk-
seen lisdarvoa ja ovat merkittdvid yrityksen strategian toteutumisen kannalta. Tietynlai-
nen raportointityo ei varsinaisesti tuo lisiarvoa, mutta sekdin ei ole merkityksetonta
vaan tehdain syysti ja tarpeeseen. Haastateltava D pohti, ettd tulevaisuudessa tekodly

varmasti tulee auttamaan taman kaltaisissa rutiinitehtavissa.

4.1.3 Miksi asianajotoimistot tarvitsevat toimivan HR:n

Kysyttidessa miksi asianajotoimistot tarvitsevat toimivan HR-osaton haastateltava A oli
sitd mieltd, ettd asianajotoimistojen bisnes on tietotyotd, jota ihmiset tekevit, joten hei-
din jaksamisensa ja vithtymisensi tyopaikalla on erityisen tirkedd. Yrityksen on naytet-
tava henkilostolle heiddn tirkeytensi ja, ettd heista vilitetddn ja heihin panostetaan,
jotta henkil6sté osoittaa myos oman panoksensa yrityksen toimintaan. Hin my6s ker-
toi, ettd se luo selkeyttd, kun tietyt henkilot ovat vastuussa kehittimisesta ja, ettd he vie-

vit asioita eteenpain.

Haastateltava B oli sita mieltd, ettd asianajotoimistot tarvitsevat toimivan HR:n sa-
moista syistd kuin muutkin yritykset. Hin painotti sitd, ettd asianajotoimistoissa tyGs-
kentelee usein todella kunnianhimoisia thmisia, jotka haluavat kehittya, oppia ja paasta
parhaimpiin tuloksiin jatkuvasti ja silloin kun jaksaminen tai ty6elimin ulkopuolella
oleva asia hankaloittaa tyon tekemista "HR on verkko, joka ottaa kiinni ja pompauttaa

takaisin ylo6s” HR:n on tuotettava henkil6stod vaikeissakin tilanteissa.

Haastateltava C oli sitd mielta, ettd asianajotoimistot eivat parjaisi ilman HR:aa, silla HR
toimii lakimiesten ja koko henkil6ston tukena siten, ettd he pystyvit keskittyméan hei-
din ydinosaamiseensa. HR auttaa koko organisaatiota onnistumaan parhaalla mahdolli-

sella tavalla sekd luomaan sellaisia tukitoimia, jotka edes auttavat tihdn piddsemista.
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Haastateltava D kertoi my0s, ettd asianajotoimistot ovat asiantuntijaorganisaatioita,
joissa osaaminen piilee henkil6stossa ja henkiloston osaaminen on kaiken keskiossa.
Jotta yritys pystyy olla houkutteleva tyonantaja, hoitaa rekrytointiprosessit sujuvasti,
huolehtia tyontekijoéiden hyvinvoinnista ja vithtyvyydestd, tarjota mielenkiintoisia ura-
polkuja, palkita seki tukea koko henkilOst6d eri prosesseissa on HR-toiminto erittdin

keskeinen.

4.1.4 HR-strategisena kumppanina

Kun haastattelussa kysyttiin, toimiiko HR strategisena kumppanina ja pystyyké HR toi-
minnallaan vaikuttamaan yrityksen strategian toteutumiseen, haastateltava A kertoi, ettd
heilld HR ei varsinaisesti toimi strategisena kumppanina, mutta matala hiearkisuus edes-
auttaa sitd, ettd kaikista yritykseen liittyvistd asioista HR voi olla yhteydessi yrityksen

osakkaille sekd kaymaan lapi strategiaan liittyvid asioita toimitusjohtajan kanssa.

Haastateltava B kertoi, ettd HR pystyy vaikuttamaan strategiaan ja heilld HR on mu-

kana strategiaty6ssa ja HR my0s tuottaa erilaista dataa, josta on strategiatyGssa apua.

Haastateltava C kertoi, etta HR voi vaikuttaa strategian toteutumiseen ja heillda on HR
edustamassa johtoryhmissi, joten sitd kautta pystyy suoraan vaikuttamaan strategiatyo-
hon. Haastateltava C oli myos sitd mielta, ettd HR:lla on usein selked yleisnakemys mita
eripuolilla organisaatiota tapahtuu, silli osakkaiden ja lakimiesten nikemys on vain

omasta nikokulmasta, kun HR puolestaan nikee hyvin laajasti eri trendejd ja mitd on

missakin menossa, joten sitd kautta HR pystyy vaikuttamaan paljon strategiaan.

Haastateltava D kertoi, ettd heilld HR toimii strategisena kumppanina. HR tukee strate-
gian toteutumista takaamalla sen, ettd henkil6stolld on riittdvit ja oikeanlaiset resurssit
kaytettavissadn. HR:n panostus henkil6ston kehittimiseen ja hyvinvointiin on myo6s osa

strategiatyOta ja edes auttaa yritystd toteuttamaan strategiaansa.

4.1.5 HR:n vaikutus henkil6stén tyohyvinvointiin ja jaksamiseen

Kysyttiessa voiko HR vaikuttaa asianajotoimistoissa tyoskentelevien tyohyvinvointiin

ja jaksamiseen, jos voi niin milld tavalla ja mita keinoja sithen on, haastateltava A kertoi,
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ettd hanen mielestdan HR voi vaikuttaa, mutta se voi olla my0Os haasteellista, silla HR et
ole samoissa projekteissa mukana, joten voi olla vaikea nihda, jos henkil6stolla on
haasteita jaksamisen kanssa. Erilaiset tydhyvinvointikyselyt antavat kuitenkin HR:lle tie-
toa henkil6ston hyvinvoinnista. HR voi my6s hyvin vuorovaikutuksen avulla saada tie-
tad miten henkilosto voi ja kollegat voivat my6s avoimesti kertoa HR:lle, jos kokevat,
etta toisella on litkaa t6ita tai ongelmia jaksamisen kanssa. Han kertoi my®és, etta heilla

on kattava ty6terveyshuolto, joka edesauttaa tyohyvinvointia.

Haastateltava B oli sitd mieltd, ettd HR voi mitd suurimmissa maarin vaikuttaa tyohy-
vinvointiin ja jaksamiseen, mutta ei pysty sithen kuitenkaan yksin vaan henkil6ston ja
esimiesten kanssa. Esimiesten tuki on kuitenkin avainasemassa, ja heilld on kaytossa
foorumi, josta voi kysya apua, jos esimichet huomaavat, etti tiimi voi huonosti, niin mi-
ten sellaisessa tilanteessa tulisi toimia tai jos, tiimi voi hyvin, miten sitd voisi yllapitaa.
Sieltd voi kysyd my0s vinkkejd ja sdidnnoksid miten tietyissé tilanteissa toimitaan. Fooru-

min avulla esimiehet voivat vaikuttaa koko tiimin hyvinvointiin. Lisiksi kdytossd on

kattavat tyoterveyspalvelut.

Haastateltava C oli sitd mieltd, ettd HR voi vaikuttaa tyohyvinvointiin ja jaksamiseen,
mutta HR ei voi kuitenkaan olla jokaisen “iholla kiinni”. HR on koko ajan kuulolla ja
pystyy havaitsemaan herkastikin hyvinvoinnin riskit ja sitd kautta myos reagoimaan nii-
hin. HR voi my6s valmentaa esimiehid tunnistamaan ja reagoimaan riskit, jotka vaikut-
tavat hyvinvointiin. Heilld hyvinvointia tuetaan myos laajasti kokonaisvaltaisilla hyvin-
vointiohjelmilla, kuntosalilla seki ty6terveyden palveluilla. Tarkeintd hyvinvoinnin kan-
nalta haastateltava C:n mielestd on kuitenkin se, miten asioita tehddin arjessa. ” el riitd

mitd tehdddn vaan, miten tehdain, miten johdetaan, miten kohdataan ihmisia.”

