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Opinnaytetyon teoriassa perehdyta@n kolmeen isompaan henkiléstotehtavien osa-alueeseen, joita
ovat Human resource management (HRM), Human resource development (HRD) ja Human
resource leadership (HRL). Néiden alle sisallytetdén opinndytety6ta tukevia teoriaosuuksia ja
tuodaan esille lain tuomia velvoitteita tydnantajan osalta. Tietoperustan rakentamisessa kaytettiin
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This thesis was made by using the qualitative research method. This thesis is a case study and it
was made for a company X. The company does not wish for its name to be included to this thesis.
The purpose of this study was to find out the areas of HR activities which needed developing from
the employees’ point of view. To find out the activity areas, | created a survey for the employees.
The conclusions were made based on the answers from the survey and with the theory used in the
thesis.

The theory part in this thesis includes three main areas which are Human resource management,
Human resource development and Human resource leadership. These areas include more
information which supports this thesis and its conclusions. When forming the theory part in this
thesis | used scientific articles, literature, and other theses to support the theory part.

The conclusions made in this thesis were that HR activities that need developing are introduction
to the work, clarifying the targets for the work tasks, improving employee time tracking, and
updating the business premises. In addition to these, the survey also highlighted that closer
superiors would be needed. This would mean some changes in the company structure. By
developing these areas, the company could support employees’ wellbeing and therefore the
company’s growth.
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1 JOHDANTO

Susanna Salkolahti tuo blogissaan esille viisi henkildstohallinnon suurinta haastetta ja tavat, joilla
nama ratkaistaan. Erityisend haasteena han mainitsee nopeasti kasvavalla yrityksella rekrytoinnin
tuoman paanvaivan. Suurimman vaivan aiheuttaa se, etta rekrytointiprosessi on usein monen
ihmisen tyd ja aina ei heti [0ydy oikeaa henkilda tehtdvaan. Salkolahti nostaa esille blogissaan, etta
kun erillista rekrytoijaa ei ole, kasaantuvat nama tehtavat esihenkildiden pdydille. (Salkolahti,
2022.) Keskustellessani toimeksiantajayritykseni toimitusjohtajan kanssa, toi han esille, ettd HR-
toiminnasta vastaavan henkilon palkkaaminen tai ldytaminen jo olemassa olevista tyontekijoista
olisi erittdin tarpeellista. Kun puhutaan henkiléstohallinnon tehtavista ja niiden tarkeydesta
kasvavassa yrityksessa, ajatellaan ensimmaisena usein rekrytointiprosessia ja perehdyttamisen

hoitamista. Henkildstohallinnon tehtavien vaikutus on huomattavasti suurempi.

Henkilostoresursseja on alettu katsoa organisaatioissa uutena padomana 2000-luvulla.
Valitettavaa kuitenkin on se, etta edelleen henkilostoresursseista karsitaan tai niihin ei osata
panostaa, joka puolestaan estaa yrityksen pitkaaikaisen kasvun. (Xiaolong, Mishal, 2022.) Hyvin
yleinen ongelma nykypaivana on se, ettd johto tiedostaa henkildston olevan erittéin tarkea
voimavara ja tuo taman esille julkisissa puheissaan, kun taas arkitilanteissa asia nayttaa
unohtuvan. Syyna tahan pidetaan sita, ettd henkildston katsotaan olevan suuri kustannustekija,
yrityksessa ei ole henkilostovoimavarojen kayton osaajia ja ymmartajia seka henkiloston ei katsota
olevan yrityksen toiminnassa prioriteettilistalla keskeinen tekija. (Kauhanen, 2012, luku 1.)
Kehittamalla ja panostamalla tahan padaomaan, saadaan pienennettya henkilostosta koituvia
kuluja. Esimerkiksi huono sitoutuvuus yrityksessa on erittain kallista rahallisesti kuten myos
ajallisesti. Kehityksen myéta myos ydinkilpailukyky paranee ja yksildiden toiminta ja tehokkuus
alkavat kukoistamaan. (Xiaolong, Mishal, 2022.) Hyvinvoivan henkildston avulla yritys saa vasta
kaiken mahdollisen irti kaytettavissé olevista resursseista, joka tulee nakymaan yrityksen

tuloksissa.

Taman paivan tyoelamassa siirrytaan yha enemman itseohjautuvaan tyoskentelymalliin, joka on
jotain muuta, kuin vanha hyvin hierarkkinen toimintamalli. Toimintamallissa tavoitteena on, etta
jokainen pystyy itsedan ohjaamalla ja johtamalla kehittdméaén oman tehokkaan tavan tehda ty6ta.
Tama ei kuitenkaan tarkoita sita, ettd hierarkia yrityksessa tulisi unohtaa kokonaan. Pentti

Sydanmaanlakka tuo kirjassaan Alykas organisaatio esille itsensé johtamisen tarkeyden. Hanen



sanojensa mukaan itsensa johtaminen on perusta kaikelle johtamiselle. Olemme kaikki oman
yrityksemme toimitusjohtajia ja Mind Oy jakautuu erilaisiin osastoihin, joita ovat muun muassa
psyykkinen, fyysinen, sosiaalinen ja henkinen osasto. Meidan tulisi tuntea ndma osa-alueet

itsestdmme, jotta olisimme hyvia itsemme johtajia. (Sydanmaanlakka 2007, 233.)

1.1 Tyon rakenne ja rajaus

Ty0 rakentuu teoriasta seka hankitusta aineistosta. Johdannossa on tuotu esille
tutkimusongelmaan vaikuttavia tekijoita, jotka ovat yleisesti myos esillé tdman hetken tydelamassa.
Johdannon jalkeen tyossa muodostetaan kasitys siita, miten tyohon tehty kysely ja haastattelu ovat
toteutettu ja mita tutkimusmenetelmia tyossa on kaytetty. Teoriaosuus sisaltaa tyossa yleisest
teoriaa HR-toiminnasta, jotka olen jakanut kolmeen eri osa-alueeseen. Naitd osa-alueita ovat

Human resource management, Human resource development ja Human resource Leadership.

