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THVISTELMA

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin henkilostopaallikoita paatoksentekijoing, paatdksen-
tekoprosessin muodostumista ja kohdehenkiliden ajatuksia paatoksenteon yksinai-
syydesta ja vastuunkannosta.

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittad mita henkilostopaallikot ajattelevat ja tunte-
vat paatoksia tehdessééan ja miten he kdytannossa paatoksen muodostavat. Tutkimus-
ongelmina olivat: Onko henkiléstopéallikkdna paatoksen tekeminen yksinaista ja mi-
ten paljon tilanteeseen vaikuttaa paatettavané olevan asian kokoluokka sek& minka-
laiset asiat erityisesti motivoivat henkilostopaallikoita joskus hankalassakin tydssé ja
paatoksentekotilanteissa.

Teoriaosa koostuu henkildstopaéllikon toimenkuvan maéarittelemisesta, henkilosto-
paallikon tyoskentelyyn keskeisesti vaikuttavien tydtehtdvien kuvailemisesta seka
paatoksentekoprosessin muodostumisen eri vaiheista. Empiriaosa koostuu neljan
henkildstopaallikon haastatteluista, joissa tutkimusmenetelmana kaytettiin tutkimus-
haastattelua.

Tutkimuksella osoitettiin henkilostopaallikdiden olevan maéaratietoisia paatoksenteki-
JOit4, jotka osaavat hoitaa vaativia ja haastaviakin tyotilanteita. He eivat koe olevansa
valtaa kayttavid, yksindisid vastuunkantajia. Kohdehenkilot ymmartavat asemansa
edellytykset, mutta haluavat toimia tiiviisti yhteistydssa henkilosténsa kanssa ja saa-
da asioita aikaan yhdessa. Asioiden eteneminen ja tydyhteison onnistuminen olivat
merkittavia henkilostopaallikoitd motivoivia tekijoita.

Tassa tutkimuksessa esille tulleet asiat ovat hyvin todennédkdisesti kaikkien henkilds-
tohallinnon alueella tyoskentelevien esimiesten ja paéllikdiden ominaisuuksia. Ihmis-
ten kanssa tyoskenteleminen on inhimillisté ty6eldman vuorovaikutusta.
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ABSTRACT

This thesis researched personnel managers as decision makers and their decision-
making processes. Also personnel managers’ on the loneliness of decision-making
and on the carrying of responsibility were investigated.

The purpose of this thesis was to discover what personnel managers think and feel
when they make decisions and how they build up their solutions. The main research
problems were the following: Are personnel managers lonely in their decision-
making? How much is the possible loneliness influenced by the scale of the deci-
sions? How do personnel managers motivate themselves in their duties, sometimes in
difficult situations?

The thesis consists of two different sections: theoretical and empirical. The theoreti-
cal section defines the job description of a personnel manager and describes the key
tasks in this position as well as the various stages in a personnel manager’s decision-
making process. The empirical section comprises four managerial interviews. Semi-
structured interview was used as the method of data collection.

The investigation indicated that personnel managers are determined decision-makers
who can handle also difficult and demanding tasks in their jobs. They do not see
themselves as power-orientated, lonely burden carriers in their organisations. The
interviewed personnel managers do understand the requirements of their position, but
they want to act closely with the personnel and make things happen together.
Achieving progress in duties and success of the work community are remarkable mo-
tivators for the managers.

The issues that arose in this study are highly likely features for all foremen and man-
agers who are working in the area of human resource management. Working with
people is human interaction in working life.



SISALLYS

1 JOHDANTO . ...ciiiiteite sttt ettt ae s besbe s te s teeseese e e et e seeabestesreasanneas 6
2 HENKILOSTOPAALLIKKO ......ciuiviieeeeeeeeeseeeeee et en s, 8
2.1 Henkilostopaallikon johtamistyyli ja osaamistarpeet ..........ccccvevveveeieeieevieseee 9
2.2 Henkilostopaallikon toimenkuva Y1 ISESti .......cvvvveiveeieiieieccceese e 10
2.2.1 Henkilostopaallikon KOUTUTUSTAUSEA ...........coveieeiiicieiieece e 11
2.2.2 Henkilostopaallikon palkka.............cceoveieiieiieiecc e 12
2.2.3 Organisaation vaikutus henkil6stopaallikon toimenkuvaan......................... 13
2.2.4 Henkilostopaallikko julkisella sektorilla............ccooeiveviiieiieir e 14
2.2.5 Henkilostopaallikko yksityiselld sektorilla ............ccccoveeieieiiiineccicieee 15
2.3 Henkilostod koskevan tiedon kerddminen ja hallinta .............cccoevviiciicieeen, 16
2.3.1 HeNKIlOSTOrEKISTENT ....vvevveveeieieiic sttt 16
2.3.2 Tyolainsaadanto ja tyoehtoSOPIMUKSEL .........cccvevveieiicieee e 18
2.3.3 Henkilostoraportti ja henkilOstotilinpa&AtoS .........ccoveveeveeieiie e 19
2.3.4 1HIMAPITTKYSEIVE ....oceeiieceee e 20

3 KESKEISIA HENKILOSTOPAALLIKON PAATOKSENTEKOON
VAIKUTTAVIA ASIOITA ottt 21
3.1 HenkilOston reKrytointi........ccoveiiieiiiiii i 22
3.1.1 Ty6haastattelu rekrytoinnin YhteYdesSa .........cccooeveiireninieienenc e 22
3.1.2 Perehdyttdminen uuteen tyOteNtAVAAN ... 23
3.1.3 Henkildstohallintoon kuuluvat juridiset tydsuhdeasiat ............ccceveiirnninne 24
3.2 HenkilOstostd huolentimINeN ..........ccoovveiiiieie e 25
3.2.1 Tydssakehittymismahdollisuudet...........cooeoeiiiiniiiiiiee e 26
3.2.2 PalKItSEIMINEN ....evieiieii ettt snee e seereenneenee s 27
3.2.3 TyOtyytyVaisyys ja NYVINVOINTE......cccoiiiiiiiiiciecesese e 29
3.3 TyOSUNteen PAATEYMINEN ..o 30
3.3.1 YhteistoimintaneUVOLLEIUL ...........cccoeviiiiiiee e 31
3.3.2 EIGKKeelleSTIrtYMINEN ... 32
3.3.3 Henkildston VirkiStyStOIMINTA ..........ccoviiiieieieiene e 33
4 PAATOKSENTEKOPROSESSI .....ovveeeeeeeeeeeieeeeee e, 34
4.1 PEALOKSENIEON PrOSESSIKUVAUS ....c.vevviiitiiieiiistieieeie ettt 36
4.2 PAAtOKSENTEON ELHKKA .....ecvveiveeece e 37
4.3 YTItyKSEN arVOPON]a....ccoiviiiiiiieiieieie e 38
4.4 Tosiasiat ja arvot PAAOKSENIEOSSA .......ccververuiiiiieiee e 40
4.5 Toimivallan merkitys pAAtOKSENTEOSSA .........ceviieierierieieriesee e 41

VAT 1 ] | v TR ORRRRR 43



5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA KASITTEELLINEN

VIHTEKEHYS Lttt bbb 44
5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja taVoItteeL..........c.ccveieieiiiercree e 44
5.2 Kasitteellinen VIITEKENYS .........coviiiiiiiiiiieee s 45
6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS ... 47
6.1 TUtKIMUSMENELEIMA. ... .o e 47
6.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi .........cccceoeeeeieienieene e 48
6.3 Tutkimuksen tOtEUTTAMINEN .........oiiiiiiieiiere et 49
7 TUTKIMUSTULOKSET ..ottt 50
7.1 Kohdeyritysten esittely ja haastateltavien taustatiedot ..............ccccceeveiveineennnne. 50
7.1.1 EUroports RAUMA O ........uoiiiiiiiiieiiiie it 51
A B O - L © Y TR U PSPPSRI 51
7.1.3 RAUMAN KAUPUNKI......ceeiiiiiiiic it 52
7.1.4 ROIIS-ROYCE OV ..ottt 52

7.2 Henkilostopaallikdiden ajatuksia henkildstoa koskevan tiedon kerddmisesta ja
RAITINNASTA ..o e 53
7.3 Haastateltujen pohdintoja paatoksenteosta ja siihen vaikuttavista asioista......... 54
7.3.1 Tyontekijan ty0ssdan Kehittyminen..........ccoccovvvevieieiiece e 55
7.3.2 Tyopaikan virkistystoiminta ja tyohyvinvointi ..........cccccceeveiveiniiciicieene 56
7.3.3 Yt-neuvottelut ja tydeldman JOUSLOL ...........ccccvveiieiii i 57
7.4 Henkilostopaallikon paatoksenteko ja arvot..........cccceceeveeieciiciieie e, 58
7.4.1 Vastuu jJa MOLIVAALIO. .........c.ecveiieiie ettt 58
7.4.2 Paatoksentekoprosessi ja etiikKa ..........cccccvcveiieiecieiiccece e 59
7.4.3 Ristiriitatilanteet, valta ja VieStiminen.............cccccoeveiieiicie s 61
8 YHTEENVETO, PAATELMAT JA TULOKSET ..cocoovicieieieeceeeee e, 62
0 o =1 = TR 66

LITTEET



1 JOHDANTO

Taman opinndytetyon aiheena on selvittdd henkilostopééllikkona tydskentelevén
toimen - tai viranhaltijan tuntemuksia paatoksentekotilanteessa. Tuntuuko p&atoksen-
teko yksindiseltd vastuunottamiselta vai kenties voimaannuttavalta vallankaytolta?
Mika tai mitka asiat tydssa tuntuvat erityisen yksinaisiltd? Minkalaiset asiat ja tilan-
teet tyOyhteisdssa puolestaan motivoivat ja vahvistavat henkilostopaallikon itsetun-
toa? Tutkimuksessa haastateltavat henkilt on rajattu “henkilostopéadllikkd” nimik-
keelld oleviin toimen — tai viranhaltijoihin. Paatoksentekoprosessin rakennetta ja

toimintaa tarkastellaan erityisesti henkilostopaallikon ndkokulmasta.

Opinnaytetyon aihetta olen kehittanyt mielesséni lahes koko opintojeni ajan. Alkupe-
réinen idea syntyi aikoinaan henkiléstohallinnon oppitunnilla. Olen aikaisemmassa
tydssani hovimestarina toiminut esimies-asemassa ja tieddn, ettd asioista paattaminen
on vastuullista ja yksindista tyotd. Nykyajan tyéelamén hektisyys luo alati kasvavia
paineita esimiehille — my6s henkildstopaallikoille. Asioista pitédd joskus tehdé pi-
kaisiakin paatoksid. Mitd henkilostopaallikkod ajattelee ja tuntee, kun pitdd paattaa
isosta ja vaikeasta asiasta? Tunteeko han olevansa yksin sekéa fyysisesti, etta psyyk-
Kisesti? Miten henkilostopaallikkd tulee toimeen oman esimiehensa ja henkilostonsé
vaatimusten ristipaineessa? Miten ty0asiat pystytddn unohtamaan vapaa-ajalla vai

seuraavatko ne mukana jopa kotiin asti?

Asiaa ei tiettavasti ole tutkittu ammattikorkeakoulujen opinnédytettissa. Asia on ajan-
kohtainen ja mielenkiintoinen. Tyoharjoitteluni aikana Rauman kaupungintalon hen-
kilostopalveluissa seurasin laheltda henkilostopaéllikon Kiireista viikko-ohjelmaa.
Keskustelin hdnen kanssaan opinnaytetyoni aiheesta ja ideoimme yhdessd, etté olisi
mielenkiintoista selvittadd julkisen sektorin ja yritysmaailman henkilostopaallikéiden

ajatuksia tasta asiasta.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd henkilostopééllikbiden tuntemuksia omasta
tyostdan ja asemastaan paatoksentekijoind. Tutkin henkilOostopééallikdiden toimintaa
heiddn omilla tyopaikoillaan ja selvitdn heiddn ajatuksiaan omasta paatoksenteos-

taan. Liséksi tarkastelen julkisen — ja yrityspuolen kohdehenkil6iden mahdollisia



mielipide-eroja omasta roolistaan paatoksentekotilanteessa. LOytyykd mielipiteiden
kesken enemman yhtaldisyyksia vai kenties eroja? Teoriaosuuteen olen valinnut ai-
heen kannalta tarkeitd osa-alueita. Henkilostopaallikon tyypillisen toimenkuvan kan-
nalta keskeisimpid tyotehtdvid on kuvailtu perusteellisemmin, samoin muutamia
tyossd ja paatoksenteossa keskeisia tyokaluja. Koska kaikki mahdolliset toimeen tai
virkaan kuuluvat asiat ja yksityiskohdat eivat mahdu yhteen opinndytetyohon, olen
valinnut tahén tutkimukseen mukaan niité oleellisimpia alueita, joilla henkildstopaal-

likko joutuu paatoksiaan tekemaan.

Taman opinndytetydn teoriaosuus on Kirjoitettu kevaan ja syksyn 2012 aikana. Hen-
kilostopaallikdiden haastattelut ja niiden analysoinnit suoritettiin syksyn 2012 ja
tammikuun 2013 kuluessa. Aihe on aina ajankohtainen, joten tutkimuksen ajoittami-
sella ei ole suurta merkitysta tyon lopputuloksen kannalta. Toisaalta kansainvalinen
taloustilanne on jatkuvasti muuttunut epdvarmempaan suuntaan, mikd voi tuoda

oman mielenkiintoisen lisan asiaan. Menetelmana kaytetaan tutkimushaastattelua.



2 HENKILOSTOPAALLIKKO

Henkilostopaallikon tydnkuva muotoutuu yrityksen ja organisaation tarpeiden mu-
kaan. Pienemmissd organisaatioissa henkildstohallinnon ty6tehtavia hoitaa usein
esimiestason tydntekijd muiden omien tyotehtéviensé ohella. Yksityisyrittdja vastaa
toimitusjohtajuutensa ohella my6s henkilostoasioista. Mitd suurempi maara yrityk-
sessé on henkilokuntaa, sen suurempi tarve on henkilostopéaallikon palkkaamiselle.
Muilta esimiehilta puolestaan vapautuu aikaa omille tehtéaville, kun henkil6stoasioita
hoitaa erityisesti toimeen valittu tyontekija. Isoissa konserneissa toimii usein myos
henkilostojohtajia. Henkilostopaallikon tyotehtavat 1oytyvat kaikista yrityksista, jois-
sa on tydsuhteessa olevia tyontekijoitd. Tarve henkilostopéallikon palkkaamiseen
riippuu yrityksen koosta. Yrityksen palveluksessa on oltava riittavasti henkil0stoa,
jotta tarvittaisiin yksi ihminen hoitamaan erityisesti ja pelkastaan henkiléstohallin-
toon liittyvi4 tehtdvia. (Res Compass www-sivut 2012) Jatkossakin esimiesten ja joh-
tajien (henkilostopaallikoiden) yksi tarkeimmistd tehtévistd on varmistaa ja taata yri-
tyksen toimintaedellytykset pitkélla tahtaimella.

(Isoaho 2009, 25).

Henkilostopaallikon tyd on usein hyvin yksindista, silla hanelld ei valttamatta ole
kollegoita lahettyvilla. Henkilostopaallikon tyotehtavat tulee maéaritella siten, ettd
todellinen vastuu ja tavoitteiden seuranta ovat mahdollisia. Yksin tydskentelevélle
pitéé jarjestdd mahdollisuus pohtia omaa tyotdén esimerkiksi ryhmissa tai tyoénohja-
uksessa. (Paasivaara 2009, 127.) Tutkimuspaallikkd Mikael Nederstrém Psycon
Oy.std on haastattelussaan todennut: ”Kun esimiehen minékuva on linjassa sen kans-
sa, mitd mieltd muut ovat hanestd, se ennustaa esimiehelle hyvéd menestysta tyoteh-
tavéssaan. Seka itsensd yli- ettd aliarvioinnista on johtajalle haittaa ja ongelmia on
tiedossa. Kun ihminen nakee itsensé realistisesti, han todennékdisesti ndkee myds
omat puutteensa ja pyrkii kompensoimaan ja paikkaamaan niitd.” (Karjalainen 2012,
58)



2.1 Henkilostopaallikon johtamistyyli ja osaamistarpeet

Johtamisella ja esimiesty6lld on hyvin suuri merkitys sille, miten yritys onnistuu mo-
tivoimaan henkilostonsé tyoskentelemaan yhteisten tavoitteiden ja tulosten saavutta-
miseksi ja kuinka kilpailukykyinen yritys on. Ihmisten johtaminen on merkittéva osa-
alue yritystoiminnassa. (Osterberg 2009, 113.) Johtajuus on prosessi, jossa johtaja
pyrkii vaikuttamaan yksiloon tai ryhmaan, saavuttaakseen yhteisen padmaaran mah-
dollisimman tehokkaasti (Sydanmaanlakka 2005, 105). Henkildstdjohtaminen pyrkii
eri toimenpiteiden kautta keskeisesti vaikuttamaan sithen, miten tyontekijat nakevat
erilaiset tapahtumat ja asiat (Juuti 2009, 357).

Aikaisemmin ty6elaméassa on painotettu vahvasti taloudellista osaamista ja johtamis-
ta. Monissa yrityksissa talousasioista vastaava esimies on hoitanut myos henkil9sto-
hallinnollisia tehtdvid. Kuitenkin nykydan nayttaisi siltd, ettd on vahitellen alettu
ymmartamaan henkiléstdjohtamisen térkeys omana erityisend osaamisalueenaan.
Tyontekijat eivét ole koneita, joita johdetaan pelkédstddn “siind sivussa”. Toiminnan
tuloksellisuus kasvaa ja tyoviithtyvyys paranee, kun perinteisen “management” — tyy-
lin (asiakeskeinen johtajuus) tilalle otetaan myds ”human resources” — ajattelu (hen-
kilokeskeinen johtajuus) kayttéon. Erityisesti tdna paivana henkildstohallinnon mer-
Kitys organisaatioissa on korostunut. Taloudellinen taantuma asettaa paineita toimin-
nan tehostamiselle ja monissa yrityksissé ollaan yt-neuvottelukierteessa. Henkilsto-
hallinnon ammattilaiset ovat merkittdvassé roolissa valmistelu- ja toteutusvaiheessa
seka erityisesti siind, kun toimintaa lahdetdén jatkamaan ja organisoimaan entisté te-

hokkaammin. (Viestintdtoimisto Deskin www-sivut 2012)

Nykyajan vaativa ja kiireinen tydymparisto edellyttda tehokasta toimintaa ja paatok-
sentekoa. Suuremmissa yrityksissé on jarkevéa ja tarpeellista keskittdd henkilostoasi-
at yhden ammattilaisen vastuulle. Suurten linjojen ja strategioiden suunnitteleminen
ja toteuttaminen on silloin helpompaa ja siihen voidaan budjetoida jarkevalla tavalla
aikaa. Sama henkild pystyy myds seuraamaan tarkemmin suunniteltujen asioiden to-
teutumista kéytdnnossé ja tarvittaessa puuttumaan epéakohtiin nopeasti. (Ulrich 2007,
24-25.)



Johtajuus on ihmisten vuorovaikutuksessa syntyva ilmi0, joka saa asiat tapahtu-
maan. Johtajuus on siséisen ja ulkoisen johtajuuden summa, jossa molempien teki-
joiden keskindinen suuruus voi vaihdella. Ulkoinen johtajuus tarkoittaa johtajuutta,
joka tulee oman itseni ulkopuolelta eli omalta esimieheltani. Siind méaaritelldén teh-
tavani tavoitteet ja annetaan varsinainen tehtavéani. Oma esimieheni myos seuraa on-
nistumista ja valvoo suoritusta. Sisdinen johtajuus tarkoittaa jokaisen ihmisen siséalla
olevaa taipumusta ja valmiutta tehda asioita itsendisesti. Sisainen johtajuus on oma-
ehtoista, maaraltaan sitoutumistasoista ja johtamiskulttuurista riippuvaa. Henkilosto-
paallikko tarvitsee tehtdvansa hoitamisessa merkittavad madréa siséista johtajuutta.
(Kontiainen & Skyttd 2010, 28.)

Henkilostopaallikon pitdd kohdata rohkeasti oma roolinsa ja asemansa tydyhteisossa.
Ty6skentelyn pitdd olla tietoista ja tavoitteellista toimintaa. Kyseisen henkilon pitéisi
kyetd olemaan oman itsensd kehittdmisen asiantuntija. TyOdidentiteettinsd tunnusta-
minen nékyy ennen kaikkea tyonilona. Sita yllapitaa sisdisen voimantunteen raken-
tuminen, joka on keskeista hyvinvoinnille, jaksamiselle ja tydnhallinnalle. Sisaisen
voimantunteen saavuttaneesta henkilostopaallikostd heijastuu myonteisyys ja positii-
vinen lataus, joka auttaa hyvéksyvén ja luottamuksellisen ilmapiirin luomisessa ty0-
yhteisoon. (Paasivaara 2009, 12.) Johtajuus ja paatdksenteko ovat vastuullista ja vuo-
rovaikutteista toimintaa ihmisten kanssa. Johtajuus on aina asenne, ei koskaan annet-

tu asema tai rooli suhteessa muihin ihmisiin. (Tikkanen 2010, 8-9.)

2.2 Henkilostopaallikon toimenkuva yleisesti

Henkilostojohtamiseen kuuluu henkildstétoimien suunnittelua, henkildston hankin-
taa, motivointia, kehittamista ja palkitsemista (Osterberg 2009, 113). Yleensé henki-
|6stopaéllikon tehtaviin kuuluu rekrytointi prosessin suunnitteleminen ja sen lapi-
vieminen. Erilaisten henkiléstéhallintoon liittyvien projektien suunnitteleminen ja
toteuttaminen ovat myos tyypillisia henkilostopéaallikon toimenkuvaan kuuluvia ko-
konaisuuksia. Kokonaiskasitys henkilstOasioista ja niiden asiantuntijuus ovat henki-
|6stopaéllikdiden vastuulla. Tyontekijoiden hyvinvointi ja kehityskeskustelujen hoi-

taminen ovat tdmdn péivan normaaleja tyotehtavid henkilostohallinnossa. Palkkauk-



seen ja palkanmaksuun kuuluvat tehtavat sekd henkilostohallinnon juridiset tydsuh-
deasiat ovat yleisesti mainittujen tehtavien joukossa. Henkiloston ammattitaidon ke-
hittdminen seké virkistystoiminta kuuluvat myos tehtévalistalle. Yhteistoiminta-asiat
(yt-neuvottelut, lomautukset ja irtisanomiset) koskevat aina myds henkiléstopaallik-
koa. (Viitala 2009, 19-20.)