Haastateltava D kertoi, ettd heilld tuodaan esiin tyShyvinvointiin liittyvid aspekteja
osana organisaation kulttuuria tarjoamalla henkil6kunnalle mahdollisuuksia huolehtia
omasta tyOhyvinvoinnista eri tavoin, kuten ty0- ja vapaa-ajan tasapainottamisella, hy-
valld ergonomialla, taukolitkunnalla vapaa-ajan virkistystoiminnalla seka kattavilla tyo-

terveyspalveluilla.
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4.1.6 HR henkil6ston ja osaamisen kehittidjina

Kysyttdessa toimiiko HR henkiloston ja osaamisen kehittdjind haastateltava A kertoi,
etta heilld HR toimii henkil6ston ja osaamisen kehittajani, mutta heilld rekrytointiperi-
aatteena on rekrytoida harkiten ja valmiita osaajia. Jotta henkil6st6 kuitenkin pysyy mo-
tivoituneena ja sitoutuneena on kehittyminen ja osaamisen kehittiminen tirkea osa sita.
Hin kertoo, ettd heilld tyon kautta kehittyminen on tirkedssda osassa, mutta kiytossa on
my0s sisdiset koulutukset, joita pidetddn matalalla kynnykselle. Henkiseen kasvuun liit-

tyvaa kehittymista puolestaan tuetaan omalla mentorilla.

Haastateltava B kertoi, ettd heilld eri osasto on vastuussa henkiléston kehittimisesta.

Haastateltava C kertoi, ettd HR vastaa henkil6ston ja osaamisen kehittdmisesti osittain,
mutta heilli on oma taho, joka on vastuussa koulutuksista, jossa on paljon erilaisia si-
sdisia koulutuksia, kuten markkinointiin tai assistenttityéhon liittyvia koulutuksia, esiin-
tymiskoulutusta sekd muita tyOkalukoulutuksia ja muita kehittymista tukevaa koulu-
tusta. HR koordinoi ja jirjestda tavoite- ja vilikeskusteluita sekd palautekyselyitd. Nai-
den lisiksi HR on my0s vastuussa perehdyttimisesta. Lisiksi henkilostolle on mento-

rointia ja urapolkujen tukitoimia seka jokaisella on kiaytossa oma tutor.

Haastateltava D kertoi, ettd heilld henkiloston kehittiminen on osittain HR:n vastuulla
ja osittain tyotd tehdddn yhdessi esimiesten ja toisen osaston kanssa, joka on vastuussa

sisaisista koulutuksista.

4.1.7 HR:n vaikutus ty6nantajamielikuvaan ja sen tuomaan lisdarvoon

Kysyttidessa miten HR pystyy vaikuttamaan tyénantaja mielikuvaan ja pystyyko silla ta-
valla tuoda yritykselle lisdarvoa, haastateltava A oli sitd mieltd, ettd pystyy ehdottomasti.
Han kertoi, ettd heilld se on vield suhteellisen alussa, mutta ollaan kehittimaissa koko
ajan. Hin nosti esille yhteistyot ainejarjestojen kanssa, jotta opiskelijat tietavit yrityksen,
markkinoinnin sosiaalisessa mediassa ja erilaiset tapahtumat. Haastateltava A oli my6s
sitd mielta, ettd koko firma voi vaikuttaa tyénantajamielikuvaan kohtelemalla nykyisia
tyontekijoitd hyvin ja ettd he vithtyvit, silld ihmiset puhuvat tyostdin ja ”puskaradio toi-

mii”. Rekrytointitilanteet vaikuttavat myos todella paljon ty6nantajamielikuvaan ja
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sithen millainen kuva yrityksestd jaa tyonhakijoille. Siksi he haluavat toimia avoimesti ja

rehellisesti sekéd pyrkivit vastaamaan nopeasti ja antamaan palautetta hakijoille.

Haastateltava B oli sitd mieltd, ettd HR pystyy vaikuttamaan tyénantajakuvaan monella
eri tavalla. Heilld tyontekijat vastaavat hyvin positiivisesti sithen suosittelisivatko he yri-
tystd tyOnantajana ystavilleen tai tuttavilleen. Suurin tekiji tyonantajamielikuvaan B:n

mielestd on kuitenkin hyvin hoidettu rekrytointi.

Haastateltava C oli my®0s sitd mieltd, ettd HR pystyy vaikuttamaan tyonantajamieliku-
vaan erittdin paljonkin. Rekrytointiprosessit hoidetaan hyvin niin, ettd annetaan kaikille
hyvi kokemus ja jatetdan hyva mielikuva. Muutenkin jokainen prosessi hoidetaan hy-

vin, kuten erilaiset tapahtumat, joita jirjestetdin paljon opiskelijoille.

Haastateltava D kertoi, etti strategisella tasolla HR voi johtaa projekteja, jossa madritel-
lddn tyonantajalupaus ja viestid tdstd henkiloston kanssa. Kaytinnon tasolla HR voi vas-
tata opiskelijayhteistyOstd, toimivasta ja hyvisti rekrytointiprosessista seké tyonantaja-

mielikuvaan liittyvéstd viestinnédstd niin ulkoisesti kuin sisdisestikin.

4.1.8 HR-ty6n mittaaminen

Kysyttidessa mitataanko yrityksessa HR-ty6ta jollain tavalla ja minkalaisia mittareita
heilld on kayt6ssd, vastaukset olivat vaihtelevia. Haastateltava A kertoi, ettd heilld ei mi-
tata, mutta tarvittaessa voidaan toteuttaa henkil6stékyselyitd ja erilaisia haastatteluita

tehdiin henkiloston kanssa vuosittain.

Haastateltava B oli sita mieltd, ettd HR-ty6ta itsessddn voi olla vaikea mitata, mutta
staattiset mittaukset ja seurannat, kuten sairaspoissaolot kertovat henkil6stén hyvin-
voinnista ja sitd kautta HR:n onnistumista siltd saralta. Hin kertoi, ettd heilld on kay-

tossa myo6s henkilostokyselyita.
Haastateltava C kertoi, ettd heilld on kerran vuodessa laajempi henkilstokysely, joka

on hyvin ketteri ja kyselyssd huomioidaan ne tekijit, jotka vaikuttavat ty6elimin laa-

tuun ja sitoutumiseen. Sen perusteella tehdaan lyhyempié kyselyitd pitkin vuotta ja niitd
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voidaan tehdd mistd aiheesta tahansa. Niiden avulla saadaan hyvid kdytinnon tyokaluja
ja vinkkeja. Taman lisaksi heilld tehddidn koko henkil6stolle palautekyselyita joka vuosi,

jotta henkil6stolta saadaan henkilokohtaisempaa tietoa.

Haastateltava D kertoi, ettd he kayttavit laadullisina mittareina palauteprosesseja esim.
rekrytointiprossien jalkeen ja maarallisind mittareina toimivat hakijamaarit, rekrytointi-

madrit sekd kaytetty aika.

4.1.9 HR:n tyonkuvan muuttuminen poikkeusaikana

Kysyttidessa onko Covid 19- poikkeusaika vaikuttanut HR ty6hon ja jos on, niin milld
tavalla, haastateltava A kertoi, ettd on vaikuttanut. Henkil6ston motivointiin liittyvit
seikat ovat nousseet pinnalle, uudenlaiset ohjeistukset henkiléstolle on pitinyt laatia,
koulutuksia on muutettu. Etityé on my6s hankaloittanut HR-tyota, silla HR ei nae
henkil6st6d, joten on vaikea tietdd heididn jaksamisestaan tai stressistddn ja sitd kautta

HR:n on vaikea puuttua siithen.

Haastateltava B kertoi, ettd poikkeusaika on seki vaikuttanut, ettd ei ole. Aluksi eta-
kommunikointi mietitytti, silli HR:lle kommunikointi ja vuorovaikutus on todella tér-
keitd. Mutta iloksi on huomattu, etta heilla etityoskentely toimii. Ihmisten kanssakay-
mistd kaivataan ja esimiehiin ollaan nyt helpommin yhteydessa, silld halutaan kommuni-
kaatiota. Hin kertoo, ettd tavallaan tilanne on tuonut toisia lihemmaksi ja ndyttinyt,

ettd etityoskentely onnistuu ja tulevaisuudessa sen midri tulee varmasti lisddntymain.