Teoriaosuuden jalkeen johtopaatoksissa pohditaan tarkemmin kyselysta saatuja vastauksia, jossa
ilmenee myos kehitysta vaativat kohdat HR-tehtavien kehittdmisessé ja organisoinnissa.
Johtopaatoksiin on sisallytetty myos tyohon tehty vastuumatriisi. Taman jalkeen tyossa pohditaan
viela tydn kulkua ja tutkimuksen toteutusta. Opinnaytetyd on rajattu selvittdméan ongelmakohdat,
joilla HR-toiminnan kehittdminen voidaan aloittaa. Johtopaatoksissa voi ilmeta esimerkkeja siita,
miten kyseinen asia voitaisiin ratkaista, mutta tyossa ei tuoda esille tarkempia keinoja, miten ja
milla tavoin HR-tehtavien rakentaminen olisi kannattavaa toteuttaa, silla néihin aisoihin vaikuttaa
hyvin paljon yrityksen resurssit, joita tyossa ei kasitella. Tutkimus on rajattu vastaamaan

seuraavassa kappaleessa esille tuleviin kysymyksiin.

1.2 Tyon tavoitteet ja tutkimusongelma

Opinnaytetydn tavoitteena on luoda konkreettisia ratkaisuja yrityksen kokemiin haasteisiin.
Henkilostolle kohdennetun aineiston pohjalta selvitetdan kohdat, joiden ratkaisemisesta yritys voi
aloittaa HR-tehtavien kehittamisen ja organisoimisen. Halutessaan yritys voi kayttaa tyon lopussa
esitettyja kehittamista vaativia kohtia ja niiden avulla tukea omaa kasvuaan. Yrityksessa ei talla
hetkelld ké&yteta juurikaan aikaa HR-tehtavien toteuttamisen suunnitteluun, joten konkreettisten
kehitysta ja organisoimista vaativien kohtien esille tuonnilla saadaan kevennettya suunnittelun
vaihetta ja yritys pystyy keskittymaan jatkuvan kehittdmisprosessin rakentamiseen. Tutkimusta

ohjaavaksi tutkimuskysymykseksi on muodostettu seuraava: "Mista HR-tehtavien toteuttaminen



aloitetaan yrityksessa X?". Ohjaavia lisdkysymyksia tyossa ovat "Mihin HR-osa-alueisiin tarvitaan

muutosta yrityksessa X?” ja "Miten vastuualueet voitaisiin jarjestaa yrityksessa X?”.

Tyon sisaltaman vastuumatriisin laatiminen perustuu siihen, etta yritykseen on mahdollisuus
palkata HR-toiminnasta vastaava henkild tai jakaa tehtdvida uudelleen jo olemassa olevan
henkildston kesken. Taman tarkoituksena on havainnollistaa tehtavien ja vastuunjako. Selkeén
tehtdvanjaon myéta on mahdollista jatkaa menestyksekasta yrityksen kasvua, valttaa
tyontekijoiden ja toimitusjohtajan ylikuormitus seka sujuvoittaa yrityksen toimintaa. Vastuumatriisi

my0s selkeyttaa itseohjautuvassa yrityksessa olevaa hierarkiaa.



2 KOHDEYRITYS

Opinnaytetydssa kohdeyrityksena on kiinteistoalalla toimiva yritys, joka on kokenut huomattavaa
kasvua viimeisen 4-5 vuoden aikana. Kasvun aikana henkiloston maara on moninkertaistunut ja
tydnjakoon on muodostunut haasteita. Toimeksiantaja yritys ei halua, ett& nimi tuodaan tydssa ilmi,

joten kaytan tyossani nimitysta yritys X.

Itseohjautuva tyoskentelymalli on hyvin tyypillinen yrityksen toimialalla. Salkolahden mainitsema
rekrytoinnin tuoma vaivannakd ja niiden tehtavien kasaantuminen esihenkilon pdydalle pitaa tyon
kohdeyrityksessa osaltaan myds paikkaansa. Kohdeyrityksessa on vain yksi esihenkild, joka on
myo0s yrityksen toimitusjohtaja. Kasvun aikana HR-tehtavien hoitaminen on jaanyt toimitusjohtajan
vastuulle muiden tehtavien lisaksi. Jotta kasvaminen olisi jatkossa mahdollista, on HR-tehtavien
suunnittelu ja rakentaminen aloitettava. Kohdeyrityksessa kyseiset asiat on tiedostettu ja havaittu

tarpeellisiksi, mutta konkreettisia toimenpiteitd ei ole viela tehty.

