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1 JOHDANTO

Tdmin opinndytetyon aiheena on henkildriskienhallinta pk-yrityksessd. Tdssad opin-
néytetyOssa kisitellddn riskienhallintaa ensin yleiselld tasolla, mutta keskitytain myo-
hemmin henkil6riskeihin, sekd Suomessa toimivan pk-yrityksen henkildriskienhallin-
taan. Henkiloriskienhallintaa tutkitaan pédasiassa avainhenkildriskien kautta.

Tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd rakennusalalla toimivan yrityksen riskienhal-
lintaa. Tutkimusmenetelméni on tissé kiytetty laadullista menetelméai. Tarkoituksena
on teorian pohjalta tuoda esille erilaisia riskienhallinnan nékdkulmia koskien toimek-
siantajan yritysti ja toimialaa. Teoriaosuuden jilkeen tutustutaan toimeksiantajan ris-

kienhallintaan ja tehddan kehitysehdotuksia ja tarvittavia toimenpiteita.

Lihtokohtana tutkimukselle on kohdeyrityksessé olleet tapaukset, joissa oli vakavien
avainhenkiloriskien toteutuminen erittdin ldhelld. Pk-yrityksessd avainhenkiloriskin
toteutuminen voi pahimmillaan johtaa jopa yrityksen loppumiseen. Ndiden tapausten
takia on henkiloriskeistd yrityksessd konkreettisesti enemmén kiinnostuttu. Lisdksi
yrityksen ldhitulevaisuudessa on tiedossa sukupolvenvaihdos, jossa yrityksen omistaja
on jadmassa elikkeelle. Ndiden tietojen pohjalta oli luontevaa alkaa tekeméén tutki-
musta henkildriskeistd, jotta toiminnan jatkuvuus saataisiin ainakin niiltd osin turvat-

tua.

Toimeksiantajayrityksen perustaja on jidmassé elidkkeelle 1ihivuosina. Tamén takia
yrityksen tulevaisuudessa on kisilld myds sukupolvenvaihdos, johon tdssé tutkimuk-
sessamyos perehdytddn. Sukupolvenvaihdoksen késittely on rajattu sithen, miten hen-
kiloriskienhallintaa kannattaa suunnitella, jotta pdistéisiin onnistuneeseen sukupol-
venvaihdokseen. Teoriassa on otettu esille myds odottamattomat ja dkilliset sukupol-
venvaihdokset, jotta voitaisiin ymmaértdé asian merkityksellisyys. Verotukselliset ja

juridiset seikat on rajattu tistd tutkimuksesta pois.



2 OPINNAYTETYON TAUSTA

OpinndytetyOn tavoitteena on muuttaa kohteena olevan pk-yrityksen riskienhallinnan
rakennetta, jossa lihes kaikki avainosaaminen on yhden ihmisen varassa, eiké vara-
suunnitelmia ole. Tavoitteena on selvittdd, mitd voidaan tehdd, jotta tima riski piene-
nee. Ndiden kysymysten pohjalta on tarkoitus selvittia yrityksen henkiloriskienhallin-
taa: Minkdilaisia henkiloriskejd organisaatiossa on? Miten henkiloriskejd voidaan pie-
nentdd? Tavoitteena on tehdd selkeitd toimenpiteitd avainhenkiloriskien ehkéise-

miseksi ja selvittdd miten mahdollisten riskien seuraukset saataisiin minimoitua.

Opinndytetyon idea ldhti aidosta tarpeesta kehittdé yrityksen henkiloriskienhallintaa
henkildston ja tyoméaaran lisddntyessd. Yritystoiminnankasvaessa on perehdyttidvé yhé
enemman riskienhallintaan, jotta henkiloriskejd pienentdmilld voitaisiin turvata litke-
toiminnan jatkuminen. Kohdeyrityksen avainhenkildiden tydkuorman ja tietotaidon
jakaminen nousiesille avainhenkil6on kohdistuneen vakavamman henkiloriskin takia.
Lisédksi yrityksen ldhitulevaisuudessa on edessé elakditymisestd johtuva sukupolven-
vaihdos. Sukupolvenvaihdoksen ldhestyessd on tissd ty0ssd myos haettu kdytinnon

toimenpiteitd sithen, miten saataisiin onnistunut sukupolvenvaihdos aikaiseksi.

2.1 Tutkimusmenetelmat

Tamai opinndytety0 toteutetaan laadullista menetelmid kdyttden. Tahadn opinnéytetyd-
hon laadullisista menetelmisti on valittu kehittimistutkimus, jonka pédétavoite ja lop-
putulema olisi hyodyntéa yrityksen riskienhallintaa. Opinndytetyon empiirinen osuus
toteutetaan opinndytetyon kirjoittajan havainnointina ja yrityksen hallituksen jasenen
haastatteluna. Havainnointi menetelméana tissa tydssé perustuu timén tyon kirjoittajan
vuosien kokemuksiin ja havainnointeihin pdivittidisessd tyoeldmdssa. Haastattelu teh-
dddn henkilohaastatteluna yrityksen hallituksen jédsenelle, joka ei kuulu ydinperhee-
seen. Valinta perustuu siihen, ettd ulkopuolinen osaa ndhdé ja tuoda asioita esille kriit-
tisemmin. Teoriaosuudessakasitellddn viitekehyksessd olevia teemoja, sekd riskien-
hallintaa yleiselld tasolla. Teoriaosuutta hyddyntden empiirinen osuus toteutetaan vai-
heittain toteamalla nykytilanne, tutkimalla kehitystarpeet ja suunnittelemalla kehitys-

toimenpiteet.



Laadullinen tutkimus painottuu tulevaisuuteen, jonka avulla parannetaan, kehitetidin
tai uudistetaan tutkittavaa kohdetta. Laadullinen tutkimus on kokonaisuus, jonka ana-
lyysiei ole lopussa, vaan siséltyy siithen kirjoittamiseen, jota tehddén alusta asti. Laa-
dullisen tutkimuksen pééttely ldhtee liikkeelle jostakin johtoajatuksesta. (Pitkdranta,
2014.)

2.2 Teoreettinen viitekehys

Riskienhallinta

Sukupolvenvaihdos Henkil6riskienhallinta

Osaaminen/Koulutus

Kuvio 1. Teoreettinen viitekehys.

Tamaén tyon teoreettinen viitekehys muodostuu riskienhallinnan yleisesti teoriasta,
joka on johdatusta riskienhallinnan peruskasitteisiin. Teoriaa supistetaan koskemaan
henkiloriskienhallintaa ja avainhenkiloriskejd, johon perehdytddn suurimmaksi osaksi
titd tyotd. Osaamisen ja koulutuksen merkitys henkiloriskienhallinnan kannalta on
my0s haluttu tuoda teoriatasolla esille. Sukupolvenvaihdosta on tutkittu teorian osalta

henkiloriskienhallinnan ja osaamisen ndkdkulmasta.

Riskienhallinta ja henkiloriskit sisdltdvat nima peruskésitteet, joiden pohjalta yrityk-
sen henkiloriskienhallintaa voidaan tutkia. Avainasemassa olevien henkildiden osaa-
minen ja koulutus vaikuttaa sekd suoraan, ettd vélillisesti avainhenkildriskeihin. Li-
sdksi henkiloriskeihin vaikuttaa odottamattomat tekijét, joita voivat olla dkilliset sai-
raudet tai sairastumiset. Lisdksi mahdollinen sukupolvenvaihdos voi aiheuttaa suuria-

kin riskejd, jos sellaiseen ei osata varautua. Tdmédn takia on hyvid pienentid



avainhenkiloriskid varsinkin pk-yrityksessé, jossa varasuunnitelmia ei ole. Tahén voi-
daan vaikuttaa henkiloston kouluttamisella ja tiedon jakamisella useammalle, kuin yh-

delle henkildlle.

2.3 Toimeksiantaja

Tédmén opinndytetydn toimeksiantajana on Pirkanmaalla toimiva perheyritys X, jonka
toiminta on rakennusalalla. Yrityksen suurimpia ja pédéasiallisia asiakkaita ovat eriko-
koiset rakennusliikkeet. Yritys on ollut toiminnassa 6 vuotta ja henkildstd on kasvanut
18 henkiloon. Henkiloston kasvaessa myds henkiloriskit kasvavat. Toimeksiantajayri-
tyksen henkiloriskienhallintaa on kehitetty jo timén opinnéytetyon aikana konkreetti-
sin toimenpitein mm. lisidmalla hallitusta, jakamalla t6itd. Kuitenkin kasvavassa yri-
tyksessd varsinainen riskienhallintasuunnitelma on jadnyt tekemaéttd. Asiaan on kui-
tenkin ymmadrretty ja huomattu puuttua, jotta riskienhallintaa ja erityisesti henkiloris-
kejd voidaan pienentdd. Kyseisessa yrityksessd on vakava avainhenkiloriskien toteu-
tuminen ollutldhelld ja yksitoteutunuthenkiloriski, jossa jouduttiin isoithin muutoksiin
ylldttden. Ndiden henkiloriskienpohjalta lahdettiin toteuttamaan opinniytety6ta, jonka
tarkoituksena on perehtyd syvemmalle yrityksen riskienhallintaan, tehdd muutosehdo-

tuksia ja paivittda riskienhallinta ajan tasalle.

Toimeksiantajayrityksessid on tulossa eldkoitymisestd johtuva sukupolvenvaihdos,
joka on otettava hyvissd ajoin huomioon yrityksen toiminnassa. Tdssd tydssd on tuotu
esille sukupolvenvaihdoksen kdytdnnon asioita, joita on hyva miettid ennen vaihdosta.
Tédmaé tutkimus on rajattu koskemaan Suomessa toimivan pk-yrityksen henkiloriskien-
hallintaa. Rajaus on pyritty tekeméén niin, ettd riskienhallinnasta kerrotaan yleiselld
tasolla, jonka jidlkeen teoria supistuu henkiloriskeihin. Teoriassa on padasiassa huomi-
oitu osaaminen, vahinkoriskit ja terveydelliset henkiloriskit. Tydsuhderiskit, véikival-
tariskit yms. on rajattu ulkopuolelle tarkoituksella. Lisdksi sukupolvenvaihdok sessa
on jétetty juridisetja verotukselliset seikattimin tyon ulkopuolelle tarkoituksella. Toi-
meksiantajayrityksen on mahdollista perehtya rajausten ulkopuolelle tutkimuksen val-

mistumisen jilkeen, kun kehitystoimenpiteitd saadaan aikaiseksi.
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3 RISKIENHALLINTA

Riskienhallinta on organisaation johtamiseen ja toimintaan sisdltyva prosessi, jota or-
ganisaation johto ja muu henkildkunta toteuttaa strategian valinnasta ldhtien kaikessa
organisaation toiminnassa. Riskienhallinnan tavoitteena on tunnistaa ja hallita organi-
saatioon kohdistuvia mahdollisiariskejd ja pitdd ne sellaisissa rajoissa, ettei organisaa-
tion toiminta ole uhattuna. Riskienhallinta on ty6ti yrityksen toiminnan jatkuvuuden
ja henkil6ston hyvinvoinnin turvaksi. Kaikkea yrityksessé tehtdvéé toimintaa kutsu-
taan riskienhallinnaksi, jossa pyritddn vahentdméin riskid ja niistd aiheutuvia vahin-
koja. Hyva riskienhallinta on ennakoivaa, suunnitelmallista ja jarjestelmallistd, seka
sithen osallistuu jokainen henkiloston jdsen omassa roolissaan. Lisdksi riskienhallinta

on potentiaalisten mahdollisuuksien tunnistamista ja hyddyntdmisti. (Suomen riskien-

hallintayhdistys, 2022.)

Riskienhallinta ei ole irrallinen toiminto organisaation litkketoiminnasta, vaan se tukee
organisaation tavoitteiden saavuttamista ja perustehtivén toteuttamista. Riskienhallin-
nalla varmistetaan se, ettd yrityksen perustehtdvi ei vaarannu. Yrityksen riskienhallin-
tastrategian ja riskinkantokyvyn méérittiminen pohjautuu tdhén. Riskienhallinta tulisi
integroida organisaatioissa osaksi tavanomaista johtamista ja toimintaa. (Kupi, ym.,

2009,5.12.)