Haastateltava C kertoi, ettd poikkeusaika on vaikuttanut HR-ty6hon, heilld kaikki siir-
tyivat etatoihin ja tapahtumat ja koulutukset siirtyivit webinaari- muotoon. Rekrytoin-
nit sekd perehdytykset on hoidettu etidni ja niiden onnistumisessa HR:lla on ollut suuri
vastuu. Esimiesten tukeminen etdjohtamisessa on myos HR:n tehtavana. Naiden lisaksi
koronasta viestiminen on ollut HR:n vastuulla ja HR on my6s perustanut tyéryhman,
joka seuraa ohjeistuksia seki laatii niiden perusteella omat ohjeistukset henkilstolle ja

esimiehille
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Haastateltava D kertoi, ettd HR:n rooli on korostunut, jotta henkil6ston hyvinvoinnista
voidaan pitdd yhtd hyvin huolta kuin aiemmin. Muuten kaikki muut HR-prosessit toi-
mivat normaalisti poikkeusajasta huolimatta. D kertoi, etta HR on ollut litkkeelld ”eri-
tyisen herkilld korvalla” ja pyrkinyt vaikuttamaan asioihin mahdollisimman nopeasti ja

ketterasti.

4.2 Analysointi ja johtopditokset

Analysoinnin tarkoituksena on luoda haastateltavien vastauksista selked ja jirjestelty ko-
konaisuus, jotta vastauksista saadaan helposti ymmarrettiva aineisto. Haastateltavien

vastausten analysointi perustuu teoria-aineistoon.

4.2.1 HR:n tehtivialueet ja toiminnot

Kysyttidessd mistd toiminnoista yrityksen HR-osasto/tiimi koostuu ja mitd tehtdvid HR
hoitaa ilmeni, ettd haastattelemieni asianajotoimistojen HR-tiimien koko vaihteli suu-
resti, mutta HR-osaston/tiimin tehtdvit ja vastuualueet olivat jokaisessa asianajotoimis-
tossa hyvin samanlaiset. HR:n tehtavit koostuivat koko tyosuhteen elinkaareen liitty-
vistd asioista perehdytyksesta tyon lopettamiseen. HR:n tehtaviin kuului my6s vahvasti
henkil6ston ja esimiesten tukeminen sekd heididn kehittimisensa ja kehittimiseen liitty-
vit toimintatavat. Osassa asianajotoimistoissa oli my6s omat osastot, jotka olivat pda-
vastuussa henkiloston kehittimisestd sekd koulutuksista, mutta nima osastot tekivit yh-

teistyota myos HR-tiimin kanssa.

Useassa haastattelemissani asianajotoimistoissa HR:n tehtaviin kuului my6s tyohyvin-
voinnin tukeminen ja sen kehittiminen, rekrytointi ja perehdytys, opiskelijamarkki-

nointi ja ainejarjestoyhteistyo seké hallinnolliset tyot, joihin liittyy lakisdateisten doku-
menttien laatiminen ja raportointi. Joissain asianajotoimistoissa HR:n tehtiviin kuului
my6s palkitseminen ja palkka-asiat, mentorointi seki tutorointi ja HR-datan keraami-

nen.
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4.2.2 Lisaarvo

Vastausten perusteella HR:n tuoma lisdarvo on hyvin selked asia ja jokaisen haastatellun
asianajotoimiston HR olikin sitd mieltd, ettd liht6kohtaisesti tehdddn vaan sellaista
tyotd, joka tuo lisdarvoa yritykselle. Jokainen tehtivialue tulisi olla sellainen, etté se aut-
taa yritystad toteuttamaan strategiaansa. Sellaisen tyon tai tyotehtivien, jotka eivit varsi-
naisesti tuota yritykselle lisiarvoa, tekemiselle on oltava jokin muu syy. Tillainen voi
esimerkiksi olla laista seuraava velvollisuus. Kysyttdessa tietyisti HR:n tehtdvialueista,
jotka erityisesti tuovat lisdaarvoa nousi vastauksissa esiin kehittimiseen liittyvit asiat ja
henkil6ston seki esimiesten tukeminen. Henkil6st64 ja esimiehid tuetaan, jotta he pys-
tyvit tekemain tyotidan parhaalla mahdollisella tavalla. Niiden lisaksi HR:n on oltava
lihelld litketoimintaa, jotta se pystyy toiminnallaan tukemaan sité ja aistimaan mihin on
kulloinkin panostettava ja mikéd on litketoiminnalle tirkein painopiste.

Nihdakseni HR-toiminnolle on selkei tilaus usein tyotahdiltaan intensiiviselld alalla,
jossa ihmisten osaaminen ja sen kehittiminen seki jaksaminen ovat avainasemassa lii-
ketoiminnan kannalta. On todettu, ettd vastuullisessa asiantuntijatyossi, kuten asianajo-
toiminnassa, paineet voivat olla kovat, mutta toisaalta tyontekijit kokevat kovaakin
tyoimua tehtividdn kohtaan. T4lloin haasteet jaksamisessa voivat nousta pintaan. Ta-
min lisaksi alalla ty6skentelevat henkilot haluavat kehittya ja motivoituvat siitd. Vas-
tausten perusteella HR-toiminnoilla pyritidn vastaamaan alan vaatimuksiin ja haasteisiin

sekd pyritdan jatkuvasti kehittimaan jo olemassa olevia prosesseja.

Kysyttiessd mitka tehtdvialueista ei tuo lisdarvoa nousi monella esiin lakisddteisten do-
kumenttien ja muiden raporttien laatiminen. Ne ovat kuitenkin pakollisia tehtavia, jotka
taytyy tehda ja niiden on oltava kunnossa. Toisin sanoen mikédan tehtdvi ei ole turha ja
merkitykseton vaan tehdain syysta ja tarpeeseen. Erds vastanneista myo6s uskoi, etta tu-
levaisuudessa tekodly auttaa ja nopeuttaa timin tyylisissd tehtivissid. Vastauksista kidvi
my6s ilmi, ettd jokin tehtavistd ei valttimaitta tuo suoraan litketoiminnalle lisdarvoa,
mutta se voi tuoda yhteiskunnalle lisdarvoa ja siksi sithen halutaan kayttaa aikaa, kuten

tilastokeskukselle toimitettava data.
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4.2.3 HR-ty6n tarve asianajotoimistoissa

Jokaisen yrityksen vastauksessa nousi siis esille se, ettd asianajotoimistot ovat asiantun-
tijaorganisaatioita ja heiddn bisneksensi on tietotyotd, jonka keskitssd on henkildsto
sekd heiddn osaamisensa. Jotta henkil6sto voi loistaa ja padsta parhaisiin tuloksiin on
heidin vithtymisensd, jaksamisensa ja kehittymismahdollisuudet tirkedssd asemassa ja
niihin osa-alueisiin HR:n toiminnoilla pystytian merkittavasti vaikuttamaan. Naitd toi-
mintoja ovat henkil6ston tukeminen niin tyopaikalla kuin tyopaikan ulkopuolella, pal-
kitseminen, sitouttaminen, kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen yms. Yrityksen on
naytettava henkilostolle heidin tirkeytensi ja, ettd heihin halutaan panostaa, jotta hen-

kil6sto osoittaa myos oman panoksensa yritykseen.

Niin kuin teoriaosuudessa nousi esille, hyvd HR pystyy auttamaan johtoa huomaamaan
millainen henkilostojohtaminen tuottaa ratkaisuja haasteisiin ja miten voidaan mahdol-
listaa jokaisen tyontekijin koko potentiaalin kdyttiminen. Haastateltavien vastaukset il-
mentavit titd ajatusta, silli HR auttaa koko organisaatiota onnistumaan parhaalla mah-
dollisella tavalla tukemalla esimiesten ja henkil6ston tyotd sekd luomalla tukitoimia,
jotta henkil6sté ja esimiehet pystyvit keskittymaian ydinosaamiseensa. Vastausten pe-
rusteella HR on olennainen asianajotoimiston tukitoiminto siind, missa talous- tai I'T-
osasto. Kidytinnossd HR toimii arjen helpottajana sekd henkil6ston ja johdon kehityk-

sen tukena.