Vahvuudet Heikkoudet
o Kasvava toimiala o Epdselkeys tavoitteissa
o Jatkuva kysynta o Osaamisen keskittdminen
o Osaava henkildstd o Vanhanaikaiset tyotilat
Mahdollisuudet Uhat

Koulutukset
Uudet tydpaikat

o]
o]

Tapaturmat
Lisdantyva kilpailu
Tybajanseuranta

o]
o

(o]

Kuva 1: SWOT-analyysi

SWOT-analyysin avulla voidaan selvittaa yrityksen uhat, mahdollisuudet, heikkoudet ja vahvuudet.
Analyysin avulla nama saadaan tuotua hyvin yksinkertaisella tavalla esille ja havainnollistettua
nelikenttdmuodon avulla. (pk-rh.fi 2023.) Yll& olevassa SWOT- analyysissa tarkastelun kohteena
on opinnaytetyon kohdeyritys. Vahvuutena on selkeasti kasvava toimiala ja sen myo6ta kysynnan
pysyvyys. Tamanhetkinen osaaminen kohdeyrityksessa on hyvalla tasolla, mutta kuitenkin
mahdollisuuksissa on jatkuva koulutus ja sen yllapitaminen. Naiden lisaksi kasvava toimiala luo
mahdollisuuksia uusille tyopaikoille. Heikkouksissa ilmenevat vanhanaikaiset tyotilat, epaselkeys

tavoitteissa ja osaamisen keskittaminen yhdelle henkildlle. Osaamisen keskittamisella tarkoitetaan



toiminnan kannalta oleellisen osaamisen keskittamista yhteen henkildon. Uhissa esiintyvat
mahdolliset tapaturmat, ty0ajanseuranta seka lisdantyva Kkilpailu. SWOT-analyysin kohtia

tarkastellaan enemman opinnaytetyon johtopaatoksissa.
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

Opinnaytetyd toteutetaan kayttden laadullista eli kvalitatiivista tutkimusotetta. Tuomi Jouni ja
Sarajarvi Anneli kuvaavat kirjassaan Laadullinen tutkimus ja sisallon analyysi laadullista tutkimusta
sateenvarjo -termina, jonka alla on lukuisia hyvin erilaisia laadullisen tutkimuksen muotoja.
Verrattuna maaralliseen tutkimukseen eli kvantitatiiviseen tutkimusotteeseen, laadullinen
tutkimusote on hyvin laaja, johon I6ytyy ainakin 34 erilaista tunnusmerkkia. Laadullinen tutkimus
voi sisaltaa hyvin monia erilaisia aineistonkeruumenetelmia seka aineiston analyysimenetelmia.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, johdanto.)

Laadullinen tutkimus voi tapahtua pitkin tutkimushankkeen toteutusta. Tutkimusta pystytaan
muokkaamaan tutkimusprosessin kulun mukaiseksi. Laadulliseen tutkimukseen kuuluvia vaiheita
ovat aineistonkeruu, aineiston analyysi, aineiston tulkinta ja raportointi seka yhteenveto.
Tutkimuksen vaiheet eivat kuitenkaan aina toteudu kyseisessa jarjestyksessa, silla laadulliselle
tutkimusotteelle tyypillista on se, etta tutkimusasetelmaa tai jopa tutkimusongelmaa voidaan joutua

tarkastelemaan uudelleen aineistonkeruun kuluessa. (Eskola & Suoranta 1998, luku 1.)

3.1 Tutkimusstrategia

Lahestymistavan eli tutkimusstrategian valitseminen auttaa maarittamaan millaisista nakokulmista
tutkimusongelmaa katsotaan ja millaisia menetelmia tutkimuksessa tullaan kayttdmaan. Tassa
opinnaytetyossa on kaytossa tapaustutkimus, jolloin tutkimusasetelma voidaan rakentaa yhden tai
useamman tapauksen varaan. Tapaustutkimukselle ominaista on se, ettd pyritddn saamaan
mahdollisimman monipuolinen kuva tutkimuksen tapauksesta, jota tarkastellaan useiden
aineistojen varassa. Tutkimuksessa tapausta voidaan tutkia eri nakdkulmista. (Kallinen &

Kinnunen.)

Opinnaytetyossa tutkimuksen kohteena on yksi tapaus, jota tutkitaan faktanakokulmasta.
Faktanakokulmassa katsotaan, etta miten asiat ovat ja miten ne tulevat muuttumaan
tutkimusprosessin kuluessa (Kallinen & Kinnunen). Tyon tarkoituksena on eri aineistojen ja teorian
pohjalta luoda tutkimusprosessin aikana yritykselle X konkreettiset [ahtGpisteet, joiden pohjalta

yritys paasee ratkaisemaan ongelmakohteitaan. Yrityksen toiminnassa ei ole tarkoitus tehda
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muutoksia tutkimusprosessin aikana, vaan osoittaa yritykselle ne kehittamiskohdat, joihin

yrityksessa voidaan kiinnittda huomiota ja aloittaa HR-tehtavien rakentamisen naista.

3.2 Aineistonkeruumenetelmat

Laadullisessa tutkimuksessa aineistolla tarkoitetaan tekstia, joka on voinut syntya tutkijasta
rippuen tai rippumatta. Aineistonkeruumenetelmia voi olla esimerkiksi haastattelut ja
havainnoinnit. Naistd kahdesta havainnointimenetelmé@an vaikuttaa enemman tutkijan omat
kokemukset. Viitaten jo aikaisempaan kappaleeseen, oleellisinta laadulliselle tutkimukselle on
kuitenkin se, etta tutkimussuunnitelma elaa tutkimushankkeen kehittyessa. (Eskola & Suoranta
1998, luku 1.) Naiden pohjalta opinnaytetyossa kaytetaan aineistonkeruumenetelmana kyselya
seka puolistrukturoitua haastattelua. Kyselyn ja haastattelun pohjalta tydnteon aikana hankitaan

tarpeellinen teoreettinen aineisto, jonka avulla luodaan tyon tulos.

Opinnaytetydn strategian ollessa tapaustutkimus, toimii tarkeimpanad aineistona yrityksen
henkilostolle tehty kysely. Tietoperustan rakentamisessa kaytetaan sisaisia tietokantoja,
internetlahteita, aiheeseen liittyvaa kirjallisuutta seka joissakin kohdissa opinnaytetydita tukemassa
teoriaa. Laadin my0s esihenkilGille kohdennetun kyselyn. Yrityksessa toimitusjohtaja on kuitenkin
ainoa esihenkild, jonka vuoksi tahan kyselyyn ei saada vastauksia. Tyohon tehtya kyselylomaketta
hyodynnetaan kuitenkin toimitusjohtajan haastattelussa hyodyksi. Henkilostolle tarkoitettu kysely
on laadittu Forms-lomakkeella, jonka toimitusjohtaja valittdd henkildstolle vastattavaksi.