Riski on yleisesti ajateltuna jokin uhka tai vaara. Riskissé on ajatus siitd, ettd jollekin
omaisuudelle tai henkildlle voi tapahtua jotakin. Riskiin liittyy kolme tekijaa, jotka
vaikuttavat sithen, miten riskin koemme. Nama tekijat ovat tapahtumaan liittyva epi-
varmuus, tapahtumaan liittyvét odotukset ja tapahtuman laajuus ja vakavuus.

Perusajatuksena riskille voidaan pitdi sité, ettd sithen tulee liittyd epdvarmuutta. Jos
tulos tai seuraus jostakin tapahtumasta, toimenpiteestd tai muusta vastaavasta on tie-
dossa, kyseessi ei ole riski. Riski se ei ole siltikdén, vaikka lopputulos olisi henkilén
kannalta negatiivinen. Toinen riskin tekijd on tapahtumaan liittyvét odotukset, jotka
vaikuttavat sithen, miten koemme riskin ja sen mahdollisen toteutumisen. Lisdksi ko-
ettuun riskin vakavuuteen vaikuttavat tapahtuman laajuus ja merkityksellisyys itselle
sekd muille. Riskikoetaan sitd vakavampana, mitd suuremmat panokset ovat. (Juvonen

ym., 2014, 5s.8.)
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3.1 Riskien luokittelu

Erilaiset riskien luokittelut helpottavat riskienhallintaa ja riskien tunnistamista. Ris-
kejd jaotellaan sen mukaan, mihin toimintoon ne voivat yrityksessé vaikuttaa. Moni
riskeistd voi kuulua useampaan eri riskilajiin. (Suomen riskienhallintayhdistys, 2022.)
Riskien luokittelu on perusasioita riskienhallinnan jarjestelmén kannalta. Luokittelun
avulla riskejd voidaan paremmin vertailla keskenédn ja yhteismitallisemmiksi. Riski-
tietoutta parannetaan yrityksessa riskien luokittelun avulla ja lisdtddn ymmaérrysti er
riskien keskinéisistd suhteista. Riskien luokittelu onriippuvainentoimialasta, yksilosti
ja ajankohdasta. Tapoja luokitella riskejd on useita. Yksi yleisimmistd on luokitella
riskit neljdén riskilajiin: strategisiin riskeihin, operatiivisiin riskeihin, taloudellisiin
riskeihin ja vahinkoriskeihin. Néin ollen riskit jactaan ldhteen tai tyypin mukaan. Ris-
kin ldhteelld tarkoitetaan niitd tekijoitd, joiden vaikutuksesta riski toteutuu. Tekijoitd
voiolla useampia ja kaikissa riskilajeissa voi ldhde olla sisdinen, organisaation siséi-
siin toimintoihin, tapahtumiin ja valintoihin liittyva tai ulkoinen asiakkaisiin tai mark-

kinointiin liittyva. (Ilmonen ym.,2016, 5.76.)

Suorempi tapa luokitella riskejd on kéyttdd kolmeariskilajia, jossa vahinkoriskit ovat
osana operatiivisia riskejd. Vahinkoriskit vaikuttavat operatiiviseen toimintaan ja ovat
helposti yhdistettdvissd muihin operatiivisiin riskeihin. Eri lajeihin kuuluvat riskit voi-
vat olla ldheisid keskenddn, raja on héilyvai ja usein tulkitsijakohtainen. Jaon ollessa
mikd tahansa, riskien luokittelu helpottaa riskien analysointia ja riskien keskindisten

suhteiden 16ytymistd. (Ilmonenym.,2016, s.77.)

3.2 Strategiset riskit

Strategisten riskien hallitsemiseksi yritykselld tulee olla riittdvéan tehokkaat seuranta-
ja raportointijarjestelmait, koska strategisten riskien varalta ei voida ottaa vakuutusta
tai muunlaista suojaa. Strategisilla riskeilld tarkoitetaan yleensa yrityksen strategian
toteuttamista vaikeuttavia riskeji. Strategiset riskit ovat epdvarmuuksia, jotka voivat
vaikuttaa strategisten tavoitteiden saavuttamiseen joko pitkalla tai lyhyelld aikavalilla.
Strategiset riskit voivat johtua mm. virheellisisté tai epdonnistuneista paatoksisti, joh-
tamisesta tai hitaasta reagoinnista kaikkiin muutoksiin. Yrityksen ylimmén johdon

vastuulla on strategisiin tavoitteisiin kohdistuvien uhkien ja mahdollisuuksien
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arviointi. Strategisten riskien tavoitteisiin pddsemiseksi joudutaan yleensa ottamaan

riskejé, joihin liittyy uhka ja mahdollisuus. (Suomen riskienhallintayhdistys, 2022.)

Strategisen riskin synonyymind kédytetdén toisinaan litketoimintariskin késitettd. Paa-
toksenteon kohteenaoleva strategia viiden vuoden ajanjaksolle on niin pitki, ettd ajan-
jaksoon liittyy monia siséisid ja ulkoisia epdvarmuustekijoité, jotka voivat yhdessi tai
yksin aiheuttaa sen, ettei yritys saavuta strategista tavoitettaan. (Ilmonen ym., 2016,

s.77.)

3.3 Operatiiviset riskit

Operatiivinen riski on tapahtuman seuraus, joka aiheutuu ihmisten, jarjestelmien tai
sisdisten prosessien riittdiméttomyydestd tai toimimattomuudesta. Operatiiviset riskit
ovat organisaation toimintoihin liittyvid vilillisten tai vilittdmien vahinkojen riskejd
tai vahingollisia seurauksia maineelle, jotka voivat seurata virheistd tai puutteista or-

ganisaation sisdlld. (Suomen riskienhallintayhdistys, 2022.)

Operatiivisten riskien hallinta edellyttidd paatosten tarkastelua myos ndiden riskien ai-
heuttamien uhkien kautta. Olemassa olevien asiakkaiden menettdminen tai kiristynyt
kilpailu voivat olla néité uhkia. Mahdollisuuksien ohella on my®s arvioitava uhat. (Ju-

vonen ym., 2014, s.41.)

Operatiivisista riskeistd liikketoiminnan keskeytysriskit ovat usein merkittdvimpid,
jotka voivatjohtua jonkin liikketoiminnassatarvittavan resurssin vajauksesta. Tdllainen
riski voi olla tydvoiman lakossa, tulipalossa tai tirkeimmén tavarantoimittajan tai pal-
veluntuottajan mennessd konkurssiin. Operatiivisille riskeille on myos tyypillistd, ettd
sitd voi seurata kriisitilanne. Tdma voi tulla yritysti tai henkilostod kohdanneesta va-
kavasta onnettomuudesta, rikoksesta tai muista poikkeustilanteista, kuten vaikka pan-

demian tai sodan puhkeamisesta, talouden hdirigistd jne. (Ilmonen ym., 2016, s.79.)
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3.4 Riskien tunnistaminen

Riskien tunnistaminen on merkittdvin vaihe riskienhallintaa ja sithen on olemassa eri-
laisia menetelmid. Erityisesti pk-yritysten tarpeisiin on tehty erilaisia kysymyssarjoja,
joiden avulla yrityksen keskeiset riskit voidaan kartoittaa. Liséksi 10ytyy monta muuta
riskien tunnistamis- ja analysointitekniikoita, joista yksi on mm. haavoittuvuusana-
lyysi PK-HAAVA. PK-HAAVA antaa karkean kokonaiskuvan yrityksen haavoittu-
vuudesta eli jatkuvuuteen liittyvisté riskeistd. Haavoittuvuusanalyysissé tarkastellaan
riskejd, jotka liittyvat henkildihin, omaisuuteen, talouteen, organisointiin, toiminta-

edellytyksiin j sidosryhmiin. (Juvonen ym.,2014,s.19.)

PK-HAAVA on dokumentoiva analyysimenetelmé, jonka avulla suunnitellaan toi-
menpiteitd riskien hallitsemiseksi ja tunnistetaan yrityksen toimintaan ja toimintaym-
paristoon liittyvid riskejd. Kaikkia riskejé ei voida poistaa, mutta ne kannattaa tuntea
ja hallita mahdollisimman hyvin. Haavoittuvuudella tarkoitetaan riskienhallintaan liit-
tyvéid epdvarmuutta, joka on uhkana yrityksen toiminnalle. Kerran opittuariskien tar-
kastelua ja arviointia tulee kayttda yrityksen toiminnassa sdanndllisesti. My0s riskien-
hallinnan kannalta tulisi arvioida vaikutuksia, kun yrityksessi tapahtuu tai kaavaillaan
muutoksia. [lman muutostakin asiat kannattaa kdydd ainakin vuosittain lipi PK-

HAAVA:n avulla. (Suomen riskienhallintayhdistys, 2022.)

3.5 Riskienhallintamenetelmét

Riskinarvioinnissa olennaisinta on 16ytda riskin juurisyy eli aiheuttaja, joka useim-
missa tapauksissa on inhimillinen tekiji. Riskin juurisyihin pyritdan yleensd ennakoi-
vat riskienhallintatoimenpiteet kohdentamaan. Yhté olennaista juurisyyn 16ytdmisen

kanssa on riskien vaikutusten arviointi eri toimintoihin. (Ilmonen ym., 2016, s.101.)

Riskin tunnistamisen jdlkeen valitaan kunkin riskin mukaisesti riskienhallintamene-
telmd. Vahinkoriskeissd vaihtoehtoja ovat pienentidminen, vilttiminen, jakaminen,
siirtdiminen tai itselld pitiminen. Vakavat ja suuret riskit kannattaa siirtdd ottamalla
vakuutus. Liiketoimintariskejidei voi vakuuttaa, joten niiden osalta on kdytettdva muita

keinoja. (Juvonen ym., 2014, s.23.)
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Yrityksen valitessa ja arvioidessa riskienhallintatoimenpiteitd on tarkedé, ettd sit tar-
kastellaan kaikkea saatavilla olevaa riskitietoa kokonaisvaltaisesti hyodyntden. Tun-
nistetut ja tarkoituksenmukaisella tavalla luokitellut riskit helpottavat hallintatoimen-
piteiden valintaa. Tdma voi johtaa riskien jakoa strategisiin, taloudellisiin, operatiivi-

siin ja vahinkoriskeihin. (Ilmonen ym., 2016, s.132.)

3.5.1 Riskien pienentdiminen

Riskin pienentdmiselld tavoitellaan vahinkotapahtuman todennékdisyyden tai seu-
rauksen pienentimistd. Henkiloston koulutus, erilaiset varautumissuunnitelmat ja -toi-
menpiteetovathyvid esimerkkeja riskien pienentdmisestd. Usein merkittdvimpéana ris-
kienhallinnan keinonapidetiddn juuririskin pienentdmisti. Silloin riskid tiytyy pienen-
tad, kun sitd ei voi valttdd eik siirtdd. Jollei merkittdvid vakavia riskejd voida koko-
naan poistaa, niiti on pyrittdvd pienentdmaén. Riskin pienentdminen ei kuitenkaan ole
tietyn rajan jilkeen kannattavaa, jos kustannukset nousevat merkittdvasti. Sen takia on
laskettava, missd méidrin riskin pienentiminen on kannattavaa. Toisaalta joskus riskin
pienentdminen voi lisdtd tuotannon tehokkuutta tai palvelun laatua, jolloin kustannus-
laskelmiin on otettava huomioon mahdollisesti saatava taloudellinen hyéty. (Juvonen

ym.,2014,5.23))

Vahingontorjunta on yksimerkittavin riskienhallintakeino, jolla pyritddn estimééin ko-
konaan vahingonsyntyminentaipienentdmédnriskin toteutumisen aiheuttamaavahin-
koa. Tietyt vahingontorjuntatoimenpiteet voivat olla vakuutuksen saamisen edellytyk-
send. My0s vakuutusmaksuissa yritys voi sddstii, jos on panostanut vahingontorjun-
taan. Viranomaisetkin edellyttidvit lainsdddannolld yrityksilta toimenpiteitd vahingon-
vaaran pienentdmiseksi. Ehkéisevé vahingontorjunta on pyrkimys estii riskin toteutu-
minen, eli vahinkotaajuuden pienentiminen. Ehkédisevéd vahingontorjunta soveltuu
melkein kaikkiin riskeihin. Ehkdisevin vahingontorjunnan toimenpiteiti ovat tyypilli-

sesti turvallisuusvalvonta, kunnossapito ja suojaus. (Juvonenym., 2014, s.24.)
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3.5.2 Riskien jakaminen ja siirtiminen

Ensisijainen keino riskien hallitsemiseksi on riskin vilttdiminen niissd tapauksissa, kun
riskin vakavuus on merkittdva. Yleensa riskin vilttiminen aiheuttaa yritykselle meno-
jen kasvua tai tulojen pienentymistd. Tdman takia yrityksessd joudutaan miettiméin
kustannusten ja hyddyn suhdetta. Voitaessa poistaa riski kokonaisuudessaan, sen syy
on pystyttiva eliminoimaan, joten riskin poistaminenon riskien vélttimisen arimmai-
sin keino. Keskeisend liikeriskien hallinnan menetelménd on riskien jakaminen, jolla
pyritddn torjumaan yksipuolisuudesta aiheutuvia riskejéd. Informaation hallinta ja kdyt-
timinen on erityinen keino pienentdé riskid. Informaation hallinnalla varmistetaan tie-

don vilittyminen niille, jotka sité tietoa tarvitsevat. (Juvonenym., 2014, 5s.26.)