4.2.4 HR-ty6n mittaus

Vastauksista kévi siis ilmi, ettd HR-ty6td voi olla vaikea mitata, mutta esimerkiksi hen-
kilostokyselyt ja haastattelut on helposti toteutettavissa ja ne mittaavat myos HR:n on-
nistumista. Staattiset mittaukset, kuten sairaspoissaolojen seuraaminen kertoo HR:lle
henkil6ston hyvinvoinnista ja sitd kautta voidaan my6s mitata HR:n tuottamaa panosta

henkil6ston hyvinvoinnin saralta.
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Staattiset mittarit:

Rekrytointimairien, sairauspoissaolojen ja hakijaméiirien seuraaminen

Kyselyt/ haastattelut:

Henkil6stokyselyt, palautekyselyt, henkil6kohtaiset haastattelut
Kuvio 6. HR-tyon mittarit

Erids vastanneista kertoi toimistossa tehtdvisti laajemmasta henkilostokyselysta, joka
on hyvin ketterd toteuttaa ja jossa huomioidaan ne tekijat, jotka vaikuttavat tyoelaman
laatuun ja sitoutumiseen. Kyselyn perusteella tehddin lyhyempid kyselyita pitkin vuotta
ja niissd kaydain lapi henkil6stékyselyssa esiin nousseita asioita. Lyhyempid kyselyitd
voidaan tehdad misté aiheesta tahansa ja niiden avulla saadaan kaytt66n uusia kaytantoja,
tyokaluja seka vinkkejd parempaan tyoelimiin. Taman lisiksi yrityksen HR toteuttaa
vuosittain henkil6stolle palautekyselyita, joiden kautta HR saa henkil6kohtaisempaa tie-

toa koko henkilostolta.

Osassa yrityksissd keskitytaan my6s vahvasti rekrytoinnin mittaamiseen. Erds vastan-
neista kertoi heilld olevan kaytossi erilaisia laadullisia ja maérillisid mittareita. Laadulli-
sia mittareita ovat mm. palautteen kerdaminen rekrytointiprosessin jilkeen ja mairallisia
mittareita ovat mm. hakijaméirin ja rekrytointimadrin mittaaminen seka sithen kiyte-
tyn ajan mittaaminen. Voidaan todeta, ettd varsinaisen HR-toiminnan vaikutusten mit-
taaminen voi olla haastavaa ja vastausten mukaan yleisin tapa mitata sita oli henkil6sto-
sekd palautekyselyiden teettiminen. Niiden lisdksi erilaisilla mittauskohteilla ja -keinoilla
saatujen tulosten on huomattu korreloivan HR-ty6n onnistumisen kanssa. Tasta esi-
merkkina sairaspoissaolojen mairin seuraaminen, rekrytointiprosessin keston ja pro-
sessiin kohdistuvien kokemusten mittaaminen seka tyontekijoéiden sitoutuminen yrityk-

seen eli vathtuvuuden mittaaminen.
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4.2.5 HR:n vaikutus yrityksen strategiatydssi

Suurin osa vastasi haastattelussa, ettd HR pystyy toiminnallaan vaikuttamaan strategian
toteutumiseen ja HR toimii strategisena kumppanina tai ainakin tukee strategian toteu-
tumista. Osassa yrityksissa HR:lla on edustus johtoryhmassi, joten sitd kautta HR pys-
tyy suoraan vaikuttamaan yrityksen strategiaan ja osassa yrityksissa, joissa HR ei varsi-
naisesti ole strateginen kumppani matala hiearkisuus tekee sen, ettd HR pystyy olemaan

johdon kanssa yhteydessa liittyen yrityksen strategiatyohon.

Moni vastanneista oli my6s sitd mieltd, ettd HR-ty6 itsessddn tukee yrityksen strategian

toteutumista, silli HR takaa henkilostolle riittdvit ja oitkeanlaiset resurssit, jotta he pys-

tyvit onnistumaan heidin tyossdan. Strategisen kumppanin tehtidvini on luoda sellaiset
toimintamallit, jotka edesauttavat yritystd toteuttamaan strategiansa ja saavuttamaan ta-
voitteensa. Joten vastausten perusteella voidaan katsoa, ettd HR toimii yrityksien strate-
gisena kumppanina. Henkiloston kehittyminen ja hyvinvointi vaikuttaa myo6s yrityksen

strategian toteutumiseen ja HR huolehtii ndistd osa-alueista. Lisiksi HR:n tuottamaa

dataa kiytetddn apuna strategiatyOssd osassa yrityksissa.

Eras vastanneista oli sita mieltd, ettd HR nikee hyvin laajasti mitka trendit vaikuttavat
organisaatiossa eri aikoina ja HR:lla on usein selked yleisndkemys mité eri puolilla orga-
nisaatiota tapahtuu ja siksi pystyy vaikuttamaan yrityksen strategiaan. Osakkaiden ja la-
kimiesten nikemys on heiddn omasta nikékulmastaan ja painottuu piivittiisen tyon te-
kemiseen. Uskon, ettd tima voi johtua siitd, ettd osakkaat ovat hyvin keskittyneita litke-

toiminnan kehittimiseen ja yllapitimiseen ja lakimiehet paivittaiseen tyohonsa.

4.2.6 Tyohyvinvointi ja jaksaminen

Suurin osa vastanneista oli sitd mielta, ettd HR pystyy vaikuttamaan paljonkin henkil6s-
ton tyohyvinvointiin ja jaksamiseen joko suoraan tai valillisesti. HR ei ole siitd kuiten-
kaan yksin vastuussa vaan sithen vaikutetaan yhdessa henkildston ja esimiesten kanssa.
Teoriapohja tukee titd ajatusta silld, vaikka HR pystyy toiminnallaan edistimadn henki-
16ston hyvinvointia monellakin eri tavalla, on vastuu siitad koko tyoyhteisolla. (Aura,

2016)
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Teoriaosuuden mukaan esimiesten kouluttaminen hyvinvoinnin tirkeydestd ja sithen
liittyvista tekijoistd auttaa tuomaan hyvinvointia osaksi yrityksen arvoja ja strategiaa.
Tama nakyi my6s vastauksissa silla, haastateltavat kertoivat, etta HR pystyy havaitse-
maan hyvinvointiin liittyvit riskit, koska on jatkuvasti lisnd henkiloston arjessa. Taman
takia HR pystyy valmentamaan esimiehia tunnistamaan henkil6stén hyvinvointiin vai-
kuttavia tekijoita seki riskejd, ja sen myotd myos esimiehet pystyvit reagoimaan nithin.
Useamman vastanneen joukossa nousi esiin juuri esimiesten tukemisen tirkeys ja sithen
liittyvit tukitoimet. Yhden haastatellun yrityksen kiytossd on foorumi, josta voi kysyé
vinkkejd ja sddntojd miten tietyissa tilanteissa tulisi toimia sekd neuvoja sithen, miten tii-

min hyvinvointia voi yllipitaa ja kehittda, joka on hyvi apuviline esimiesty6ssa.

Eris vastanneista kertoi, ettd HR:n vaikuttaminen tychyvinvointiin on haasteellista, silld
HR ei ole mukana henkil6ston tyGprojekteissa, joten HR ei pysty nikemain, jos ty6-
maard on lilan suuri tai henkil6sté kokee vaikeuksia jaksamisen kanssa, joten HR:n on

vaikea puuttua niihin seikkoihin. HR voi kuitenkin olla lisna, kuunnella ja kysya.

Usealla yritykselld my0s teetetddn tychyvinvointikyselyitd, joiden kautta HR saa katta-
van kuvan henkil6ston tyohyvinvoinnista ja sen avulla ty6hyvinvointia voidaan kehit-
tad. Jokaisen vastanneen yritys tarjoaa henkil6stélle mahdollisuuksia huolehtia omasta
hyvinvoinnistaan mm. vapaa-ajan virkistystoiminnalla, kuntosalin kayttémahdollisuu-
della, ty6- ja vapaa-ajan tasapainottamisella, hyvin ergonomian opastuksella. Jokainen
yritys myOs tarjoaa kattavan tySterveyshuollon henkil6stélleen. Erds vastanneista kui-
tenkin toteaa, ettd tirkeintd hyvinvoinnin kannalta ei ole se mitd tehddin vaan se, miten

asioita tehdddn organisaation arjessa, miten johdetaan ja miten ithmisid kohdataan.
Kuten huomataan, haastateltavien vastaukset ilmentavat teoriapohjassa esille tuotuja

nakokulmia, joita kisitellidn tarkemmin timan tyon kappaleessa 2.2 Tyohyvinvointi ja

osaaminen.
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4.2.7 HR henkil6stén ja osaamisen kehittdjina

4+ HR on paa-
vastuussa hen-
kiloston kehit-

tamisesta.