Toimitusjohtajan haastattelu jarjestetaan yrityksen toimipisteella.

3.3 Aineistonanalysointimenetelma

Tydsséa kaytetaan aineiston analysointimuotona deduktiivista analysointitapaa. Haastattelun ja
kyselyn vastauksista saadun yhteenvedon pohjalta saadaan luotua yleiskuva tamanhetkisesta
tilanteesta HR-tehtavien toteuttamisessa ja poimuttua ratkaisua vaativat kohdat. Deduktiivisen
analysointitavan mukaan haastattelusta ja kyselysta esille tulleita ongelmakohtia kasitellaan teorian

valossa ja pyritaan |0ytamaan ratkaisut niihin.
Koska laadullisen tutkimuksen aineistonhankintatapojen maara on hyvin laaja, 10ytyy aineiston
analysointitapoja viela enemman. Eskola ja Suoranta ovat jakaneet laadullisen tutkimuksen

aineiston analysointitavat kirjassaan Johdatus laadulliseen tutkimukseen seuraavalla tavalla:
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teemoittelu, tyypittely, sisallon erittely, diskursiiviset analyysitavat seka keskusteluanalyysi. (Eskola
& Suoranta 1998, luku 4.) Tutkimukseen kerétty aineisto on hankittu teemoittain, joten jo valmiiksi
teemoitellun aineiston litteroinnissa kaytan sisallonanalysoinnissa luokittelua apuna. Luokittelulla
tarkoitetaan lukumaaraisesti asioiden esille nostamista aineistosta, joten katsotaan, kuinka monta

kertaa mikakin asia ilmenee aineistossa (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 4.1.)

Kyselyaineiston luokittelussa kaytan apuna toistuvien asioiden yliviivausta erillisella Word -
dokumentilla seka Excelissa. Excelissa pystyn kayttamaan apuna kvantitatiivisen
tutkimusmenetelman keinoja, jotka auttavat havainnollistamaan vastanneiden osuutta.
Kvantitatiivisten menetelmien avulla saan luotua yleiskasityksen vastanneista, jotta toimeksiantaja
yritys pysyy anonyymind. Taman vuoksi tyossa kaytetdan vastaajien maaran osoittamisessa
prosenttilukuja. Haastattelun litteroimisessa toimii apuna sen aikana tehty nauhoitus, jonka avulla
sisallon avaaminen on helpompaa. Luon nauhoituksen avulla fiivistelman haastattelun

ydinkohdista, mutta paapaino on kyselyn tulosten avaamisessa.
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4 HUMAN RESOURCE MANAGEMENT

"Human resource can be thought of as the total knowledge, skills, creative abilities, talents and
aptitudes of an organization’s workforce, as well as the value, attitudes and beliefs of the individuals
involved” (Subba 2008, luku 1.)

idatetaan tyontekijoitd
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hjausta tavoitteiden
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exljoiden tunteminen ..t
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luottamusta vaativa
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hmisten uh mictil
lhmisten yhdistdmistd

Kuva 2: Mité henkiléstéjohtaminen on (Harju, Koskinen 2021)?

Henkilostd on yksi yrityksen tarkeimmistd ja suurimmista voimavaroista ja resursseista.
Kehittamalla ja huolehtimalla henkiloston hyvinvoinnista saadaan yritykselle aikaan vahva
voimavara, joka kykenee ottamaan kaiken hyddyn irti yrityksen tarjoamista resursseista ja on tdman
myota yrityksen menestyksen ja kasvun mahdollistava tekija. Henkilostohallinnon tavoitteena on
yllapitdd motivoituneisuus, sitoutuneisuus, osaamisen taso, tyohyvinvointi sekd tydolosuhteet
hyvalla tasolla ja naiden tuloksena mahdollistaa henkiloston osalta yrityksen toiminnan ja
liketoiminnan tavoitteiden saavuttaminen. Henkilostohallinnon tehtavakuvaan kuuluu suunnitella,

organisoida, toteuttaa seka arvioida yrityksen henkildston toimintaa. (Viitala 2021, 10-14.)

Kun katsotaan historiassa taaksepain, henkilostohallinnon rooli ja tapa toimia on muuttunut
huimasti. Hierarkiapainotteinen johtaminen on poistumassa ja voidaan katsoa, etta taman paivan
johtamisessa  pyritaan  toimimaan seuraavien tyOskentelymallien mukaisesti.  Naita
tydskentelymalleja ovat Human resource management (HRM), Human resource development
(HRD) ja Human resource leadership (HRL). Suomennettuna termeilld tarkoitetaan henkildston

johtamista, kehittdmista ja valmentavaa johtajuutta, joiden keskeisimpiin elementteihin kuuluvat

14



alaisten kuunteleminen, heidan nakemystensa huomioon ottaminen paatoksia tehdessa seka

vaikutusvallan ja vastuun hajauttaminen oikeille toimijoille (Kasvio 1998, 4/96; Oja 2023).