Riskin siirtdiminen tulee kyseeseen silloin, kun riskin ja vahingon toteutuminen aiheut-
taisi yritykselle taloudellisesti kestiméattomén tilanteen. Yleisin keino riskin siirtimi-
selle varsinkin pienyrityksissd on vakuuttaminen. Vakuutus suojaa yritysti riskeilta,
jotka vaarantavat toiminnan jatkuvuutta. Vakuuttamalla riski siirretddn vakuutusyh-
tion kannettavaksi osittain tai kokonaan. Samalla yritykseltd poistuu taloudellisen me-

netyksen vaara joko osittain tai kokonaan. (Juvonen ym., 2014, s.27.)

Vakuutusten omavastuu tulee arvioida tapauskohtaisesti ja sithen vaikuttaa mm. va-
kuutusten markkinat, yrityksen vahinkohistoria, riskinottohalu ja riskinkantokyky, va-
rautuminen ja ennaltachkdisy riskienhallinnassa. Lahtokohtaisesti pienet vahingot
kannattaa pitda riskinkantokyvyn puitteissa yrityksen omalla vastuulla ja riskinkanto-
kyvyn ylittdvét riskit ja katastrofiriskit vakuuttamalla. Vakuuttamisessa ei kuitenkaan
vastuuriskistd ja riskienhallinnasta siirry vakuutusyhtidlle, koska vakuutukset harvoin
vakuutukset korvaavat koko vahinkoa kaikkine sivu- ja seurannaisvaikutuksineen. (Il-

monen ym., 2016, s.134.)

Yrityksen jéttdessd tietoisesti riskejd omalle vastuulle, ovat syyt yleensi taloudellisia.
Omalla vastuulla pitiminen on useimmin tiedostamatonta, mutta joskus tietoista. Tois-
tuvia omalla vastuulla pidettdvid riskeji, jotka ovat edullisinta pitdd omalla vastuulla,
on jokaisessa yrityksessd. Niitd voivat olla pienet rikkoutumiset, kuljetusvauriot tai

ilkivalta. (Juvonen ym., 2014, s.28.)
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4 HENKILORISKIT

Henkilosto on keskeinen voimavara yrityksen toimintaa ja henkildstoon liittyvien ris-
kien ennakointi sekd hallinta onkin valttiméton osa toimintaa. Henkiloriskeilld tarkoi-
tetaan yrityksen toiminnalle aiheutuvia riskejad henkilostosté ja riskeja, joita henkilos-
toon voi kohdistua. Henkildriskit voivat tulla yrityksen sisdltd tai ulkopuolelta. Pie-
nessd yrityksessé henkiloriskit korostuvat ja avainosaaminen on usein yhden henkilén
varassa. Vastuut kasaantuvat liiaksi ja varamiesjirjestelmét puuttuvat. (Suomen ris-

kienhallintayhdistys, 2022.)

Henkilostd voi myds itsessddn aiheuttaa yritykselle riskeji. Riskien tunnistaminen on
ensimmadinen vaihe riskienhallinnassa. Riskin tunnistamisen jélkeen sen suuruus arvi-
oidaan, jottariskit voidaan asettaa tarkeysjarjestykseen. Tdimédnjalkeenriskeji voidaan
hallita. Vaikeimpia ovat ne riskit, joihin ei osata varautua. (Suomen riskienhallintayh-

distys, 2022.)

Henkiloriskit kohdentuvat koko tydsuhteen ajan alkaen rekrytoinnista paéttyen aikai-
sintaan tydsuhteen pddttymiseen. Henkiloriski voi toteutua vaikkapa tyopaikalla tai
tyomatkaliikenteessd. Henkiloriskejd liittyy myds tydn tekemiseen kuten fyysiset ta-
paturmariskit, ammattitaudit, henkinen kuormittuminen ja vékivalta- tai uhkatilanteet.
Kaikkeen ihmisen toimintaan liittyy riskejd. Tapahtuu virheité, erehdyksié, tiedonku-
lun katkoksia, tahallisia vahingontekoa sekd osaamattomuudesta ja vilittimattomyy-

destd aiheutuvia vahinkoja (Juvonen ym., 2014, s.60.)

Myds tydntekijdn vapaa-ajalla sattunut tapaturma tai vakava sairastuminen voi vaikut-
taa merkittidvésti yrityksen litkketoimintaan. Henkil6riskit ovat monialainen kokonmai-
suus ja niiden hallitsemiseksi on tunnettava tydsuhdetta koskevat lait, tydnantajavel-
voitteet sekd henkiloston hyvinvointiin vaikuttavat tekijat kokonaisuutena. Liiketoi-
minnassa seka riski ettd mahdollisuus ovat yrityksen johto ja henkilostd, joka on yri-
tyksen keskeinen voimavara. Henkildston osaaminen, ammattitaito, motivaatio ja si-
toutuminen yrityksen toimintaan ovat kaikenkokoisten yritysten tuloksellisuudessa

keskeisimpia seikkoja. (Juvonen ym., 2014,5.60.)
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4.1 Henkiloriskien tunnistaminen

Riskienhallinta on prosessi, joka siséltda riskien tunnistamisen, suuruuden arvioimisen
ja torjunnan. Henkiloriskien tunnistamisen avuksi on laadittu henkiloriskikartta (Liite
1), joka sisdltdd kahdeksan osa-aluetta. Henkiloriskien tarkastelu aloitetaan kdymalld
lapi osa-alueet ja tutkimalla koskevatko ne omaa yritysti. Kyseisen alueen riskien ol-
lessa kunnossa, kuitataan se olevan kunnossa ja siirrytdin seuraavaan kohtaan. Jos
riski ei koske yritystd, se voidaan yliviivata. Huomattavia puutteita havaittaessa rasti-

tetaan se kohta ldhempaa tarkastelua varten. (Lappalainen ym., 2003, s.16.)

Tarkein riskien torjuntatoimenpiteiden kiireellisyyteen vaikuttava tekija on riskin suu-
ruus. Riskin suuruus riippuu todenndkdisyydesti ja seurauksista. Todennékdisyyttd
tarkastellessa riski on sitd suurempi, mitd todenndkdisemmin se toteutuu. Seurauksia
tarkastellessa riski on sitd suurempi, mitd suuremmat ja vakavammat vahingot riski
toteutuessaan aiheuttaa. Alla olevassa taulukossa (Taulukko 1) on kéytetty todenné-
koisyyttd ja seurausta kuvaamaan riskin suuruutta. Suurin riski on sietimiton ja vaati
vilittomid toimia. Merkittdva riski edellyttdd nopeita toimenpiteiti riskin vahenta-
miseksi. Kohtalainen on sellainen, joka on hyva pitdd mielessé toimenpiteitd suunni-
teltaessa. Vdhdinen ja merkitykseton riski on sellainen, jonka osalta saattaa riittd4 ti-

lanteen tarkkailu. (Lappalainen ym., 2003, s.8.)

Taulukko 1. Riskin suuruuden kuvaaminen (Lappalainen ym., 2003, s.8).

Tapahtuman seuraukset

Tapahtuman to-

denndkdisyys Vahaiset Haitalliset
Epdtodennakbinen | 1. Merkityksettn riski | 2 Vahainen riski 3 Kohtalainen riski
Mahdollinen 2. Vahdinen riski 3. Kohtalainen riski 4. Merkittdva riski

3. Kohtalainen riski 4 Merkiltava riski 5. Sietadmatan riski

4.2 Henkiloriskien hallinta

Ensisijaisesti henkiloriskin hallinnassa on syytd suunnitella litkketoiminta niin, ettd jat-
kuvuus on turvattu myds henkildriskin toteutumisen varalta. Yrityksessd on varaudut-

tava sithen, ettd yrityksen keskeinen tyOntekijd saattaa irtisanoutua, tulla
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tyokyvyttomaksi tilapéisesti tai pysyvaésti tai jopa kuolla. Pienemmissa yrityksissa ei
useimmiten ole mahdollisuutta varahenkildjérjestelyyn ja tilalle on vaikea 16ytida osaa-
via henkil6itd. Avainhenkilon poissa ollessa yrityksen toiminta héiriintyy ja kustan-
nukset nousevat jarjestelyistd ja uuden henkilon rekrytoinnista ja kouluttamisesta.
Avainhenkilon tyokyvyttdmyyden venyesséd useiden kuukausien mittaisiksi tai tydpa-
noksen menettiminen liikketoiminnan kannalta merkittivand aikana, voi pahimmassa

tapauksessa lopettaa koko yritystoiminnan. (Juvonen ym.,2014,s.74.)

Avainhenkilod voidaan sitouttaa yritykseen lisdeduilla, joita ovat mm. lisdeldkkeet ja
sddstohenkivakuutukset. Vapaa-ajan tapaturmavakuutus, matkustajavakuutus tai sai-
raanhoitokuluvakuutus voivat olla myds taloudellista arvoa sisdltdvid vakuutuksellisia
etuja. Mahdolliseen tyopanoksen menetykseen yrittdjd voi varautua siirtdmalld osan
riskistd vakuutusyhti6lle. Avainhenkilon tyokyvyttdmyyden seurauksena pienentyvit
myyntituotot, joten yrityksen taloudellinen tulos voidaan turvata henkil6keskeytysva-
kuutuksella. Avainhenkilon tullessa tyokyvyttoméksi, voidaan jossain tilanteissa ty6-
panos pystya korvaamaan palkkaamalla sijaishenkild. Ndin myyntituotot voivat sdilyé
odotetulla tasolla, mutta vastaavasti kustannusten mééra kasvaa sijaishenkilon palk-
kauksen myotd. Henkilostokeskeytysvakuutuksien avulla yrityksentaloudellinen tulos
voidaan turvata myds tillaisten kustannusten lisidntymisen varalta. (Juvonen ym.,

2014,5.74.)

Tyoturvallisuuslaissa asetettu perehdyttdmisvelvoite on henkiloriskien kannalta tarked
hallintakeino. Perehdytetty tyontekijd vilttyy paremmin tyon vaaroilta ja tapaturmilta,
kuin ilman asianmukaista perehdytysti saanut tydntekijd. Perehdyttdmisen tavoitteena
on tydn osaaminen ja suorittaminen turvallisesti, terveellisesti ja oikeita tydtapoja nou-
dattaen. Perehdyttimisvelvoite koskee uusia tyontekijoitd, muuttuvia tyotilanteita ja
koko henkil6stéd. Tyonantajan tulee tarkkailla opetettujen tydtapojen turvallisuutta ja
sen noudattamista. Puutteita havaittaessa on opetusta tdydennettdva, mutta myos tyon-
tekijdn on toimittava saatujen ohjeiden ja opetuksen mukaisesti. (Juvonen ym., 2014,

s.76.)
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4.3 Terveys

Henkilosto11d on oltava riittdva tyotehtivien edellyttima terveys ja tyokyky, jota yritys
tukee tyokyvyn johtamisen keinoin. Terveyden ja tydhyvinvoinnin tukeminen paran-
taa jaksamista tyotehtdvissdja samalla yrityksen tuloksellisuutta. Kustannuksia yrityk-
selle syntyy tyontekijoiden sairastumisista ja sairauspoissaoloista, jonka takia tyot hi-
dastuvat tai keskeytyvétja muut tyontekijit kuormittuvat korvatessaan puuttuvan
tyontekijdn tyopanosta. Yleisimpid sairauspoissaolojen aiheuttajia ovathengitystiesai-
raudetseka tuki- ja liikkuntaelinsairaudet. My0s vakavatja pitkdaikaiset sairaudet kuten
syOpé ja mielenterveysongelmat aiheuttavat sairauspoissaoloja. Liiallinen kuormittu-
minen johtaa sekin toisinaan sairauspoissaoloihin, vaikka se ei perustu lddketieteelli-

seen diagnoosiin. (Juvonen ym.,2014, s.80.)