Yrityskohtaisia tehtévia puolestaan voivat olla esimerkiksi johtoryhmaétydskentelyyn
osallistuminen ja henkilostotilaisuuksien jarjestaminen. Henkilostopéallikkd voi
my®0s toimia linkkin& yrityksen ylemman johdon ja suorittavan tason tyontekijoiden
valilla. Ammattiliittojen kanssa toimiminen voi kuulua tydtehtaviin — erityisesti jul-
kisella sektorilla. Usein viestinta liittyy jollakin tavalla henkildstopéallikon toimen-
kuvaan, erityisesti henkildstdasioista viestiminen yrityksen sisalla. Henkilostoraportit
ja- tilinp&atokset kuuluvat henkildstohallinnon tehtavékenttdan. (Surakka & Laine
2011, 120-121.)

Henkilostopaallikolla voi olla apunaan, yrityksen koosta riippuen, HR — asiantunti-
joita hoitamassa kaytdnnon tyotehtévia. Henkilostopaallikko toimii yleensa henkilos-
toosaston tms. vetdjand, johon kuuluu esimerkiksi henkilGstosihteeri tai -assistentti ja
palkanlaskijoita. Henkildstopéallikon tehtaviin kuuluu myods neuvotteluja henkiloston
edustajien kuten luottamusmiesten tai tyosuojeluvaltuutettujen kanssa. Yksityiskoh-
taisen méarittelyn tekeminen on vaikeaa, koska tyonkuva muodostuu hyvin yritys- tai
organisaatiokohtaisesti. (Ty0- ja elinkeinotoimiston www-sivut 2012)

2.2.1 Henkilostopaallikon koulutustausta

Tie henkilostohallinnon tehtaviin, esimerkiksi henkildst6hallinnon assistentiksi tai
henkilostopaallikoksi, voi kulkea monenlaisia reitteja pitkin. Joissakin organisaati-
oissa henkilostopaallikon tuolilla istuu oman yrityksen pitkén linjan kulkija, joka on
tullut taloon aluksi muihin tehtaviin. Yrityksessa tydskennellyt juristi voi olla useissa
tapauksissa tallainen henkild. Yrityksen muuttuessa ja omien taitojen kehittyessa han
on kouluttautunut ja kasvanut henkiléstéhallinnon tehtéviin. Henkildstéhallintoon

voi myos kouluttautua suoraan, ja tarjolla on myos tdydennyskoulutusta seka pohja-



koulutuksen saaneille ettd muuta alaa opiskelleille. (Viestintdtoimisto Deskin www-
sivut 2012)

Henkilostopaallikdiden koulutusvaatimukset vaihtelevat tydpaikan ja toimenkuvan
mukaan. Joissain ty0paikoissa edellytetddn kyseisen toimialan tutkintoa. Usein vaa-
ditaan soveltuvaa korkeakoulututkintoa, joka voi olla esimerkiksi kauppatieteiden
maisteri, hallintotieteiden maisteri, oikeustieteen kandidaatti, psykologian maisteri
tai kasvatustieteen maisteri tai lilketalouden ammattikorkeakoulututkinto, tradenomi.
Markkinointi-instituutissa voi suorittaa henkilostopaallikon tutkinnon. (Tyo- ja elin-
keinotoimiston www-sivut 2012) Useimmissa tapauksissa henkilostopaallikon toimi
vaatii yliopistotasoisen jatkotutkinnon henkiléstohallinnossa, johtamisessa, tyolain-

sédadanndossa tai tydpsykologiassa. (Res Compass www-sivut 2012)

2.2.2 Henkilostopaallikon palkka

Henkilostopaallikon palkka vaihtelee useiden erilaisten tekijoiden vaikutuksesta. Pe-
rinteisesti voidaan ajatella, ettéd julkisen sektorin palkkataso on matalampi kuin yksi-
tyisen tydnantajan tarjoamat mahdollisuudet. Yrityksen koko ja sijainti vaikuttavat
palkan mé&&raan. Julkisen sektorin palkkausta sé&dell&dan erilaisten yleissitovien so-
pimusten puitteissa. Yritysmaailmassa palkkauksesta voidaan sopia enemmén neu-
votteluperiaatteella eri osapuolten kesken. Valtiolla ja kunnilla palkka perustuu teh-
tavien vaativuuteen, henkilokohtaiseen tydsuoritukseen ja patevyyteen. Palkka maa-
raytyy virka- ja tyéehtosopimusten mukaan. (Tyo- ja elinkeinotoimiston www-sivut
2012)

Tyonhakijan koulutustausta ja tyokokemus ovat tarkeitd yksityiskohtia palkkatasoa
suunniteltaessa. Toimenkuvan laajuus vaikuttaa palkan maaraan — mita laajempi teh-
tavakenttd ja vastuu, sitd korkeampi palkka. Palkkauksen perustan muodostavat eri
alojen tydehtosopimukset. Niissé madritelladn kunkin alan vdhimmaispalkat. Palkka-
uksessa otetaan huomioon tehtdvien vaativuus ja vastuullisuus, tyontekijan patevyys,
tyon tulos ja sen edellyttdmé koulutus.

(Monster www-sivut 2012)



Toimiala on my6s aina vaikuttanut palkkatasoon tyomarkkinoilla. Yleisesti ajatel-
laan, ettd “perinteisilld miesvaltaisilla aloilla” palkan taso on jo 1dhtokohtaisesti kor-
keampi kuin “naisvaltaisemmissa” tyotehtdvissé. Erilaisia palkkataulukoita vertailta-
essa on helppoa todeta, miten esimerkiksi teollisen alan (“miesvaltainen” ala) palkka-
taso on jo ldhtokohtaisesti korkeampi, kuin palvelualoilla (“naisvaltainen” ala).
(Monster www-sivut 2012) Tilanne on aikojen kuluessa alkanut véhitellen muuttu-
maan tasapuolisempaan suuntaan. Taysin tasa-arvoinen se ei kuitenkaan edelleen-
kaan ole (Jabe & Hakkinen 2010, 239).

Sukupuoleen perustuvalla palkkaerolla tarkoitetaan tilannetta, jossa tydohon yhta pé-
tevat naiset ja miehet saavat samanarvoisesta tyosta erisuuruista palkkaa. Aito eli
niin kutsuttu selittdmatén palkkaero saadaan selville ottamalla huomioon eri tausta-
tekijat kuten tyontekijan ominaisuudet ja erot tyotehtavissé. Palkkaero voi siis olla
perusteltu, jos taustatekijat poikkeavat toisistaan. (Laakkonen 2012, 29.)

Suomessa on alueittain erilaisia kalleusluokituksia, jotka vaikuttavat myos palkka-
tasoon maamme rajojen sisdapuolella. Ruuhka-alueilta (padkaupunkiseutu, eteléinen
Suomi) loytyvét todennakdisesti parhaimmin palkatut tydtehtdvat. Maan pohjoisim-
missa osissa palkkataso on matalampi. Joten samasta tyotehtévasta maksetaan eri ta-
voin sen mukaan missa tyopaikka sijaitsee. (Palvelualojen ammattiliiton www-sivut
2012). Julkisen sektorin osalta tdma tilanne on tasa—arvoisempi valtakunnallisesti
neuvoteltujen palkkakehyksien johdosta. (Oikeusministerion Internet-palvelun www-
sivut 2012)

2.2.3 Organisaation vaikutus henkildstopaéllikon toimenkuvaan

Kuten jo aikaisemmin mainittiin, organisaation koko vaikuttaa oleellisesti henkilos-
topaallikon tydnkuvaan. Pienissa yrityksissé ei ole mahdollisuuksia palkata omaa
toimenhaltijaa hoitamaan pelk&stdan henkilgstoasioita. Suuremmissa tydyhteisoissé
henkildston asioiden hoitaminen voi kuulua erityisesti toimeen valitulle henkildsto-
paallikolle tai sitten talousjohtajan tointa hoitavan tyontekijan vastuulle. Suurissa yri-
tyksissa ja julkisen sektorin isoissa yksikoissa on toimeen valittu oma toimenhaltija.
(Kauhanen 2009, 29-31.)



Yrityksen tai tyOpaikan henkiloston maara on yksi oleellisimpia tekijoité, joka vai-
kuttaa tarpeeseen organisoida henkiloston asioiden hoitaminen tietylle toimenhaltijal-
le. Henkiloston strateginen merkitys yrityksen menestystekijand kasvaa yrityksen
kokoluokan kasvamisen myota. Ulkopuolisille yhteistyokumppaneille voidaan viestié
oman henkiloston tarkeydesta tuloksen tekijana — henkilostopaallikko vaikuttaa posi-
tiivisesti yrityksen imagoon. (Ulrich 2007, 20.)

Yritysten organisaatioissa on erilaisia rakenteita, jotka palvelevat téiden koordinoi-
mista parhaalla mahdollisella tavalla. Organisaatiorakenne vaikuttaa osaltaan esi-
miesty6hon ja johtamiseen. On eri asia johtaa pientd tiimid omassa firmassa kuin olla
ison organisaation osastopééllikkd. My6s asiantuntijaorganisaation tai projektityota
tekevan organisaation johtaminen asettaa erilaisia vaatimuksia esimiestydlle. (Surak-
ka & Laine 2011, 79.)

2.2.4 Henkilostopaallikko julkisella sektorilla

Julkisella sektorilla tarkoitetaan kuntien, kaupunkien ja valtionhallinnon toimintaa
maassamme. Myo6s seurakunnat kuuluvat tdhan kategoriaan. Julkisten palveluiden
kattavuus on laajaa ja palvelut rahoitetaan verovaroista. Valtion lisaksi verotusoikeus
on myos kunnilla ja seurakunnilla. Julkiset palvelut on p&&séaantoisesti tuotettava
suomeksi ja ruotsiksi, pohjoisimmassa Suomessa myds saamen kielella. (Valtiova-

rainministerion www-sivut 2012)

Julkisen sektorin yksikon toiminnan maérittelee yhteiskunta. Julkisen organisaation
perustehtava on usein madritelty laissa, ja sen muuttaminen tapahtuu parlamentaari-
sesti eli on hidas ja mutkikas tapahtumasarja (Jarvinen 2008, 52).

Erilaisten julkisten toimintojen ja kustannusten on oltava hyvin perusteltuja, koska
kysymyksessa on aina suomalaisten yhteisesti maksamat verovarat. Julkisen sektorin
toiminta on oltava avointa, muun muassa henkiloston palkat ovat julkisia tietoja.

(Valtiovarainministerion www-sivut 2012)



Julkisen sektorin henkildstopaallikon toimi laitetaan avoimeen hakuun ja toimessa
vaadittavat kriteerit maaritellaan tarkasti. Jokin tietty pohjakoulutus on yleensa ase-
tettu vahimmaisvaatimukseksi tehtdvaan hakeutuvalle tydnhakijalle. Palkkaus maa-
raytyy yleissitovien sopimusten perusteella. Tyésopimuslain (55/2001) 2 luvun 7 8:n
mukaan tyonantajan on noudatettava vahintaan valtakunnallisen, asianomaisen alalla
edustavana pidettavan tydehtosopimuksen (yleissitova tydehtosopimus) maarayksia.

(Oikeusministerion Internet-palvelun www-sivut 2012)

2.2.5 Henkilostopaallikko yksityisellé sektorilla

Yksityiselld sektorilla tarkoitetaan sitd osaa tyomarkkinoista, jota ei lueta julkiseen
sektoriin kuuluvaksi. Téhan joukkoon lukeutuvat yksityisyrittdjat (toiminimi), avoi-
met yhtiot, kommandiittiyhtiot, osakeyhtitt, listaamattomat julkiset osakeyhtiot,
porssiyhtiot (listatut julkiset osakeyhtiot) ja osuuskunnat. Kaikkien edelld mainittujen
yritysten toimintaa rahoitetaan yksityisilla varoilla ja yrityksien toiminnasta saatavil-
la tuotoilla ja tuloilla. Yksityisessa yrityksessa omistajien edustaja eli hallitus maarit-
telee yrityksen perustehtdvan. Yrityksen perustehtdvdn muuttaminen tai rajaaminen

on nopeaa ja joustavaa. (Jarvinen 2008, 52.)

Yksityisen tyonantajan ei tarvitse méadritella avoimeen tehtavéan vaadittavia kritee-
reitd yhtd tarkasti kuin julkisen sektorin tehtévé sitd edellyttad. Kuitenkin on yleist4
ettd tehtavan edellyttdmid vaatimuksia luetellaan tyopaikkailmoituksissa. Vahim-
maiskoulutustaso on usein mainittuna. Palkkauksesta pyydetaan usein jattdmaan ha-
kijan oma toivomus. Avointa tyopaikkaa ei ole valttdméatonta laittaa julkisesti haetta-
vaksi, vaan yrityksen johto voi p&atyd myos valitsemaan haluamansa henkilon suo-
raan toimeen joko yrityksen sisdltd tai ulkopuolelta. Nykyédéin trendind on hakea "hy-
véd tyyppid” hoitamaan toimea. Yritys voi my0s kéyttdd “head hunting” menetelmaa,
jolloin pyritdén 16ytdmaan mahdollisimman péteva ja toimeen sopiva henkild suo-
raan tyomarkkinoilta, joka vaihtaisi tyopaikkaa sopivaa tyontekijad hakevan yrityk-
sen palvelukseen. (Rekrytointiyritys Nordicprogressin www-sivut 2012)

Yksityiselld sektorilla on kuitenkin my0s otettava huomioon pakottavia séantgja ja

maarayksid. Tyolait ja tydehtosopimukset siséltdvat myds runsaasti pakottavia sdén-



noksid, joista poikkeamiseen on mainittu aina lupa, jos sellainen on mahdollista. Ell-
ei mahdollisuutta ole mainittu, ei siit4 saa toisin sopia. (Helsilad 2002, 13.)

2.3 Henkilostoa koskevan tiedon kerd&dminen ja hallinta

Paatoksenteon pohjalla pitéa olla reaaliaikaista tietoa henkilOstosta ja yrityksen tilan-
teesta. Eri yritykset hoitavat asioiden ja tietojen rekisterdintia ja dokumentointia eri
tavoin. Yrityksen koko ja henkiloston maéra vaikuttavat siihen, miten ja minkalaista
tietoa on tarpeellista kerété ja tallentaa. Erilaiset lait ja asetukset liittyvat myos kiin-
tedsti tietojen tallentamiseen. Yrityksen pitaa olla selvilla, mita tietoja lain mukaan
henkildstosté saa tallentaa ja kéayttaa. (Viitala 2009, 351.)

Helsingin seudun kauppakamarin lakimiehen Kati Mattisen mukaan tyontekijasté
tyotehtdvaa varten kerattya tietoa on késiteltava erityisen tarkasti. Salassapito on eri-
tyisen tarkeaa ja kaikki sellaiset henkil6t tyopaikalla, jotka eivét tarvitse tietoja tyo-
tehtdvien hoitamisessa tai padtoksenteossa ovat sivullisia pddsemaan tietoihin kasik-
si. "Monesti ei kasitetd, ettd tyontekijasta tai - hakijasta tehdyt merkinnét, myos ka-
sintehdyt merkinndt muodostavat tiedoillaan henkildrekisterin, joka on suojattava.
Arkaluontoista tietoa tyontekijastd saa kerdtd vain tyontekijan suostumuksella.” Mat-
tinen jatkaa edelleen: ”Siitd on himmaéstyttdvin paljon epdtietoisuutta, mikd on hen-

Kilorekisteri ja mité4 saa keréta ja mité ei.” (Sudenniemi 2012, 11.)

2.3.1 Henkilostorekisteri

Henkilostorekisterilla tarkoitetaan sellaista yrityksen tietojarjestelméé, johon tallen-
netaan tyontekijoita koskevia tietoja. Eri ohjelmistoyritykset tarjoavat erilaisia vaih-
toehtoja. Yrityksen edun mukaista on saada kayttdoénsa mahdollisimman hyvin juuri

oman toiminnan mukaan raataloity palvelu. (Osterberg 2009, 46.)

Henkilostorekisteriin sisaltyy yleiselld tasolla tietoja esimerkiksi yrityksen organisaa-
tiosta ja palkkahallinnosta. Yksittdista henkiloa koskevat tiedot voivat olla hyvinkin

yksityiskohtaisia. Tyontekijan henkil6tiedot ja historia kyseisen yrityksen palveluk-



sessa ovat perusasioita, joita tallennetaan jarjestelméaan. Erilaiset tapahtumat tydsuh-
teen aikana muodostavat varsinaisen kuvan henkilon ty6urasta yrityksen palveluk-
sessa. (Osterberg 2009, 47.)

Tyontekijdédn henkilona liittyvat erilaiset henkilokohtaiset tapahtumat, joita tyo-
uran varrella kertyy henkilostorekisteriin. Osaamiskartoitus kuvailee kyseisen tyon-
tekijan erityisvahvuuksia roolissaan tyoyhteisdn jasenend ja omassa tyotehtavassaan.
Koulutustapahtumat kertovat henkilon kdymat kurssit ja muun koulutuksen, esi-
merkiksi omaehtoisen koulutuksen. Yrityksen tyontekijoiden koulutustapahtumien
avulla voidaan myos tarkastella koko henkilostdn osaamista ja patevyyttd. Tulevien
koulutusten suunnitteleminen tapahtuu jarkevasti ja todellisen tarpeen mukaan taman

tiedon pohjalta.

Varsinaiseen tyoskentelyyn ja tyohon liittyvat yksityiskohdat ovat keskeisid henki-
lostorekisteriin kuuluvia tietoja. Perehdytys tapahtuu aina tydsuhteen alussa ja siité
Kirjataan rekisteriin esimerkiksi tieto siitd, kuka on toiminut perehdyttdajana kullekin
uudelle tyontekijalle. Palkkakehitys tarjoaa mahdollisuuden analysoida yksittéisen
tyontekijan palkan kehittymistd ja samalla tilaisuuden vertailla suhdetta taulukko-
palkkaan. Tyodsuhde kertoo tyontekijan tyosuhteen alkamisen ja paéttymisen. Erityi-
sesti kausityontekijoiden ja tilapéisen tydvoiman tyésuhdetiedot ovat térkeitd, koska
yhdell& henkil6lla voi olla useitakin lyhyempié tydsuhteita yrityksen palveluksessa.
Tydssaolo kertoo tydntekijan poissaolot ja myds tydsséolon. Tdman ansiosta saadaan
tarkasteltua henkilon tydssaolohistoriaa. Eldkkeelle siirtymisen yhteydessa tarvitaan
myos tietoja mahdollisista pidemmisté poissaoloista, jotka on yksinkertaista selvittaa

rekisterista.

Henkilostorekisterin tietoja voidaan kayttdd myos yrityksen kehittdmisen apuvalinei-
né. Tyontekijan urakehityksen pohjana on henkilon toimenkuva. Tiedot muodosta-
vat selkedn kuvan tyduran kehittymisesta aikojen kuluessa. Eldketapahtumat ovat
tyossdoloajan tapahtumia, jotka ilmoittavat sen ajanjakson, jolloin henkilé on kuulu-
nut tietyn eldkejarjestelman piiriin. Tahan voidaan myos liittdd tieto suunnitellusta
elékkeellesiirtymisestd. Uuden henkil6ston rekrytoinnin suunnitteleminen helpottuu,
kun tiedetd&n olemassa olevan henkilgston tyosuhteen péattyminen eldkkeelle siir-

tymiseen. Tyohyvinvointi liittyy henkil6ston terveyshuoltoon. Tahén voidaan Kirjata



tietoja esimerkiksi pakollisista terveystarkastuksista. Tietoa k&ytetddn ainoastaan
valvontatarkoituksessa. Toteutuneista tarkastuksista voidaan seurata ja suunnitella
uusien tarkastusten ajankohtaa. Tyohyvinvointiin liittyy myos tyokykya yllapitava
toiminta, jonka kustannuksia ja vaikutuksia voidaan seurata henkilOstorekisterin
avulla. Varustehallintaan voidaan kirjata tyontekijélle annetut tyontekoa helpottavat
valineet, esimerkiksi autoetu tai kulkukortit. (Osterberg 2009, 48—49.)

2.3.2 Tyo0lainséadanto ja tybehtosopimukset

Henkilostopaallikon tydn ja paatdksenteon taustalla vaikuttaa useita eri lakeja, jotka
velvoittavat toimimaan maaratylla tavalla. Kéytannossa jokainen yritys ja esimies
haluaa hoitaa henkilostonsé asiat mahdollisimman oikein ja oikeudenmukaisesti.
Taustalla vaikuttavat velvoitteet pitda siis tuntea, jotta niitd voidaan soveltaa kéytan-
ndssa. Henkilostopaallikon pitaa olla myoés selvilla siitd mistd voi saada tietoa, kun

sellainen tilanne ilmaantuu. (Helsila 2009, 101.)

Kaikkien tyosuhteiden perustana on tydsopimuslaki (2001). Toinen hyvin kattava
velvoite on tasa-arvolaki (2005). Sité sovelletaan kaikkiin tydsuhteisiin ja rekrytoin-
tiin. Tydaikalaki (1996) on yleislaki, jota noudatetaan tyo- ja virkasuhteissa. Laki ei
koske johtavassa asemassa olevia tyontekijoitd, ja myos etatyd j&& taman lain ulko-
puolelle. Tybajasta on monin osin my6és mahdollista sopia toisin tai tdydentéda lain
sédannoksia paikallisella sopimisella. Vuosilomalakia (2005) sovelletaan tydsopimus-
laissa tarkoitettuihin tyonantajaan ja tyontekijaén. Taté lakia tdydennetaan tarvittaes-
sa lomapalkka- ja tydehtosopimuksilla. Yhteistoimintalakia (2007) sovelletaan ensi
sijassa yrityksiin, joiden palveluksessa on yli 20 henkil6d. (Oikeusministerion Inter-

net-palvelun www-sivut 2012)

HenkilGtietolaki (1999) on s&édetty toteuttamaan yksityiseldmén suojaa sekd muita
yksityisyyden suojaa turvaavia perusoikeuksia henkilGtietoja kasiteltdessé seka edis-
tdmaén hyvan tietojenkasittelytavan kehittdmisté ja noudattamista. Henkildstorekiste-
rin yllapidon yhteydessd on huomioitava tdmén lain asettamat rajoitukset ja vaati-
mukset. “Lakia sovelletaan automaattiseen henkildtietojen késittelyyn sekd myos

muuhun henkil6tietojen kasittelyyn silloin, kun henkil6tiedot muodostavat tai niiden



on tarkoitus muodostaa henkil6rekisteri tai sen osa.” (Tietosuojavaltuutetun toimis-
ton www-sivut 2012) Laki ei koske kuitenkaan henkilGtietojen kasittelyd, jonka hen-
kilostoasiantuntija (henkilostopaallikko) suorittaa yksinomaan henkilokohtaisiin tai
niihin verrattaviin tavanomaisiin yksityisiin tarkoituksiin. (Tietosuojavaltuutetun
toimiston www-sivut 2012) Ty6turvallisuudesta on sdddetty useita eri lakeja ja ase-
tuksia. Néiden s&anndsten ja madrdysten soveltamisessa on ratkaisevaa tyOnantaja-

asema seka valtuuksien ja vastuiden organisointi. (Helsila 2009,101-102.)