HR-asiantuntijan tarkeys yrityksen toiminnassa korostuu entisestaan, kun tarkastellaan
tybelamassa jatkuvaa ja pysyvaa muutoksen tilaa. Maritta Joki tuo kirjassaan
Henkilostoasiantuntijan kasikirja esille, kuinka tulevaisuudessa vaaditaan yrityksiltd yna enemman
ja tyd muuttuu jatkuvasti enemman luovuutta vaativaksi. Jatkuva muutostila ja tulevaisuuden
tavoitteiden saavuttaminen vaatii yritykselta osaamisen ja oppimisen kehittamista, silla kilpailu
tydntekijoista ja tydpaikoista vain kiihtyy. Kilpailussa mukana pysyminen ei ole mahdollista ilman
toimivaa  tyonjakoa, osaavaa ja  motivoitunutta  henkilostoa seka hyvaa ja
henkilostoasiantuntevuuden omaavaa johtoa. Kun nama ovat kunnossa, yrityksen on mahdollista
saavuttaa tavoitteet tyOyhteison tuloksellisuudessa, asiakastyytyvaisyydessa seka tuotannon
laadussa. (Joki 2021, 14-16.)

Osaamisen jatkuvan kehittdmisen lisaksi muutoksessa mukana pysymisessa on erittéin tarkeaa
toimiva ja avoin vuorovaikutus seka yhteistoiminta yrityksen sisalla. Kun tydskennellaan jatkuvan
muutoksen alaisuudessa, yhtena oleellisena tekijana pidetdan viestintaa ja sen toteuttamista.
Ihanteellisessa tilanteessa yrityksen sisalla tapahtuvat muutokset eivat ole vain johdon kasissa
vaan luottamuksen ja avoimen keskustelun myéta myds henkilostd pystyy osallistumaan

muutosprosessin toteuttamiseen. (Viitala 2021, luku 3.12.)

Human resource management (HRM) on suomennettuna henkiléstovoimavarojen johtaminen.
Suomen kieleen on vakiintunut tasta lyhennetty versio henkilostojohtaminen. (Viitala 2021, 15.)
Henkiléstojohtamisella tarkoitetaan henkiloston motivointia, yllapitoa, kehittamista, palkitsemista
seka henkiloston hankintaa. Naiden tekijoiden avulla tavoitteena on saada aikaan henkiloston ja
tyonantajien  vélille  yksimielisyys palvelusuhteen ehdoista ja sen toteuttamisesta.
Henkilostojohtamisen perimmaisena tavoitteena on se, etta organisaatio pystyy houkuttelemaan
palvelukseensa haluamiaan henkil6ita, seka sitouttamaan heidat motivoinnin, palkitsemisen,

koulutusmahdollisuuksien, tydssa tukemisen ja kannustamisen avulla. (Kauhanen 2012, luku 1.)

HR-asiantuntijalta odotetaan aktiivista osallistumista yrityksen toimintaan ja esimerkiksi
johtokunnankokouksiin (Joki 2021, 18-19). Tama mahdollistaa ajantasaisen tiedon saamisen
yrityksen tamanhetkisesta tilanteesta ja tulevaisuuden kehittymisen suunnitelmista, joilla on

merkittavd osa henkildstohallinnon tekemissa muutoksissa. Taméanhetkisen tilanteen ja
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tulevaisuuden kehittymisen suunnitelmien lisaksi henkilostoon kohdistuvia muutoksia tehdessa on
otettava huomioon yrityksen toiminnan ja toimintaympariston kehityssuuntien ennakoiminen seka
yrityksen omistajien, liketoimintajohdon, asiakkaiden seka henkildston tavoitteet ja toiveet. (Viitala
2021,12.)

4.1 Henkilostosuunnittelu

Henkilostosuunnittelu on yksi henkilostojohtamisen tehtavaalueista, jonka tarkeimpana tavoitteena
on varmistaa, ettd henkilostosta l0ytyy oikeaa ja riittdvad osaamista seka, ettd henkilostéa on
tarvittava maara oikeaan aikaan, jotta yritys saavuttaa toiminnan ja liiketoiminnan tavoitteet. (Viitala
2021, 10). Nama mahdollistaa rekrytointi, joka voidaan myos siséllyttdaa osaksi HRD:ta.
Rekrytointitavan ~ valitsemiseksi HR-asiantuntijan tulee ottaa huomioon  henkiléston
suunnitteluvaiheessa yrityksen kehityssuunnat seka ajankohta, joiden avulla saadaan suhteutettua
tydvoima tyotarpeen kanssa oikealle tasolle. Suunnittelun myéta saadaan vastaus siihen, onko
rekrytointi edes valttamatonta vai olisiko mahdollista jakaa tehtavat jo olemassa olevan henkiloston
kesken kuormittamatta ketaan. (Joki 2021, luku 6.1.)

Henkilostosuunnittelussa muodostetaan kasitys siita, millaista rekrytointitapaa on kaytettava ja
millaisia palvelusuhteita olisi tarpeen muodostaa, jotta tavoitteeseen paédseminen on mahdollista.
Kun etsitaan yrityksen tyontekijoista henkiloa uuteen tyotehtavaan, puhutaan sisaisesta
rekrytoinnista. On my0s yleista, etta yrityksen sisalla tehdaan tydntekijoiden siirtoja eri tydtehtavien
valilla, jolloin rekrytointiin tarvittava resurssien maara on pienempi. Ulkoinen, eli yrityksen
ulkopuolelle auki oleva rekrytointi puolestaan vaati enemman resursseja esimerkiksi

perehdyttdmisen ja tydpaikkailmoitusten laatimisen osalta. (Viitala 2021, 75.)