Kaikkiin yrityksen sairauspoissaoloihin voidaan vaikuttaa tyokyvyn johtamisella.
Tydkyvyn johtaminen on koko henkilostontyokyvyn kokonaisvaltaista johtamista, jo-
hon sisdltyy mm. tydkykyyn ja terveyteen liittyvét riskit ja niiden hallinta. Tyokykya
johdetaan kuten muutakin yrityksen litketoimintaa ja tyokyvyn johtaminen edellyttda
sairauspoissaolojen méérén ja syiden tuntemista. Yhden sairauspdivan hinta yrityk-
selle on keskiméddrin 350 euroa. Avainhenkilon tai muun yrityksen liikketoiminnalle
tarkedn henkilon poissaolon kustannus voi olla moninkertainen. Sairauspoissaoloihin
sisdltyy aina vélittomid ja vélillisid kustannuksia: palkkakustannus, sairauspiiviraha,
tyopanoksen menetys, sijaisen kulut sekéd uudelleenjirjestelyt. (Juvonen ym., 2014,

s.81.)

4.4 Rekrytointi

Henkil6storiskien tirkein vaihe tydsuhderiskien ndkokulmasta on rekrytointi. Organi-
saatiossa on mietittdvd huolellisesti, minkdlainen henkil rekrytoidaan osaamisen,
koulutuksen jaammattitaidonosalta ja miten osaamista voidaan kehittda yrityksen tar-
peiden ja strategian muuttuessa. Uuden henkilon palkkaamiseen liittyy riski siité, ettd
valittu henkildd ei sovellu hinelle tarkoitettuun tehtivéin tai valittu henkild ei koe
tehtdvdd motivoivana ja hakeutuu muualle. Rekrytointi ja perehdyttiminen lisd dvit

menoja yritykselle sekd sitovat resursseja my0ds sidosryhmissd. Vdaranlainen
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henkildvalinta voi muodostua ongelmaksi varsinkin pk-yrityksissé, joissa ei ole palka-

tulle henkil6lle muita tehtivid. (Juvonen ym., 2014, 5.69.)

Uuden henkilon palkkaaminen on aina riski yritykselle. Epdonnistuneesta rekrytoin-
nista voi koitua kustannuksia ja irtisanominen on raskasta molemmille osapuolille.
Tarkedd on saada oikea henkil6 oikealle paikalle. Henkilon soveltuvuuden selvittami-
seen on monia keinoja. Uuden tydntekijdn valinnassa haastatteluun on tarkedkiinnittda
huomiota, koska siind hakijasta saadaan véliton vaikutelma. Lisdksi asiantuntijatehta-
viin haettaessa on hakijan taustat selvitettdva mahdollisimman tarkasti. Uudelta tyon-
tekijéltd odotetaan sopeutumista ty0yhteisdon, joten tydkavereiden osallistuminen ta-
valla tai toisella uuden tekijdn valintaan voi olla hyvé vaihtoehto. Koeaikana muun
tyOyhteison tehtdva on ottaa uusi tyontekiji tydyhteisoon mukaan ja rakentaa edelly-
tykset hyvéén tyduraan ja tydilmapiiriin. Lahimmaét esimiehet ovat avainasemassa té-

min toiminnan toteuttamisessa. (Lappalainen ym., 2003,s.8.)

4.5 Osaaminen ja koulutus

Vakavia riskejd yrityksen menestymiselle voivat muodostua henkildston osaamisen
puutteesta. Osaamisen puutteellisuus vaikuttaa tyontekijoiden tydkykyyn, ylikuormit-
taa tyontekijad ja vahentdd tehokkuutta. Yritys voi suoranaisesti lamaantua, jos eri-
koisosaaja vaihtaa tydpaikkaa. Osaamiseen liittyvid riskejd voidaan hallita. Yrityksen
johtajan, omistajan tai toimitusjohtajan osaaminen on pienessi yrityksessa tirkeinti.
Taméa osaaminen on ldhtokohta koko yritystoiminnalle ja yrityksen menestymiselle.
Ilman asianmukaista osaamista oleva tilanne voi vaarantaa koko yrityksen. Osaamisen
kehittimiseen ja varmistamiseen on panostettava. Osaamistaso on syytd selvittdd koko
yrityksen henkilostoltd. Osaamista tiytyy lisdtd niille, joilla ei riittdvisti ole, ja yllapi-
tad niillé, joilla osaamista 16ytyy. Tydpaikan olosuhteisiin ja kdytintdihinon annettava
riittdva perehdytys uusille tekijoille. Tyomenetelmien ja laatuvaatimusten muuttuessa
my0s kokeneet tyontekijét tarvitsevat jatkuvaa koulutusta. (Lappalainen ym., 2003,

s.8.)

Yrityksessd kaikilla tyontekijoillé tulisi olla joku korvaava henkild poissaolotapauk-

sille. Henkiloston monitaitoisuus onkin erittdin merkittiva tekija yllattdvissa
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tilanteissa. Toiden sujumisen valvominen on keino, jolla saa viitteitd osaamisen au-
koista. Muutosprosesseissa on huomioitava ja selvitettiva riittdéko henkildston osaa-
minen uudessa tilanteessa. Tarpeen mukaan henkilostolle on jirjestettivd mahdolli-
suuksia kehittdd omaa osaamistaan sisdisen koulutuksen kautta tai antamalla mahdol-
lisuus ulkopuoliseen koulutukseen. Riskejd voi myds liittyd mahdollisen ulkopuolisen
vuokratydvoiman tai asiantuntijan kéyttimiseen. Ulkopuolisen asiantuntemuksen
laatu, pdtevyys ja luotettavuus on varmistettava esimerkiksi selvittimaélld asiaa asian-

tuntijoiden aikaisemmilta toimeksiantajilta. (Lappalainen ym., 2003, s.8.)

4.6 Avainhenkiloriskit

Avainhenkil6t ovat yrityksen toiminnan kannalta vaikeasti korvattavia henkiloita.
Avainhenkil6illd voi olla mm. suhteet tirkeimpiin asiakkaisiin, tietoja yrityksen toi-
minnasta, jota muilla ei ole, tieto tai taito johonkin keskeiseen tuotantoprosessiin tai
tyotehtdvddn tai avainhenkild voi olla ilmapiiriin keskeisesti vaikuttava henkild. Pk -
yrityksissd suurimmaksi uhaksi koetaan avainhenkilon tydpanoksen menetys. Avain-
henkildn siirtyminen kilpailijan palkkalistoille voi olla yritykselle kova menetys. Toi-
sin kuin suuremmat yritykset, pk-yritykset eivét usein pysty tarjoamaan yhti hyvid
etuja ja palkkoja. Timaén takia avainhenkil6itd pyritdén pitdiméaan yrityksessd esimer-
kiksi tarjoamalla osakkuutta. My0s sananvalta, arvostettu asema tai hyva tyoilmapiiri

voivat motivoida jaddmaéén yritykseen. (Lappalainen ym., 2003, s.5.)

Avainhenkil6riskien torjunnassa parhaiten onnistutaan siirtdmaélla tietoa ja osaamista
toiselle henkil6lle. Lisdksi asioiden dokumentointi vihentdd avainhenkilon menetyk-
sestd johtuvaa riskid. Dokumentoinnissa eli asioiden kirjaamisessa keskeisid asioita
ovatkdytetyt tyovilineet ja tydtavat, kontaktiverkon kirjaaminen ja toimintamenetel-

mat. (Lappalainen ym., 2003, s.5.)
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5 SUKUPOLVENVAIHDOS

Sukupolvenvaihdos tarkoittaa yrityksen omistussuhteiden muutoksia, jossa yritys siir-
retddn jatkavalle henkil6lle omistajan elinaikana tai hdnen kuoltuansa. Usein jatkaja
on luovuttajan lapsi tai ldhisukulainen. Kaytdnndssi kuitenkaan vastuullista jatkajaa
el aina 16ydy ydinperheestd tai 1dhisuvusta. Téllaisessa tapauksessa hyva vaihtoehto
voiolla siirtdd yritys henkilostolle, mutta jos henkilotahoja ei ole, etsitéén jatkaja ul-
koa. Sukupolvenvaihdos voidaan suunnitelmallisestija vaiheittain toteutettunaproses-
sina, tai sukupolvenvaihdos voi tulla ylldttien esiin yrittdjdn kuoleman jidlkeen kysy-
myksend yrityksen jatkajasta ja kuolinpesédidn kuuluvan yritystoiminnan jatkamisesta.

(Immonen & Lindgren, 2017, s.16.)

Jatkajan ndkdokulmasta asennetta koetellaan vetovastuuseen sitoutumisessa yrityk-
sessd. Liian nopeasti otettu vastuu voi olla tuhoisaa yritystoiminnan kannalta, silld jat-
kajan valmiudet vastuun ottamiselle eivit synny hetkessa. Pitkittynyt vaihdos voi sa-
manlailla olla ongelmallinen. Tyypillisesti sukupolvenvaihdos koskee yrityksid, jotka
ovat sanan varsinaisessa merkityksessd perheyrityksid. Luopujalla voi olla erilaiset
lahtokohdat omistusjérjestelylle jatkajan kanssa, mutta molempien edun mukaista on
se, ettd yritys sdilyy elinkelpoisena. Kilpailussa menestyy vain litketoiminnan kannat-
tavaan ja tulokselliseen kehittdmiseen pystyva yritys. Yrityksen elinkelpoisuuden sdi-
lyminen on haaste omistajanvaihdokselle, silld omistusjirjestelyssé ei saa tuhota liike-

toiminnan edellytyksid. (Immonen & Lindgren, 2017,s. 16.)

Jatkajan perehtyminen yrityksen toimintaan, johtamiseen ja padtoksentekoon on edel-
lytys yritystoiminnan jatkumisen turvaamiselle. Parhaalla tavalla se tapahtuu niin, ettd
jatkaja tulee yritystoimintaan mukaanjo ennen vaihdosta. Varsinaiset sukupolvenvaih-
doksesta ja yritystoiminnan jatkamisesta tehtdvit padtdkset tehddén usein vasta myo-
hemmin, kun vaihdokseen vaikuttavat yksityiskohdat ovat selvilld. Néin jatkajalla on
ollut aikaa valmistautua laajaa sitoutumista koskevaan paatokseen. (Immonen & Lind-

gren, 2017,s.17.)

Yrityksessé tullaan jossakin vaiheessa tilanteeseen, jossa yrittdjd on jidmassé eldk-

keelle. Olemassa oleva tietotaito on siirrettidvé jatkajalle, jotta yritys pystyy jatkamaan
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toimintaansa vield tdimén jialkeen. On myos huolehdittava vaihdoksesta aiheutuvista
taloudellisista seuraamuksista. Sukupolvenvaihdos on yleinen késite, jossa omista-
jayrittdjd luovuttaa todellisen pédédtdsvallan sekd omistuksen yrityksessddn omille, ta-
vallisesti rintaperillisilleen. Sukupolvenvaihdosta voidaan tarkastella kahdesta eri né-
kokulmasta: Thmisiin ja organisaatioihin liittyvét tekijit ja taloudelliset ndkokohdat.

(Suomen riskienhallintayhdistys, 2022.)

Sukupolvenvaihdosta on syyté alkaa valmistelemaan hyvissd ajoin. Muutos ei tule yl-
latyksend, vaikkayrittdjé joutuisilopettamaan toimintansa hyvinkinnopeasti. Mahdol-
lisia riskitilanteita ovat mm. kuolema, onnettomuudet ja sairaudet. Hyvii riskienhal-
linnan vélineité tillaisia tilanteita varten ovat asioiden ja tietojen dokumentointi, hen-
kiloston perehdyttiminen hyvissé ajoin seké tiedon ja vastuunjako muille tyonteki-

joille. (Suomen riskienhallintayhdistys, 2022.)