4 Eri osasto
on vastuussa
henkiloston

kehittamisesta.

2 HR tekee yh-
teistyOtd toisen
osaston kanssa
henkil6ston
osaamisen kehit-

tamisessa.

Kuvio 7. Miten henkil6ston kehittiminen jakautuu yrityksissa.

Puolet vastanneista kertoi, ettd HR toimii osittain henkil6ston ja osaamisen kehittdjana

yhdessi esimiesten tai toisen osaston kanssa, joka vastaa sisdisistd koulutuksista.

Eraissi yrityksessa on kaytossa oma sisiainen koulutusjirjestelma, jossa on paljon erilai-

sia koulutuksia, joita omat lakimiehet pitdvit. Ndiden lisaksi on markkinointiin ja assis-

tenttityohon liittyvia koulutuksia, erilaisia tyokalukoulutuksia, kuten esiintymiskoulu-

tusta ja muita kehittymisti tukevia koulutuksia. Sisdisten koulutusten lisiksi on mahdol-

lista kdyda ulkoisissa koulutuksissa, jotka tukevat omaa kehittymistd uran kannalta. Nai-

den lisaksi urapolkuja tuetaan omalla tuutorilla sekd mentoroinnilla. HR my6s koordi-

noi ja jirjestaa tavoitekeskusteluita sekd palautekyselyita liittyen kehittymiseen. HR on

my6s vastuussa perehdyttimisesta ja sen onnistumisesta.

Yhdessa yrityksessid on kokonaan oma taho, joka on vastuussa henkiloston seka osaa-

misen kehittajani ja heilld on kaytossdan sisiinen koulutusjirjestelma, jossa on laajasti

erilaisia koulutuksia.

Yksi vastanneista kertoi, etta HR henkil6ston ja osaamisen kehittdjana on suhteellisen

uusi projekti ja, ettd heilld ajatuksena on rekrytoida jo valmiita osaajia, koska jokainen
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henkil6 on kriittinen tekijd yrityksessd, on perusasioiden oltava kunnossa. Henkilston
osaamista kuitenkin kehitetddn, jotta henkilosto pysyy sitoutuneena ja motivoituneena.
Tdama ilmeni my6s teoriaosuudessa (ks. s.10) jossa kisiteltiin osaamisen kehittimistd ja
miten se vaikuttaa yrityksen toimintaan. Osaava henkil6st6 on usein motivoitunutta,
mutta hekin haluavat pystyé kehittymaén ty6ssdan seka kehittimain osaamistaan, jotta
motivaatio siilyy ja sitoutuminen yritykseen pysyy ylla. Tyon kautta kehittyminen on
yrityksessa tirkedssd osassa, mutta sen lisiksi on mahdollisuus sisdisiin koulutuksiin,
joita pidetddn matalalla kynnykselld. Henkiseen kasvuun liittyvdd kehittymistd tuetaan

oman mentorin avulla.

4.2.8 HR:n vaikutus tyénantajamielikuvaan

) Ainejirjesto
Hyvin tehty

- hteisty6
rekrytointi y Y

Tyonantajamielikuvaan
vaikuttavat tekijit, joi-
hin HR pystyy vaikutta-

maan

Erilaiset Henkiloston viih-
tyminen tyépai-

kalla

tapahtumat

Kuvio 8. Tyonantajamielikuvaan vaikuttavat seikat

Jokainen vastanneista oli sitd mieltd, ettd HR pystyy vaikuttamaan ty6nantajamieliku-
vaan jopa erittdin paljon ja monella eri tavalla. Rekrytointi on yksi suurin mielikuvan
luoja, jonka takia jokaiselle mahdolliselle hakijalle annetaan hyva kokemus yrityksesta ja
rekrytointiprosessit hoidetaan hyvin olemalla avoimia, rehellisid, antamalla palautetta,

vastaamalla mahdollisimman nopeasti ja viestimilld toimivasti.
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Rekrytoinnin lisiksi HR voi vaikuttaa sithen, ettd henkil6stéd kohdellaan hyvin ja, ettd
he viihtyvit yrityksessi, joten henkilostokin levittdd hyvai tyonantajamielikuvaa ja ns.
puskaradio toimii. Osa vastanneista yrityksistd kertoo, ettd athetta my6s tutkitaan heilld
ja henkil6sté on vastannut hyvin positiivisesti sithen, ettd suosittelisivatko yritysta tyon-

antajana tuttavilleen.

Jokainen vastanneista kertoi my®0s, ettd yhteisty6 ainejarjestojen kanssa seki erilaiset ta-
pahtumat vaikuttavat tydnantajamielikuvaan. Erddssa yrityksessa timéd mainittiin myos
kehityskohteeksi, silld asianajoalalla nuorten osaajien tavoittaminen opiskeluiden aikana,
uran aikaisessa vaiheessa on tirkedd. Nuorten osaajien houkutteleminen on todellinen
kilpailutekija erityisesti korkean tason asiantuntijaorganisaatiolle. Tasté syysta opiskelija-

markkinointi on olennainen osa tyonantajamielikuvan luomista.

4.2.9 Poikkeusajan HR

Poikkeusaika on vaikuttanut HR:n tyonkuvaan monella eri tavalla, silld suurin osa hen-
kil6stostd on siirtynyt etitoihin, tapahtumat ja koulutukset muutettiin webinaarimuo-
toon ja rekrytoinnit sekd perehdytykset tehddin etini. Poikkeusaikana henkil6stén mo-
tivointiin liittyvat seikat sekd esimiesten tukeminen etdjohtamisessa ovat nousseet

enemman pinnalle.

Suurin osa vastanneista oli sitd mieltd, ettd poikkeusaika on hankaloittanut HR-tyota,
silld kasvokkainen kanssakdyminen henkil6stén kanssa on minimissé eikd HR siten
tieda heidin jaksamisestaan ja sen takia sithen voi olla haastavaa puuttua. Erds vastan-
neista kertoi, ettd HR on ollut ”herkemmilld korvalla” ja pyrkinyt vaikuttamaan asioi-
hin mahdollisimman nopeasti ja ketteristi, mikd on edesauttanut HR ty6n onnistu-
mista. Yksi vastanneista kertoi, ettd poikkeusaika on tavallaan tuonut henkil6st6d ja esi-
miehid lahemmaksi seka nayttinyt, ettd etityoskentely onnistuu ja tulevaisuudessa sen
miédri tulee varmasti lisdantymaan. Hén oli sitd mielta, ettd etityoskentely palvelee
my6s HR-ty6td ja esimiehiin sekd henkil6st6on ollaan helposti yhteydessa, koska kom-

munikointia kaivataan.
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Monessa yrityksessd HR on ollut vastuussa poikkeusajan ohjeistuksista sekd niiden
viestimisestd. Osassa yrityksissd on perustettu erillinen tydryhma, joka hoitaa ohjeistus-
ten seuraamisen ja laatii niiden perusteella henkiléstélle ja esimiehille ohjeistukset tur-
valliseen ty6skentelyyn. Suurin osa vastanneista oli sitd mieltd, ettd HR:n rooli on ko-

rostunut poikkeusajan myo6ta.
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4.3 Tulosten esittely ja tutkimuskysymykseen vastaaminen

Muuttujat

Haastateltava A

Haastateltava B

Haastateltava C

Haastateltava D

HR-toiminnot ja tehtd-

vit

Mentorointi ja tutorointi.

Vahva yhteistyé muiden

osastojen kanssa.

Henkil6st6-prosessien ja or-
ganisaation kehittiminen,
trainee-ohjelmien koordi-

nointi.

Ty6nantaja-mielikuvan luo-

minen.

Lisdarvoa tuottavat toi-
minnot (jotka nostettiin

erikseen esiin)

Kehittimiseen liittyvi tyo.

HR:n tuki henkiloston jak-

samisen suhteen.

Liiketoiminnan lihelld ole-
minen, jotta tiedetddn mihin

taytyy panostaa.

Ei ilmennyt eridvid vastauk-
sia.

haastatteluita tehdédin hen-
kilostén kanssa vuosittain.
Henkilosto-kyselyita voi-

daan tehdi tarvittaessa.

kertovat henkil6stén hyvin-
voinnista ja sitd kautta HR:n

onnistumisesta siltd osalta.

t6ssd kerran vuodessa ja sen
petusteella tehdéddn pulssiky-
selyitd pitkin vuotta. Palau-

tekyselyt myos kiytossa.