Henkiléstdsuunnittelu pitaa myds sisallaan linjaukset ja keinot, joiden avulla paastaan tavoitteisiin.
Tavoitteet ovat ensisijaisen tarkeita, kun toimintaa lahdetaan kehittamaan. Tavoitteiden lisaksi
periaatteellisten linjausten asettaminen ja maarittdminen on erityisen tarkeaa, silla ne luovat rajat
toiminnalle. Linjauksilla tarkoitetaan periaatteita, joilla tavoite pyritaan saavuttamaan. Linjauksena
voi toimia esimerkiksi rekrytoinnin hoitaminen jo olemassa olevien resurssien avulla, sen sijaan,
ettd ulkoistettaisiin rekrytointi rekrytointialan yritykselle. Keinoilla puolestaan tarkoitettaan
kaytantoja, joita voi olla esimerkiksi rekrytointi tai palkitseminen. Palkitsemista voidaan kayttaa

esimerkiksi mainostamalla hyvia tydsuhde-etuja yrityksen tavoitellessa alan parhaita osaajia.
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Linjaukset voivat olla HR-asiantuntijan muodostamia, mutta usein niihin vaikuttavat organisaation
yleiset periaatteet. (Viitala 2021, 12.)

4.2 Palvelusuhde

Palvelusuhde syntyy, kun uusi tydsuhde alkaa. Silla tarkoitetaan tyonantajan ja tyontekijan valista
oikeussuhdetta, joiksi katsotaan seka virkasuhteet ettd tyOsuhteet. Palvelusuhde voi olla
muodoltaan maaraaikainen tai vakituinen. (Termipankki.fi 2018.) Suhteen muoto maaraytyy
yrityksen nykyisen hetken ja tulevaisuuden suunnitelmien mukaan, jota tarkastellaan

henkilostosuunnittelussa.

Tydénantajalla on paljon lakisaateisia velvollisuuksia tarkasteltaessa palvelusuhteita. Mikali
laaditusta tyosopimuksesta ei iimene selvitysta tyosuhteen keskeisista ehdoista, tulee tydnantajan
antaa tdma kirjallisena. Tasta pois lukien toistuvat sopimussuhteet, ellei tydsopimuslain 5 §:sta
muuta johdu. Keskeisista ehdoista tulee ilmeta ainakin seuraavaksi listatut asiat:

1. Tyonantaja, tyontekija seka naiden koti- tai likepaikka;

2. tyonteon alkamisajankohta;

3. madraaikaisen tyosopimuksen paattymisaika tai sen arvioitu paattymisaika seka
méaéaraaikaisuuden peruste tai ilmoitus siita, etta kysymys on 1 luvun 3 a §:ssa tarkoitetusta
maaraaikaisesta sopimuksesta pitkaaikaistyottoman kanssaj;

4. koeaika;

5. tyontekopaikka tai, jos tyontekijalla ei ole paaasiallista kiinteaa tyontekopaikkaa, selvitys
niistd periaatteista, joiden mukaan tyontekija tyoskentelee eri tyokohteissa tai on vapaa
maarittdmaan oman tydntekopaikkansa;
tyontekijan paaasialliset tyotehtavat;
palkan ja muun vastikkeen maaraytymisen perusteet seka palkanmaksukausi;

noudatettava tyoaika;

© © N o

vaihtelevaa tydaikaa noudattavan tyontekijan osalta:

a. missa maarin ja missa tilanteissa tyonantajalle syntyy tyovoiman tarvetta;

b. viikonpaivat ja kellonajat, joina tyonantaja voi tyoaikalain mukaisesti teettad tyota
ilman tyontekijan kutakin kertaa varten antamaa suostumusta;

10. Vuokratydssa:

a. kayttajayrityksen nimi ja toimipaikka, kun ne ovat tiedossa;
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b. tieto maaraaikaisen  tyosopimuksen taustalla  olevan  kayttdjayrityksen

asiakassopimukseen perustuvan tilauksen syysta ja kestosta tai arvioidusta kestosta;

C. arvio maaraaikaisen vuokratyontekijan tyonantajan yrityksessa tarjolla olevista muista,
vuokratyontekijan tydsopimuksessa sovittuja tydtehtavia vastaavista tyotehtavista;
11. mahdollinen lakiin, sopimukseen tai kaytantoon perustuva oikeus tydnantajan tarjoamaan
koulutukseen;
12. vuosiloman maaraytyminen;
13. irtisanomisaika tai sen maaraytymisen peruste;
14. tyohon sovellettava tyoehtosopimus;
15. vakuutuslaitos, jossa tydnantaja on jarjestanyt tyontekijan eléketurvan tai vakuuttanut
tyontekijan tyotapaturman ja ammattitaudin varalta;
Naiden lisaksi keskeisisséa ehdoissa tulee mainita ulkomaantydhon liittyvat séadokset muun
muassa palkkaan ja kohde maahan liittyen, mikali ulkomaantyo kestaa vahintaan kuukauden ajan.
(Tyosopimuslaki 55/2001, 2:4§.)

4.3 Arviointi HR nikokulmasta

Yksi tarkeimmista henkilostovoimavarojen johtamisentehtavista on niin yksildiden kuin tiimien
arviointi. Arvioinnissa voidaan kayttaa monenlaisia eri suoritusarvioinnin jarjestelmia apuna ja usein
arviointi tapahtuu etukateen sovitussa kehityskeskustelussa. Kehityskeskustelu voi olla nimeltaan
my0s esimiesalaiskeskustelu tai esimerkiksi suunnittelu- ja arviointikeskustelu. Ideana kuitenkin
on, etta keskustelussa arvioidaan suoriutumista asetettujen tavoitteiden mukaisesti.
Suomalaisessa  organisaatiokayttaytymisessa  kehityskeskusteluissa ~ paapaino  on
tavoiteasetannassa ja tarvitsemien kehityskohteiden arvioinnissa, kun taas amerikkalaisessa
tavassa toimia paapainona on tavoitteidenasettaminen ja suorituksen arviointi. (Kauhanen 2012,
luku 8.) Arviointi on tarkea osa henkildston hyvinvoinnin yllapitamisessa. Osaamisen kartoittaminen
saanndllisin valiajoin auttaa henkiloston johtoa suuntaamaan resurssit oikeisiin kohteisiin.
Osaamista voidaan kartoittaa kehityskeskusteluiden lisaksi erilaisilla mittareilla. Esimerkiksi
asiakaspalautteet ja erilaiset kyselyt henkildstdlle tuottavat informaatiota johdolle. Kyselyt voivat
kohdistua yksilon omiin kokemuksiin esimerkiksi tyGilmapiiriin tai omiin kokemuksiin tyoyhteisossa.
(Viitala 2021, luku 4.8.)