Ty6sopimuslain (55/2001) 2 luvun 7 §:n mukaan tydnantajan on noudatettava vahin-
taan valtakunnallisen, asianomaisen alalla edustavana pidettavéan tyGehtosopimuksen
(yleissitova tytehtosopimus) maarayksia. Tydehtosopimuksen yleissitovuuden vah-
vistamislautakunta vahvistaa paétokselldén, onko valtakunnallinen tyéehtosopimus
yleissitova (Oikeusministerion internetpalvelun www-sivut 2012) TyOehtosopimus
on sopimus, jonka yksi tai useampi tyOnantaja tekevét ehdoista, joita tydsuhteissa
noudatetaan. Lisaksi siina sovitaan tydolojen vahimmadisvaatimuksista. (Numminen
& Ohvo 2011, 151.) Kuten jo kappaleen alussakin mainittiin, pitda henkilostopaalli-
kon olla selvilld ndistd edelld mainituista sopimuksista ja lainséadédnnosta. Ne ovat

hoidettavan toimen tai viran kannalta keskeisié asioita yrityksissa.

2.3.3 Henkilostoraportti ja henkildstotilinpéatos

Henkildston tilaa ja muutoksia seka keskeisia taloudellisia vaikutuksia koskeva tieto
kootaan usein yhdeksi raportiksi, josta tuloksia on helpompi seurata ja tulkita. Henki-
I6storaportti on epdvirallinen, yksityiskohtainen ja erityisesti yrityksen operatiivisen
johdon kayttoon tarkoitettu dokumentti. Henkilostotilinpddtos on puolestaan henki-
I6storaporttia suppeampi, ytimekés ja havainnollinen kuvaus henkil0ston tilasta. Se
laaditaan sek& yrityksen omaan kayttoon ettd ulkopuolisille sidosryhmille. Perintei-
nen yrityksen Kirjanpitoon perustunut raportointi kertoo vain véhan henkiloston tilaa
koskevista asioista. Henkilostotilinpaatos taydentéd taloudellisia tietoja ja tuo esille
henkildstondkokulman. (Viitala 2009, 321.)

Henkilostotilinpdétds on laaja kokonaisuus. Sen laatimista ei ole standardoitu, joten

yritykset voivat laatia sen kukin haluamallaan tavalla. Henkil6stotilinpaatés on yri-



tyksen oman arviointi- ja selvitystyon tuloksena syntynyt dokumentti. Useista henki-
I6stotilinpadtoksista 10ytyvat kuitenkin seuraavat asiat:

- Liikeidea, visio, strategia ja henkilostostrategia.

- Henkilostotuloslaskelma, josta nékyvat henkilostokustannukset tarkemmin
eriteltynd kuin varsinaisesta tuloslaskelmasta.

- Henkilostotase (henkiléstéinvestoinnit ja henkildston arvo).

- Henkilostokertomus (tilastot, taustat, tunnusluvut ja indeksit). (Osterberg
2009, 40.)

Edellisten liséksi henkildstotilinpaatdksessa voidaan selvittaa vield tarkemminkin
henkildston osaamista ja vahvuuksia. Osaamisen mittaaminen on ongelmallista.
Vaikka korkea koulutustaso antaa mahdollisuuden tehdé asioita, se ei silti takaa, etta
henkild pystyy kayttamaan kaikkea hankkimaansa tietoa. Se, kykeneekd tydntekija
kayttdmaan hyvakseen koulutustaan, riippuu mm. henkilén sosiaalisista kyvyisté.
Yksiléominaisuuksilla tarkoitetaan henkildiden yksil6llisia ja laadullisia ominaisuuk-
sia, jotka ovat tarkeitd edellytyksia tyonteolle. Yritykselle hyvat laadulliset ominai-
suudet merkitsevét tuottavuutta ja hyvaa tulosta.

(Euroopan tydterveys- ja tyoturvallisuusviraston www-sivut 2012)

2.3.4 llmapiirikyselyt

Tyopaikalla suoritettavat ilmapiirikyselyt antavat henkilostopaallikolle ajantasaista
tietoa henkilostonsa hyvinvoinnista ja tydsséan viihtymisesté. Erilaisia tyotyytyvéi-
syyskyselyja tehdaan nykyaan paljon yrityksissa. Ne ovat henkilostopééllikélle hyva
keino saada palautetta erilaisten kehittdmisohjelmien onnistumisesta, ilmapiirista ja
sitd mahdollisesti hairitsevista tekijoista ja yleensa henkildston mielialoista ja ajatuk-
sista. (Helsila 2009, 95.)

Huono tydilmapiiri estdd osaamisen jakamisen ja uuden ideoimisen ja luomisen yh-
dessé. Erityisesti nuoret tyontekijit osaavat arvostaa hyvaa tydilmapiiria ja tyopaikan
fiilistd”. Huono tydilmapiiri aiheuttaa tyontekijoiden hakeutumista uuteen tyopaik-

kaan, josta mahdollisesti 16ytyisi enemmé&n omaan arvomaailmaan sopivaa ajattelua



ja toimintaa. Yrityksen imago karsii tallaisesta tilanteesta. Uusien tyontekijoiden ja
yhteistyokumppaneiden hankkiminen vaikeutuu. Mahdollisuudet menestya ja tehda
tulosta tulevaisuudessa heikkenevat. (Otala & Ahonen 2005, 94.)

Henkilostopaallikon pitdé olla tietoinen yrityksen ty6ilmapiiristd, jotta han voisi riit-
tavén ajoissa puuttua ongelmiin ja estdé vahinkojen syntymisen. Henkil0stoéd koske-
van tiedon kerdd@minen ei pelkastaan riitd, vaan yrityksen johdon (yhdessa henkil6s-
topaallikon kanssa) tulee aktiivisesti analysoida ja tulkita henkildstoa koskevaa tie-
toa. Lisdksi on hyvin tarkedd sopia aina kehityshankkeiden seurannasta. Jos tuloksia
ei seurata ja osata tulkita, seurauksena on vain hukkaan heitettya aikaa ja rahaa.
Myaos henkil6std turhautuu nopeasti tarpeettomiin kyselyihin, joista ei koeta olevan
mitéan konkreettista hyotya. (Otala & Ahonen 2005, 232.)

3 KESKEISIA HENKILOSTOPAALLIKON PAATOKSENTEKOON
VAIKUTTAVIA ASIOITA

Henkilostopaallikon keskeisimpid tehtéviad tydssadn on hoitaa yritykseen uusia ja tar-
peeseen sopivia tyontekijoitd. Seuraavassa vaiheessa on tarkeda saada henkilokunta
viihtymaan tydssaan ja siten myds pysymaan ja sitoutumaan yritykseen. Lopulta yri-
tyksessa tyoskentelevén henkilon ura paattyy joko tyopaikan vaihtamiseen, irtisano-
miseen tai eldkkeelle siirtymiseen. N&ma tehtévat ovat henkildston kannalta oleelli-
simpia ja keskeisimpia asioita yrityksen toiminnassa.

(Kauhanen 2009, 68.)

Vahimmillaan henkilostdjohtaminen ja siihen liittyvd p&atoksenteko voivat edesaut-
taa organisaatiota kohtaamaan laman jalkeiset haasteet panostamalla henkiloston ja
organisaation kehittdmiseen myos talla hetkelld. Vield selkedmpaa lisdarvoa voidaan
luoda koko liiketoimintaan integroituneella strategisella henkildstéjohtamisella ja
paatoksenteolla, joissa nahdaan tilanteet pidemmaélla tdhtdimelld ja osataan ennakoi-

da myos laman jélkeisté tilannetta. (Juuti 2009, 97.)



3.1 Henkildston rekrytointi

Yrityksen henkildstohankinta eli rekrytointi sisaltdé sellaiset toimenpiteet, joilla yri-
tyksen palvelukseen saadaan sen tarvitsemat henkilot. Uuden tyontekijan palkkaami-
nen on useimmiten merkittava pitkén aikavalin paatos yritykselle. Se on taloudelli-
sesti iso investointi, joka vaikuttaa siséisen ja ulkoisen palvelun laatuun, toiminnan
sujuvuuteen ja tehokkuuteen. Epdonnistuneesta rekrytoinnista voivat karsia pitk&an
seka valittu henkil6 itse, organisaatio ettd asiakkaat. Onnistunut rekrytointi puoles-
taan tuo parhaimmillaan organisaatioon positiivista kehitysvoimaa ja nostaa osaltaan
toiminnan laatua. (Viitala 2009, 100.)

Rekrytointipadtds on aina strateginen péatos. Erityisesti avainhenkildiden hankkimi-
nen on investointi, jolla tavoitellaan toiminnan tehostumista ja tietopddoman kasvat-
tamista. Oleellista ei ole miettia erilaisia hankintaléhteitd, vaan pikemminkin, mité
yrityksessa todella tarvitaan. Rekrytointia voi suunnitella ensisijaisesti oman yrityk-
sen sisélté ja vasta sitten sen ulkopuolelta erilaisten kanavien kautta. Myos erilaisten

konsulttipalvelujen kdyttamisen mahdollisuus on hyvé harkita. (Helsila 2009, 18.)

3.1.1 Tyohaastattelu rekrytoinnin yhteydessa

Tyodnhakijoiden haastattelun hoitaa hyvin usein henkildstopaallikko. Ennen haastatte-
luja on jo suoritettu jonkinlainen karsinta saapuneiden hakemusten joukosta. Hake-
mus mahdollisine liitteineen on hyvé ldhtokohta alustavaa arviointia varten. Yleensa
hakemus pyritaan laatimaan persoonallisesti, joten se voi jo antaa hakijasta - henkil6-
tietojen lisdksi - jonkinlaisen kasityksen tyohaastattelua varten. Ansioluettelo ja opin-
totodistukset kertovat suoritetuista opinnoista seka niissd menestymisesta. (Helsila
2009, 21.)

Haastattelu on vuorovaikutustilanne, jossa hyvin tilanteeseen valmistunut haastatteli-
ja voi saada erinomaista tietoa tyonhakijasta. Kyseisen hakijan osaamisesta ja omi-
naisuuksista saa hyvén kasityksen kiireettomasti jarjestetyssa haastattelussa. Samalla
haastateltava voi tuoda esille omia toiveitaan ja tavoitteitaan. Haastattelurunko on

hyva miettia etukéteen valmiiksi, jolloin haastattelutilanne etenee luontevasti eteen-



péin. Aikaa kannattaa varata yleensd 1 — 2 tuntia, jolloin my0s haastateltava saa aikaa
omille kysymyksilleen. ( Helsila 2002, 26.)

Haastattelutilan tulee olla hairiéton ja rauhallinen. Haastattelu aloitetaan kevyelld
rupattelulla, jonka tarkoituksena on luoda otollinen ilmapiiri avoimelle keskustelulle.
Aloituksen jalkeen siirrytddn varsinaiseen tiedonkeruuvaiheeseen, jossa kysytadn
vaikeimmat ja haastavimmat kysymykset. Lopetusvaiheessa kysytaan viel& muutama
helpompi kysymys, annetaan haastateltavalle mahdollisuus lisakysymysten tekemi-
seen ja kerrotaan, kuinka jatko etenee rekrytoinnin osalta. Haastattelun aikana tai va-
littomasti sen jalkeen on hyva kirjata muistiin péd&kohdat haastattelusta. Tassa koh-
dassa pitaa ottaa huomioon tehtévalle asetetut kriteerit ja pyrkia mahdollisimman ob-

jektiiviseen arvioon. ( Osterberg 2009, 90.)

Ty6haastattelu tarjoaa myos tyonhakijalle tilaisuuden saada enemman tietoa yrityk-
sestd, johon han on hakeutumassa. Valinpitamattomasti jarjestetty ja hoidettu haastat-
telutilanne antaa hakijalle huonon vaikutelman yrityksestd, joka ei ole yrityksen ima-
gon kannalta hyva asia. (Martin 2010, 154-155.)

3.1.2 Perehdyttdminen uuteen tyotehtavaan

Huolellisen perehdyttdmisen merkitysta ei voi koskaan aliarvioida. Se on oleellista ja
tarkedd seka yritykselle ettd uudelle tyontekijalle. Sen avulla uusi tyontekija oppii
tehtdvansad nopeammin ja heti samalla oikealla tavalla. Virheet vahenevat ja niiden
korjaamiseen kaytetty aika sdstetddn. Koko tydyhteisoa hyodyttadd se, ettei uusiin
tehtaviin tullut henkilo keskeyta toisten tyota. (Osterberg 2009, 101.) HenkilGsto-
paallikko ei valttamatta itse aina toimi perehdyttdjand. Yrityksen koosta riippuen uu-
den tyontekijén lahin esimies voi myds toimia opastajana uuteen tyohon.

Perehdyttdmisell4 tarkoitetaan niitd toimenpiteitd, joilla yritys pyrkii saamaan uuden
tyontekijansd sopeutumaan mahdollisimman joustavasti uuteen tyéhon ja tydympa-
ristéon. Tulevista tehtavista riippuen perehdyttamisen laajuus ja syvallisyys vaihtele-

vat.



Yleisesti kuitenkin seuraavia asioita késitelladn perehdytyksen yhteydessa:

- Yritys, sen toiminta-ajatus, visiot, liikeideat ja strategiat sek& menettelytavat
(yritysperehdyttdminen).

- Tyo0paikan henkilot (lahimmét tyokaverit), asiakkaat ja péivittdiset tyoyhtei-
sOn pelisd&annot (tyopaikkaan perehdyttaminen).

- Tuleviin tehtaviin liittyvat odotukset, toiveet ja velvoitteet (tydhon perehdyt-
tdminen).
( Helsila 2009, 48.)

Perehdyttdmista tarvitaan, oli henkild sitten tullut uutena yritykseen tai jos hénen
tyotehtdviaan vaihdetaan yrityksen sisalla. Hyvin hoidettu perehdyttdminen vie ai-
kaa. Mitd nopeammin perehdytettdva pystyy tyoskentelemdan ilman muiden ohjaus-
ta, sitd nopeammin siitd hyotyvat kaikki ja perehdyttamiseen kéytetty aika tulee mo-
ninkertaisena takaisin. Perehdyttdmisohjelman laatiminen kuuluu henkildstdasiantun-
tijan (henkilostopaallikko) tehtaviin. (Osterberg 2009, 101.)

Tybsopimuslain 2 luku (tyonantajan velvollisuudet) ensimméinen pykala (yleisvel-
voite) kuuluu seuraavasti: ” Tydnantajan on huolehdittava siitd, ettd tyontekijd voi
suoriutua tyostdan myos yrityksen toimintaa, tehtavaa tyota tai tydomenetelmida muu-
tettaessa tai kehitettdessd. Tydnantajan on pyrittdvéa edistdmaan tyontekijan mahdolli-
suuksia kehittyd kykyjensd mukaan tyourallaan etenemiseksi.” Perehdyttimisvelvoite
koskee kaytannon tyoelaméaa jopa lainsadadanndn kautta. Osaamisen kehittdminen
alkaa perehdyttamiselld. Toisaalta uuden tydntekijan avulla on mahdollista uudistaa
organisaation toimintatapoja. Perehdytys luo mielikuvaa organisaatiosta ja vaikuttaa
tyontekijan kokemukseen siitd, miten tervetullut hdn on tydyhteiséon. Tyosuhteen
jatkuessa perehdyttamista tarvitaan tyotehtdvien vaihtuessa tai toimintatapojen muut-
tuessa. (Surakka & Laine 2011, 152.)

3.1.3 Henkildstohallintoon kuuluvat juridiset tydsuhdeasiat

Henkilostopaallikon tehtavanhallintaan kuuluvat poikkeuksetta erittdin oleellisesti

tyésopimuslain maéarittelemét asetukset ja saddokset. Muita henkiléstohallintaan vai-



kuttavia lakeja ovat esimerkiksi ty0aika — ja vuosilomalait. Liséksi laki yhteistoimin-
nasta yrityksissd, henkil6tieto -, tasa-arvo — ja ty6terveyshuoltolait ovat henkil9sto-
paallikon tyokaluja tehtavassaan. (Osterberg 2009, 201 — 310.)

Tdssa opinnaytetydssd néité juridisia asioita ei ole késitelty erityisen perusteellisesti,
koska kyseisten asioiden selvittdminen vaatisi laajoja juridisia tietoja ja taitoja. Pel-
kastaan tyosuhteita koskevasta juridiikasta ja ty6lainsadadannosta kertyisi riittavasti
materiaalia omaan opinndytetychon, joten jatadn sen aihepiirin késittelemisen téssa

yhteydessé. Toivottavasti joku saa tastd idean tulevaan opinnédytetyohonsa.

3.2 Henkil6stosta huolehtiminen

Omasta henkilostosta huolehtiminen on henkilostopaallikon keskeisin tyotehtava.
Yhteiskunnassamme pidetdan oikeudenmukaisuutta keskeisena inhimillisenéd arvona
ja kanssakéynnin perusoletuksena. Henkildstopaallikon tehtdvana on toimia tydssaan
kaikkia tyoyhteison j&senid kohtaan tasapuolisesti. Tasapuolisuuden hyvinvointia
edistava vaikutus perustuu siihen, ettd oikeudenmukainen toiminta lisd& ennustetta-
vuutta ja turvallisuuden tunnetta. Liséksi kielteisten tuntemusten todennakdisyys pie-
nenee, kun toiminnan koetaan yleisesti olevan oikeudenmukaista kaikkia kohtaa.
Tyodyhteison kannalta on hyddyllistad jos tydilmapiiri on myonteinen ja innostava.
Luottamus, vastavuoroisuus ja avunanto ovat myonteisen yhteisollisyyden osatekijoi-

té, joista puolestaan muodostuu tydyhteison sosiaalinen padoma. (Ahola 2011, 77.)

Hyvé organisaatiokulttuuri tukee henkilostopéallikon tydntekoa ja henkildstosta huo-
lehtimista. Asialle ei ole olemassa yhtd ja ainoaa oikeaa maaritelmda. Organisaa-
tiokulttuuri muodostuu yrityksen sisalla hyvéksi havaituista asioista ja toiminnoista.
Muutamia olennaisia hyvaan organisaatiokulttuuriin kuuluvia asioita ovat esimerkik-
si: avoin keskustelu ongelmista, organisaatioon sitoutuminen, mahdollisuus uuden
oppimiseen ja avoin viestinta yrityksen sisélla. (Helsila 2009, 52.) Kirjallinen seuran-
ta ja raportointijarjestelmé auttavat seké& henkilostopaallikkod ettd henkilostoad arvi-
oimaan tyon tuloksia. Mittareita toiminnan tilan arvioimiseksi ovat esimerkiksi tyo-
tekijoiden jaksaminen ja hyvinvointi seké typaikan ilmapiiri.

(Romppanen & Kallasvuo 2011, 36.)



Ty6hyvinvoinnin merkitys kasvaa koko ajan yritysten toiminnassa ja henkilgstoasioi-
ta koskevassa paatoksenteossa. Tyolainsdadanto asettaa vaatimuksia tydnteon edelly-
tyksille. Vaeston ikaantyessa ja suurten ikéluokkien siirtyessa eldkkeelle yritykset
Kilpailevat vahenevasta tyoikaisten joukosta. Tyotekijat pitdd saada viihtymaan ja
jaksamaan tygssadn entistd kauemmin. Tyohyvinvointi korostuu myo6s nykyisen
tyonteon luonteessa; yritysten Kilpailukyky perustuu innovatiivisuuteen ja jatkuvaan
uuden oppimiseen. Tydhyvinvoinnin puute puolestaan lisdd yritysten kustannuksia

sairauspoissolojen johdosta. (Otala & Ahonen 2005, 35.)

Henkilostopaallikon pitdisi pyrkia avoimen vuorovaikutuksen rakentamiseen omassa
tydyhteisossaan. Tyon perustehtéva pitaa olla selvilld koko tydyhteisdlle. Keskustelu
koko tyoyhteison sisélla on tarkea, jotta tiedonkulku varmistetaan kaikille tasapuoli-
sesti. Monipuoliset informaatiokanavat ja keskustelufoorumit auttavat reaaliaikaisen
tiedon levittdmisessa. Henkilostopaallikon tehtdavana on varmistaa, etta varsinkin on-
gelmatilanteissa myos eri tyontekijaryhmat haastetaan mukaan keskusteluun ja on-
gelman selvittdmiseen pohtimaan ja tutkimaan epakohtaa. Vuorovaikutus tyoyhtei-
s0ssé on jokapéivéista toimintaa ja sille pitdd myods madritelld sdannot, jotta kaikki
yhteison jasenet osaisivat toimia toivotulla tavalla. Vuorovaikutuksen arvioinnilla
puolestaan varmistetaan, ettd asiat hoituvat sovitulla tavalla. (Jarvinen 2009, 124—
132.) Henkilostopaallikon tyon yksi keskeisimmistd tavoitteista pitdisi olla HR —
toiminnon muuttaminen hallinnollisesta virkamiestyostd henkista hyvinvointia edis-
tavaksi toiminnaksi (Isoaho 2009, 109).

3.2.1 Tyossékehittymismahdollisuudet

Henkilostopaallikon tyon suurimpia haasteita on ihmisten kayttdytymisen ymmarta-
minen. Toimialasta riippumatta esimiehelld on oltava psykologista silmé&é, jotta han
voisi menestyksekkaasti ohjata muiden toimintaa. Henkilostonsa kéayttaytymisen pe-
rusperiaatteiden tunteminen auttaa henkilostopaallikkoa edistaméén yhteistyotd seké

valttamaan vaarinymmarryksié ja yhteentorméayksia. (Surakka & Laine 2011, 27.)



Henkiloston kehittaminen ja kehittyminen ovat yrityksen kilpailukyvyn kannalta
keskeisid asioita. Markkinat ja maailma ymparill& ovat jatkuvassa muutoksessa, mikéa
muuttaa nopeasti myos yrityksen kilpailutilannetta. Teknologian nopea kehitys liséa
tiedon maarda ja muuttaa toimintatapoja ja tyotehtavid. Yrityksen pitda jatkuvasti
varmistaa henkiloston osaamista tyotehtdvissaan. Tyontekijan oppiminen toimii ke-
hittamisen ldhtokohtana. (Osterberg 2009, 129.)

NyKkyisin jo onneksi ymmarretdan, ettd osaamisen kehittyminen on monen eri tahon
vastuulla. Erilaiset oppilaitokset jarjestavat oppimismahdollisuuksia, jotka seuraavat
aikaansa niin sisalléllisesti kuin menetelmiltaddn. Tyonantajien vastuulla on erityisesti
tarjota mahdollisuus kehittdd osaamista tydssa sekd myos tydpaikan ulkopuolella.
Kysymyksessé voivat olla erilaiset koulutustapahtumat tai pidempiaikaiset koulutus-
ohjelmat. Jokainen tyontekija kantaa vastuun siitd, ettd h&dnen patevyytensa on ajan
tasalla. (Helsila 2009, 78.) Henkilostopaallikon toimenkuvaan kuuluu yrityksessa
tarjottavan koulutuksen organisoiminen ja siita tiedottaminen. Yrityksissa ei yleensa
ole varaa ja aikaa odotella, ettd tyontekija itse havaitsisi oman kehittymistarpeensa ja
sitten kehittaisi itseddn. Kehittymisestd on vélttdmatontd tehda normaali osa tyonku-
vaa. Vastuu tydssa kehittymisestd on yhteinen, enemman kuin koskaan aikaisemmin
on ollut (Viitala 2008, 257).