HR:n tarve HR:n kautta yritys pystyy Tarve on sama kuin muissa- HR mahdollistaa sitd, ettd HR-toiminto on keskeinen,
asianajo- néyttimain henkilostolle kin yrityksissd. lakimiehet ja muu henki- jotta yritys pystyy olemaan
L heidin tirkeytensd ja ettid 16st6 pystyy keskittymddn houkutteleva tydnantaja ja
toimistoissa 7 IRy Y
heihin halutaan panostaa. heidin ydinosaamiseensa. tarjota mielenkiintoisia ty6-
uria.
Mittaaminen Ei mitata, mutta erilaisia Sairaspoissaolot Laaja henkilostokysely kay- Laadullisina mittareina pa-

lauteprosessit: rekrytointi-
prosessin jalkeen ja mddralli-
sind mittareina toimivat

esim. hakijamairit.

Strateginen kumppani

Matala hiearkisuus auttaa
HR kiymiin lipi strategiaan
liittyvid asioita johdon

kanssa.

HR on mukana strategia
tyossi seki tuottaa dataa,
jota hyddynnetddn strategia-

tyOssi.

HR:n edustus johtoryh-
missi. HR:lla on hyvi yleis-
nikemys mitd organisaa-
tiossa tapahtuu ja sen myotd
pystyy vaikuttamaan strate-

giaan.

HR toimii strategisena
kumppanina ja osa strategia-
ty6td on HR:n panostus
henkil6stén kehittimiseen

ja hyvinvointiin.

Hyvinvointi ja jaksami-

nen

HR voi vaikuttaa mutta se
on haastavaa, silli HR ei
aina nde, jos henkiléstolla
on haasteita jaksamisen

kanssa.

Voi vaikuttaa yhdessi hen-
kiloston ja esimiesten
kanssa. Avainasemassa esi-
miesten tuki ja heidin kiy-
tossinsi oleva foorumi,
josta saavat apua tiimin hy-

vinvoinnin suhteen.

Pystyy vaikuttamaan, mutta
ci voi olla henkiléstén
”iholla kiinni”. Kattavat hy-
vinvointiohjelmat tukevat
hyvinvointia. Tirkeintd on,

miten asioita tehdain.

Organisaatio- kulttuuriin
liittyy hyvinvointi aspektit,
kuten ty6- ja vapaa-ajan ta-
sapainotus, hyvi ergonomia,
taukoliikunta ja vapaa-ajan

virkistystoiminta.

Henkil6ston ja osaami-

sen kehittajd

HR toimii henkil6ston ja
osaamisen kehittijini,
mutta rekrytointi- periaat-
teena on rekrytoida valmiita

osaajia.

Eri osasto on vastuussa

henkiloston kehittimisesta.

HR vastaa osittain henkil6s-
ton kehittimisesti, mutta
heilli on oma taho, joka on

vastuussa koulutuksista.

Henkil6ston kehittiminen
on osittain HR:n ja osittain
esimiesten vastuulla sekd
toisen osaston, joka on vas-
tuussa sisdisistd koulutuk-

sista.

Tyonantajamieli-

kuva

HR pystyy vaikuttamaan, ja
heilld se on alkuvaiheessa,
mutta kehitetddn koko ajan.
Koko firma pystyy vaikutta-
maan siten, ettd tyonteki-
joitd kohdellaan hyvin, silld
”puskaradio” toimii. Lisaksi
sosiaalisella medialla voi-

daan my6s vaikuttaa.

HR pystyy vaikuttamaan.
Heilld tyontekijit vastaavat
positiivisesti sithen suositte-
lisivatko he yritysti tyonan-

tajana.

Pystyy vaikuttamaan siten,
ettd HR hoitaa jokaisen pro-

sessin hyvin.

Pystyy vaikuttamaan siten,
ettd strategisella tasolla HR
voi johtaa projekteja, jossa
miiritellidn tyénantajalu-

paus ja viestid tdstd henki-

16ston kanssa. Tyonantaja-
mielikuvaan littyvalld vies-
tilld vaikutetaan myos, niin

ulkoisesti kuin sisdisesti.

Poikkeusaika

On vaikuttanut HR-tychon
mm. motivointiin liittyvit

asiat ovat nousseet pinnalle.

On ja ei ole vaikuttanut.
Kommunikointi toimii
etiyhteydelld. Esimiehiin ol-

laan helpommin yhteydessi.

On vaikuttanut, kaikki teh-
dédin etind mm. koulutuk-
set, rekrytoinnit, sekd pereh-
dytykset, joiden onnistumi-
nen on ollut HR:n vastuulla.
Esimiesten tukeminen etidni

on HR:n tehtivina.

On vaikuttanut ja korosta-
nut HR:n roolia. Henkil6s-
ton hyvinvoinnista pidetidn
yhti hyvii huolta kuin ai-
kaisemmin. Muuten kaikki
prosessit toimivat normaa-

listi.

Taulukko 9. Vastausten muuttujat
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Yhteneviisyydet

HR-toiminnot

ja tehtavat

Koko ty6uraan liittyvit asiat, aina alkamisesta lopettamiseen, rekrytointi, henkilés-
ton ja esimiesten tukeminen seka hallinnolliset tehtdvit, kuten dokumenttien laati-

minen ja raportointi.

T.isiarvo Jokainen prosessi ja toiminto on sellainen, joka ty yritykselle lisdarvoa ja tehddian
tarpeeseen. Raportointity6 ja lakisddteiset asiat ei varsinaisesti tuo lisdarvoa, mutta
ne tehddin syysti ja niiden on oltava kunnossa.

HR:n tarve Asianajotoimistot ovat asiantuntija organisaatioita ja heidin osaamisensa on hen-
kilostossd. HR auttaa yritystd onnistumaan parhaalla mahdollisella tavalla ja HR
varmistaa henkil6ston vithtyvyyden seki jaksamisen tyopaikalla.

Mittaaminen Erilaiset henkil6sto- tai palautekyselyt olivat kaikilla kaytossa.

Strateginen HR pystyy vaikuttamaan strategiaan joko suoraan tai vilillisesti.

kumppani

Hyvinvointi ja

jaksaminen

HR pystyy vaikuttamaan henkiléstén hyvinvointiin ja jaksamiseen. Jokaisella yri-
tykselld oli monipuolisia tapoja, mutta yhteinen heilld oli henkilostélle tarjottu kat-

tava tyoterveyshuolto.

Henkil6ston ja

osaamisen ke-

Suurimmalla osalla yrityksistd oli omat tahot, jotka olivat vastuussa henkil6ston ja

osaamisen kehittimisestd, mutta kahdessa yrityksistd HR teki heiddn kanssaan yh-

hittija teistyOta.

Tyonantaja- Ty6nantajamielikuvaan pystytddn parhaiten vaikuttamaan hyvilld ja laadukkailla

mieli- rekrytointiprosesseilla. Tamin lisdksi tapahtumat ja yhteistyd ainejirjestéjen
kanssa vaikuttaa tyonantajamielikuvaan.

kuva

Poikkeusaika On vaikuttanut HR ty6hon, mutta jokaisessa yrityksessd hieman eri tavalla. Hyvin-

vointiin, motivointiin, tukemiseen ja jaksamiseen liittyvit seikat nousivat vastauk-

sissa esille.

Taulukko 10. Vastausten yhteneviisyydet
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5 Johtopaitokset

HR-ty6n tavoitteena on teoriaosuudessa esitetyn mukaisesti pyrkia tukemaan yrityksen
henkil6st6a ja johtoa sekd edesauttaa heitd padsemiin tavoitteisiinsa ja vahvistamaan
yrityksen kilpailukykya. HR:n on pyrittava hallitsemaan ja kehittiméin sellaisia toimin-
tamalleja ja prosesseja, jotka mahdollistavat yrityksen tehokkaan ja menestyksekkédin
toiminnan seka kehittymisen. Naitd prosesseja ovat mm. rekrytointi, tydnantajamieliku-
van luominen ja tyShyvinvoinnin tukeminen. Haastatteluiden perusteella voidaan to-
deta, timi pitdd tdysin paikkaansa myos asianajotoimistoissa. HR:n tehtdvini, jokai-
sessa haastattelemassani asianajotoimistossa on henkil6ston ja esimiesten tukeminen
sekd kaikki tyouraan liittyvit prosessit aina tyosuhteen alkamisesta sen loppumiseen.
HR ty6tid tehddin asianajotoimistoissa tarpeeseen ja jokainen kaytossa oleva HR-toi-

minto ja prosessi on sellainen, joka tuo lisdarvoa yritykseen.