Sukupolvenvaihdos yrityksesséd tarkoittaa omistajan vaihtumista. Tamén takia proses-
siin liittyvit yrityskaupan normaalit lainalaisuudet sekd omistajanvaihdoksen vero-oi-
keudellinen ja siviilioikeudellinen sééntely. Varsinaiselle sukupolvenvaihdokselle,
joka perheen piirissd tapahtuu, on luontaista sopia tavalla tai toisella kdyviasti hinnasta
poikkeava hinnoittelu. Usein on luonnollista, ettei perheen sisilti tulevalta jatkajalta
vaadita samaa hintaa, kuin sovittaisiin ulkopuolisen kanssa. Sukupolvenvaihdos on si-
nénsd poikkeuksellinen toimenpide, johon liittyy myos lainsdaddnndn osalta erdita eri-
tyisid periaatteita. Esimerkiksiperintokaaren perintdoikeutta koskevat sdédnndkset saa-
televdt myds sukupolvenvaihdosta, koska yritystoiminnan sukupolven vaihdokselle ei
ole varsinaisia sddnndksid Suomen siviilioikeudessa. (Immonen & Lindgren, 2017, s.

22.)

5.1 Sukupolvenvaihdoksen lahtokohta

Sukupolvenvaihdoksen ajoitukseen, suunnitteluunja kéytettivissd olevaan aikaan vai-
kuttaa ennen kaikkea luopujan eldméntilanne. IThannetilanteessa luopuja pystyy toimi-
maan jatkajan taustana ja opettajana vield sukupolvenvaihdoksen jilkeenkin joitakin
vuosia. Koulutus- ja kulttuuritausta jatkajalla vaikuttaa jatkajan mahdollisuuksiin ja

kykyyn lunastaa johtajuus yrityksessd ja siirtdd organisaatio uuteen vaiheeseen.
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Luottamussuhde luopujan ja jatkajan vililld on yksi merkittdvin tekijd onnistuneessa
johtajuuden siirrossa. Ja onnistuneen sukupolvenvaihdoksen perusedellytys on onnis-

tunut johtajuuden siirto luopujalta jatkajalle. (Kuusisto & Kuusisto, 2008, s. 48.)

Luopujan ponnahduslauta yrityksen siirtimiseen nuoremmalle sukupolvelle vaihtelee.
Yleisin ja my0ds ehké yksinkertaisin syy on elikdityminen, mutta merkittdvé syy voi
myd0s olla tydmotivaatiossa. Vihentynyt tydmotivaatio on monen yrittdjin kokema ja
tuttu seuralainen. Yrittdjan ollessa saavuttanutasettamansa litketoiminnallisetja talou-
delliset tavoitteet, voi hdnen olla vaikea 10ytid motivaatiota yrityksen kehittimiseen ja
johtamiseen samalla tavalla, kuin alkuaikoina. Liiketoiminnan suvantovaihe tarkoittaa
sitéd, ettd silloin liikketoiminnan kehitys on ollut véhaisti tai sitéd ei ole ollut ollenkaan.
Hallittu sukupolvenvaihdos vaatii aikaa, mutta sité ei silti ole tuhlattavaksi asti. Aikaa
on varattava riittdvasti sukupolvenvaihdoksen valmisteluun, mutta on oltava tarkkana,
ettei valmisteluvaiheesta muodostu suvantovaihetta, joka syo kilpailuetua. (Kuusisto

& Kuusisto, 2008, s. 49.)

Suunniteltaessa sukupolvenvaihdosta on otettavahuomioon tekijoité, jotka vaikuttavat
vaihdoksen mahdolliseen onnistumiseen tai epdonnistumiseen. Miten yrityksen veta-
jan rooli muuttuu vaihdoksen myo6tid? Onko uusi jatkaja samalainen kuin edeltdjansi?
Odotetaanko uudelta samanlaista kdyttdytymistd kuin edeltdjdltian? Millaiset ovat
henkildsuhteiden vaikutukset uuden ja vanhan yrittdjan vililla? Kuinka vanha yritt&ja
siirtdd kaiken tietotaidon uudelle yrittdjalle? Sukupolvenvaihdos on prosessi, jota ei
toteuteta yhdessi yossd. Tuleeko toiminta jatkumaan samanlaisena vai kehitetdénko
sitd? Muita sukupolvenvaihdoksen onnistumiseen vaikuttavia tekijoitd ovat yrityksen
elinkaaren vaihe, liikketoimintaympdristd, yrityksen ilmapiiri, perhe- ja henkil6asiat.

(Suomen riskienhallintayhdistys, 2022.)

5.2 Sukupolvenvaihdoksen vaiheet

Pitkdn prosessin takia sukupolvenvaihdosta kannattaa tarkastella ja suunnitella vai-
heittain: Suunnitteluvaihe, valmiuksien luonti, vaihdos, toiminnanjatkuminen. Nd iden
tekijoiden merkitysté ja vaatimuksia on arvioitava suunnitteluvaiheessa koskien tule-

vaa prosessia. Suunnittelun jalkeen muutokselle on luotava sopivat olosuhteet ja
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toteutettava ne. Yrityksen on lopuksi pyrittdvi jatkamaan toimintaansa entisessa tai

uudessa muodossa suunnitellulla tavalla. (Suomen riskienhallintayhdistys, 2022.)

Sukupolvenvaihdoksessa luopuja luopuu perheyrityksestd ja jatkaja siirtyy omista-
jayrittdjaksi. Jatkajan tuodessa yritykseen uusia verkostoja ja osaamista, perheyritys
uudistuu. Jatkaja saattaa uudistaa yrityksen toimintatapoja, tehdd kehityshankkeita tai
pyrkid kasvattamaan perheyritysti uusilta markkinoilta. Jokainen sukupolvenvaihdos
on ainutlaatuinen, mutta kaikissa on tunnistettavissa eri vaiheet. Ensimmaisessé vai-
heessa luodaan perusta vaihdokselle ja selvitetdén suunta, mihin halutaan menna. Toi-
sessa vaiheessa kehitetddn ja arvioidaan jatkajien osaamista, sekd analysoidaan er
vaihtoehtoja. Kolmannessa vaiheessa valta ja vastuu siirtyy ja neljinnessé vaiheessa
jatkajalla ja luopujalla on uudet roolit seka yrityksessi toteutetaan uutta strategiaa. Su-
kupolvenvaihdosprosessissa on mukana lisdksi yrityksen sidosryhmid ja muita per-
heenjésenid, joilla kaikilla on odotuksia prosessin lopputuloksesta. Vanhemmat toivo-
vat, ettei vaihdos riko perheenjisenten vilisid suhteita, tyontekijat haluavat tyopaikko-
jensa sdilyvén ja asiakkaat seki alihankkijat haluavat suhteiden jatkuvan. Omistajuu-
den ja johtajuuden seké niihin liittyvien roolien siirtiminen voidaan erotella sukupol-
venvaihdoksessa. Jotkut ovat sitd mielté, ettd sukupolvenvaihdos on toteutunut vasta
silloin, kun méiridysvalta on siirtynyt jatkajapolvelle. (Elo-Pérssinen & Heinonen,

2019,s.151))

* Tahtotilan * Keskustelu ja * Vallan ja vastuun e Strategia ja
selvittaminen analyysi vaihto- siirtaminen uudet roolit
— Mika on tarkead?  ehdoista — Omistajuus - Luopuja
— Mihin haluamme — Roolit ja — Johtajuus - Jatkaja

menna? valmentaminen - Muut
— Missa olemme — Hallinta
nyt? — Riskinotto

Kuvio 2. Sukupolvenvaihdoksen prosessi (Elo-Pérssinen & Heinonen, 2019, s.151.)



26

5.3 Luopujan valmistautuminen sukupolvenvaihdokseen

Sukupolvenvaihdoksen koittaessa luopujan on valmistauduttava kohtaamaan uusi eli-
minvaihe, jossa kaikki tutut rutiinit muuttuvat arkipdivin aikatauluista omaan ase-
maan yrityksen sisélld. Yrityksestd luopuminen vaikuttaa luonnollisesti tydeldmaén,
mutta siviilieliman muutokseen valmistautuminen on yhté tirkedi. Valmistautuminen
sukupolvenvaihdokseen jactaan kahteen ndkokulmaan: yrityksen nékdkulmaan ja luo-

pujan henkilokohtaiseen ndkdkulmaan. (Kuusisto & Kuusisto, 2008, s.149.)

Jokaisella on motiivinsa sukupolvenvaihdokseen. Lisdksi on muutamia ei-toivottuja
muutosheritteitd. Henkilokohtaisen, terveyteen liittymattoman, kriisin tai vaikean ela-
mintilanteen ajamana ei tulisi ryhtyd sukupolvenvaihdokseen. Niin luopujalla ei ole
oikeata ja aitoa halua luovuttaa johtajuuttaan, mikd myds vaikeuttaa onnistunutta su-
kupolvenvaihdosta, eiké se olisi yrityksen etujen mukaista. On luonnollista ja sallittua
iloita omien lapsien kiinnostuneen samoista luopujalle tirkeistd asioista, mutta luopu-
jalla ei saisi olla salattuja toiveita lapsensa nikemisestd omissa saappaissaan. Luopuja
el saisi siirtdd odotuksiaan ja toiveitaan yrityksen uudelle sukupolvelle. Jatkaja ei voi
eikd saa edustaa luopujan identiteetin jatkumoa. Tdmi on perheyrityksissd haasteel-
lista varsinkin silloin, kun jatkaja tulee ydinperheestd. Tama riski on myds olemassa

jatkajan tullessa perheen ulkopuolelta. (Kuusisto & Kuusisto, 2008, s.152.)

5.4 Jatkajan valmistautuminen sukupolvenvaihdokseen

Siind missd luopujan kohdalla puhutaan ajan merkityksesti sukupolvenvaihdossa, pi-
tdisi myds jatkajalla olla riittdvisti aikaa valmistautua tulevaan sukupolvenvaihdok-
seen. Valmistautuminen riippuu kuitenkin jatkajatyypistd. Valmistautuminen on eri-
laista jatkajan tullessa luopujan ydinperheestd, kuin jatkajan tullessa tdysin ulkopuo-
lelta. Henkilokohtaiset valmiudet myos eroavat toisistaan. Toisella voi olla jo koke-
musta toimitusjohtajan tydsté tai muista johtotehtdvistd, kun toisella saattaa olla en-
simmdiinen kosketus esimiestehtdviin ja vastuulliseen tyohon. Toinen jatkaja saattaa
tuntea yrityksen ja sen liikketoiminnan kokonaan perhesuhteiden tai aikaisemman yri-
tyksessd tyoskentelyn kautta, kun toinen astuu samaan tehtdvadn ilman aikaisempaa

kokemusta toimialasta tai ilman yritystuntemusta. Jatkajan on ennen kaikkea
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lunastettava organisaation johtajuus ja onnistuneesta johtajuuden siirrosta onkin kyse

onnistuneessa sukupolvenvaihdoksessa. (Kuusisto & Kuusisto, 2008, s.171.)

Yritystoiminnan jatkajilla on yleenséd hyva strategia-, markkinointi-, talous- ja rahoi-
tusosaaminen, eli litkketoimintaosaaminen. Ndiden liséksi heiltd odotetaan myos osaa-
mista omistajana ja johtajana. Jatkaja kohtaa voimakkaan yrityskulttuurin, jossa muu-
toksen aikaansaaminen seké yrityksen kehittdiminen ei vilttiméttd ole helppoa. Van-
hemman ja lapsen suhde tuo perheyrityksissi johtajanvaihdokseen oman lisénsé. Uusi
johtaja voi ndhdd muutoksen vilttiméttomyyden, mutta miti jos muutokset tarkoitta-
vat ehkd isdn elimintyon mitdtdimistd? Toisaalta ndyttdmisen halu isdlle voi johtaa
yritykselle tuhoisiin ja liian rohkeisiin pddtoksiin. Ainakin aluksi jatkajaa tullaan ver-
taamaan edeltdjaédn. Jatkajan tulee kuitenkin johtajana luoda uusi nikemys perheyri-
tyksen tulevaisuudesta ja saada henkildstd vakuuttumaan sen menestyksellisyydesti.
Jatkajan pitdd tehdd yrityksestd omannikdisensd kunnioittaen edellisen sukupolven

tyotd. (Elo-Pérssinen & Talvitie, 2010,s. 112.)