3.2.2 Palkitseminen

Palkitsemisen kokonaisuus on johtamisen valine, joka kertoo, mita tyontekija saa
vastineeksi ajastaan, innostuksestaan ja tyopanoksestaan. Esimerkiksi suoritusten ja
osaamisen johtamisen kautta se kertoo myds, minkalaisia tuloksia ja suorituksia or-
ganisaatio vastineeksi odottaa. Palkitsemisen kokonaisuus on tdmén vaihdon keski-
0ssé, siksi henkilostopaallikon on sitd johtamalla ja kehittamalla (siis: paatoksia te-
kemalld) mahdollista vaikuttaa tehokkaimmin organisaation tavoitteiden saavuttami-
seen ylimman johdon asiantuntijana ja linjajohdon tukena. (Hakonen 2009, 215.) K&-
site palkitseminen on vakiintunut k&sittdmaan seka palkan ettd muut taloudelliset

etuudet, joita tyotekijoille suoritetaan tehdyn tyon korvaukseksi (Viitala 2009, 138).



Tulevaisuudessa kilpailu osaajista ja tekijoista kovenee monilla aloilla. Halu tulla
organisaatioon, pysya sielld ja tyon imu syntyvét eri ihmisille eri asioista. Toiset ar-
vostavat rahaa ja autoetua, toiset haastavia tyotehtavia ja kehittymismahdollisuuksia.
Henkilostopaallikon pitdd omassa paatoksenteossaan huomioida palkitsemisen monet
mahdollisuudet. Lisaksi haasteena on saada ikaantyvat tyontekijat jatkamaan tyoela-
massé vield elékeién jalkeenkin. Ty6ajan joustot ja muut tyontekoa helpottavat jar-
jestelyt voivat toimia palkitsemisena pitkén tyduran loppupuolella. Yleensékin arvos-
tus ja oikeudenmukaisiksi koetut menettelytavat puhuttelevat useimpia tydyhteisén
jasenid. Uudella tyontekijasukupolvella on uudenlaisia odotuksia tydsté ja tyteldmas-
td. Nykypdivan kovassa kilpailussa uusista osaajista on valttia hyvin suunniteltu ja
toteutettu palkitseminen. (Hakonen 2009, 216-217.)

Palkitsemisstrategia on olennainen henkildstostrategian osa, jonka tulisi omalta osal-
taan vahvistaa liiketoimintastrategian toteutumisen edellytyksié. Palkitsemisstrategi-
an luominen on ylimman johdon asia, ja siind henkildstdjohto toimii keskeisena asi-
antuntijana ja prosessin kantajana. Palkitsemisstrategiassa otetaan kantaa kolmeen
keskeiseen asiaan: Mista halutaan palkita, jos palkitaan tuloksista, niin minka organi-
saatiotason tuloksista palkitaan ja miten palkkiot jaetaan. (Viitala 2009, 140.)

Henkisen johtajuuden nakokulma laajentaa kannustinndkokulmaa. Tarkeita eivét
endd ole pelk&staan perinteiset kovat kannustimet (raha-bonukset) ja pehmeét kan-
nustimet (tyon kuvan kehittdminen) tai edes niiden yhdistelmat. Edellda mainittujen
kannustimien taustalla vaikuttaa terve henkinen ilmapiiri, joka saa jokaisen tyonteki-
jan tuntemaan itsensa tarkeédksi osaksi kokonaisuutta. Jokaisen tydyhteisén jasenen
tyopanoksella on merkitysté yhteiselle onnistumiselle ja kehittymiselle. T&man tosi-
asian aito tiedostaminen on onnistuneen henkilostdjohtamisen ydin. Henkildstopaal-
likk6 on avainasemassa tekemiensé péatosten kautta vaikuttamassa henkisen ilmapii-

rin suotuisaan muotoutumiseen. (Ambrosius, Tikkanen & Kietévainen 2009, 86.)

Ihmisen perustarpeisiin kuuluu tarve tulla huomatuksi ja hyvaksytyksi. Jos esimies
(henkilostopaallikkd) on sita mieltd, ettd tyontekijé tekee tyonsé hyvin, sen pitéa tulla
esille muuallakin kuin kehityskeskusteluissa. Melkein tarkedmpd& on kannustaa ja

kehua aina silloin tallgin, jos aihetta on. Kehut eivat rasita budjettia, mutta niilla on



uskomattoman suuri vaikutus ty6iloon ja motivaatioon. (Mossboda, Peterson &
Roénnholm 2008, 105.)

Yrityksen menestys riippuu siitd, kuinka patevaa tydvoimaa se pystyy hankkimaan ja
pitamé&an palveluksessaan. Palkitsemisjarjestelmalld on tahan vaikutusta. Se on yksi
tekijé, joka osaltaan houkuttelee osaajia tulemaan yritykseen. Asian merkitys koros-
tuu sellaisilla aloilla, joissa osaajista on pulaa. (Viitala 2008, 248.) Palkitsemisjarjes-
telman pitdd myos olla oikeudenmukainen, riittdvan lapindkyva ja sitd pitdd pystya
soveltamaan johdonmukaisesti, jotta tyontekijat kokisivat sen mielekkadksi kannus-
timeksi (Beardwell & Claydon 2010, 506).

3.2.3 Tyotyytyvéisyys ja hyvinvointi

Eri henkildille hyva tyd merkitsee erilaisia asioita. Tydntekijan oma henkildkohtai-
nen Kiinnostus ja asenne ovat luonnollisesti méaaraavia asioita pohdittaessa tyotyyty-
vaisyyttd. Yleisesti on méaéritelty joitakin tiettyja asioita, jotka liittyvat hyvéaan tyo-
hon. Hyvinvoiva ja tehtdvaansa koulutettu henkildsto on yrityksen toiminnan kannal-

ta tehokas voimavara. (Torrington, Hall, Taylor & Atkinson 2011, 680.)

Tyossa pitéisi olla sopiva psyykkinen ja fyysinen kuormitus siten, ettd tyomaéara olisi
kohtuullinen ja henkild kokisi myos kehittyvansé tehtavassaan. Myds oman persoo-
nallisuuden pitéisi saada kehittya tyonteon ohessa. Lisaksi tyon pitéisi olla rakenteel-
taan kokonaista. Tunne kokonaisuudesta muodostuu silloin, kun tyéhoén kuuluu
suunnittelua, toteuttamista, arviointia ja organisointia. Toisaalta tydhon pitad myds
kuulua rutiininomaisia tehtavid ja alyllisesti haastavia osatekijoitd. Monipuolinen ty6
el kuormita tyontekijaa yksipuolisesti. Tyon tulisi taata tekijélleen riittavasti vapautta
ja itsendisyytta. Tyontekijan pitdisi kokea tehtdvansa merkitykselliseksi kokonaisuu-
den kannalta ja vuorovaikutuksen kautta saada myds palautetta tyostaan. (Viitala
2009, 17-18.)

Tyohyvinvointia voidaan kehittda jatkuvasti tyontekijoilta saatavan palautteen ja ide-
oiden pohjalta. Fyysisen hyvinvoinnin alueella ty6 voidaan suunnitella siten, etta tur-

hia liikkeita seka yksipuolista ja kovaa rasitusta vahennetdan. Erilaisten apuvélinei-



den kayttaminen ja parempien tyémenetelmien opetteleminen keventavat tyon kuor-
mitusta. Psyykkistd hyvinvointia edistda tyon sopiva rytmittdminen seka tyon méaa-
réan ja laadun vaihteleminen. Tydssa vasymiseen ja henkiseen pahoinvointiin henki-
l6stopaallikon pitdd puuttua heti kun sellaista on tydyhteisossa havaittavissa. (Viitala
2009, 230.)

Henkilostopaallikkod voi omalla toiminnallaan vaikuttaa tyopaikan ilmapiiriin silloin,
kun tyontekijat joutuvat toimimaan stressaavassa tilanteessa tydssaan. Aktiivinen
johtajuus suojaa uupumukselta, kun taas passiivisten johtajien alaiset ovat uupumus-
vaarassa. Tyouupumukselta suojelevat palkitseminen ja innostaminen, yksil6llisen
osaamisen hyoédyntdminen, muutosmyonteisyys ja suuntautuminen tulevaisuuteen.
Liséksi tyontekijaa aktiivisesti valvova johtajuus suojelee esimerkiksi nuorta, maara-
aikaista ja epasaannollista vuorotyotd tekevad henkildstoa uupumiskokemuksilta.
(Paasivaara 2009, 19-20.)

Tydsuojelu kuuluu henkilostopéallikon vastuualueeseen. Merkittdvimmat fyysisen
tydsuojelun puutteet on saatu korjattua useimmissa tydyhteisoissa. 2000 — luku on
tuonut tullessaan psyykkisen ja sosiaalisen tydsuojelun tarpeen, etenkin tyoaikalain
noudattamisen ja sen oikean noudattamisen valvomisen. Ty6turvallisuuslaki (2003)
on tuonut uusia vaatimuksia tydyhteisdn toimintaan. Erilaisiin laiminlydnteihin ja
tyopaikkakiusaamiseen esimiehen (henkilostopaallikon) pitdd puuttua valittdmasti.
(Kauhanen 2009, 197-198.)

3.3 Tyo0suhteen paattyminen

Tyontekijan tydsuhteen paattymiseen on olemassa erilaisia syitd. Paattymisen syyna
voi olla tyésuhteen alkuun sovitun koeajan purkaminen, jolloin ei tarvita irtisanomis-
aikaa. Maardaikainen tydsopimus puolestaan péattyy jo tydsuhteen alussa sovittuna
paivand. Muita ty6suhteen paattymisen syitd voivat olla esimerkiksi irtisanominen,
tyontekijan irtisanoutuminen tai tydsuhteen purkaminen. Tydsuhde voidaan péattaa
my0s yhteisesti sopimalla tydnantajan ja tyontekijan kesken. Tydsuhteen péaattami-
sestd sovitaan varsin usein. Tyontekija saa esimerkiksi toisen tyodpaikan, vaihtaa
paikkakuntaa tai ryhtyy yrittajaksi. (Helsila 2009, 177.) Uudelleensijoittamista (outp-

lacement) voidaan yrityksessa harkita silloin, kun ty6nantaja joutuu irtisanomaan



useita henkiloitd samanaikaisesti. Tallaista valmennusta voidaan tarjota yrityksen
kustantamana joko johtotehtévissa olleille henkil6ille tai sitten koko irtisanotulle
henkilostolle. Tavoitteena on, ettd irtisanottu henkildsto sijoittuisi mahdollisimman

hyvin uudestaan takaisin tyomarkkinoille. (Kauhanen 2009, 99.)

Tyontekijasta johtuvan paattymisen syyna voivat olla elédkkeellesiirtyminen ja kuo-
lema. Yleisesti tyontekijasta johtuvaa tydsuhteen paattymista kutsutaan luonnollisek-
si poistumaksi. Téahan poistumaan ja sen suuruuteen vaikuttavat taloudelliset suhdan-
teet, yrityksen toimiala ja henkilostorakenne. Organisaation sijaintipaikkakunnalla on
my06s oma vaikutuksensa asiaan. (Kauhanen 2009, 92-93.)

Henkildstdhallinnon organisaatiomalli voi olla esikunta tai linjajohto. Kummassakin
tapauksessa on huolehdittava, etta yksikain yksilollinen irtisanominen tai purkami-
nen ei kulje henkilostopéallikon ohi huomaamatta. Jokaisessa organisaatiossa tulisi
olla jarjestelmallisesti luotu ohjeistus ja kaytantd, jonka mukaan toimitaan niissa ti-
lanteissa, joissa lopputuloksena saattaa olla tydsuhteen padttyminen. Uudenlainen
HR — toimintatapa edellyttaa lapindkyvyyttd, esimiehen tukea, yksil6llisyyden kun-
nioittamista ja eettisyyttd. (Moisalo 2012, 412.)

3.3.1 Yhteistoimintaneuvottelut

”Yhteistoiminnan tarkoituksena on yrityksen toiminnan ja tydolosuhteiden kehitta-
minen. Yhteistoiminta (yt-toiminta) kasittdd henkildston kuulemisen ja henkilostolle
tiedottamisen. Ennen kuin tydnantaja tekee paatoksen henkiloston asemaan vaikutta-
vista asioista, hdnen on neuvoteltava tyontekijoiden edustajien tai tyontekijoiden
kanssa. Ndiden neuvottelujen tavoitteena on lisata tyontekijéiden vaikutusmahdolli-
suuksia. Yrityksissa tapahtuvaa yhteistoimintaa saantelee laki yhteistoiminnasta yri-

tyksissa (yhteistoimintalaki).” (Tyo- ja elinkeinoministerion www-sivut 2012)

Yt-neuvottelussa on tydnantajan tuotava esille perusteet, jos jotakin asiaa ollaan
muuttamassa. Lisdksi muutoksen mahdolliset vaikutukset tyotekijoiden asemaan on
tuotava selkeésti esille. TydGnantajan on my0s kasiteltavé erilaisia vaihtoehtoja tyon-

tekijoiden kanssa. Lain tavoitteena on ollut saada aikaan mahdollisimman aito vuo-



rovaikutustilanne tyontekijoiden ja tyonantajan kesken. Neuvottelussa kumpikin osa-
puoli tuo esiin parhaan tietdmyksensa asian ratkaisemiseksi. Vasta sen jélkeen tyon-

antaja voi tehdé péaatoksia kyseessa olevan asian suhteen. (Viitala 2009, 350.)

Hyvén yhteistoimintamenettelyn perustana on ymmartéé sen juridiset puitteet, merki-
tys liitkkeenjohdolle, asiakkuuteen ja ulkoiseen verkostoon liittyvat viestit sekd omal-
le henkil6stolle vélittyva viesti. Haasteellisin ndista kaikista on omalle henkildstolle
annettu viesti. (Moisalo 2012, 267.) Muutoksessa ihmiset tarvitsevat paljon tietoa,
joka auttaa hallitsemaan tilanteen synnyttdmi& epdavarmuuksia, huolia ja pelkoa.
Muutostilanteessa johdon ja henkildston kyky ymmartaa toistensa erilaisia lahtokoh-
tia ja nakokulmia tarkastella asioita joutuu usein kovalle koetukselle. Uudistuksissa
kajotaan yleensa tydyhteison kantaviin rakenteisiin, ja siksi on tarkeéd, etta tilanne
saadaan hoidettua mahdollisimman nopeasti, joustavasti ja ammattitaitoisesti. Nor-
maaliin arkirytmiin palaaminen olisi hyvin tirke&a tyoyhteison kannalta. (Jarvinen
2008, 143.)

3.3.2 Elédkkeellesiirtyminen

Elékkeellesiirtymista maarittelevét erilaiset lait. Yksityiselld sektorilla on omat lakin-
sa ja julkisilla aloilla omansa. Tyonantajalla on kuitenkin aina velvollisuus jarjestaa
tyontekijoilleen elédketurva. Tyontekijat kuuluvat eri tyoeldkelakien piiriin, joista seu-
raavaksi muutamia esimerkkeja. TyEL on perustydeldkelaki. YEL on yrittdjien ela-
kelaki ja koskee yrittdjatoimintaa. VaEL on valtion elékelaki, jonka piiriin kuuluvat
péaasiassa valtion virkamiehet ja tyontekijat. KUEL on kunnallinen elékelaki, jonka

piiriin kuuluvat kunnan palveluksessa olevat palkansaajat. (Osterberg 2009, 76.)

Eldketurva Suomessa koostuu useasta eri jarjestelmastd ja niiden sisaisista jarjestel-
mistd. Yleisesti perusjakona pidetddn kansanelékettd ja tyOelakettd. Liséksi voidaan
puhua vanhuuseldkkeestd, tyokyvyttomyyselédkkeesta tai osa-aikaeldkkeesté. (Helsila
2002, 212.) Elékkeellesiirtyminen on luonnollinen tapahtuma, kun vanhuuselakeika
on saavutettu. Mutta ennenaikaiselle elédkkeelle siirtyjien maarg kasvaa nykyaan jat-
kuvasti (Osterberg 2009, 77). Varhennetut elidkkeet maksavat yrityksille paljon vuo-

sittain valittémina eldkekuluina. Eldkepolitiikan keskeisend tavoitteena onkin eldk-



keelle siirtymisen myohentaminen. Toisaalta se edellyttdd henkilostbammattilaisilta
toimia, joilla tyontekijat saadaan pysymaan ja viihtymé&an tyossd nykyistd pidem-
paan. Henkilostopaallikolla on ratkaiseva rooli, kun yritetadn 16ytaa yrityksen tar-

peen mukaisia sopivia keinoja tyourien jatkamiseksi (Otala & Ahonen 2005, 42-43).

Henkilostopaallikko voi olla paattamassa sellaisista yrityksen asioista, joilla saadaan

eldkkeelle ldhteva tyontekijd jatkamaan tyOssddn vield yli “virallisen” eldkeian. TyO-
paikan viihtyisyys ja ilmapiirin avoimuus voivat toimia sellaisina houkuttimina, etta
arvokasta hiljaista tietoa omaava tyontekija haluaakin jatkaa tydssaan pidempaan.
Muita tyéuran jatkamiseen vaikuttavia tekijoita ovat esimerkiksi kiitos ja hyva palau-
te, osaaminen ja hallinnan tunne seké tyéhon liittyvat sosiaaliset suhteet. (Jarvinen
2008, 19.) “Jatkoajalla” voidaan erityisesti keskittyd kyseisen henkilon tietotaidon
siirtdmiseen nuoremmalle henkil6kunnalle, jolloin arvokas osaaminen saadaan siir-
tyméaan tyoyhteison kayttoon ja tulevan toiminnan voimavaraksi (Otala & Ahonen
2005, 46).

3.3.3 Henkiloston virkistystoiminta

Henkilstolle jérjestettava virkistystoiminta tukee tydntekijoiden sitoutumista yrityk-
seen. Virkistystoiminta on yrityksen itselleen r&ataléimad monimuotoista toimintaa.
Henkilostopaallikkd on jalleen kerran avainasemassa paattdméssé siitd, minkalaisia
aktiviteetteja halutaan luoda tydyhteisdon. Henkildstbasiantuntija on tassé toiminnas-
sa liikkeellepaneva voima ja koordinoija. Harrastus- ja virkistysmahdollisuuksia voi-
vat olla esimerkiksi yrityksen tilojen antaminen henkilGston harrastustoiminnan kéyt-
toon tai harrastustoiminnan rahallinen tukeminen. (Osterberg 2009, 154.) Eraét yri-
tykset ovat ostaneet lomaosakkeita talvi- ja kesdlomien viettoa varten kotimaasta tai
ulkomailta ja tarjoavat niitd henkilostonsa kayttoon kohtuullista korvausta vastaan
(Kauhanen 2009, 207).

Hyvin suosituksi virkistystoiminnan muodoksi ovat tulleet liikunta- ja kulttuurisete-
lit. Ne ovat tydsuhde-etuja, joita tyontekija saa kayttdd haluamallaan tavalla, yrityk-
sen madrittelemissa puitteissa. Liséksi yritykset voivat jarjestéa erilaisia liikunta- ja
virkistyspaivia henkilokunnalleen. (Osterberg 2009, 155.) Joskus yritykset tukevat



harrastuksia myos hankkimalla paasylippuja erilaisiin tapahtumiin ja henkil6sto saa
liput joko alennuksella tai perati ilmaiseksi kayttoonsa. Mikali harrastustoiminnan
tukeminen on kohtuullista ja kaikille tyontekijoille avointa, ei verottajakaan laske sita
henkil6lle veronalaiseksi tuloksi, vaan kyseinen tuki katsotaan tavanomaiseksi henki-
I6kuntaeduksi. (Helsild 2009, 196.) Etenkin liikuntatoiminnan tukeminen tuntuu tar-
koituksenmukaiselta, koska henkiloston tyokyvyn yllapitdmiseen on useimmissa or-
ganisaatioissa tarvetta. Harrastustoiminta lisdd paitsi yhteenkuuluvuudentunnetta

myos fyysista ja psyykkista energiaa (Kauhanen 2009, 208).

Yrityksen sisdinen suhdetoiminta tarkoittaa henkilostélle annettavia huomionosoi-
tuksia erilaisten merkkipéivien (esim. tyontekijan 50- ja 60-vuotispéaivét) johdosta.
Monissa yrityksissa jarjestetddn myos edelleen koko henkilostélle tarkoitettuja pik-
kujoulujuhlia. Sisaisen suhdetoiminnan merkitys on edelleenkin suuri, ja se toimii
tyontekijoitd motivoivana toimintona. Aikuisopiskelu on lisaédntynyt voimakkaasti
viime vuosina. Yritykset tukevat henkilostonsd vapaa-aikana tapahtuvaa opiskelua
laajasti. Henkildstopoliittisesti tydntekijoiden opiskelun taloudellinen tukeminen on
jarkevaa panostusta aktiiviseen, muutoshaluiseen ja joustavaan, muutoskykyiseen
henkildstoon. (Kauhanen 2009, 208-209.)

4 PAATOKSENTEKOPROSESSI

Jokainen tyoyhteisd joutuu pdivittain erilaisten ongelmatilanteiden eteen. Yleistéen
voidaan sanoa, ettd johtamistoiminta perustuu péaatoksentekoon. Siksi tydyhteison
johtamisessa on ensiarvoisen tarkedd pohtia paatoksentekoon liittyvid tekijoita.
Kaikki toiminta perustuu tavalla tai toisella siihen, ettd teemme koko ajan pééatoksia
erilaisista asioista. Tydyhteison toiminnan turvaamiseksi on tarkedd, ettd henkilosto-
paallikko kasittelee erilaisia paatosongelmia mahdollisimman harkitusti punnitsemal-
la etukéateen erilaisten paatdsvaihtoehtojen mahdollisia seurauksia. (Paasivaara 2009,
109.)



Henkilostopaallikolla tulisi olla terve itsetunto, jotta hénen ei tarvitse miellytt4a alai-
siaan, vaan han kykenee edustamaan ty0nantajaa ja tekemaén tarvittaessa paatoksia,
joista henkil6sto ei pida. Jatkuvan arvioinnin, kritiikin ja tunteiden kohteena olemi-
nen on henkisesti hyvin vaativa ja kuormittava tehtavd. Henkilostopaallikon pitéa
tiedostaa oma asemansa organisaatiossa ja siten myos roolinsa paatoksentekijana
(Jarvinen 2011, 161). Perinteisesti esimiehen (henkilostopééllikon) tehtdvana on ollut
paattad asioista. Paatokset toimivat samalla henkilostolle vastauksina avoimina ole-
viin kysymyksiin. Paatoksen jalkeen uusia asioita, tilanteita ja tehtavia pystytéan hoi-

tamaan tai jatkamaan halutulla tavalla. (Kontiainen & Skytt4 2010, 19.)