Tutkimuksen teoriaosuudessa kisiteltiin sitd, ettd osaava ja koulutettu henkil6sté on
asiantuntijayritysten yksi tirkeimpid menestystekijoitd sekd lisdarvon tuottajia. Tdma on
myo6s yksi syy sille, miksi yritykset tarvitsevat taidokasta henkil6st6johtamista. Oli huo-
mattavaa, ettd haastattelemissani asianajotoimistoissa henkiloston kehittiminen ei ole
HR:n vastuulla, vaan suurimmalla osalla toimistoista on erilliset tahot, jotka vastaavat
henkiloston kehittimisesta ja kehittymisestd. Osassa asianajoitoimistoissa HR kuitenkin
teki yhteistyotd ndiden tahojen kanssa. Tami kuitenkin kertoo, siitd kuinka tirkedssa

roolissa henkil6ston osaaminen ja kehittiminen on asianajotoimistoissa.

HR voi toiminnallaan edistdd henkil6ston hyvinvointia esimerkiksi kouluttamalla esi-
miehid, jotta esimiehet ymmirtavit henkil6ston hyvinvoinnin tirkeyden ja sita kautta
hyvinvoinnista tulee osa yrityksen arvoja ja strategiaa. Lisdksi HR voi tarjota henkilos-
tolle ja esimichille sellaisia tyckaluja, jotka kasvattavat hyvinvointia. Tamanlaisiksi ty6-
kaluiksi mainittiin coaching ja itsensi johtamisen taitojen kehittiminen. Tyohyvinvointi
ei kuitenkaan ole yksinomaan HR:n vastuulla, vaan koko ty6yhteison on otettava siitd
vastuuta. Haastateltavien vastaukset tukevat titd ajatusta ainakin osittain ja vastauksista
kdy ilmi, ettd hyvinvointiin vaikutetaan yhdessd henkilGston ja esimiesten kanssa.
Avainasemassa on esimiesten tukeminen, jotta he pystyisivit vaikuttamaan koko tiimin

tyohyvinvointiin. Haastatteluista ilmeni, ettd asianajotoimistot panostavat hyvinvointiin
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ja sitd pidetddn hyvin tirkedni. Hyvinvointia lisidvid toimintoja ovat muun muassa yri-
tyksen hyvinvointia tukeva organisaatiokulttuuri, kattavat hyvinvointiohjelmat,

coaching seka kattavat tyOterveyspalvelut. Merkittdvina hyvinvointia lisddvana tekijana
mainittiin se, miten hyvinvointia parantavia asioita tehddan tyopaikalla. Térkeédksi nousi

se, miten ihmisid kohdataan.

Osassa vastauksissa tuotiin esille se, ettd vaikka HR pystyy vaikuttamaan tyohyvinvoin-
tiin, niin HR el voi kuitenkaan olla henkil6ston “iholla kiinni”. HR ei my6skaan aina
pysty havaitsemaan, jos henkil6st6lld on haasteita esimerkiksi jaksamisen kanssa, siksi
henkil6ston hyvinvointiin voi olla haastavaa vaikuttaa. Tdhin haasteeseen asianajotoi-
mistoissa voitaisiin vield kehittda uudenlaisia toimintoja, jotka kasvattaisivat tyohyvin-
vointia. Toimintojen tulisi kuitenkin tuntua henkil6stosti ja esimiehistad luonnollisilta,
eikd seurannan ja valvonnan lisdantymiseltd. Oma hyvinvointi ja jaksaminen ovat hyvin
henkil6kohtaisia, toisinaan jopa arkoja asioita, joista puhumiseen voi olla suuri kynnys.
Tyohyvinvointi ja henkil6ston jaksaminen aiheina ovat olleet jo pitkddn pinnalla ja
ovatkin merkittiava tekijd henkiloston menestyksessi. Aihetta ei nahdéikseni pitaisi

“paeta” sen henkil6kohtaisuuden ja sithen vaikuttamiseen liittyvien haasteiden takia.

Mainittuihin haasteisiin yhtena ratkaisuna voisi olla se, ettd yrityksilld olisi yksi henkil6,
jonka pédavastuulla olisi tychyvinvointi ja sen kehittiminen. Tamé henkil6 voisi olla yri-
tyksestd katsoen ulkopuolinen, jotta hineen olisi helpompi ottaa yhteyttd hyvinvointiin
ja jaksamiseen liittyvien asioiden kanssa. Jos tima taho tai henkil6 olisi kollegan ase-
massa, omaan tyohyvinvointiin tai -pahoinvointiin liittyvat asiat voi olla vaikeampaa ja-
kaa. Tamin henkilon tai tahon tulisi tuntea yrityksen henkil6sté ja heiddn tarpeensa hy-
vin, jotta hinen olisi helpompi kehittaa yritykselle toimintamalleja, jotka tukisivat ja li-

sdisivat tyOhyvinvointia niin yksilo- kuin koko organisaatiotasolla.

HR-ty6td voidaan mitata monella eri tavalla. Haastavaa siini ei sindnsi ole mittareiden
puute, vaan oikeiden mittareiden I6ytdiminen. Haastatteluiden perusteella HR-tyon mit-
tareina kdytetdan kyseisissa asianajotoimistoissa muun muassa henkil6stokyselyita ja -
haastatteluita, palautekyselyita, sairaspoissaolojen seuraamista, palauteprosesseja rekry-
tointiprosessin jilkeen ja hakijamiirien seuraamista. Haastatteluiden perusteella erilaiset

henkilostokyselyt toimivat ja kertovat HR-tyon onnistumisen asteesta. Kuten
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vastauksista huomataan, HR-ty6n onnistumista voidaan mitata monella tavalla, mutta
tulokset mittareista ovat lahinna vilillisia. Téatd voidaan havainnollistaa pohtimalla esi-
merkiksi HR:n vaikutusmahdollisuuksia sairaspoissaoloihin tai esimiestyéhén. Niihin
HR pyrkii vaikuttamaan ldhinnd parantamalla tydhyvinvointia ja tukemalla ja kehitta-
milld esimiesten tyoskentelyedellytyksia. Tulevaisuudessa voitaisiin kehittda mittauskei-
noja, jotka liittyvit vilittdmasti HR:n tuomaan lisiarvoon. Niiden mittareiden kehitta-

minen voisi olla jatkotutkimuksen aihe.

Opinnadytetyon tulokset osoittavat sen, ettd henkil6sté on asianajotoimistojen, kuten
muidenkin asiantuntijaorganisaatioiden tirkein voimavara ja sithen halutaan panostaa ja
panostetaan monella eri tavalla. Asianajotoimistojen HR-toiminnot ovat sellaisia, jotka
tukevat asiantuntijatyota ja edesauttavat asianajajia ja muuta henkil6st6a keskittymaan
omaan ydinosaamiseensa. HR-ty6 on merkityksellistd ja jokainen toiminto on tirkea.
Vaikka jokin toiminto ei tuottaisi lisdarvoa kyseisend hetkeni, se ei ole turha vaan teh-
déin erilaisista syistd kumpuavaan tarpeeseen. HR tuo toiminnoillaan lisiarvoa asian-
ajotoimistoille ja on tirkeassa roolissa arjen onnistumisessa erityisesti suurissa asiantun-

tijaorganisaatioissa.
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6 Pohdinta

6.1 Opinndytetyon reliabiliteetti ja validiteetti seki kehittimisehdotukset

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta voidaan tarkastella yleistettdvyydelld, jolla
tarkoitetaan sitd, voiko tutkimustuloksia yleistad muihin tilanteisiin. Luotettavassa tutki-
muksessa pyritdidn my6s kayttimain erilaisia aineistotyyppejd, teorioita, nikékulmia
sekd analyysimenetelmia eli triangulaatiota, jotta voidaan osoittaa, ettd samaan tulok-
seen voidaan paitya monella eri lihestymistavalla, eikd tutkimustulos ole sattumanvarai-
nen. Tutkimuksen luotettavuutta voidaan arvioida myos otantakoon perusteella seki

haastatteluteemojen sopivuudella tutkimukseen. (Koppa 2010, Immonen 2018)