5.5 Yllattava sukupolvenvaihdos

Valtaosa sukupolvenvaihdoksia kisittelevésta kirjallisuudesta kdsittelee nimenomaan
etukiteen suunniteltua sukupolvenvaihdosta. Kuitenkaan perheyrityksen sukupolven-
vaihdos ei mene aina etukiteen tehdyn suunnitelmien tai oppikirjan mukaisesti. Y1lédt-
tdvén usein sukupolvenvaihdokseen joudutaan valmistautumatta esimerkiksi pddomis-
tajan tai toimitusjohtajan vakavan sairauden tai kuoleman vuoksi. Ndissa tilanteissa
jatkajat ja luopuja eivit voikaan valmistella sukupolvenvaihdosta etukéteen, vaan
kaikki ratkaisut ja muut toimet yrityksen jatkamisesta, perinndnjaosta yms. on tehtiva

uudessa ja ylldttdvassa tilanteessa. (Elo-Parssinen & Heinonen, 2019, s.171.)

Yrityksen omistajan, isén, puolison tai toimitusjohtajan kuolemasta johtuva sukupol-
venvaihdos osoittaa konkreettisesti, kuinka jarki ja tunteet ovat yhdessa ja niiden erot-
taminen toisistaan on mahdotonta. Lisdnd voidaan havaita perheen ja yrityksen selviy-
tymisen olevan kiintedsti sidoksissa toisiinsa. Perheyrityksessd hyvin kaytadnnolliset
padtokset mm. yrityksen jatkamisesta ja tyontekijoiden tydpaikoista korostavat jérjen

ja tunteen rinnakkaiseloa. On myd6s hyvéksi ymmartda surun ja kaipuun sekd muiden
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jopa tuskallisten tunteiden voivan olla yritystoiminnalle hyodyksi. Tunteet pitdisi pys-
tyd valjastamaan perheyrityksen menestystekijiksi, eikd niiden hiivyttiminen tai ir-
rottaminen ole perusteltua. Kuviossa (kuvio 3) on esitetty, kuinka jirki ja tunteet yh-
dessé auttavat yritystd ja perhettd selviytymédédn perheenjasenen menetyksestd. (Elo-

Pérssinen & Heinonen, 2019, s.171.)

"Jalanjélkien” JATKAMINEN ETEENPAIN Sureminen
Jjatkaminen
w
=)
|
£ =
= MENETYKSESTA =
% SELVIYTYMINEN =
= S
= =
= =
=
=
Luottamus Jakaminen
TYONJAKO

Kuvio 3. Menetyksestd selviytyminen (Elo-Pirssinen & Heinonen, 2019,s.170.)

6 KOHDEYRITYKSENRISKIENHALLINTA

Tavoitteena tille opinnédytetydlle oli tunnistaa henkiloriskejd kohdeyrityksessé. Ta-
voitteena on kirjata ylos mika oli riskienhallinnan tilanne tutkielman alussa ja miti
riskienhallinnalle voidaan tehda, jotta henkildriskit pienenevit. Hyvéna tiedonkeruu-
menetelménd toimii havainnot kirjoittajan toimesta. Lisdnd on haastateltu yrityksen
hallituksen jisentd, joka tulee ydinperheen ulkopuolelta. Haastattelu kisittelee henki-

l6riskienhallintaa ja sukupolvenvaihdosta.
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Kohdeyrityksen riskienhallinta ei tutkimuksen alussa ollut kovinkaan suunnitelmal-
lista, eikd yrityksessd ollut ehditty varsinaisesti perehtymédn henkildriskienhallintaan
ja varsinkaan avainhenkil6riskeihin. Tdma johtuu suurimmaksi osaksi yrityksen voi-
makkaasta kasvusta perustamishetkesti 1ahtien. Kuitenkin vuosien aikana on henkilo-
riskejd tullut ja yritykseen kohdistui vakava terveydellinen riski omistajayrittdjan koh-
dalla, jonka jdlkeen tuli tarve perehtyd enemmaén henkiloriskeihin. Liséksi yrityksen
tyontekijoind on myos tietynlaisia avainhenkil6itd, joiden sairastuminen, irtisanoutu-

minen tai muu poissaolo tuottavat lisdkuluja.

6.1 Tyontekijoiden riskienhallinta

Kohdeyritys on pk-yritys, jossa tydskentelee parikymmentd henkil6d. Yritykselld on
ollutkovakasvutahti perustamisvuodesta lihtien. Henkiloriskienhallintaaon toteutettu
niin, ettd kaikki tyontekijat ovat koulutettu ja perehdytetty ty0honsi viikosta kahteen
kokeneemman tydntekijdn johdolla. Ndin on opetettu ja koulutettu kayttiméan tyoka-
luja oikein ja turvallisesti, sekd muistutettu vaaratekijoistd. Tuottavaaja fyysistd tyotd
tekevilld tyontekijoilld on tydmaalla oman riskienhallinnan lisdksi rakennusliikkeen
omat riskienhallintajdrjestelmét, jonka takia kohdeyrityksen henkiloriskienhallinta on
osaksisiirrettyd. Rakennusliikkeilld on viikoittaiset turvallisuusvartitym., jossa pereh-
dytidn turvalliseen toimintaan ja jotta sidstyttdisiin henkildvahingoilta. Lisdksi mo-
nissa rakennusliikkeissd on luvattu palkinto koko tydmaan henkildstdlle tarpeeksi mo-
nesta tapaturmattomasta paivasti. Kohdeyrityksessd henkilostopalavereissa muistute-

taan my0s aina tyoturvallisuudesta ja korjataan havaittuja puutteita.

Henkil6storiskienhallinta on myds muuta, kuin tydtapaturmia. Henkildstoriskeihin
kuuluu myos rekrytointi, irtisanoutumiset, osaaminen ja kok o tydyhteiso. Yritykseen
saatu henkilosto on ollut erittdin osaavaa ja sitoutunutta. Oikeastaan koko yrityshisto-
rian aikana ei ole tehty rekrytointi-ilmoitusta, vaan tyontekijét ovat 16ytyneet puskara-
dion tai muiden kontaktien kautta. Tamé auttaa vahentdméaén sité riskia, ettd rekrytoi
védran henkilon. Lisdksi kokeneet tyontekijithuomaavat muutaman perehdytyspéivin
jdlkeen, onko rekrytoitu tyontekiji tehokas ja yritykselle kannattava. Henkiloriskien

merkittavd tekijd on se, ettd saadaan pidettyd koulutetut ja laadukkaat tyontekijit
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yrityksessd. Tdma ei ole itsestddn selvi asia, vaikka se vélilld voi siltd tuntua. Yrityk-
sen on syyté pitdd hyvad huolta tyontekijoistddn, jotka lopulta sen rahan yritykseen

tuovat.

6.2 Avainhenkiloriskienhallinta

Yrityksessé on ollut padasiallisena avainhenkilonéd omistajayrittdja, jolla on ollut lihes
kaikki liiketoiminnan kannalta tirked tieto vain itsellddn, eikd mitddn jarjestelmallisti
dokumentointia asioista. Muita toimihenkilditdkin on, mutta heidin toimenkuvansa ja
vastuunsa ovat pienemmat. Avainhenkiloriskin kannalta tilanne on huonommassa ti-
lassa, kuin tyontekijoiden henkiloriskienhallinta. Tyokuorma kasaantuu vélilld liian
suureksi yhdelle ihmiselle, joka johtaa mahdollisesti ylikuormittumiseen tai jopa lop-
puun palamiseen. Tyokuorman kasaantuessa myds tyon laatu kérsii. Tilanne on kesta-
méiton, jos tydkuormaa on paljon ja yksin ainoana avainhenkiloni pystyy tekemédén ja

toimimaan asioiden eteen.

Yrityksen avainhenkil6illd on ollutkaikilla oikeastaan omat osaamisensa, joita he ovat
yksin tehneet. Suuri riski piilee siind, kun jokin liitketoiminnan kannalta térkeé tieto tai
taito on vain yhden thmisen varassa. Pitkien sairauslomien aikana tai vaikkapa loma-
aikoina ei liikketoiminta pyori, jos yrityksen ainoa avainosaaja on poissa. Asia koskee
my0s sitd, jos jokin tyOntekijoistd yksin osaa jonkun tietyn tyon tehdd. Néin ollen se
sama tieto ja oppi tdytyisi jakaa vihintidn toiselle tekijille, joka sen pystyisi tarvitta-

essa tekemdéan.

Kohdeyrityksessi oli tilanne, jossa avainhenkil66n kohdistui vakavampi terveydelli-
nen uhka. Tama yhtékkinen tilanne aiheutti sen, ettd yrityksessi alettiin miettid tule-
vaa: Mitd jos avainhenkild joutuu pitkille sairauslomalle? Miten yrityksen liiketoi-
minta jatkuu? Pahimmassa tapauksessa olisi voinut kdyda niin, ettd avainhenkil olisi
joutunut pitkdaikaiselle sairauslomalle ja ollut tydkyvyton. Kukaan ei olisi pystynyt
hoitamaan niité tehtévid, joita yhden henkilon varassa oli. Péén sisilld oleva dokumen-
toimaton tieto ja toimintatavat ovat mahdottomia muille henkil6ille tehtaviksi. Yrityk-

sen litketoiminta olisi loppunut riskin toteutuessa pahimmalla tavalla.
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6.3 Haastattelu

Haastattelu on tehty yrityksen hallituksen jdsenelle, joka ei kuulu ydinperheeseen.

Nain riskienhallintaan saadaan erilaista ndkdkulmaa. Perheyrityksissd voi kdyda niin,

ettei riskejd osaa ndhdé samalla tavalla, kuin sen ulkopuolinen nikee ja havaitsee.

Haastattelu toteutettiin 2.11.2022 henkilohaastatteluna.

Haastattelu:

1. Onko yrityksessa riskienhallintasuunnitelmaa?

Yritykselld ei ole varsinaista riskienhallintasuunnitelmaa, mutta tdhén on-
gelmaan on yrityksen johdossa havahduttu. Asian vakavuus on ymmaérretty
ja asian eteen on alettu tekemiddn konkreettisia toimia. Mm. hallitukseen

ulkopuolisen jisenen mukaan tuleminen on suunniteltua riskienhallintaa.

2. Miti henkiloriskeja yritykseen kohdistuu?

Yritykseen kohdistuu paljon monenlaisia henkiloriskejd. Asentajien osalta
henkiloriskejd ovat padasiassa vahinkoriskit ja tydsuhderiskit. Kasvavassa
yrityksessd henkilostomadran kasvu on henkildriskid lisddva tekija. Yrityk-
sessd on myds monia tyotehtdvii, jotka henkildityvit johonkin tiettyyn

henkil6on.

3. Minkdlaisia ovat yrityksen avainhenkiloriskit?

Avainhenkildriskejad ovat edelld mainitut henkildityvét tydtehtdvit ja tyon-
jaot. Yhden henkilon varassa on vililld liian paljon tirkedd tietoa, joita
muilla ei vélttdméttd ole. Avainhenkildiden roolit eivédt aina ole tarkoituk-
senmukaisia, joka saattaa aitheuttaa riskejd. Vahemmistdosakkaiden roolit
voivat lisidtd avainhenkiloriskeji, jos rooleista ei ole sovittu tai tahtotila ei

ole enemmistdosakkaiden kanssa yhdenmukainen.

4. Mika tai mitk4 riskit ovat toteutuessaan merkittavia?

Avainhenkilon vakava sairastuminen tai pitkd poissaolo vaarantaisi mah-

dollisesti koko liiketoimintaa.
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5. Miten niitd riskejd voidaan pienentdé ja hallita?

Avainhenkildriskejd voidaan pienentdd muuttamalla toimenkuvia ja rooleja
tarkoituksenmukaiseksi, seké jakaa avainosaamista useammalle kuin yh-
delle, jotta tydnkuvien henkildityminen vahenisi ja useampi henkild osaisi
tehdéi erilaisia tyotehtdvid. Henkiloriskejd voidaan myds hallita omistus-

pohjan ja hallituksen laajentamisella.