Julkisen hallinnon paattksenteon perusteet on Kirjattu Suomen perustuslakiin. Paa-
toksentekomenettelyd kunnassa sdatelee padosin kuntalaki ja hallintolaki. Eri hallin-
nonaloilla on liséksi lukuisia omia menettelyd koskevia sadnnoksia. (Suomen kunta-
liiton www-sivut 2012) Julkisen sektorin paatoksentekomenettely voidaan teoriassa
jakaa viiteen eri vaiheeseen. Asian tuleminen vireille, valmistelu, paatoksenteko, tie-
doksianto ja taytantdonpano ovat kukin selkeitda omia kokonaisuuksiaan. (Suomen
kuntaliiton www-sivut 2012) Yksityisella sektorilla pagtoksentekoprosessista ei ole
ollut tarpeellista muodostaa yhté tarkkaa menettelyohjetta. Lait ja asetukset koskevat
vain julkista hallintoa. Paatdsongelmat yksityisessa organisaatiossa ovat helpompia
kuin julkisessa. Yksityisen organisaation odotetaan ottavan vain paatoksen ne seura-
ukset, jotka vaikuttavat siihen itseensd. Julkisen hallinnon organisaation taytyy harki-
ta paatosta suhteessa yhteiskunnallisten arvojen laajaan jéarjestelméan. (Simon 1982,
107.)

Yhdysvaltalainen Ethics Resource Center (ERC) on tutkinut liiketoiminnan eettisia
kysymyksia jo vuosikymmenten ajan. Yritys on puolueeton tutkimusorganisaatio,
joka edistéda hyvien eettisten kaytantojen jalkauttamista yritysmaailmaan. ERC:n laa-
tima malli paatoksentekoprosessista pohjautuu siihen, miten yleensé ihmiset intuitii-
visesti ja spontaanisti eri tutkimusten mukaan tekevét paatoksia. Ensin yleensa maa-
ritellddn olemassa oleva ongelma. Seuraavassa vaiheessa kartoitetaan mahdollisia
saatavilla olevia ratkaisumalleja kyseiseen ongelmaan. Kolmannessa vaiheessa ver-
taillaan ja arvioidaan mahdollisia erilaisia tarjolla olevia ratkaisuvaihtoehtoja, joita

voitaisiin harkita. Neljas kohta on padtoksenteko parhaasta ratkaisuvaihtoehdosta.



Viidennessa vaiheessa suoritetaan ratkaisun kayttoonotto ja lopuksi vielé arvioidaan

paatoksen onnistumista. (Ethics resource center www-sivut 2012)

Kaikkia paatoksentekoprosesseja ei luonnollisestikaan aina voi suorittaa ndin pitkan
“kaavan” mukaan. Pddtoksenteko on hyvin usein nopean ratkaisun hakemista akuut-
tiin ongelmaan. Henkil6stopéallikon pitéda voida nopeasti, oman asiantuntemuksensa
pohjalta, kertoa toimintatapa ja antaa vastaus hénelle esitettyyn kysymykseen. (Jabe
2006, 249.)

Aalto-yliopiston kauppakorkeakoulun dekaani Ingmar Bjorkman on haastattelussaan
pohtinut paatoksentekoa seuraavasti: ”Jos ihmiset eivit hyviksy padtoksid, mitddn ei
saada aikaan. On yhtd tdrke&& saada henkildstd hyvaksymaan péatds kuin tendé oikea
paatds. Nykypaivaa leimaavat muutokset ja turbulenssi. Esimiehiltd vaaditaan nopei-
ta paatoksia ja reagointia muutoksiin. On tilanteita, joissa on pakko tehda paatoksia
ja hyvaksya se, ettei paatds ole optimaalinen. On vain pakko tehdd jotain ja oppia

siitd, mitd seuraa.” (Jannari 2012, 46.)

4.1 Paatoksenteon prosessikuvaus

Paatoksentekoa voidaan tarkastella teoreettisena prosessina, jossa on toisiaan seuraa-
via erillisia vaiheita. Haasteen arviointi aloittaa paatoksentekoprosessin. Haaste voi
olla joko “uhkatekijd” tai positiivinen mahdollisuus. Haasteen pitdd olla riittdvin
voimakas impulssi, jotta paatoksentekija havahtuu tarpeeseen pééatoksenteosta. Vaih-
toehtojen tarkastelu tarkoittaa erilaisten toimintamallien vertailua. Valintoja vertail-
taessa luovutaan tehottomista tai toiminnan kannalta huonoista vaihtoehdoista. Vaih-
toehtojen punnitsemisessa paatoksentekija pyrkii I0ytdmaan parhaan mahdollisen
vaihtoehdon. Han arvioi erilaisia vaihtoehtoja, miettii niiden hyvia ja huonoja puolia
ja hakee tarvittaessa lisaa informaatiota paatoksenteon tueksi. Vaihtoehtojen punnit-
seminen on psyykkisesti rasittavaa ja yksinaista tyota. Sitoutumisen harkitsemises-
sa paatoksentekija on jo tehnyt valintansa eri vaihtoehdoista. Paatoksestd voidaan
tassd vaiheessa jo viestittaa sellaisille tahoille, joiden oletetaan olevan mydétamielisia
asialle. Sitoutuminen uuteen suuntaan on jo tapahtunut. Paatoksessa pitaytyminen
negatiivisesta palautteesta huolimatta tarkoittaa, ettd tehtyd p&atosté pyritdan vah-

vistamaan rationalisoinnilla. Paatoksen pitavyys riippuu kielteisen palautteen maa-



réstd ja voimakkuudesta, mutta my0s péaatoksentekijan henkilokohtaisesta kyvysté
sietdd negatiivista palautetta. (Lonnqvist 2002, 102-104.)

Henkilostopaallikon tyd on tulevaisuuden suunnittelemista, erilaisten nédkemysten
yhteensovittamista ja péivittdisten ongelmien ratkomista. Padtoksentekoa voidaan
tehostaa ohjaamalla siihen liittyvaa ajattelua. Tarja Surakka ja Nina Laine ovat puo-
lestaan jaotelleet paatoksentekoprosessin seuraavasti: Ongelman maarittely, asiaa
analysoidaan ja siitd pyritaan erottamaan oleellinen. Tavoitteiden asettaminen, tut-
kitaan loogisesti asiaan vaikuttavia tekijoita ja analysoidaan, miké voisi olla mahdol-
lista. Tiedon kerdaminen ja ratkaisuvaihtoehtojen kartoittaminen, avoimesti ja
luovasti pohditaan asiaa ja tilannetta. Ratkaisuvaihtoehtojen seuraukset, analysoi-
daan ja tutkitaan syy — seuraussuhteita ja riskeja. Ratkaisuvaihtoehtojen vertailu,
Kriittisesti vertaillaan hyotyjé ja haittoja. Paatoksen tekeminen, luottaen omaan in-
tuitioon seisotaan paatoksen takana, epdvarmuudesta huolimatta. (Surakka & Laine
2011, 117-118))

4.2 Paatdoksenteon etiikka

Etiikka tarkoittaa sitd sddntojen ja periaatteiden jéarjestelméaa, joka ohjaa paatoksen-

tekoamme siitd, mik& on oikein ja mika on vaarin. Etiikka on moraalista toimintaa,
hyvaa ja pahaa, tutkiva tieteenhaara. Se liittyy esimerkiksi sen méarittelyyn, minka-
laista yrityksen toiminta on ja mita esimies (henkildstopaallikko) tekee. Eettiset teo-
riat jaetaan yleensa kayttaytymistd ja luonnetta tutkiviin teorioihin. Erityisesti kéyt-
taytymisteoriat painottavat johtajan (henkilostopaallikon) kayttaytymisen seurauksia
tai séantoja, jotka ohjaavat kayttaytymistd. (Sydanmaanlakka 2009, 57.)

Eettisyys kuuluu johtajuuteen ja sitd kautta se on tarkeé osa — alue huomioida henki-
I6stopaallikon toimenkuvassa, koska toisiin ithmisiin vaikuttaminen on loppujen lo-
puksi vallankaytttd ja arvovalintoja. Kun on kysymys hyvésta henkildston johtami-
sesta, ei voida sivuuttaa eettistd ndkokulmaa. Késite “hyva” siséltdd jo sindnsi eetti-
sen merkityksen (Lamsé & Hautala 2008, 237-238). Rohkeus on se eettisen johta-
juuden ainesosa, joka viime k&dessé ratkaisee, mit4 kaytdnndssa tapahtuu. Hyvét aja-
tukset ja aikomukset jadvat ilmaan, jos emme tohdi tarttua asioihin, puutu epékohtiin

ja ota puheeksi vaikeita asioita. (Heiskanen & Salo 2007, 173.)



Kaikissa paatoksentekotilanteissa eettiset nakokulmat ovat olemassa, joko asiaan it-
sesséan kuuluvina, tai sitten selvésti erikseen méaériteltyind yksityiskohtina. Henki-
Iostopaallikon oma etiikka ja kasitys paatoksentekoa vaativan asian eettisyydestd,
vaikuttavat hyvin oleellisesti paatoksentekoprosessissa (Northouse 2010, 378). Hen-
kilostopaallikko vaikuttaa omalla p&atoksenteollaan poikkeuksetta henkilostonsa hy-
vinvointia koskeviin asioihin. Johtaminen ja p&&atoksenteko ovat vastuullista valitta-
misté (Isoaho 2009, 45).

Eettisyyden tarkastelua vaatii myos se, ettd samalla kun henkildstéjohtaminen on
asetettu vastaamaan organisaatiokulttuurin yllapitdmisesta ja kehittdmisestd, henki-
I6stojohtamisen on tiedostettava omien toimenpiteidensd eettinen perusta. (Juuti
2009, 358.) Eettiset kysymykset ovat nykyaan erittdin tarkeitd asioita yrityksille,
koska ne vaikuttavat organisaatioissa tyoskenteleviin ihmisiin ja heidén tapoihinsa
tehdd tyotdan. Organisaation sisélla tehdyt valinnat puolestaan vaikuttavat myos ul-
kopuolisiin ihmisiin (asiakkaisiin), joihin halutaan vaikuttaa yrityksen toiminnalla ja
tuotteilla. (Mullins 2010, 717).

4.3  Yrityksen arvopohja

Yrityksen arvot ovat pohjimmiltaan varsin yksinkertainen asia. Arvot kuvaavat sitd
mik& yritykselle on erityisen tarked& sen toiminnassa. Nykypaivan liiketoiminnassa
yrityskulttuuri, ’bréndit” ja yrityksen arvot vaikuttavat myds yrityksen mahdolli-
suuksiin tehdd hyvéa tulosta. (Jabe & Hakkinen 2010, 275.) Arvot ovat osa yritys-
kulttuuria, joka on kehittynyt koko yrityksen historian kuluessa. Arvojen liséksi yri-
tyskulttuuri sisaltdd myos esimerkiksi pelisaant6ja ja normeja, joiden mukaisesti tuli-
si toimia. (Helsila 2009, 51.)

Arvot liittyvét eettisyyteen hyveellisyyden ja hyvyyden etsimisen kautta. Arvot ovat
kaukaisia ihanteita hyvasta. Ne ovat kauniita periaatteita, jotka eivat suoranaisesti voi
pakottaa ketddn toimimaan niiden mukaisesti. Arvot ja pyrkimys hyveellisyyteen liit-
tyvét kuitenkin aina normeihin ja saavat tatd kautta sanktion luonteisen kéayttaytymis-
t4 ohjaavan ominaisuuden (Juuti 2009, 358). Arvot ovat toimintamme perimmaisia
vaikuttimia, periaatteita ja reunaehtoja. Ne ohjaavat merkittavalla tavalla valintojen

tekemisté ja paatoksentekoa — niin henkilokohtaisessa elaméssa kuin yrityksessékin.



Arvot ovat subjektiivisia ja yksilon itsensa omaksumia ja siksi néhtévissa ikaan kuin
henkilokohtaisena padomana. Kuitenkin ne syntyvat ja muovautuvat prosessissa, jo-
hon vaikuttaa mita suurimmassa méarin kulloinenkin sosiaalinen ympaéristo (esimer-
Kiksi tyoyhteisd), missa yksild toimii elaméansa eri vaiheissa. (Mékipeska & Niemela
2005, 66.)

Arvot ovat kéytdnndssa totta vasta, kun ne toteutuvat normaalin, arkipaivéisen toi-
minnan tasolla. Jos hienolta kuulostavat arvot eivat ndy mitenkdéan yrityksen arjessa,
henkildstolle ja yhteistyokumppaneille tulee helposti epdluuloinen olo. Arvojen mer-
Kitys on erityisesti siind, miten ne vaikuttavat arkisiin valintoihin ja p&atoksiin yri-
tyksen toiminnassa. Arvot ovat muutoksen tekemisen tydkalu ja arvoprosessin avulla
haetaan parannusta liiketoimintaan seké lyhyella ettd pitkalla aikavalilla. Todellinen
muutos tapahtuu vasta silloin, kun pysdhdytaan etsimaén ja [0ytdmaan tyon todelliset
perusteet. Henkilostopaallikolld on keskeinen rooli yrityksen arvojen viemisessa kay-
tdnnon henkildstotyohon. (Jabe 2010, 169.)

Todelliset yrityksen toiminnassa vaikuttavat arvot tulevat nédkyviin hyvin arkisissa ja
pienissé asioissa, kuten siind, mihin henkilostopaéllikko kayttaa aikaansa. Teot ovat
aina sanoja tarkedmpié ja paljastavat esimiehen (henkildstopaallikon) omat, todelliset
arvot (Jabe & Hakkinen 2010, 276). Arvojen kautta valittyy myds yrityksen perus-
tehtdva koko henkilokunnalle. Jos arvoista keskustellaan laajasti yrityksen sisélla ja
ne omaksutaan kaytdnndn toiminnan ohjenuoraksi, niihin myos sitoudutaan. Henki-
I6stopaallikon huolena ei ole yrittdd motivoida tyontekijoitd, vaan henkil6t sitoutuvat
yrityksen perustehtdavan mukaiseen toimintaan. Sisdistetyt arvot muuttuvat toiminnan
motiiveiksi. (Helsilad 2009, 53.)

Syyskuussa 2012 mediassa uutisoitiin laajasti Kesko-konsernin yhteistoimintaneu-
vottelujen aiheuttamasta ongelmasta. Konsernin paajohtaja Matti Halmesmaki koros-
ti sitd miten ensiarvoisen tarkeéa on yrityksen henkilostdasioiden asianmukainen hoi-
taminen: “Tyontekijoiden tasapuolinen ja oikeudenmukainen kohtelu ovat perusta
tyon sujuvuudelle. On vélttdmatontd, ettd mahdolliset epdkohdat ja ongelmatapaukset
henkildstoasioissa selvitetdan ja niihin puututaan vélittdmaésti.” (Keskon www-sivut
2012)



Vastuullisuus omasta toiminnasta on nouseva arvo, kun tarkastellaan yritysten toi-
mintaa viimeisten kuluneiden vuosien aikana. Henkil0ostopaallikoilla on aiempaa laa-
jempi vastuu tyontekijoistaén: pelkka palkanmaksukyky ei enaa riitd kattamaan vas-
tuullisen toiminnan méaritelmaa. Toiminnan yhdeksi arvoksi onkin noussut henkil®s-
ton hyvinvointi tydssdédn. Tdéman johdosta henkilostopaallikon pitad paatoksenteos-
saan kaytannossa huomioida asioita vastuullisuuden né&kodkulmasta tarkasteltuna.
(Isoaho 2009, 44.)

4.4  Tosiasiat ja arvot paatoksenteossa

Paatoksenteko ja johtaminen eivat vélttdmatta ole rationaalisia (jarkiperéisid) toimin-
toja. Ne voivat olla vaikeita asioita kokeneemmallekin henkilostopéallikolle. Siing,
missa jarki sanoo, ettd on tehty oikein, tunne puolestaan asettaa koko tapahtuman
uuteen valoon. Tekemista riittaa eika tyd tule koskaan valmiiksi (Isoaho 2009, 49).
Henkilostopaallikon toiminnassa on usein kyettava tasapainottamaan tehokkuuden ja
inhimillisen kohtelun vaatimukset. Mikali henkilostopaallikko toimii pelkéstédéan te-
hokkuutta vaalien, hdn menett&a henkildstonsa luottamuksen. Ja taas toisaalta, mikali
henkilostopaallikko ei kykene luotsaamaan joukkoaan tuloksekkaaseen toimintaan,
menettdd hén organisaation luottamuksen (Juuti 2009, 366). Tyontekijoitdan pitaa
osata kuunnella. Jokaisella ihmiselld on tarve tulla kuulluksi, nd&hdyksi ja ymmarre-
tyksi. Henkilostopaallikon pitad ottaa tyontekijoiden olotilat vakavasti ja tehda sellai-
sia paatoksia, jotka parantavat huonoa kehitystd. Henkilostopaallikké saa myds vas-
tavuoroisesti arvokasta informaatiota henkildstoltdan paatoksenteon tueksi. (Jannéri
2012, 60.)

Henkilostojohtaminen on perinteisesti kohdistunut padosin henkilostoon. Henkildsto-
johtamisessa ja paatoksenteossa on pyritty tasapainottamaan organisaation ja henki-
l6ston nédkdkulmat sopivalla tavalla. Yh& edelleenkin henkilostod koskevan péaatok-
senteon keskeisend tavoitteena on pyrkid luomaan henkildstolle sellaiset aineelliset,
henkiset ja sosiaaliset puitteet, ettd tydn tekeminen on tarkoituksen mukaista ja mie-
lek&std. Samalla paatoksia tehtédessd on otettava huomioon henkiléston toiveet ja tar-
peet. (Juuti 2009, 369.)



Jokaisella ty0yhteison jasenelld on oikeutettuja vaatimuksia tyonantajaa ja tyoyhtei-
s0d4 kohtaan. Naiden osa-alueiden p&atoksenteosta vastaa henkilostopéallikko toi-
mensa tai virkansa puolesta. Vastuullinen organisaatiokulttuuri ja paatdksenteko pe-
rustuvat avoimuuteen ja lapindkyvyyteen sekd hyvien suhteiden vaalimiseen eri tyon-
tekijaryhmien kesken. Henkilostoll& on lupa odottaa oikeudenmukaista kohtelua ty6-
yhteisoltaan ja henkilostopaallikoltaan. (Juuti 2009, 369.)

Henkilostopaallikon paatoksenteon pohjalla vaikuttavat yleensa: saatavissa olevat
faktat paatosta vaativasta asiasta, aikaisemmat kokemukset vastaavista tilanteista ja
omat arvot, ndkemykset ja jopa vaistot tilanteesta. Arvoista on kyse esimerkiksi sil-
loin, kun kunnioitetaan tyontekijoiden yksil6llisyyttd, hoidetaan palaute hienotuntei-
sesti, uskotaan ihmisten kehittymismahdollisuuksiin tai ollaan rehellisia. Henkildsto-
paallikon pitdd myos kdytannossa pystya osoittamaan olevansa sanojensa ja lupaus-
tensa takana. (Mossboda ym. 2008, 35.) Johtaminen ja paatoksenteko ovat prosesse-
ja, joissa henkilostopaallikko tekee valintoja. Koska vélittomasti tehtavat kiireelliset
rutiinit vievéat jokaisen ajasta suuren osan, tulevaisuuden arviointiin ja siihen valmis-
tautumiseen jadvan ajan lisédminen on henkildstopaallikon tarkeimpida tehtavia. (Lai-
nema 2005, 219.)

4.5  Toimivallan merkitys paatoksenteossa

Esimiehelle (henkildstdpaallikolle) annetaan tehtdvakuvan mukaisesti tietty maara
toimeenpano- ja paatdsvaltaa. Toimeenpanovalta sijoittuu sadntdjen ja maaraysten
sekd toiminnan valiin jadvaan maastoon, jossa esimiehen tehtavéksi ja& valita ne ta-
voitteet ja keinot, joiden mukaan toimitaan. Paatdsvaltaa on rajattu saannoilld, maa-
rayksilla ja kaytanteilld. Paatosvalta edellyttdd, ettd paattajalla on oltava saatavilla se
tieto, joka paatoksenteossa tarvitaan. Paatoksenteon tekemista taytyy opetella! (Paa-
sivaara 2010, 13.)

Henkilostopaallikkd on valta-asemassa suhteessa tyontekijoihin. Tdman aseman ja
siihen liittyvéan vallan, vastuun, resurssit ja tehtdvat hdn saa organisaatiolta. Edell&
mainitut seikat sisaltavat kaytannossa paatoksien tekemista erilaisista tyohon ja hen-

Kilostoon liittyvisté asioista. Henkilostopaallikké on ennen kaikkea tyonantajan edus-



taja, joka teettdd henkilostollaan tyotd korvausta vastaan. Henkilostopaallikon aukto-
riteetti perustuu ensisijaisesti hdnen asemaansa organisaatiossa. Laki maérittelee tyo-
suhteen keskeisimmaksi tunnusmerkiksi tyonjohdon direktio - oikeuden: tyontekija
tekee tyotdén esimiehensd maaraysvallan ja valvonnan alaisuudessa. (Jarvinen 2009,
27,30.) Kun johtaja (henkilostopééllikko) kayttad valtaa vastuullisesti ja rakentavasti,
henkildston itsendisyys ja vastuullisuus lisdantyvat (L&msa & Hautala 2008, 217).

Auktoriteetti liittyy valtaan. Se siséltdd oikeuksia, velvollisuuksia ja etuja, jotka liit-
tyvat méarattyyn asemaan organisaatiossa (Lamsa & Hautala 2008, 217). Paallikon
aseman antamaa auktoriteettia koetellaan, testataan ja haastetaan aina tilaisuuden tul-
len. Jos esimies (henkilostopaallikko) pystyy tyontekijoiden mielesté vastaamaan riit-
tavissd maérin h&neen kohdistuviin odotuksiin, hdn saavuttaa esimiehend auktoriteet-
tiaseman tyoyhteisossa. Auktoriteetti maaraytyy vallan ottamisen ja vallan antamisen
suhteena. Se tarvitsee tuekseen vaikutusvaltaa, joka rakentuu esimerkiksi ammatilli-
sen osaamisen, kokemuksen, viisaiden paatosten tai persoonallisten ominaisuuksien
varaan. Vaikutusvaltaista esimiesta (henkilostopaallikkod) kuunnellaan, hénesta ote-
taan mallia ja h&ntd arvostetaan. Jos henkilostopéallikké delegoi tehtévié, hénen on
samalla delegoitava niihin kuuluva vastuu ja valta ja luotettava ilman jatkuvaa val-
vontaa, etta ty6 hoituu. (Romppainen & Kallasvuo 2011, 104-105, 108.)