Tassa tutkimuksessa luotettavuuteen pyrittiin vaikuttamaan siten, etta tutkittavaan ai-
heeseen syvennyttiin laajasti eri aihealueiden kautta, jotta haastatteluissa ja sitd kautta
tutkimuksessa pystyttiin kasittelemain naitd aihealueita. Tutkimusmenetelmaksi valittiin
teemahaastattelu, jotta eri atheita pystyttiin kdymain lapi haastateltavien kanssa luonte-
vasti kysyen tarkentavia kysymyksid, jos niitd ilmaantui. Kysyttavit kysymykset laadittiin
teoriapohjasta, jotta saataisiin mahdollisimman vertailukelpoiset, mutta kuitenkin moni-
puoliset vastaukset. Tamin tutkimuksen luotettavuuteen vaikutettiin my0s siten, ettd
haastattelut, jotka toteutettiin videon vilityksella, ddnitettiin. Taman tyoskentelytavan
ansiosta haastateltavien vastaukset voitiin kiyda jalkikiteen huolellisesti lipi, jolloin tu-

lokset kuvaavat tarkasti vastanneiden alkuperiisid vastauksia.

Timin tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa otantakoko, silld tutkimusta varten haas-
tateltiin neljan suuren asianajotoimiston HR:n jasentd ja on ilmiselvaa, ettd mitd useam-
paa pystytdin haastattelemaan, sitd kattavampaa seki tarkempaa kuvaa haastattelut an-
tavat. Haastateltavien vastaukset olivat keskimairin hyvin samanlaisia, joten tulokset
olivat melko yksiselitteisia. Vastauksiin olisi voinut tulla enemmin hajontaa, jos haasta-
teltavia olisi ollut enemman, mika puolestaan olisi nakynyt myos tuloksissa. Luotetta-
vuuteen saattaa vaikuttaa myos haastattelun ajankohta sekid mahdolliset hairiotekijat,
kuten haastateltavan kiire, joka voi nakya suppeammissa ja epatismallisimmissa vas-

tauksissa.
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Opinniytetyon athe HR:n tuoma lisdarvo asianajotoimistoille osoittautui hyvin laajaksi,
silli HR-ty6 vaikuttaa niin moneen osa-alueeseen yrityksessi, joten kaikkiin osa-aluei-
siin el pystytty paneutumaan syvaluotaavasti. Aiheita pyrittiin kasittelemain siten, ettd
HR-ty0sti saisi mahdollisimman laajan kuvan. Opinnidytetyon rajaus olisi voinut olla
siis suppeampi ja tarkempi, siten ettd aitheeksi olisi voinut valita tietyn HR-toiminnon.
Kuten osaamisen kehittamisen tai HR:n vaikutus tyonantajamielikuvaan ja tutkia sen
tuomaa lisdarvoa yritykselle, jolloin itse athetta olisi voinut kisitelld syvillisemmin ja

laajemmin.

Haastateltaviksi valikoitui asianajotoimistojen HR-osaston jasenet, silld he osasivat ker-
toa heidin HR-toiminnoistaan kattavasti ja pystyivat vastaamaan kysyttyihin kysymyk-
siin syvallisesti. HR-osaston jasenten lisiksi olisi voinut haastatella my6s osakkaita tai
muita juristeja, silld he olisivat voineet vastata siita nakokulmasta, miten HR nayttaytyy
HR-osaston ulkopuolelle ja ndin vastauksissa olisi voinut nousta esiin monipuolisempia

nakokulmia.

HR:n tuomaa lisdarvoa asianajotoimistoille ei ole aiemmin tutkittu, joten oli haastavaa
etsid viitekehystd teoriaosuudelle, jonka takia teoriaosuus on aineistopohjainen. Taman
takia olisi voinut olla yksinkertaisempaa valita aihe, josta 16ytyy aikaisempaa tutkimus-
materiaalia enemman. Katson kuitenkin perustelluksi tutkimukseen valitut rajaukset,
silld talla tavoin tuotettiin kattava yleiskatsaus asianajotoimistojen HR-toimintoihin ja

niiden merkitykseen asianajotoimiston arjelle.
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7 Oman oppimisen arviointia

Valitsin opinnaytetyoni aiheeksi atheen, joka kiinnosti itsedni aidosti ja josta halusin
saada itse tietdd mahdollisimman monipuolisesti. Tama teki opinnédytetyon tekemisesté
mielenkiintoista ja motivoivaa, vaikka kirjoitustyo vei aikaa ja oli vililla haastavaakin.
Yksi isoista haasteista oli 16ytad tarpeeksi aikaa opinndytetyon tekemiselle, silld tutki-
mustyyppinen tyo vaati paivatyon lomassa sellaista ajallista panostusta, jota aiemmat

kirjoitustyot eivit ole vaatineet.

Aiheeni oli hyvin laaja, mika teki tyon rajauksesta hieman hankalaa. Aloittaessani koin
rajaukset sopiviksi, mutta ymmirsin tutkimusta tehdessi, ettd itse athe on todella laaja
ja kohderyhma puolestaan oli hyvin rajattu. Tami vaikutti sithen, ettd tutkimukseen va-
littavien teemojen kanssa piti tehdd paljon toitd ja tutkia, mitkd teemat ovat sellaisia,
joita haluan tutkimukseeni mukaan ja mitkd voin jattdd pois, silli HR-ty6 on niin laaja-
alaista. Omista mielenkiinnon kohteista johtuen, olisin halunnut syventya tiettyihin ai-
heisiin tarkemmin, mutta yritin kuitenkin kisitelld jokaista aihetta saman verran, joten
en aina paassyt niin syville atheeseen kuin olisin halunnut. Aihetta voisi siis tutkia lisda
jatko-opintojen parissa, joko valiten tietyn HR-toiminnon ja tutkia sen tuomaa lisdarvoa

tai jatkaa samalla linjalla, syventyen aiheeseen lisda.

Opinndytetyoni on ensimmaiinen pidempi tutkimus, jonka olen tehnyt ja se opetti mi-
nulle tutkimuksellisten menetelmien kayttod seka oikeanlaisen aineiston kartoittamista.
Koen, ettd opinniytetyoni kautta opin todella paljon HR-ty6sti ja -toiminnoita seka
sen, minkalaista on lisdarvoa tuova HR-tyo. Teoria-osuudessa kasittelin my0s itselleni
uusia teorioita, kuten Ulrichin henkilstojohtamisen roolit. Uskon, ettd niita oppeja

pystyn hyodyntimain seki jatko-opinnoissa ettd tyoelimassa.
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9 Liitteet

9.1 Haastattelurunko

Haastattelu kysymykset:

9.2

DA e A

Misti toiminnoista yrityksenne HR-osasto/tiimi koostuu? Mitd tehtdvid HR-
osasto hoitaa? Mita on ulkoistettu?

Mika tehtivialueista tuo yritykseen lisdarvoa?

Mika puolestaan ei tuo?

Miksi asianajotoimistot tarvitsevat toimivan HR-osaston?

Mitataanko teiddn yrityksessinne HR ty6ti jollain tavalla? Minkilaisia mittareita
teilld on kaytossa?

Toimiiko HR teilld strategisena kumppanina ja pystyyké HR toiminnallaan vai-
kuttamaan yrityksen strategian toteutumiseen, jos pystyy niin mitd toimintoja sii-
hen kaytetdan?

Voiko HR vaikuttaa asianajotoimistoissa tyoskentelevien tychyvinvointiin ja jak-
samiseen, jos voi niin milld tavalla ja mitd keinoja sithen on?

Miten HR pystyy vaikuttamaan tyonantajamielikuvaan ja pystyyko silld tavalla
tuoda yritykselle lisdaarvoa?

Toimiiko HR henkil6ston ja osaamisen kehittdjina? Jos toimii mitéd tehtdvia sii-

hen kuuluu? Jos el toimi, niin mika taho on tistd vastuussar

10. Onko poikkeustila vaikuttanut HR-tyohon? Milla tavalla?

Haastattelu kysymykset ja vastaukset
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