6. Mité riskejé tulevaan sukupolvenvaihdokseen siséltyy?

Prosessi ottaa yleensi aikaa, ja taloudellisessa mielessd miten toteutetaan
omistuksen siirto, varallisuuden siirto ja ndihin liittyvét vero ym. asiat.
Yrittdjan rooli vs. tulevien vastuunkantajien rooli. Yrittdja on saattanut
tehda pitkdé pdivad ja monenlaisia rooleja, kenelle tehtévit, vastuu ja valta
jaetaan? Asiakkuuksien siirto? Miten yritys muuttuu, kun sukupolvi vaih-
tuu, muuttuuko kulttuuri ja toiminta? Miten siirretdéin osaaminen eteen-

pdin? Osaako 14htiji luopua roolistaan vai jaako viisastelemaan?

Sukupolven vaihdokseen liittyen erityisesti ndma: Suunnitelmallisuus on
merkittivad. Aikataulu jatavoitteet suunnitellaan yhdessi ja etukiteen. So-
vitaan tulevatroolitetukdteen. Osakassopimukset etukédteen kuntoon. Kon-
sultoidaan ja suunnitellaan veroym. juridisetjarjestelyasiat etukéteen. Siir-
retddn yrittdjin osaamista yrityksen osaamiseksi, eli kirjataan asioita pape-
rille ja jarjestelmiin, josta uudet vastuunkantajat ottavat asteittain hommia
haltuun. Pidetddn henkilokunta tietoisena asiasta ja seurataan henkilokun-

nan reagointia

Yleisesti ottaen hallitus voi tehdé riskien arvioinnin, se on yksi hallituksen

tehtivistd, joten kannattaa késitelld koko aihekokonaisuus hallituksessa.

7. Onko jotakin kdytdnt6jd tai aiempaa kokemusta riskienhallintatoimenpiteista?

Yleisella tasolla riskien hallinnassa on olennaista tunnistaa riskit (liikketoi-

minta, henkilostd, ympéristd jne.), arvioida riskien merkittivyys ja
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todennidkoisyys ja padttia sitten, miten riskit minimoidaan. Aloitetaan mer-
kittdivimmistd ja todennédkdisimmistd riskeistd ensin. Kaikkia riskejd ei
voida poissulkea, se on osa yritystoimintaa, mutta pdétetdan milla riskita-

solla voidaan mennd. Olennaista on tunnistaa riskit, ettd osataan varautua.

- Varautua voidaan mm. vakuutuksin, sopimuksin (mm. osakassopimukset),

erilaisin katselmuksin ja hyviksyntdkdytintdjen kautta.

- Muutama erilainen riski rakennusalalta, esim. polysti ja tyoergonomiasta
johtuvat sairaudet, poissaolot ja erityisesti tyOn aiheuttamat pitkdaikaissai-

raudet. Miten on varauduttu, ettei yritys joudu korvaamaan?

7 TOIMENPITEETJA KEHITYS

Yritys X:n alkuvuodet ovat olleet vauhdikasta kasvua, jonka takia yrityksen riskien-
hallinta on jéényt véhélle huomiolle. Yrityksen sisdlld on kylld havahduttu asiaan,
mutta todelliset suunnitelmat ja teot ovat jidneet puheiden ja suunnitelmien varaan.
Yrityksen palveluksessa olevat asentajat ovat kylla saaneet koulutusta ja perehdytysti
tyokalujen ja tyokédytidntdjen osalta, jotta viltyttiisiin ainakin néiltd osin henkiloris-
keiltd. Kuitenkin kasvavassa yrityksessa avainhenkil6riskit nousivat konkreettisesti

esille vasta silloin, kun avainhenkilditd kohtasi vakavampi terveydellinen riski.

Havainnointien ja haastattelun perusteella yrityksen henkildriskienhallintaan on kes-
kitytty nyt enemmain. Tdmaén lisdksi riskienhallinta on my®&s yleiselld tasolla noussut
enemman esille yrityksen toiminnassa. Yrityksessa on alettu jakamaan tyotehtdvii ja
vastuualueita niin, ettei yhdelle henkildlle kerddnny liikaa tyokuormaa. Timén kehit-
timishankkeen alkamisesta ldhtien yrityksen toiminta on muuttunut kasvavan henki-
16ston, litkkevaihdon ja hallituksen osalta. Riskienhallinta on tutkimuksen aikana jo al-

kanut muuttumaan suunnitelmallisemmaksi mm. hallitusjérjestelyjen kautta.
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7.1 Toimenpiteet

Teorian, havainnointien ja haastattelun pohjalta on hyvé miettid toimenpiteitd yrityk-
sen henkildriskienhallintaan. Tall4 hetkelld varsinaista suunnitelmaa ei ole riskienhal-
linalle, vaan riskienhallintaa on toteutettu muun yritystoiminnan ohessa. Tadma ei kui-
tenkaan ole paras vaihtoehto kasvavan yrityksen liikketoiminnalle. Yritys on kasva-
massa koko ajan lisdé sekd henkiloston, etté liiketoiminnan osalta. Tdma johtaa viis-
tamattd sithen, ettd riskienhallintaan on keskityttdvi entistd enemmaén. Tdmaén liséksi
tuleva sukupolvenvaihdos tuo omat riskit yrityksen toimintaan. Sukupolvenvaihdok-
sen kannalta on my0s syyta tarkastella toimenpiteitd, jotta saataisiin onnistunut suku-
polvenvaihdos aikaiseksi silloin, kun oikea hetki siithen tulee. T&lld véltyttaisiin siltd,

ettd asia tulisi yhtidkkié esille ja toimenpiteitd ei ole suunniteltu.

Seuraavaksi esitetyt toimenpiteet ovat vain yksi mahdollinen vaihtoehto muuttaa hen-
kiloriskienhallintaa oikeaan suuntaan. Liséksi nditd toimenpiteitd voi ja on hyvékin
muokata kohdeyritykselle edelleen sopivammaksi, jotta paras mahdollinen tavoite saa-
taisiin aikaiseksi. Toimeksiantajayrityksen riskienhallinta on muuttunut jo tdmén

opinndytetydprosessin aikana, ja muutosta on hyvi jatkaa myos tulevaisuudessa.

7.1.1 Henkiloriskien toimenpiteet

Kohdeyrityksen henkil6riskienhallintaa voidaan aluksi tarkastella henkiloriskikartan
avulla, jossa tunnistetaan mahdolliset henkiloriskit. Henkil6riskien hallinta on pro-
sessi, joka sisdltida riskien tunnistamisen, suuruuden arvioinnin ja torjunnan(Lappalai-
nenym.,2003,s.16.). Henkil6riskein hallintaan on suunniteltu henkiloriskikartta (Liite
1), joka siséltdd kahdeksan eri osaa. Osa-alueet kdydéén lipi ja tutkitaan koskevatko
ne omaa yritystd. Kyseisen riskin ollessa kunnossa, se kuitataan ja siirrytdén seuraa-
vaan kohtaan. Riski yliviivataan, jos se ei koske yritystd, mutta huomattavia puutteita

havaittaessa riski rastitetaan mydhempaa tarkastelua varten.

Henkiloriskikartan avulla tunnistetuille riskeille olisi syytd tehdd myds riskien suuruu-
den arviointi. Riskin suuruus on tirkein riskienhallinnan toimenpiteiden kiireellisyy-
teen vaikuttava tekija (Lappalainen ym., 2003, s.8). Riskin suuruutta kuvataan toden-

nédkoisyydelld ja seurauksilla (Taulukko 1). Tétd taulukkoa kéyttdmélld saadaan
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henkildriskikartasta 16ydettyjen riskien suuruus ja vaikutus esille. Todennédkdisyyttd
tarkastellessa riski on sitd suurempi, mitd todennikdisemmin riski toteutuu. Seurauk-
sia tarkastellessa riskion sitd suurempi, mitd vakavammat vahingotriski toteutuessaan

aiheuttaa (Lappalainen ym.,2003, s. 8.).

Henkiloriskikartan ja riskien suuruuden arvioinnin kautta olisi kohdeyrityksessd hyvé
alkaa rakentamaan riskienhallinnalle suunnitelmaa. Riskien tunnistamisen ja suuruu-
den arvioinnin avulla saamien tietojen mukaan voidaan huomata todelliset riskitekijat,
jolloin niihin voidaan myds ajoissa puuttua. Henkiloriskikartan ja riskin suuruuden
arvioinnin kdyttiminen vihintdan kerran vuodessa palvelisi kasvavaa yritystd henki-

loriskienhallinnassa.

Yrityksen toiminta laajenee vuodenvaihteen jélkeen, joten alkavan vuoden alussa on
hyvi tehdd henkiloriskikarttaa ja suuruuden arviointitaulukkoa kdyttden riskinarvi-
ointi. Alkuvuodesta tehtdva suunnitelmallinen toimenpide riskienhallinnassa on hyvé
alku ja suunnitelma tulevalle vuodelle. Henkiloston lisddntyessd henkiloriskit vakisin-
kin kasvavat, joten rekrytoinnissa olisimyds hyvé perehtydmoniin asioihin, jotta oikea

thminen tulee valituksi.

Ensisijaisesti henkiloriskin hallinnassa on syytd suunnitella liiketoiminta niin, ettd jat-
kuvuus on turvattu my0s henkiloriskin toteutumisen varalta. Yrityksessd on varaudut-
tava siihen, ettd yrityksen keskeinen tyontekijd saattaa irtisanoutua, tulla tyokyvytto-
miksi tilapdisesti tai pysyvdsti tai jopa kuolla. Pienemmissé yrityksissd ei useimmiten
ole mahdollisuutta varahenkildjérjestelyyn ja tilalle on vaikea l6ytdd osaavia henki-
16itd. Avainhenkilon poissa ollessa yrityksen toiminta héiriintyy ja kustannukset nou-
sevatjarjestelyistd ja uuden henkilon rekrytoinnista ja kouluttamisesta. Avainhenkilon
tyokyvyttdmyyden venyessd useiden kuukausien mittaisiksi tai tydpanoksen menetti-
minen litketoiminnan kannalta merkittdvand aikana, voi pahimmassa tapauksessa lo-

pettaa koko yritystoiminnan. (Juvonen ym., 2014, s.74.)

Havainnointien ja haastattelun perusteella yrityksen avainhenkildriskienhallintaan on
toimenpide-ehdotus: Heti aloitettava tarkeiden tietojen dokumentointi, jotta pienetkin
kaytdnnOn asiat saadaan kirjattua ylos. My0s pilvipalvelun kaytté on hyvé alkaa, jotta

tiedostot pysyvaittallessa tekniikan pettdessd. Timénlisdksiavainhenkildiden on syyti
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jakaa osaamistaan vdhintddn yhdelle muulle henkil6lle, jotta tarvittaessa toinen osaa
tehda kyseisen tyon tai tydvaiheen. Avainhenkil6t on sitoutettava jollakin kannusti-
mella, jotta arvokasta tietoa ja taitoa omaavat tekijit eivit vaihtaisi tyonantajaa. Nama

toimenpiteet olisi syytd aloittaa mahdollisimman pian.

7.1.2 Toimenpiteet sukupolvenvaihdokseen

Sukupolvenvaihdokseen valmistautuminen on syytd aloittaa hyvissd ajoin, koskamuu-
tos ottaa paljon aikaa. Sukupolvenvaihdos sisdltdd niin monta muuttujaa ja tekijaa, etti
sitd on mahdoton tehdd nopeasti. Luopujan tiytyy kasitelld luopuminen ja hyvéksya
se ajatus. Liséksi jatkajalla tai jatkajilla on oltava ajoissa tiedossa, luopujan aikeet siir-

tdd johtaminen ja vastuu seuraavalle sukupolvelle.