Tydnantaja on vastuussa arvioinnin toteuttamisesta, jolla on merkittavd osuus rakentaessa

yhteisollisyyden tunnetta tyopaikalle. Arvioinnista saatujen tulosten perusteella voidaan tehda
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tarvittavia toimia tyotyytyvaisyyden, tydilmapiirin ja tyoyhteison toimivuuden edistamiseksi, joilla
puolestaan on erittdin suuri vaikutus hyvinvointiin. (Rauramo 2012, 15.) Useimmiten arvioinnin
tekee lahiesihenkild, mutta tydelaman muuttuessa suoritusarviointiin osallistuu nykyaan usein
myos itse tyontekija (Kauhanen 2012, luku 8). Osaamisen arvioinnin esille nostamiseksi seka
osaamisen ja tydhyvinvoinnin yhdistavien tekijéiden Idytamiseksi, voidaan kehityskeskusteluissa
kayttaa seuraavia kysymyksia apuna, jotka Paivi Kupias, Jorma Pirinen ja Raija Peltola ovat
tuoneet esille kirjassaan Esimies osaamisen kehittajana:

- Millainen on osaamisesi nailla alueilla?

- Miten tarkeana pidat tata osaamista tyossasi?

- Milla alueilla tarvitset lisaa taitoja?

- Miten nama taidot ovat hankittavissa?

- Mitk& tehtavat kuunnostavat sinua eniten?

- Mitk& tehtavat kuormittavat sinua eniten?

- Missa olet mielestasi kehittynyt eniten vuoden aikana?

- Minka taidon oppiminen auttaisi sinua padsemaan tavoitteisiin parhaiten?

- Mita havaintoja olet tehnyt omasta ja tiimin toiminnasta vuoden aikana?

Ennen naiden kysymysten lapikaymista on kuitenkin huolehdittava, ettd tehtavaan liittyvat
perusasiat ovat kunnossa. Tydntekijalla tulee olla selkeasti tiedossa, ettd mistd han on vastuussa,
miksi hanen tyonsa on tarkeaa, miten han on suoriutunut ja milla keinoilla esihenkilon avulla on

mahdollisuus parantaa yksilon suoritusta. (Kupias, Pirinen & Peltola 2014, luku 3.)
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Kuva 3: Perinteisen kehityskeskustelun kolme osaa (Kauhanen 2012, luku 8.)

Itsearvioinnin avulla tyontekija pystyy ensin havainnoimaan omaa tekemistaan ja yhteytta
saamiinsa tuloksiin ennen esihenkilolta tulevaa arviointia. Ylapuolella olevassa kuviossa on
yksinkertaistettuna perinteisen kehityskeskustelun kolme osaa, joiden avulla toteutetaan arviointia
eri ajankohtina. On tarkeda, ettd viralliset kehityskeskustelut ovat seka esihenkildlla etta
tyontekijalla ennalta tiedossa, jotta niihin valmistautuminen ja toiminnan ennalta arvioiminen on
madollista. Valmistautuminen keskusteluun mahdollistaa sen, ettd keskustelussa Kiinnitetaan
huomiota juuri oikeisiin arvioinnin luotettavuuden eli validiteetin ja reliabiliteetin kohteisiin.
(Kauhanen 2012, luku 8.)

4.4 Palkitseminen

Palkitseminen ja arviointi ovat sidoksissaan toisiinsa. Palkitsemista voidaan kayttaa motivaattorina
arvioinnin my6ta iimenneisiin kehityskohteisiin ja niista tavoitteeseen paasemiseen (Kauhanen
2012, luku 9). Motivaatiolla tarkoitetaan sisaista kayttovoimaa, joka on korkeimmillaan silloin, kun
ihminen tekee hanta kiinnostavaa, riittdvasti haastavaa ja itselleen sopivaa tyota (Joki 2021, luku
10). Palkitseminen voidaan katsoa my0s johtamisvalineeksi strategisessa johtamisessa, jolloin sen

avulla saadaan tuettua yrityksen menestystd sekd motivoitua ja kannustettua henkildstoa.
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Johtamiskeinona yrityksen toiminnan kanssa yhteensopivan palkitsemistavan valitsemiseen
vaikuttaa yrityksen strategia ja tavoitteet, prosessit ja johtaminen seka@ henkilosto ja rakenne.
(Kauhanen 2012, luku 9.) Palkitsemisjarjestelma laaditaan yhteistydna henkildstoasiantuntijoiden
ja johdon avulla, joka sisaltaa seka taloudellista ettd ei-taloudellista palkitsemista. Jokaisen

tydntekijan tulee tietda mista, milloin ja keté palkitaan. (Joki 2021, luku 10.)