Diacorin toimitusjohtaja Anni Vepsédldinen on haastattelussa todennut: “Delegointi
ei ole koskaan ollut ongelma, pitdd vain olla tarkka, kenelle delegoi mitékin.” (Fiilin
2012, 16.) Johtajan (henkildstopaallikon) velvollisuus on paasta tavoitteisiin, joten
hanen taytyy tehda parhaansa kéytettavissa olevin keinoin. hénen taytyy ottaa selvil-
le, millainen hdnen tilanteensa tosiasiassa on, ja tydskennelld sen pohjalta (Allen
2007, 48). Jotta henkilostopaallikolla olisi riittavasti aikaa varsinaiselle esimiestydlle,
hanen pitad oppia delegoimaan ja jakamaan omia t6itddn mahdollisuuksien mukaan

muille tyoyhteison jasenille (Jarvinen 2008, 43).

Valta tarkoittaa oikeutusta tehdd tyota tuloksellisesti, mutta siihen yhdistyy myos
tyénjakoon liittyvé esimiehen (henkilostopaallikon) paatoksentekovalta ja jopa paa-
toksentekovelvollisuus yli tyontekijoiden. Riittdvan organisatorisen vallan merkitys
toiminnalle on suuri. Koska henkildstopaallikolla on vastuu tavoitteiden saavuttami-

sesta, on hanelld oltava myo6s tavoitteen mukainen paatoksentekovalta toimintaa



suunnatessaan. (Isoaho 2007, 180-181.) Toimivallan poliittisia ja laillisia aspekteja
tutkittaessa on havaittu, ettd organisaation tarkeimpia tehtdavia on yksittaisen tyonte-
Kijan kéayttdytymisen ja ympéaroivan ryhmén asettamien normien yhteensovittaminen
tydyhteisdssa (Simon 1982, 53).

4.6 Viestintad

Viestinndssd on aina kysymys paitsi teknisesta prosessista myos ihmisten vélisista
suhteista, jolloin viestin muoto voi olla yhta tarked kuin sisaltd. Viestinnalla on myos
laajempaa merkitysta: sen on todettu sekd rakentavan ettd vahvistavan kulttuuria,
esimerkiksi tydyhteison yhteisollisyytta. Henkilostopaallikon pitdd aina muistaa, etta
hanen tyonsa (johtaminen) on viestintdd. Toimiva ja tasapuolinen viestintd on joka-
paivdisen tyonteon kannalta erittdin tdrkedd. Uusista pé&atoksistd pitdd saada tieto
eteenpéin henkilostolle, jotta asiat olisivat tiedossa myos kdytannon tasolla. Organi-
saation sisainen viestintd on toiminto, jolla edistetadn tydyhteisén vision, strategioi-
den ja tavoitteiden saavuttamista. Uusista kaytdnndista ja muutoksista pitdd saada
tietoa eteenpdin tyontekijoille niin pian kuin se on kéytdnndsséd mahdollista. (Juholin
2009, 20 — 22.) Organisaatiohierarkian ylimmissa kerroksissa tehtavilla paatoksilla ei
ole mitdan vaikutusta operatiivisen henkildstén toimintaan ellei niita viestita alas-
pain. Tiedonkulun prosessin arvioiminen edellyttdd niiden tapojen tutkimista, joilla
suorittavan tason henkildston kayttdytymiseen voidaan vaikuttaa. (Simon 1982, 53.)

Siséinen viestintd on yrityksen siséista tiedonkulkua ja vuorovaikutusta — tiedotta-
mista tehdyista paatoksista. Sisaisen viestinnén avulla jaetaan tietoa, rakennetaan oi-
keaa ja selvaa yrityskuvaa, viestitddn henkilostolle erilaisten muutosten syisté ja seu-
rauksista ja sitoutetaan henkilostod. Tarkoituksena on pitdd henkil6sto tietoisena lii-
ketoiminnan tavoitteista ja strategiasta, tulevista muutoksista, yrityksen taloudesta,
sidosryhmista sek&@ parantaa téiden sujuvuutta ja tehokkuutta. Lisaksi samalla luo-
daan positiivista yrityskuvaa, joka toivottavasti liséa tyontekijoiden ylpeytta organi-
saatioon kuulumisesta. (Osterberg 2009, 177.)

Henkilostopaallikkd on asemansa puolesta vastuussa asioiden ja uusien péatosten

viestimisesta eteenpéin organisaatiossa. Jotta tydyhteison viestinta on tuloksellista ja



se pysyy hallinnassa, tarvitaan selkedd suunnittelua. Koko yhteison viestinnén pohja-
na tulisi olla taustojen ja tilanteen kartoitus. Sen avulla kerat&én tietoa niistd mieliku-
vista, joita yhteisdssa on vallalla ja joihin viestinnélld pyritdan vaikuttamaan. Kartoi-
tuksen perusteella suunnitellaan viestintd kokonaisuudeksi. Tdémén lisdksi on koko
ajan pystyttava reagoimaan yllattaviinkin tapahtumiin ja tilanteisiin. On ennakoitava
muutokset ja kriisit, jotta viestintd on riittdvan aikaista ja nopeaa. Viestinnén toteut-
taminen vaatii myos jatkuvaa tulosten arviointia, jotta toimintaa voidaan myos kehit-
taa. (Hokkanen & Strémberg 2003, 255.)

5 TUTKIMUKSEN TARKOITUS, TAVOITTEET JA
KASITTEELLINEN VIITEKEHYS

5.1 Tutkimuksen tarkoitus ja tavoitteet

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd miten henkilostopaallikot kokevat padtoksen-
tekotilanteen omassa tyossaan sekd minkalaisissa paatoksissa henkildstopaallikko on
keskeisena toimijana. Lisaksi tutkimuksessa tarkastellaan henkildstopééllikon omaa
paatdksenteon prosessia ja kaytdnnon toimenkuvaa. Case-esimerkkeind toimivat
haastateltavat ovat 3 raumalaisen yrityksen henkilostopédéllikoitd sekd Rauman kau-
pungin henkilostopéallikko. Lahestyin alun perin neljad henkil6d haastattelupyynnol-

I4 ja kaikki suostuivat jo saman paivan aikana tutkimukseen mukaan.

Kaikkien haastateltavien asemana organisaatiossaan on henkilostopaallikkyys — niin
kuin sen alusta alkaen asetinkin Kkriteeriksi tdhén tutkimukseen. Kaikki nelja haasta-
teltavaa ovat naisia, joiden lahimpien alaisten maaré vaihteli yhdesta tyontekijasta

seitsemé&an tyontekijaan. Organisaatioiden koko vaihteli vélilla 490 — 3200 henkil6a.

Henkilostopaallikoitad haastattelemalla pyrin selvittdméén heidén ajatuksiaan heidéan
omasta roolistaan ja péatoksenteostaan kyseisessé organisaatiossa. Lisaksi haluan

selvittdd, vaikuttaako organisaation koko henkiléstopaallikon tydskentelytapaan.



Jaan tutkimusongelman kahteen alaongelmaan:
1. Onko henkilostopaallikkond paatoksen tekeminen yksindista ja miten paljon
tilanteeseen vaikuttaa paatettdvana olevan asian kokoluokka?
2. Minkalaiset asiat erityisesti motivoivat henkilostopéaéllikoité joskus hankalas-

sakin ty0ssé ja paatoksentekotilanteissa?

Néihin kysymyksiin sain haastatteluissa laajoja ja mielenkiintoisia vastauksia. Kuvai-
len eri asiakokonaisuuksia kertomuksina, joissa on mukana kaikkien haastateltujen
mielipiteitd ja kokemuksia. Kovin yksityiskohtaista kuvailua on mahdotonta saada

sovitettua jarkevasti ja sopivan mittaisena tdhan tutkimukseen.

5.2 Kasitteellinen viitekehys

Tutkimuksen kasitteellinen viitekehys on rakennettu erityisesti tatd opinnaytetyota
varten. Lahdekirjallisuudesta, jota tutkin tata tyota aloittaessani, ei 16ytynyt suoraan
sopivaa mallia tdhén tarkoitukseen. Kaésitteellinen viitekehykseni kuvaa mahdolli-
simman yksinkertaisesti ja pelkistetysti henkilostopaallikon roolia paatoksentekopro-
sessissa. Viitekehyksessa on erityisesti huomioitu kaikkein keskeisimmat henkilostoa
koskevat asiakokonaisuudet (rekrytointi, henkilostosta huolehtiminen ja tydsuhteen

paattyminen).

Taman opinndytetyon sisallysluettelo muodostuu myods kasitteellisen viitekehyksen
pohjalta. Liséksi teemahaastattelukysymykset (LIITE 2) on laadittu viitekehyksessa
esiintyvien asioiden mukaan. Késitteellinen viitekehys on Kirjoitusprosessin aikana
muuttanut muotoaan jonkin verran. Keskeiset asiat, kuten esimerkiksi toimenkuvaan
yleisesti kuuluvat tehtdvat ja velvollisuudet, ovat kuitenkin koko ajan olleet keskeisi-

na aihealueina.
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Kuvio 1. Tutkimuksen kasitteellinen viitekehys



6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimusta tehtéessé on térkedd valita oikea menetelma kohderyhmén ja tutkimus-
ongelman mukaan. Tutkimukselle asetetut tavoitteet saavutetaan paremmin asianmu-
kaisella menetelméan valinnalla. Menetelméksi on mahdollista valita kvantitatiivinen
tai kvalitatiivinen tutkimusmenetelm&. Kvantitatiivisella eli madrallisella tutkimus-
menetelmalld pyritdan selvittdmaan kysymysten avulla lukumééria ja prosenttiosuuk-
sia, jolloin tarvitaan kooltaan suuri tutkittava otos. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa
kaytetdan usein valmiita kysymyskaavakkeita, joissa vastausvaihtoehdot on jo val-
miiksi maaritelty. Talla menetelmélld saadaan kartoitettua tutkimushetkella vallitse-
vaa tilannetta, mutta varsinaisten tilanteeseen vaikuttavien syiden selvittdminen ei
ole mahdollista. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 137-139.)

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimusmenetelma pyrkii selvittdmaan miksi ja miten
asiat toteutuvat ja mitd ovat haastateltavien henkildiden arvot ja asenteet. Kvalitatii-
viselle tutkimukselle tyypillisia piirteitd ovat esimerkiksi tiedon hankinnan ja aineis-
ton kerdadminen luonnollisissa ja todellisissa tilanteissa seké kasiteltavien tapauksien
ainutlaatuisuus. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 164). Tietoja voidaan kerata
esimerkiksi henkilokohtaisilla haastatteluilla tai havainnoimalla tutkittavaa kohdetta.
Tutkimusta suunniteltaessa on hyva miettid, milloin kannattaa kayttaa vapaamuotoi-
sempaa kohdehenkildn havainnointia, jolloin henkild tayttaa esimerkiksi valmiin ky-
selylomakkeen havainnointitilanteen liséksi. Strukturoidumpi henkilokohtainen ai-
neistonkeruu puolestaan tarkoittaa haastattelua. (Heikkild, T. 1998, 15-16; Hirsjarvi,
Remes & Sajavaara 2009, 183).

”Tutkimushaastattelun avulla pyritdédn kerddmédin sellainen aineisto, jonka pohjalta
voidaan luotettavasti tehdd tutkittavaa ilmiotd koskevia pédiatelmid.” Sekd “Teema-
haastattelua kayttdessamme olemme yleensa kiinnostuneita tutkittavan ilmién perus-
luonteesta ja — ominaisuuksista seké hypoteesien l6ytamisestd pikemminkin kuin en-

nalta asetettujen hypoteesien todentamisesta.” (Hirsjirvi & Hurme 2011, 66).



Tdssa opinndytetydssd halusin perehtyd syvallisemmin henkilostopéallikon ajatus-
maailmaan ja péatoksentekoon. Kvantitatiivinen menetelma ei sopinut tahan tarkoi-
tukseen. Kvalitatiivisella tutkimuksella pyritaan erityisesti selvittdmaan kohdehenki-
I6n arvoja ja ajatusmaailmaa, miké sopi tdhén tutkimukseeni erittdin hyvin. Liséksi
tutkimusotos oli pieni (4 henkil6d), joka myos tuki kvalitatiiviseen menetelméan paa-
tymista. Ennakko-odotuksena oli, etta henkilokohtaisella haastattelulla saan kohde-
henkil6ista “irti” mahdollisimman paljon mielenkiintoisia ajatuksia ja tietoja heidén
tyoskentelytavoistaan. Kohdehenkildiden voidaan mielestani katsoa toimivan case-

esimerkkeina.

6.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksessa pyritddn vélttdmaan virheiden syntymistd. Tastd johtuen kaikissa tut-
kimuksissa pyritdan arvioimaan tehdyn tutkimuksen luotettavuutta. Luotettavuuden
arvioinnissa voidaan kayttdd monia erilaisia mittaus- ja tutkimustapoja. Tutkimuksen
reliaabelius tarkoittaa tutkimuksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia. Validius
puolestaan tarkoittaa tutkimusmenetelmén kykya mitata juuri sitd, mitd on tarkoitus-
kin mitata. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta lisaa tutkijan mahdollisimman
tarkka selostus tutkimuksen toteuttamisesta. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009,
231-233).

Tutkimusaineiston luotettavuuteen pyrittiin vaikuttamaan ennen kaikkea huolellisella
suunnittelemisella ja kysymysten laatimisella. Opinnaytetyon teoriaosassa on kasitel-
ty kaikkia niit4 aihealueita, joita siséllytettiin myos tutkimushaastatteluun. Haastatte-
lun kysymykset on laadittu mahdollisimman selkedsti ja lyhyesti vaarinymmarrysten
valttamiseksi. Haastateltaville l&hetettiin ennakkoon haastattelurunko aihealueista,
joita kasiteltaisiin varsinaisessa haastattelutilanteessa. Kohdehenkil6illa oli siis jo
ennakkoon mahdollisuus perehtyda aihealueisiin. Haastattelukysymykset testattiin
etukateen TPS juniorijalkapallon toimistopaallikké Johanna Leppdsen kanssa kdydyn
keskustelun avulla. H&n tydskentelee omassa toimessaan paallikkdasemassa ja on
paivittain tekemisissa johtamiseen kuuluvien eri aihealueiden kanssa. Haneltd saadun

palautteen perusteella kysymysten asettelu oli riittdvén selked ja ymmarrettava. Han-



t& haastatellessani sain myos itse harjoitella haastattelijan roolia, joka antoi varmuut-

ta varsinaisiin haastattelutilanteisiin.

Haastattelutilanteet tallennettiin digitaalisesti. Haastattelijana pystyin keskittymaan
pelkéstadn keskusteluun ja tarkentavien kysymysten esittdmiseen. Vapaamuotoisessa
ja rauhallisessa haastattelutilanteessa henkilostopaallikot saivat vapaasti tdsmentéa
kysymyksia aina tarvittaessa. N&in varmistettiin, ettd kysytyt asiat tulivat varmasti
oikein ymmarretyiksi. Kaikki haastateltavat olivat varanneet riittavésti aikaa vierai-
lulleni; kiirettd ei ollut missdén vaiheessa yhdessakaan haastattelussa. Kenelldkaan
haastateltavista ei ollut kdnnykk&a mukana haastattelutilanteessa, joten keskusteluun

ei tullut hairitsevia katkoja.

Haastateltavia valitessani en ottanut huomioon henkildn sukupuolta. Sattumalta
kaikki henkil0stopaallikot olivat naisia. Miespuolisen henkilon nékdkulma asioihin
olisi ollut ehkéd hieman erilainen. Taman tutkimuksen tulokset syntyvét siis naisné-
kdkulmasta. Haastateltavien iké vaihteli 40-48 vuoden vélilla. Neljasta haastatellusta
kolmella on pohjatutkintona yliopistotasoinen koulutus, yksi on kouluttautunut tyo-
uransa aikana yliopistotasolle. Kaikilla henkilostopaallikoilla on hyvin pitka tyura
(vahintddn 14 vuotta) erilaisissa henkilostotehtavissd. Yksi haastatelluista on tyds-
kennellyt teollisuuden palveluksessa ja vasta muutaman vuoden henkiléstéasioiden
parissa. Kaikkien asema omassa tydssddn on vahintaan péallikkotaso. Tutkimuksen
validiteettia tukee myds haastateltavien laaja kokemus péaallikkdtason tehtdvista.
Haastatteluista kertyi yhteensa tallennettua keskustelua 5,5 tuntia, joten aineistoa oli

riittavasti ja keskustelut vastasivat opinndytetyon teoriaosuudessa késiteltyja aiheita.

6.3  Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimushaastattelut toteutettiin jokaisen haastateltavan omalla tyopaikalla. Syksyll&
2012 viikolla 41 otin séhkopostitse yhteytta valitsemiini henkil6ihin ja sain kaikilta
myonteisen vastauksen jo saman péivan aikana. Haastatteluajat sovittiin viikoille 42
ja 43. Lahetin kullekin kohdehenkil6lle ennakkoon haastattelurungon séhkopostin
valitykselld. Haastateltavan kanssa yhdessa sovittuna aikana olin paikalla yritykses-

sé. Asiat etenivat paljon nopeammin kuin uskalsin etukéteen odottaa.



Haastattelut kaytiin joko henkilostopéallikon omassa tyhuoneessa tai neuvotteluti-
lassa. Kaikki tilanteet olivat rauhallisia ja kiireettdmia. Haastateltavat vaikuttivat hy-
vin kiinnostuneilta tutkimuksestani, haastattelun teemoista ja kysymyksistd. Haastat-
teluihin kului aikaa keskimé&arin noin 1,5 tuntia/ haastattelu. Tutkimushaastattelu
menetelména osoittautui mielestani oikeaksi valinnaksi tdéhén tutkimukseen. Keskus-
telu oli monipuolista ja laaja-alaista. Haastateltavien erilaisista taustoista johtuen oli-

vat my0s vastaukset kysymyksiini jonkin verran vaihtelevia.

Haastatelluilla ei ollut mit&én sitd vastaan, ettd he esiintyisivat omalla nimelldén tas-
sé tutkimuksessa. Eraan haastattelun yhteydessa kohdehenkild kuitenkin totesi, etta
silla ei saavuteta tutkimuksen kannalta mitaan lisdarvoa jos nimia mainittaisiin. Ha-
nen mukaansa tyonteolla ja ajatuksilla omasta toiminnasta on merkityst4, ei toimea
tai virkaa hoitavan henkilon nimelld. Jos toimea tai virkaa hoitava henkild vaihtuu,
ty6 jatkuu joka tapauksessa jonkun toisen henkildn ottaessa tyon vastaan. Tasté joh-
tuen paadyin tutkimustulosten selostamiseen nimettdmanad. Haastatteluista kootut
tarinat sisaltavat kohdehenkildiden mielipiteitd ja kasityksid sattumanvaraisessa jar-
jestyksesséd. Tutkimuksen tarkoituksena on kerétd aihealueittain kerrottuja kokonai-
suuksia, mielipiteen esittajalla tai yrityksella ei ole merkitysta tarinassa. Tarpeelliset

taustatiedot I0ytyvat omasta osiostaan tutkimustuloksissa.

7 TUTKIMUSTULOKSET

7.1 Kohdeyritysten esittely ja haastateltavien taustatiedot

Kohdeyritykset valikoituivat sattumanvaraisesti. Opinndytetyotani ohjaavan opetta-
jan kanssa oli paadytty siihen, etté tarvitaan nelja henkila haastattelua varten. Mietin
ennen tutkimushaastattelun toteuttamista raumalaisia yrityksid, joiden henkil0sto-
paallikoihin voisin ottaa yhteyttd. Paikkakunnan suuret yritykset ovat paljon esilla
lehdistossé ja muissa medioissa. Taman perusteella lahetin sdhkdpostia Rolls-Royce
Oy:n ja Oras Oy:n henkilostopaallikoille. Rauma on merikaupunki, johon satama-

toiminta kuuluu oleellisesti. Euroports Rauma Oy:n (entinen Rauma Stevedoring Oy)



henkilostopaéllikkd oli kolmas, joka sai haastattelupyyntoni. Rauman kaupungilla
olen suorittanut opintoihin liittyvan tyoharjoitteluni ja kaupungin henkilostopéallikko

oli tuttu henkil6 ja helposti lahestyttévissa. Hanet sain neljanneksi haastateltavakseni.

7.1.1 Euroports Rauma Oy

Naispuolinen 40-vuotias kauppatieteiden maisteri tyoskentelee Euroports Rauma
Oy:n henkilostopaallikkbnd. Han on siirtynyt nykyisen tyonantajansa palvelukseen
Oras Oy:n henkilostopaallikon tehtavista kaksi vuotta sitten. Tyokokemusta henki-
lostopaallikon tehtévista hanellda on yhteensd 16 vuotta. Henkilostopaallikkoé on yri-

tyksen organisaatiossa paallikkétason ylempi toimihenkilo.

Euroports Rauma Oy on tayden palvelun satamaoperaattori. Yhtion toimialaan kuu-
luvat kaikki satamaoperoinnissa tarvittavat palvelut: lastinkasittely, varastointi, huo-
linta, varustamopalvelut, kansainvaliset kuljetukset ja tullivarastopalvelut. Pietarsaa-
ressa sijaitsee yrityksen toinen Suomen toimipiste. Raumalla yrityksen palveluksessa
toimii 600 henkil6a.

7.1.2 Oras Oy

Yrityksen henkilostopaallikkona toimii 44-vuotias nainen, joka on koulutukseltaan
kemiantekniikan diplomi-insinddri. Han on tydskennellyt suurimman osan tyduras-
taan teollisuudessa erilaisissa tehtévissa. Vuodesta 2008 I&htien han on toiminut hen-
kilostopaallikkond, joista viimeiset 1,5 vuotta Raumalla Oras Oy:n palveluksessa.
Henkilostopaallikkd on jasenend Rauman toimipaikan johtoryhméssa. Koko Oras

Oy:n konsernin johtoryhman jasenend on Rauman tehtaan henkilostojohtaja.

Oras Oy on raumalainen keittio- ja kylpyhuonehanojen kehittaja, valmistaja ja mark-
kinoija. Perheyrityksen paakonttori on Raumalla ja yrityksen toiminta on laajentunut
myo6s ulkomaille. Yrityksen koko henkilostomaard on noin 950 henkil6d, joista

Raumalla tyoskentelee noin 600.



7.1.3 Rauman kaupunki

Kaupungin henkilostopaallikon virkaa hoitaa 44-vuotias nainen, joka on koulutuksel-
taan kauppatieteiden maisteri, erityisosaamisena aikuiskasvatus. Aiemman tervey-
denhoitajan tutkintonsa johdosta han on tydskennellyt myos terveydenhoitoalalla
mm. tydterveyshoitajana. Hanelld on kokemusta seké yritysmaailman etta julkisen-
sektorin (valtion- ja kunnallishallinto) ty6elaméstd. Rauman kaupungin palvelukseen
han on tullut vuonna 2008 ja henkilostopaallikkéna han on toiminut vuodesta 2010.
Henkildstdpaallikkoé on johtoryhman jasen ja kaupungin péatoksenteon ytimessa mu-

kana.