Sukupolven vaihdos on pitkd prosessi, jossa yrityksen omistaja luovuttaa vastuun ja
johtamisen seuraavalle sukupolvelle. Sukupolvenvaihdos on kertaluonteinen prosessi,
jolle eiole antaa monia toimenpide-ehdotuksia. Kuitenkin se on niin tirked asia ottaa
huomioon, ettd on syyti mainita joitakin kdytdnnon asioita, jotta padstiisiin tulevassa
sukupolvenvaihdoksessa onnistuneeseen lopputulokseen. Toimenpide-ehdotus: Nyt
on aloitettava valmistautuminen luopumiseen. Se tarkoittaa ajatustydstd alkavaa val-
mistautumista siihen, etti ldhivuosina osaa irtaantua johtajan paikalta ja siirtda johta-

minen jatkajalle.

Yritykselld on ldahitulevaisuudessa edessd sukupolvenvaihdos, jonka eteen on mahdol-
lisimman pian alettava tekeméin toimia. Tyypillisesti sukupolvenvaihdos koskee yri-
tyksid, jotka ovat sanan varsinaisessa merkityksessd perheyrityksid. Luopujalla voi
olla erilaiset 1dhtokohdat omistusjérjestelylle jatkajan kanssa, mutta molempien edun
mukaista on se, ettd yritys sdilyy elinkelpoisena. Kilpailussa menestyy vain liiketoi-
minnan kannattavaan ja tulokselliseen kehittamiseen pystyva yritys. Yrityksen elin-
kelpoisuuden sdilyminen on haaste omistajanvaihdokselle, silld omistusjarjestelyssa ei

saa tuhota litketoiminnan edellytyksid. (Immonen & Lindgren, 2017, s. 16.)

Teoriaan perustuen yrityksessd on hyvé kédyda 14pi niitd asioita, mitd sukupolvenvaih-

dos tuo tullessaan: kuka tai ketké jatkavat yritystd? Milloin on aloitettava tydstdmadn
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luopumista? Milloin on aloitettava tyostiméén jatkamista? Lahtokohta yrityksen su-
kupolvenvaihdokselle olisi tutustua sukupolvenvaihdoksen prosessiin (Kuvio 2), jossa

koko prosessi on vaiheittain avattu vaihdoksen ennakoimisesta uuden alkuun.

Haastateltavan hallituksen jisenen mukaan yrittdjdn osaamista on siirrettdva yrityksen
osaamiseksi, joka tarkoittaa sité, ettd asiat dokumentoidaan jarjestelmiin ja tiedostoi-
hin, jotta uudet vastuunottajat voivat ottaa asteittain vastuuta. Myds henkilokuntaa on
tiedotettava asiassa ja henkilokunnan reagointia seurattava. Ennen sukupolvenvaih-
dosta on hyvé suunnitella ja sopia kokonaisuudessaan yrityksen tuleva rakenne, jossa
roolit, toimenkuvat ja jopa osakassopimukset tulevat etukiteen kuntoon. Merkitti-
vissd osassa sukupolvenvaihdosta on myds veroasiatja muutjuridisetasiat. Ndma ovat

my0s asioita, joihin tulee perehtyé hyvissé ajoin.

7.2 Kehitys

Tédmin tutkielman edetessd on yrityksen henkiloriskienhallintaa kehitetty lisddmalla
hallituksen toimintaa ja ulkopuolista henkilostoéd hallitukseen. Tima on kasvavan yri-
tyksen edellytys. Niin ollen tutkielma henkiloriskienhallinnasta on osunut oikeaan
ajankohtaan myds yrityksen kehityksen kannalta. Tutkielman aikana tehtyjen havain-
tojen mukaan yrityksen toiminta on voimakkaassa kasvussa edelleen, joten henkildris-
kienhallinta on henkildston kasvun myd6té oltava osana yrityksen arkipdivéistd toimin-

taa.

Naiden teoreettisten, havaittujen ja haastattelusta saamien tietojen perusteella tehdyt
toimenpide-ehdotukset ovat vain yksi vaihtoehto kohti parempaa riskienhallintaa koh-
deyrityksessd. Tasti tutkimuksesta on ollut jo apua yritykselle ja yrityksen riskienhal-
linnalle seké pohdinnalle tulevaa sukupolvenvaihdosta ajatellen. Tavoitteena oli sel-
vittdd nykyhetken riskienhallinta, havaita kehitystarpeet ja tekemalld toimenpide -eh-
dotuksia. Riskienhallinnan tilanne kohdeyrityksessa tuli esille. Havaintojen ja haastat-
telujen perusteella riskienhallinta oli olemassa, mutta ei selkedné suunnitelmana. Hen-

kiloriskienhallinnan kehitystarpeet saatiin tietoon havainnoimalla ja haastattelun
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avulla. Néilld tiedoilla saatiin my6s toimenpide-ehdotuksia kohti parempaa riskienhal-

lintaa ja onnistunutta sukupolvenvaihdosta.

8 POHDINTA JA JATKOTOIMET

8.1 Pohdinta

Opinndytetyton tutkimuskysymykset olivat: Minkélaisia henkiloriskejd organisaa-
tiossa on? Miten henkiloriskejd voidaan pienentdd? Yrityksessd on monenlaisia hen-
kiloriskejd, joista merkittdivimmat koskevat avainhenkiloriskeja. Avainhenkildiden
tyonkuvien ja roolien laajuus, tyovaiheiden henkildityminen tiettyjen henkildiden
taakse ja avainhenkildiden omassa tiedossa olevat toimintatavat olivat merkittavia.
Henkiloriskien pienentimiseen saatiin paljon teoriatietoa, jonka avulla riskejéd voidaan
tunnistaa ja hallita. Liséksi tulevan sukupolvenvaihdoksen vaiheisiin 16ytyi merkitta-

v tietoa.

Opinnéytetyoprosessi oli opettavainen monella tavalla. Tutkimuksen rakennetta ja ra-
jausta olisi voinut miettid vield enemman, jotta tutkimuksesta olisi saatu vield enem-
mén hyotya. Pelkdstddn sukupolvenvaihdoksestakin olisi voinut tehdd yhden tutki-
muksen, mutta sen laajuus rajattiin henkiloriskienhallinnan ndkékulmaan. Kuitenkin
tutkimus oli tarpeellinen toimeksiantajayritykselle ja suoraan kohdentunut péivittdi-
seen tydeldméidn. Toimeksiantajayrityksessd on henkiloriskienhallinta kehittynyt ta-
maén tutkimuksen myota paljon ja toimenpiteitd tulevaan sukupolvenvaihdokseenkin
on alettu tekemédn. Tyon aikana omatieto ja taito on kehittynyttutkimisen osalta mer-
kittdavasti ja riskienhallinnan osaaminen on syventynyt. Tutkimukseen olisi omien ha-
vaintojen ja haastattelun lisdksi voinut ottaa vield toisen haastattelun, jotta vastauksista
tulisi monipuolisempia ja enemmén ndkokulmia. My0s ldhteiden kédyttd olisi voinut
olla laajempaa tutkimisen kannalta, mutta vahvasti ty6eldmélédhtdinen tutkimus sai

keskittymédin enemmén teoria-aineiston sisdltoon madrin sijasta.
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8.2 Jatkotoimet

Koko tutkimusprosessi oli ajankohtainen toimeksiantajayritykselle. Yrityksen riskien-
hallinta on muuttunut merkittidvasti siitd, mitd se oli opinnéytetyon alkaessa. Muutok-
sia on tapahtunut avainhenkildiden tydonkuvissa, tydmaérissi, asioiden dokumentoin-
nissa yms. Télld hetkelld yrityksessd on kasvusuunnitelmia henkildston ja liiketoimin-
nan osalta. Liiketoiminta on laajentumassa myos muille paikkakunnille. Olen timén
prosessin aikana pddssyt myds kehittiméaan kohdeyrityksen riskienhallintaa ja timén
tutkimuksen ndkemykset ja tulokset tullaan esittdiméin yrityksen omistajille vield ku-

luvan vuoden aikana.

Tutkimuksessa esitetyt toimenpide-ehdotukset ovat vain alkua sille, miten henkiloris-
kienhallintaa yrityksessé jatkossa hallitaan ja kehitetdén. Tamén tutkimuksen myotid
sen merkitys on vield lisddntynyt ja opinnéytetyOsti saatuja tuloksia voidaan hyddyn-
tdd ja monella tavalla jatkossa. Merkittdvid asioita, joissa tutkimustuloksia tulevaisuu-
dessa hyodynnetidin ovat mm. henkildston ja avainhenkildiden lisdéntyminen yrityk-
sen kasvaessa. Tdmén tutkimusprosessin tuloksia on jo tissd vaiheessa hyddynnetty

ithan yrityksen hallituksen tasolla asti.
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LIITE 1

Henkiloriskikartta

Yritys: Ryhméa/arvioija:
Tarkastelun kohde: Paivdys:

Terveys ja hyvinvointi Tydympiéristo Tyoyhteison toiminta

| Sairastavuus | Tapaturman vaarat ! Johtaminen

! Ruumiillinen | Melu, valaistus, ! Toiminnan

kuormittuminen lampdolot yms. tavoitteellisuus

! Fyysinen kunto | Kemialliset ja ! limapiiri

| Stressi tai tyduupumus biologiset tekijat ! Tiedonkulku

! Muut I Muut ! Palkkaus-

periaatteet

Yrittajyyden 1 Muut
erityisriskit J—— D .

| Oma toimeentulo

! Sukupolvenvaihdos Henkiloriskit

! Perhesiteet

! Omistajaristiriidat ¢ x

! Tﬁtémyys— ja Vahingonteot

eléketurva v ATy
| Muut AT LRELE ! likivalta ja tuhotyt
| Tyhénotto ! Tietovuodot ja varkaudet

Osaaminen ! Tydsopimukset : Tybpaikkakiusaaminen

|
' &
i g | Tydaika ja vuosilomat ' Turvaton toiminta
! Ammatillinen osaaminen ! Tybsuhteiden Ja riskinotto

! Riittav erikoisosaaminen pagttyminen Tahattomat vahingot
| Tydta tukevat tiedot ja 1 Muut ! Muut

taidot (esim. tietokoneet)
! Henkilosttn monitaitoisuus

! Tyéhénopastus ja Tydvikivalta Liikenne
jatkokoulutus " = ———

| ek T SR ! Rydstd tai sen uhka ! Tyématkat ja tybasiat

Boccnsdbbiraig Ui ! Fyysinen vékivalta ! Sisédinen liikenne

! Tilapaisen tydvoiman kaytté ‘

" wat L e ! Sanalllinen uhkailu ! Ulkomaan matkat

' ! Muut ! Muut

Tayttoesi kki

kTyﬁmatkat - Merkittéva riski; &élmapiiri - Asia kunnossa; | Rerhesiteet - Ei koske meits
Terveys ja hyvinvointi. Hyva fyysinen ja Vahingonteot. Tahaliiset ja tahattomat Tybvikivalta. Erityisesti monissa palve-
psyykkinen toimintakyky on tydntekijiden vahingonteot ovat aina mahdollisia sielld, luammateissa tydntekijbihin kohdistuva
hyvinvoinnin perusta. Sairastavuus tai tyé- missa on ihmisia. Niiden riskit on tunnistet-  vékivalta on keskeinen henkiloriski.
uupumus ovat oireita huonosti jérjestetysta tava ja suojauduttava monipuolisin keinoin.  Osaaminen. HenkilGstén monipuclisesta
toiminnasta. Liikenne. Kodin ja tydpaikan vélinen mat- i ja sen kehittami a on
Tyoympiristo. Tyoymparistossa esiintyy aina  ka, tybasiat ja -matkat ja siséinen likenne  huolehdittava. Kriittisen erikoisosaamisen
jonkinlaisia tyéntekijdiden terveytts tai turvalli-  altistavat henkildston liikenteen vaaroille. saatavuus on varmistettava.
suutta vaarantavia tekijoits. Tyosuhderiskit. Tyosuhteen kaikki vaiheet  Yrittdjyyden erityisriskit. Yrittdmiseen
Tybyhteisdn toiminta. Tydyhteison toimintaan  on hoi hyvin tyGsopi ja liittyy omia erityispiirteitaan liittyen mm.
littyvien ongelmien kasittely on yhteisen toimin-  ty&ntekijan siséanajosta tyésuhteen lop- rahoitukseen, tyokykyyn, omistajuuden
nan rigkien hallintaa. Johtaminen on toimivan puun asti. Tunnetko asiaa koskevat saa- ristiriitoihin ja yritystoiminnan jalkeiseen

tyGyhteison keskeinen menestystekija. dokset? elamaan.
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