Rauman kaupungin organisaatioon kuuluu noin 3200 ty6ntekijad. Kunnallisorgani-
saatio kattaa laajan alueen perus-, hyvinvointi- ja koulutuspalveluja kaupunkilaisille.
Rauman kaupungin asukasméaara on noin 39 900 henkildéd. Kunnallishallinnon koh-
dalla on syytd huomioida erddnlainen “kaksoisjohtaminen”. Asioita valmistelemassa
ja suunnittelemassa ovat aina ensin virkamiehet ja tyontekijat ja lopullisen paatoksen
tekevat kaupunkilaisten kunnallisvaaleissa valitsemat kaupunginhallitus ja kaupun-

ginvaltuusto.

7.1.4 Rolls-Royce Oy

Henkilostopaallikkond toimii 48-vuotias nainen, jonka pohjakoulutuksena on yo-
merkonomi. Han on opiskellut paljon psykologiaa tyduransa (20vuotta) aikana. Par-
haillaan h&n opiskelee eMBA tutkintoa tyonsd ohessa. TyOuransa hén on aloittanut
tyoskentelemélld vienti- ja myyntitehtdvissa noin viiden vuoden ajan. Viimeiset 15
vuotta han on toiminut erilaisissa HR-tehtévissa. Hanen tyonsa yrityksen toiminnan
kannalta on tarke&d, koska henkildston rooli on hyvin keskeinen yritykselle ja sen

olemassaololle. Henkilostopaallikko on jasenend yrityksen johtoryhmassa.

Rolls-Royce Oy on maailmanlaajuinen konserni, jonka padkonttori sijaitsee Isossa-
Britanniassa. Rolls-Royce on bréndiné hyvin tunnettu ja arvostettu kaikkialla maail-

massa. Yrityksen Suomen yksikoiden (Rauma ja Kokkola) perustoiminnaksi henki-



|6stopaallikkd kuvailee meriteollisuuden laitevalmistuksen. Toiminta on konepaja-
tekniikkaa. Yrityksen Suomen henkilosto jakautuu siten, ettd Raumalla tydskentelee
420 henkil6a ja Kokkolassa 70 henkil6a.

7.2 Henkilostopéallikoiden ajatuksia henkilostod koskevan tiedon kerdamisesté ja
hallinnasta

Kaikki haastatellut pitivat kehityskeskusteluja erittdin hyvéna ja asiallisena tyokaluna
henkiloston kehittdmisessd ja motivoinnissa, kunhan myds samalla pidetd&n huolta
siitd, ettd esille tulevat kehittdmistarpeet huomioidaan edelleen myods kéytdnndssa.
Henkilostod koskevaa ja tydsuhteen kannalta oleellista tietoa kerédtdén aktiivisesti ja

sitd myos aidosti kdytetddn apuna asioiden suunnittelussa.

Ammattijarjestdjen kanssa yhteisty0 koetaan tarkeaksi ja paasaantoisesti hyvin asial-
liseksi ja molempia osapuolia hyddyttavaksi. Yhdesséa kohdeorganisaatiossa eraan
vahvan ammattijarjeston toiminta aiheuttaa ajoittain hankaluuksia. Kyseinen henki-
I6stopaallikko kokee turhauttavana, ettd asioista saadaan sovittua hyvéssé yhteisym-
mairryksessd tyopaikalla ja seuraavassa kddnteessd “péddkallonpaikalta” Helsingistd
soitetaan ja erilaiset tyotaistelun tukitoimet alkavat myds Raumalla. Sellainen toi-
minta tuntuu turhauttavalta kohdehenkilon mielestd. Henkilostéraportointia tehdaan
Oras Oy:ssé ja Rauman kaupungilla. Muut kohdeyritykset ovat osa isoa kansainvélis-
ta konsernia, joten paikallistason raportointia ei Rauman yksikoissé tehda erikseen.
Kaupungin henkilostopaallikon tavoitteena on saada raportista kehitettya vielékin
kattavampi henkildstokertomus, joka palvelisi paremmin monipuolisempana raport-

tina ja esimiesten tyokaluna.

lImapiirikyselyja tehd&én séannollisesti kaikissa kohdeorganisaatioissa. Niitd hyo-
dynnet&én lahinnéd kehittamistoimenpiteiden pohjana. Liséksi mahdollisiin esille tu-
leviin epékohtiin voidaan selkedmmin puuttua, kun henkilostopaallikkd saa doku-
mentoitua tietoa asioista. Henkilostd kokee kyselyt yleensé hyvéna keinona vaikuttaa
tydyhteison asioihin, toisaalta pelko omien mielipiteiden paljastumisesta oli yleista

jokaisen yrityksen henkildston keskuudessa.



Kaikki henkilostopaallikot kokevat vastuuta henkilostostadan. Kaikki paatoksenteko
perustuu siihen, etta tyontekijat voivat hyvin ja tydskentelyolosuhteet ovat kunnossa.
Henkilostdhallinnollisilla toimenpiteilld luodaan puitteita ja selkédrankaa yrityksen
toiminnoille, joista esimiestason henkil6std puolestaan kdytannossa vastaa. Toimin-
nan ja paatoksenteon tulisi olla riittavéan selkedd ja lapinakyvad, jotta henkildsto voisi
motivoitua tyonteosta. Kaikissa kohdeorganisaatioissa paatoksenteko ei ole tarpeeksi
lapindkyvéad. Kaupungin organisaatiossa tilanne on yritysmaailmaan verrattuna pa-
rempi, koska sen toiminta perustuu yhteisesti maksettujen verorahojen kayttoon ja
toimintojen sekd paatosten pitad olla selkeasti perusteltuja.

7.3 Haastateltujen pohdintoja paatoksenteosta ja siihen vaikuttavista asioista

Rekrytointi on kaikkien haastateltujen henkilostopaallikdiden keskeisimpid tehtévia.
Rekrytointi on hyvin keskeinen osa yrityksen henkildston kehittdmistd ja perustoi-
mintojen turvaamista. Henkilostopaallikkd osallistuu aktiivisemmin yleensa vain
ylempien toimihenkildiden tai viranhaltijoiden rekrytointiprosessiin tai joissakin ta-
pauksissa vain omien lahialaistensa rekrytointiin. Organisaation koko on merkittavin
tekija siihen, etta kohdeyrityksen eri osastojen esimiehet hoitavat varsinaisen kaytan-
non rekrytoinnin toteuttamisen. Henkilostopéaallikoltd saa kuitenkin aina apua pyy-
dettéessa ja hén voi olla mukana viimeisen vaiheen valintakeskusteluissa aina tarvit-
taessa. Rekrytointiprosessin omistaja on aina yrityksen henkildstdpalveluiden yksik-
kd. Tarve uuden tyontekijan palkkaamiselle tulee henkilostopaallikon tietoon yleensa

organisaation esimiesten kautta.

Uutta tyontekijdd haastateltaessa kiinnitetddn yleisesti huomiota henkilén taustatie-
toihin, osaamiseen, asenteeseen, muodolliseen kelpoisuuteen ja soveltuvuuteen ryh-
maén jaseneksi. "Head hunting” on Yyleisesti kdytdssa vain organisaation ylempié teh-
tavié tai erityistd asiantuntijuutta vaativia toimia taytettdessd. Perehdytysohjelma on
kaytossé jossakin muodossa kaikissa kohdeorganisaatioissa ja perehdytyksen hoitaa
yleisesti uuden tyontekijan lahiesimies laaditussa ohjelmassa sovitulla tavalla. Yri-
tyksen imagosta halutaan erityisesti huolehtia seké rekrytoitaessa ettd perehdytettées-

sé. Kaikki haastatellut korostivat, ettd yrityksen imagon ja toiminnan markkinointi



pitédé kuitenkin olla realistista — lupaukset, joita annetaan, pitdd myos pystya lunas-

tamaan!

7.3.1 Tyontekijan tyossaan kehittyminen

Tyontekija kysyy yleensa tydsuhteeseensa liittyvista epaselvista asioista lahimmalta
esimieheltddn tai tyoyhteisonsd luottamushenkiloiltd. Kehityskeskusteluja kaydéaén
kaikissa kohdeorganisaatioissa ja niitd hyodynnetéan vaihtelevasti. Osa henkilosto-
paallikoista on sitd mieltd, ettd enemmankin niistd voitaisiin hyotyd. Tyontekijan
kannalta esille tulevat yleensé ura- ja kouluttautumistoiveet. Tydssakehittymismah-
dollisuudet ovat vaihtelevia eri organisaatioiden kesken. Kansainvaliset yritykset
voivat tarjota mahdollisuuden ulkomailla tydskentelyyn kun taas kaupunkiorganisaa-
tiossa kehittyminen tapahtuu l&hinnd horisontaalisena tyotehtédvédn laajenemisena

(tyénkuvan monipuolistuminen).

Oppilaitosten kanssa yhteisty6té joillakin organisaatioilla on enemman, kun toiset
taas kouluttavat lahinnd omin keinoin uutta tydvoimaa tai tdydentdvat tydnteki-
joidensd ammattitaitoa. Raumalla sijaitsevat useat oppilaitokset koetaan kuitenkin
my0nteisend voimavarana yrityksen toiminnan ja ammattitaitoisen henkiléston tur-

vaamisen kannalta.

Tydsuojelu on kaikille yrityksille tarked asia. Samoin kaikissa organisaatioissa on
kaytossd jonkin muotoinen varhaisen vélittdmisen ohjelma sairauspoissaolojen vé-
hentamiseksi ja tydssa viihtymisen lisddmiseksi. Rauman kaupungilla on erityinen
tyosuojeluntoimintaohjelma ja sen puitteissa toimivat tyosuojeluvaltuutetut. Palkit-
semisstrategia on jonkinlaisessa muodossa kaytossa kaikissa kohdeorganisaatioissa.
Palkitsemisen perusteet eri organisaatioilla ovat hyvin yrityskohtaisia. Yleisesti voi-
daan sanoa, ettd palkitsemista pyritddn kohdentamaan tietylle tyéryhmalle tai osastol-
le. Tdma on todettu tyontekijan kannalta kannustavammaksi, kuin koko organisaation

palkitseminen.



7.3.2 Tyopaikan virkistystoiminta ja tyohyvinvointi

Henkiloston virkistystoiminta on haastateltujen mielestd ehdottomasti tarpeellista,
mutta sen ei pida olla henkildstopaallikon paatyond. Kaikissa organisaatioissa virkis-
tystoimintaa organisoi erityinen tyéryhma tai toimikunta (esimerkiksi: Hytky-ryhma
Euroports Rauma Oy:ssa ja Hanaset-toimikunta Oras Oy:ssd). Toiminnassa panoste-
taan yleensa erityisesti liikuntamahdollisuuksiin ja kulttuuritarjontaan. Paikallisia
kyseistd toimintaa tarjoavia yrityksia pyritdan suosimaan mahdollisuuksien mukaan.
Uusia ideoita virkistystoimintaan otetaan mielelldén vastaan ja niitd pyritdan toteut-
tamaan aktiivisesti. Henkilosto antaa vilkkaasti palautetta toiminnasta: ”” Risut ja ruu-
sut tulevat varmasti perille”! Rolls Royce Oy:ssd vapaa-ajan toimikunnalla on jopa
oma vuosittainen budjetti virkistystoiminnan jarjestelemisté varten. Kaikissa organi-
saatioissa on myos huomattu, ettd henkildsto ei nykyaan ole enad niin aktiivista osal-
listumaan vapaa-ajan toimintaan kuin aikaisemmin. Vapaa-aikaa halutaankin mie-
luummin viettdd oman perheen kesken kuin tytkavereiden kanssa. Kaikki henkil6s-
topaallikot toivoivat, ettd pitk&janteiseen kunnon yllapitamiseen jaksettaisiin Kiinnit-

tdd huomiota, koska se lisad myds tydssa jaksamista ja vahentaa tapaturmariskia.

Ty6hyvinvointia seurataan ilmapiiritutkimuksilla sek& erilaisten henkilostokyselyi-
den ja kehityskeskustelujen yhteydessa. Toisaalta pienessa organisaatiossa huoma-
taan nopeasti jos jotakin muutoksia huonompaan suuntaan tapahtuu. Luottamushen-
Kilot ovat my0ds organisaation aktiivisia tiedonvalittajia tyohyvinvointiin liittyvissa
asioissa. Kaikenlaisia tyohyvinvointia parantavia ideoita hyddynnetaan ja tyohyvin-
vointitoiminta koetaan jatkuvan parantamisen kohteena olevana asiana. Henkil9sto-
paallikkoa pyydetddn tarvittaessa mukaan ongelmatilanteiden ratkaisemiseen. Ylei-
sempid tapauksia ovat erilaiset paihteisiin liittyvét asiat tai tietyn tyoporukan ilmapii-
riongelmat. Téllaisia tapauksia ei kuitenkaan esiinny mitenkaan yleisesti. Tyoyhtei-

sOn hyva keskustelukulttuuri ehkéisee tehokkaasti ongelmien syntymisté.

Henkilostd on strategisesti erittdin merkittdva asia henkilostopaallikoille ja kaikille
kohdeyrityksille. Motivoitunut henkildstd on menestyksen avain ja elinehto: ”Moti-
voitunut henkilosto tekee tyotd syddmellddn”. Henkilokuntaa arvostetaan ja tuotteita
tai palveluja ei saataisi aikaan ilman osaavia tyontekijoitd. Kohdeorganisaatioiden

toiminnot, palvelut ja talous syntyvét henkilGstosta.



7.3.3 Yt-neuvottelut ja tydeldman joustot

Neljéstd haastatellusta henkilostopéallikostd vain yksi on nykyisessé tyossaan ollut
mukana irtisanomisiin ja lomautuksiin johtaneissa yt-neuvotteluissa. Haastattelu-
ajankohtana prosessi oli yrityksessé viela osittain kesken ja jéalkihoitovaiheessa. Ti-
lanne oli tullut henkildstolle taysin yllatyksend ja se oli vaikuttanut tydyhteison ylei-
seen ilmapiiriin. Outplacement-menettelyd on kéytetty ja sen haastateltava on koke-
nut erittain tarpeelliseksi. Tilanteen nollaamista” omalta kohdaltaan hin kertoi miet-
tivansa sen jalkeen, kun prosessi on ensin kokonaisuudessaan viety paatdkseen. Toi-
sella henkilostopaallikolla on ollut nykyisessa tydssaan ainoastaan lomautuksiin joh-
taneet yt-neuvottelut. Han ei ollut kokenut tilannetta erityisen raskaaksi, koska irtisa-
nomisilta oli valtytty. Tyoyhteison ilmapiiri oli ollut kired neuvottelujen aikana, mut-
ta hén totesi ettd: ”Asiat on otettava asioina”. Lisdksi hidn arvioi, ettd: ”Tilanne olisi

varmasti ollut henkisesti raskaampi, jos olisi tarvittu henkiloston irtisanomisia”.

Varoitusten antaminen on kohdeyrityksissa esimiesten — ei henkilostopaéllikon - vas-
tuulla. Ohjeistusta voidaan pyydettéessa antaa ja esimiehia on myods perehdytetty va-
roitusten antamiseen. Tapauksia ei kuitenkaan ole montaakaan vuosittain. KaikKi
henkilostopaallikot ovat sitd mieltd, ettd hankalatkin tilanteet kuuluvat tyéhon ja ne
pitdd vain hoitaa “pois alta”. Kukaan haastatelluista ei ole kokenut mitéén erityista
tarvetta itsensd “tsemppaamiseen” ennen hankalaan tilanteeseen osallistumista, vaik-
ka asia ei mitenk&ddn mukavaltakaan tunnu. Asioita ja asianosaisten mielipiteita pitaa
ennakkoon selvittaa ja miettid, jotta itsellddn on olemassa jonkinlainen késitys selvi-
tettdvastd tapauksesta. Reilu ja avoin keskustelu ja ihmistd arvostava asenne ovat hy-

vid apuvélineitd tilanteen hoitamisessa.

Eldkkeelle jaavien tyontekijoiden osuus koko henkilstéstd on suurin Rauman kau-
pungilla. Muilla kohdeyrityksill4 tilanne on tasaisempi. Erilaiset ty6elaméan joustot
ovat kuitenkin kaikkien haastateltujen mielesta tarkeit4 asioita, joita pitdd miettia ja
kehittdd jatkuvasti entistd enemman. Erityisesti mainittiin henkiloston jaksamisen
jatkuva seuraaminen ja siihen puuttuminen, jos aihetta ilmaantuu. Eldkkeelle siirtyva
tyontekija huomioidaan kaikissa kohdeorganisaatioissa vahintadnkin kahvitilaisuu-

den muodossa.



7.4 Henkilostopaallikon paatoksenteko ja arvot

Henkildstohallinto on keskeinen toiminto kaikissa kohdeorganisaatioissa: Henkilos-
tohallinto on yrityksen selkdranka”. Henkildst6hallinnon asia- tai henkilOkeskeisyys
vaihtelee hieman eri yritysten kesken, mutta merkittavia eroavaisuuksia ei tutkimus-
haastattelussa tullut esille. Paatoksenteko on kaikille henkilostopaallikoille helppoa.
Erds haastatelluista kertoi, ettd tydssd on liikaa “pienid tulipaloja” sammutettavana,
joka ajoittain haittaa isompien asiakokonaisuuksien suunnittelemista ja hallintaa. Han
saa kuitenkin itselleen voimakasta tukea yrityksen johtoryhmaéltd. Toinen haastatel-
luista tekee paatokset siten, ettd han pitaa oleelliset asiat keskidssé ja muotoilee paa-
toksensa sen pohjalta aina tilanteen mukaan. Omalta esimieheltddn hén saa keskuste-
luapua ja tukea itselleen aina tarvittaessa. Keskustelu auttaa peilaamaan omaa ajatus-

ta ennen varsinaista paatoksentekoa.

Kolmas haastateltu henkilostopéallikkd on tottunut tekemdan paivittaisia paatoksia
ilman erillistd isompaa pohdintaa. Suuremman mittaluokan asiat ovat erikseen, sel-
laiset vaativat pidemman taustatyon ja miettimisen. Neljas kohdehenkild kertoi péa-
toksenteon olevan helppoa ja han tekee péaatokset yleensa asiapohjalta. Hanen mie-
lestdan epédonnistumista ei tarvitse mitenk&an erityisesti pelatd, vain tekemalla oppii.
Hankin mainitsi isompien asioiden vaativan erillisen, oman pohdintansa. Erityisesti
vastuunjakokysymykset voivat vililla olla hankalia asioita. Psycon Oy:n tutkimus-
paallikko Mikael Nederstrom on todennut, ettd: “Intuitio on tapa kiteyttdé tunteeseen
kauhea maara kokemusperdista ja rationaalista tietoa ja siten hetkeksi unohtaa tyo-
muistin rajoitukset.” (Karjalainen 2012, 57) Kaikki kohdehenkil6t mainitsivat myos

intuition ja tydkokemuksen vaikuttavan paatoksentekoprosessissaan.

7.4.1 Vastuu ja motivaatio

Tehtdvan mukana seuraavaan vastuuseen henkilostopaallikét suhtautuvat varsin rea-
listisesti. ”Vastuuta otetaan niin paljon, kuin pystyy kantamaan” ja ”Jos moraali on
kunnossa, asiat eivit vaivaa” olivat kommentit kahdelta haastatellulta. Kaksi muuta
kohdehenkil6a kertoivat vastuun joskus painavan ja silloin se saattaa hetkellisesti

vaikuttaa rentoutumiseen ja nukkumiseen. Tilanne helpottaa yleensd kyseisen asian



selvidamisen myo6té ja kumpikaan ei pitanyt tilannetta mitenkain ongelmallisena itsel-

leen.

Haastattelemani henkildstopaallikot motivoituvat hyvin samankaltaisista asioista,
kuten pitkdjanteisen tyon edistymisestd seké alaistensa kehittymisestd ja onnistumi-
sista. Erddissé haastattelutilanteessa todettiin, ettd: “Thmiset sekéd hyvissé ettd pahassa
motivoivat. Tyo on sellaista, ettd ihmisistd tdytyy pitdd”. Toisaalta henkilostopaalli-
kon pitdisi osata laittaa myds oma persoonansa peliin mukaan. Ty6asioita ei pida ot-
taa lilan henkilokohtaisesti ja liikunta sekd nukkuminen auttavat jaksamaan ajoittain

vaativassakin tyossa.

Erityisia onnistumisen kokemuksia aiheuttavat toimintojen kehittyminen ja tyétapo-
jen onnistunut uudistuminen sek& tydasioiden edistyminen. Vaikean tilanteen selvit-
tdminen palkitsee ja varsinkin silloin, kun kukaan tilanteen osapuolista ei meneta
omaa arvokkuuttaan lopullisen paétoksen johdosta (ratkaisu on kaikkien kannalta
hyvaksyttavissa). Erds haastateltu kertoi iloitsevansa siitd, etta saa tyontekijansa roh-
kaistua tekemaan paatoksen, jossakin tyontekijalle itselleen hankalassa asiassa, ja
tukemaan hanté sen jalkeen toimimaan paatoksensa mukaisesti. Omilta esimiehiltaan
henkildstopaallikot saavat mielestdadan hyvin palautetta toiminnastaan. Vain yksi haas-

tatelluista ei saa palautetta riittdvasti, koska hinen esimiehensi ei ole palautteenan-

taja-tyyppid”.

7.4.2 Paatoksentekoprosessi ja etiikka

Paadtoksentekoprosessi on samankaltainen kaikilla kohdehenkil6illa. Paatoksenteon
pohjaksi tarvitaan riittavéasti fakta-tietoa, erilaisten vaihtoehtojen vertailua ja keskus-
teluja l&himpien tydyhteison jasenten kanssa. Pohdintavaiheessa on hyodyllista kéyt-
taa erityyppisia henkil6itd keskustelukumppaneina, jolloin keskustelukumppaneiden
persoonallisuuserojen kautta voi 1oytya uusia ndkokulmia ratkaistavaan ongelmaan
tai asiaan. Prosessin alussa pitdd my0ds miettid sitd, milla keinoilla lopputulokseen
ollaan pyrkiméssa. Aikaisemmista, joko onnistuneista tai epaonnistuneista tilanteista,
voidaan hakea mallia siitd miten ei ainakaan kannattaisi menetelld. Myo6s henkilosto-

padllikon oma “mutu-tuntuma” vaikuttaa padtoksentekoon. Erds haastateltu mainitsi



klassisen ongelmanratkaisun mallin (ongelma — kartoitus — vaihtoehdot — p&atos)
olevan hanelle tyypillinen tapa toimia.

Paatosta vaativat asiat ja ongelmat tulevat henkilostopaallikoille useimmiten tydyh-
teison erilaisista ongelmista ja epakohdista. Suurissa konserneissa henkildstopaallik-
ko joutuu myos toimimaan suodattimena konsernin taholta tuleville erilaisille asioil-
le, projekteille ja toimenpide-ehdotuksille. Joskus ndissa kyseisissa tilanteissa joudu-
taan miettimdén l&hinnd sitd, mik& on mahdollista toteuttaa Suomen lainsaddannon
puitteissa. Tydyhteison luottamushenkil6t ja omat esimiehet tuovat myos henkildsto-
paallikoille paatoksié vaativia asioita, suunnitelmia ja ongelmia ratkaistavaksi.

Jokainen henkilostopaallikké joutuu olemaan myds oman itsensa sisainen johtaja.
Kaikkien haastateltujen mielestd se on vélttaméatonta: “Kuka muukaan se voisi ol-
la?!” Paitoksenteon yksindisyyttd kohdehenkildt eivét koe ongelmalliseksi. Kaikilla
on tydyhteisoissddn mahdollisuus keskustella asioista jonkun ldheisen tydkaverin tai
oman esimiehen kanssa. Kaikki kokevat saavansa tukea toiminnalleen, vaikka joskus
tiettyja asioita onkin pakko miettid yksikseen. Vastuu péatoksesté lankeaa kuitenkin
lopulta henkiltstopéallikolle itselleen, mutta se kuuluu tydnkuvaan.

Kaikki kohdehenkil6t pyrkivat toimimaan tydssaan eettisesti oikealla tavalla. Omien
ja yrityksen arvojen on oltava tasapainossa keskenéan, jotta tyoskenteleminen on yli-
paatadn mahdollista. Kaikkia tydyhteison jasenid ei voi koskaan miellyttdd, mutta
“peiliin pitdd pystyd katsomaan” kaikissa tilanteissa. Mukaville on aina helpompaa
itsekin olla mukava, mutta ty0 pitéa siitd huolimatta hoitaa tydyhteison jasenten kan-
nalta oikeudenmukaisesti. Yrityksen arvojen pitéisi, henkilostopéallikoiden mukaan,
olla selvilla kaikilla tydyhteison jasenilla. Yhdessa kohdeorganisaatiossa arvojen si-
jasta puhutaan toiminnan visiosta. Yrityskulttuuri on kolmen haastatellun mielesta
vahva. Yksi organisaatio oli tietoisesti luomassa ja kehittdmdsséd omaa yrityskulttuu-

riaan haastatteluhetkella.



7.4.3 Ristiriitatilanteet, valta ja viestiminen

Ristiriitatilanteet ovat kaikille haastatelluille tuttuja, arkipéivaisia tilanteita. Yleensa
ne hoituvat keskustelemalla vililld hiljaa ja toisinaan kovaa”, kuten eréds haastateltu
asian totesi. HenkilOostopadllikon oma visio asioista ei voi olla “kiveen hakattu” ja
pitkallekin suunniteltuja prosesseja joudutaan valilla keskeyttdmaan tai muuttamaan
suunnitteluvaiheen aikana, se ei ole mitenk&an epéatavallista kohdehenkil6ille. Myds
henkilokunnan kuuleminen on tarpeellista ja hyodyllistd ja saattaa joskus auttaa valt-
tdmaan isompia erimielisyyksia tydyhteisossa. Henkilostopaallikkokin kehittyy ja
oppii tyduransa aikana ja vastoinkdymiset opettavat ja “kasvattavat”. Erds kohdehen-
kiloistd totesi: ”Samoja virheitd ei kannata toistaa ja onnistuneita padtoksid kannattaa
hyodyntda”. Vahvan kokemuspohjan avulla voi my6s luottaa jossakin maarin omaan

intuitioonsa, kuten edelld on jo mainittukin.

Valtaan ja sen kayttamiseen haastatellut suhtautuivat luontevasti osana tyon- ja toi-
menkuvaa. Julkisessa hallinnossa (Rauman kaupunki) k&aytetdan virkamiesvaltaa
("Virkaa ei ole jos ei kéytd julkista valtaa”). Erddssd haastattelussa henkildstopéal-
likko totesi: ”Jos midrdys tulee ylempid, hoidan vain tyoni, en kdytéd valtaa méérays-
td totellessani”. Toinen haastateltava mainitsi vdhédn sarkastiseen dédnensidvyyn sano-
en: "Mielestdni en kdytd valtaa, jonkun muun mielestd varmaan kaytinkin”. Kaikki
kohdehenkil6t delegoivat tehtaviad ja myos luottavat asioiden hoitumiseen sillé taval-

la.

Viestimiseen kiinnitetddn kaikissa organisaatioissa huomiota ja sen tarkeys ymmérre-
td&n hyvin. Ongelmana on yleensé organisaation suuri koko, joka vaikeuttaa viestin
perille menemisté. Erilaisia viestintdkanavia on kaytdssd monipuolisesti. Tarkeimpa-
né on yleensa yrityksen oma siséinen intranet, jota hyddynnetddn eri organisaatioissa

eri tavoilla.

Tutkimushaastattelun lopussa henkilostopaallikko sai vapaasti vield kertoa jotakin,
jota ei ollut muuten haastattelukysymyksissa tullut esille. Erds kohdehenkildistd tote-
si, ettd oman ajan hallinta on vélilla todella haastavaa. Henkilostopaallikén sahkoi-
nen kalenteri on koko pienehkon tydyhteison kaytettavissa ja kuka tahansa paéasee

varaamaan aikoja kalenterista palavereja ja tapaamisia varten. Han ei koskaan tyohon



tullessaan tiedd, minkalainen ty0paiva on tiedossa ja omien tehtévien suunnittelemi-
nen hankaloituu. Tarvittaessa han pystyy kuitenkin mygds vetaytymaan tavoittamat-

tomiin, jolloin saa rauhassa keskittya ajattelemista vaativaan tyohon ilman hairigita.

8 YHTEENVETO, PAATELMAT JATULOKSET

Tyoni teoriaosuudessa kasiteltiin henkildstopééllikon johtamisen kannalta keskeisia
tyohon liittyvia asioita ja kokonaisuuksia. Aineisto keréttiin mahdollisimman uusista
l&hdeteoksista, jotta tiedot olisivat ajankohtaisia. Erilaisia verkkosivuja on myos kéy-

tetty monipuolisesti, jolloin tiedot ovat myds mahdollisimman ajantasaisia.

Empiirisessa osiossa tarkasteltiin henkilostopaéllikdiden ajatuksia ja késityksia teori-
oista kaytannon tydelaméssé. Tutkimusmenetelméksi valittiin tutkimushaastattelu.
Haastateltaviksi valikoitui sattumanvaraisesti kolme haastattelupyyntééni vastannut-
ta, Raumalla eri yrityksissa tyoskentelevaa henkilostopaallikkoa. Neljés toimii henki-
I6stopaallikkond Rauman kaupungilla. Haastattelussa kasiteltiin laajasti erilaisia joh-
tamisen osa-alueita ja tilanteita ja keskusteltiin kohdehenkildiden ajatuksista ja tun-

teista tyostaan.

Haastattelujen perusteella saatiin selville, miten henkilostopaallikot erilaisissa orga-
nisaatioissa suhtautuvat johtamisen kéytannon tyéhon, henkildstéhallintoon, haasta-
viin tilanteisiin ja paatoksentekoon. Henkilostopaallikot vaikuttivat todella kiinnos-
tuneilta haastattelutilanteessa ja pohtivat avoimesti oman tyonsé hoitamista seké ker-
toivat ajatuksiaan ja mielipiteitdan. Kaikilla kohdehenkil6ill4 on laaja koulutustausta,
josta on varmasti hyotyé ja tukea vaativassa tyossa. Niin ikaan kaikilla haastatelluilla

on pitk& ura takanaan ty6eldmassa ja erilaisissa henkilostonjohtotehtavissa.

Haastatellut henkildt antoivat yllattdvankin samansuuntaisia vastauksia esittamiini
kysymyksiin, riippumatta organisaation koosta tai rakenteesta. Tastd voi paatelld, etta
henkilostopaallikdiden omistautuminen tydlleen muodostuu aidosta kiinnostuksesta
hoitamiinsa asioihin ja tydyhteison jaseniin. Erilaiset henkilostohallinnolliset teoriat

ovat tuttuja, mutta kdytannossa tyota ja paatoksia tehdaan vaihtelevien tilanteiden



mukaan. Asioiden suunnittelussa pitéé olla pitkdjanteisyyttd, mutta toisaalta taytyy
varautua jatkuvasti sammuttamaan pienié tulipaloja”. Henkilostopaallikoilld on vain
vahan l&heisid, suoria alaisia ja silti heidén toimiensa ja paatostensd vaikutuspiiriin

kuuluu koko organisaation henkil6sto.

Toisin kuin ennakkoon ajattelin, henkilostopéallikot kokivat yhteistydon ammattiyh-
distysaktiivien ja luottamushenkil6iden kanssa pelkéstdén positiiviseksi asiaksi. Mo-
lemmilla tahoilla on yhteinen intressi toimia henkildston parhaaksi ja menestykseksi.
Ammattiyhdistystoiminta tyOpaikoilla on my0ds padsaantdisesti maltillista ja asiallis-
ta. Yleensakin kaikenlainen yhteistyd tyoyhteison sisélld koetaan pelkastédan positii-
visena ja yhteenkuuluvuutta lisddvana asiana. Henkiloston kehittyminen ja kouluttau-

tuminen koetaan tarpeellisena ja positiivisena tydyhteison kannalta.

Irtisanomisiin johtaneista yt-neuvotteluista on kokemusta vain yhdelld henkil9sto-
paallikolla nykyisessa toimessaan. Nykyistd koko maan taloustilannetta ajatellen tut-
kimustulos on ehka hieman yllattava — irtisanomisia uutisoidaan kuitenkin niin pal-
jon talla hetkelld. Tydeldamén joustojen hyédyntdminen kohdeorganisaatioissa on tut-
kimuksen mukaan melko véhdista vield toistaiseksi. Esille tulleet toimenpiteet kos-
kevat lahinna vain tyouransa loppupééssa olevia tyontekijoita. Erityisesti niissé orga-
nisaatioissa, joissa on viime aikoina rekrytoitu paljon nuorempaa henkildstoa, voi-
daan olla pian siind tilanteessa, ettd joustoja pitdéd kehitellda my6s henkildstén nuo-
remmalle osalle. Tybyhteisoissé ollaan valveutuneita erilaisista perhevapaiden mah-
dollisuuksista ja myds nuoria isid pyritdan kannustamaan jaamaan lapsen kanssa ko-
tiin. Etatydmahdollisuudet ovat joillakin aloilla jo kaytossé ja kaytantd tulee toden-
nékoisesti lisddntyméaan. Henkilostopaallikot voivat jo lahitulevaisuudessa joutua

miettima&n ndita asioita enemman kuin vield haastatteluhetkelld oli tarpeen.

Paatoksenteko on — niin kuin oli odotettavissakin — kaikille kohdehenkil6ille help-
poa. Tastid on hyvana perusteluna haastateltujen pitkat tyourat kyseisissa tehtavissa.
Isompien asiakokonaisuuksien suunnitteleminen luonnollisesti vaatiikin enemmaén
panostamista, joten ei ole poikkeuksellista jos sellaisissa tilanteissa paatoksen teke-
minen joskus tuntuu hankalammalta. Tutkimus vahvistaa kasitysta siita, etta tallaisiin

tehtdviin hakeutuvilla henkil6illa on olemassa késitys tyon vaatimista henkilokohtai-



sista ominaisuuksista — paatoksia pitéda pystyéd tekemaan, se on keskeinen osa tyon-

kuvaa.

Henkilostopaallikot eivat koe olevansa yksindisia paatoksentekijoitd, vaikka vastuu
paatoksistd yleensa jaakin heille. Olettamukseni ennakkoon oli, ettd he tuntisivat ole-
vansa yksinéisid vastuunkantajia isojen paatdsten edessd. Tama asia osoittautuikin
olevan toisin. Kaikilla haastatelluilla on mahdollisuus keskustella tydyhteison mui-
den jasenten kanssa ja oman esimiehensa kanssa. He eivét koe tarvitsevansa vertais-
kollegaa keskustelukumppaniksi. Ajatusten vaihtaminen ja vertaileminen muiden
tyokavereiden mielipiteisiin riittd4 tdhan tutkimukseen osallistuneille henkilostopaal-
likoille. Tasta tuloksesta paatelleen henkildstopaallikdt ovat luontaisesti valmiita vas-
tuunottajia ja tietavat tydohon ryhtyesséan, ettd paatosten tekeminen ja vastuunkanta-

minen kuuluvat siihen olennaisena osana.

Etiikka on tarkea asia henkildstoasioiden parissa tydskenteleville ammattilaisille. Ta-
sapuolisuus tydyhteison jasenia kohtaan on ehdottomasti tarked ja oleellinen vaati-
mus tyontekijan ndkokulmasta ajatellen. Henkilgstopééllikon oman arvomaailman ja
yrityksen arvojen pitdd myos olla tasapainossa keskendén, jotta tyonteon mielekkyys
sédilyy. Tutkimuksesta on selvasti havaittavissa, ettd henkilostopaallikot arvostavat
henkilokuntaansa ja kokevat vastuuta alaisistaan. Kohdehenkil6t tekevat tyotaan riit-
tavassa maarin myos sydamelladn! Kaikki ovat myos hyvin selvilla siitd, ettd tydssa
tulee eteen vélilld vastoinkdymisid ja hankaluuksia. Haastatellut osaavat ottaa ne
osana tekemaansa tyota eivatka ajattele, etta kysymys olisi mistdan sen henkilékoh-
taisemmasta asiasta. Haastateltujen mielestd paatdksenteon lapindkyvyytta yrityksis-

sé olisi varaa viel& parantaa.

Henkilostoalan ammattilaisia motivoi henkildston hyvinvointi ja kehittyminen seké
asioiden ja kehityskohteiden eteneminen. Hyva ilmapiiri tyoyhteisossa on eduksi
kaikille ja tyossa viihtymisen kautta on mahdollista, ettd tyduriakin saadaan piden-
nettya erilaisten tyoeldmén joustojen avustuksella. Tutkimusongelmiin saatiin selvat
vastaukset tassa selvityksessa. Henkilostopaallikko ei koe olevansa yksindinen paa-
toksentekija ja parhaiten hantd motivoi henkildstén menestyminen ja hyvinvointi.

Jatkotutkimuksen kohteena olisi mielenkiintoista tutkia tarkemmin henkilostopééalli-



koiden ajanhallintaa. Toisena jatkotutkimuskohteena voisi olla vertailla eri sukupuol-
ta olevien henkilostopaallikoiden tydskentelytapoja ja ajatuksia.

Tama tutkimus on ollut pitk& prosessi, joka on nyt tulossa paatokseen. Tyo on ollut
hyvin mielenkiintoista, hankalaa ja toisaalta palkitsevaa. Vélilla on ollut aikoja, jol-
loin koko projekti oli vain pakko siirtad sivuun muiden velvollisuuksien tieltad. Uu-
delleen aloittaminen vaati aina erillisen kaynnistysvaiheen, joka tuntui ajoittain tur-
hauttavalta. Lopullinen tydn viimeistely sujui kuitenkin yhden pitkén viikonlopun
aikana. Oli hienoa huomata, etta haastattelemani alan ammattilaiset olivat kiinnostu-
neita tutkimuksestani ja ennen kaikkea miten motivoituneita he ovat tygstadn. Sain
siité itselleni lisad innostusta jatkaa tata tutkimuksen tekemista. Suuri Kiitos Kkaikille,

jotka osallistuivat haastatteluuni! llman heita tata tutkimusta ei olisi olemassa.
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TEEMAHAASTATTELURUNKO

TEEMA 1: Taustatiedot ja toimenkuva
Nimi ja ika

Koulutus ja ura

Yritys ja alaisten lukumaara

Oma toimenkuva

TEEMA 2: Henkilostoa koskevan tiedon kerddminen ja hallinta

Henkilostorekisteri ja sen yllapito
Tyoblainsaadanto ja ammattiyhdistystoiminta
Henkildstoraportti ja henkildstotilinpéatos

IImapiirikyselyt

TEEMA 3: Paatoksenteko ja siihen vaikuttavia asioita
Rekrytointi ja perehdyttdminen

- rekrytointiprosessi

- tyOhaastattelut
Henkilostosta huolehtiminen ja tydssakehittyminen

- ty6suojelu
- palkitseminen
- virkistystoiminta

TyGsuhteen paattyminen

- elékkeellesiirtyminen ja tydeldaman joustot
- yhteistoimintaneuvottelut ja niista aiheutuneet toimenpiteet

LITE 1



TEEMA 4: Paatoksentekoprosessi ja yrityksen arvot
Henkildstdhallinnon merkitys yrityksessa (asia- vai henkilokeskeisyys)
Etiikka arkipéivéisissa tilanteissa

Arvojen merkitys toiminnassa ja tyonteossa

Toiminnan ja paatoksenteon lapinakyvyys

Valta, vastuu ja delegointi

Padtoksen tekeminen ja siitd viestiminen

Mita muuta olisit mahdollisesti halunnut tuoda esille tassa haastattelussa?



LIITE 2

TEEMAHAASTATTELU LISAKYSYMYKSET

Saanko nauhoittaa haastattelun?
Haluatko esiintyd omalla nimell&si tutkimusraportissa?

Haluatko valmiin raportin itsellesi?

TEEMA 1: Taustatiedot ja toimenkuva

- koulutus ja urakehitys t4hdn mennessa

- yrityksen perustoiminta ja henkiloméaara

- miten asemasi sijoittuu ajatellen koko yrityksen organisaatiota?

- henkilostopolitiikka; pitka- vai lyhyt tdhtdin?

- johtoryhmassa mukana?

- lahimpien omien alaisten lukumaara?

- mita ajattelet henkildstbammattilaisten palkkatasosta vs. talousammattilaiset?
- oletko osallistunut/saanut tydnohjaukseen, mentorointiin tai coach:een?

- kuvaile itseési tyossasi

TEEMA 2: Henkilostoa koskevan tiedon kerdaminen ja hallinta

- kehityskeskustelut

- onko yrityksell& olemassa erityinen tietojarjestelma henkilostorekisterin ylla-
pidossa?

- minkalaisia tietoja kerataan, kuka ker&a?



- rekisterin hyotyja omassa ty6ssasi

- mihin eri ammattijarjestoihin yrityksen tyontekijoita kuuluu?

- miten koet yhteistyon eri luottamusmiesten ja ammattiyhdistysaktiivien kans-
sa?

- henkilostoraportti/henkildstotilinpéétos: ovatko kéytossa?

- mitd hyotya koet niista olevan tydssasi?

- ilmapiirikyselyt

- kuinka usein jarjestetaan?

- miten hyédynnetaan?

- miten henkilostd kokee kyselyt?

TEEMA 3: Paatoksenteko ja siihen vaikuttavia asioita

- miten rekrytoidaan; kuka hoitaa prosessin?

- kuka haastattelee?

- kuka paattaa valinnasta; yksin vai ryhma?

- mihin erityisesti kiinnitettddn huomiota haastattelutilanteissa?

- head hunting

- yrityksen imagosta huolehtiminen haastattelutilanteissa

- yrityksen perehdytysohjelma

- miten perehdytys hoidetaan kaytdnngssa?



milloin henkildstopéallikko tapaa uuden tyontekijan?

kenelté tyontekija voi kysella juridisista tydsuhteeseen liittyvisté asioista?

kehityskeskustelujen hyddyntaminen

tyossakehittymismahdollisuudet ja organisaatiokulttuuri

koulutusyhteisty6 oppilaitosten kanssa

tyésuojeluohjelma

onko yritykselld palkitsemisstrategiaa?

onko virkistystoiminta tarpeellista?

miten sita ideoidaan?

kuka organisoi kéytanngssa?

mihin erityisesti halutaan panostaa (liikuntasetelit...)?

mité erityisesti haluaisit tuoda esille yrityksen virkistystoiminnasta?

onko henkilokunnalta tullut palautetta asiasta?

miten tyohyvinvointia ja tyotyytyvéaisyytta seurataan?

hyddynnetdankd henkilostolta tulevia ideoita?

onko ollut ongelmia, joihin on pitanyt puuttua (tyésuojeluongelmia)?

miten kuvailisit henkildston strategista merkitysté yritykselle?

onko yrityksessa kayty yt-neuvotteluja?

millainen on ollut oma roolisi kyseisissé tilanteissa?



onko neuvotteluista seurannut lomautuksia tai irtisanomisia?

miten itse olet kokenut tilanteen / tyopaikan ilmapiirin prosessin aikana?

miten neuvotteluissa on mielestasi onnistuttu?

miten itse olet voinut jélkeenpdin “nollata” tilanteen?

outplacement

varoitusten antaminen, hankalat tilanteet, tyontekijan epasopiva kéytos

miten olet kokenut tilanteet, miten ’tsemppaat” itsesi ennen kyseista tilannet-
ta?

elakkeelle siirtyvien méara suhteessa koko henkildstéon?

pidennetyt tydurat ja tydeldman joustot

miten yrityksessa huomioidaan eldkkeelle siirtyva tyontekija?

TEEMA 4: Paatoksentekoprosessi ja yrityksen arvot

miten tarkeda henkilostohallinto on yrityksen toimimisen kannalta (asiakes-
keisyys/henkilokeskeisyys)?

minkalaisena koet paatoksenteon?

saatko tukea toiminnallesi, kenelta?

painaako vastuu?

mik& sinua motivoi ty0ssasi, mistd saat voimaa hankaliin tilanteisiin ja niiden
hoitamiseen?

minkalaisessa tilanteessa koet onnistuneesi paatoksentekijané?



saatko palautetta riittdvasti omalta esimieheltdsi?

miten kuvailisit oman paatdksentekoprosessisi (HUOM! julkisen hallinnon
paatdksenteon perusteet laissa)?

mista padtosta vaativat asiat saavat alkunsa?

koetko olevasi oman itsesi siséinen johtaja?

onko paatdksenteko mielestési yksindistd, koetko olevasi yksin asioiden kans-
sa?

mité ajattelet arkipéivan etiikasta omassa tyossasi, oletko oikeudenmukainen?

kuvaile jokin tilanne, jossa etiikka vaikuttaa paatoksentekoon

yrityksen arvot; onko Kirjattu, tietddko henkilokunta?

minkalaiseksi kuvailisit yrityskulttuurin oman toimesi kautta?

minkaélaista vastuuta koet henkilékunnasta?

miten yrityksen arvot vaikuttavat péivittaisessa tyoskentelyssasi?

pystytko toteuttamaan omia arvojasi ty6ssasi?

onko ollut ristiriitatilanteita toimenpide-ehdotusten kesken, miten ne on hoi-
dettu?

kuinka usein joudut taysin estdmaan tai keskeyttdmaan kaynnissa olevan paa-
toksentekoprosessin (oman aloitteen tai jonkun muun aloitteen)?

kohdellaanko kaikkia eri tyontekijaryhmid tasa-arvoisesti?

minkalaisissa asioissa kuuntelet henkildstoa ennen paatoksentekoa?

onko yrityksen toiminta ja padtoksenteko mielestési riittavan lapinakyvaa?



miten muodostat padtoksen: aiempi kokemus, vaistot, oma ndkemys, muiden
nidkemykset...?

koetko kayttavési valtaa?

delegointi ja sen seuraaminen

paatoksista viestiminen organisaatioon, miten varmistetaan viestin menemi-
nen perille?

miten viestiminen kéytdnndssé hoidetaan?