Palkitseminen saattaa vaikuttaa pintapuolisesti hyvin yksinkertaiselta toimenpiteelta varsinkin, kun
sen tavoitteena on motivoida tyontekijoita tavoitteeseen paasemisessa. Ylimmalla johdolla tulee
kuitenkin olla laaja-alaista tietdmystd seuraavilta osa-alueilta, jotta kayttdon otettavasta
palkitsemisen menetelmastda saadaan tehokas: vyksiloiden kayttaytyminen ja motivaatio,
organisaation henkilostorakenne, henkiloston hyvinvointi, tyolainsaadanto, tyomarkkinatilanne,
toimialan tydehtosopimukset, yksild- ja yhteisdverotus seka sosiaalivakuusasiat. Nama eivat
kuitenkaan riita mahdollisimman tehokkaan palkitsemistavan kaytossa silla yrityksen tulevaisuuden
kuvat ja tavoitteet sekd mahdolliset muutokset toiminnassa ja henkilostossa ovat erittain suuressa

osassa myds palkitsemisessa. (Kauhanen 2012, luku 9.)

Palkitsemisen muodot voidaan jakaa eri kategorioihin. Palkitsemisjéarjestelman tulisi siséltaa
maaritelmat peruspalkkaan liittyvista asioista, kuten ylitydkorvauksista ja sunnuntailisista. Tyosta
saadun oikeudenmukaisen palkkausjarjestelman esille tuomisen liséksi on mainittava tuloksiin ja
onnistumisiin liittyvat ylimaaraiset palkkiot, aineeton palkitseminen, kuten mahdollisuudet
oppimiseen ja kehittymiseen tydssa seka taloudelliset etuudet. Taloudellisia etuuksia voivat olla
verotettavat luontoisedut, kuten auto- ja lounasetu ja naiden lisaksi verovapaat edut, kuten

tyoterveyspalvelut, kulttuuri- ja liikuntasetelit seka koulutukset. (Viitala 2021, luku 3.5.)

Alapuolella olevassa kuvassa on hahmotettuna se, kuinka moni asia vaikuttaa palkitsemiseen ja
oikean palkitsemistavan valitsemiseen riippuen johdon asettamista strategisista tavoitteista.
Erityisesti oikean palkitsemistavan valitsemisella on vaikutusta siihen, millaisen kuvan yritys haluaa
itsestaan antaa. Kuten jo aikaisemmin on mainittu, palkitseminen on yksi keinoista, joilla yritys voi
henkilostojohdon avulla paasta tavoitteeseensa eli pystyy houkuttelemaan palvelukseensa
haluamiansa  henkiloita,  sekd  pitamaan  heidat  motivoinnin,  palkitsemisen,
koulutusmahdollisuuksien, tyossa tukemisen ja kannustamisen avulla. (Kauhanen 2012, luku 1.)
Tama onnistuu, kun parkitsemisjarjestelman rakentamiseen on kaytetty aikaa, se on rakennettu

huolella ja se on henkilstolla tiedossa (Joki 2021, luku 10).
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Kuva 4: Kokonaispalkitsemisprosessi (Kauhanen 2012, 9.)
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5 HUMAN RESOURCE DEVELOPMENT

Human resource development (HRD) on suomennettuna henkildstdon kehittdminen. HRD:n
tarkoituksena on vastata henkiloston osaamisesta seka uudelleen kouluttamisesta ja naiden
yllapitdmisen avulla varmistaa yrityksen kilpailussa pysyminen muuttuvassa tydelaméassa.
Osaamisen ja jatkuvan uusiutumisen avulla yritys pysyy mukana kilpailussa, mutta ndiden
tekijoiden tulee tulla esille jo yrityksen strategissa. Miten esimerkiksi osaaminen ja jatkuva
uudistaminen ilmenee yrityksen kilpailustrategioissa kullakin osa-alueella? (Kauhanen 2012, luku
10.) HRD:n merkitys korostuu erityisesti nykyajan nopeasti muuttuvassa liketoimintaymparistossa,
jossa organisaatiot joutuvat jatkuvasti sopeutumaan uusiin teknologioihin, asiakkaiden tarpeisiin
seka kilpailijoihin. Esihenkilon tehtavana on huolehtia tiimin kehittdmisesta ja toiminnan laadusta,
vaikka olisi selvaa, etta tiimin toiminnassa ei talla hetkella ole kehittdmisen tarpeita (Kupias, Pirinen
& Peltola 2014, luku 3).

Eri kilpailustrategioita kaytettaessa ilmenee niiden tyypilliset piirteet seka ominaishaasteet
osaamisen osalta. Tyypillisimpia haasteita osaamisen alueella on asiakkaan alan tunteminen,
jokaisen osaamisen jatkuva kehittdminen, monipuolisten osaamisen kehittdmisen tapojen
tarvitseminen, ydinosaamisen selvittaminen, korkea ammattitaito, riitthva maara strategista
osaamista, nopeiden muutosten ja osaamisen kehittdmisen jatkuvuuden valinen ristiriita,
osaamisen kehittdminen pk-yrityksissa, oppiminen verkossa, organisaation oppimiskyvyn
kehittdminen, oppimisen johtaminen ja johtamisen haasteet. (Kauhanen 2012, luku 10.) HRD:n
tehtavana on valttaa ja minimoida kullakin osa-alueella osaamiseen liittyvat haasteet, joka onnistuu
yllapitamalla osaamisen jatkuva kehittaminen. Esihenkilon on panostettava jatkuvasti
perehdyttdmiseen, kehityskeskusteluihin, kehittamissuunnitelmaan, koulutuksen ohjaamiseen ja
tyossaoppimisen maailmaan, silld mikali naihin ei kiinniteta jatkuvasti huomiota, romahtaa

osaamisen taso hyvin nopeasti (Kupias, Pirinen & Peltola 2014, luku 3).
5.1 Osaaminen muuttuvassa tydelamassa
"Osaamistaan kéayttédméllé organisaatio voi saavuttaa tavoitteensa ja séilyttéé kilpailukykynsé

Jjatkuvasti muuttuvassa ympéristdssa. Tyd on yksilolle véyla, mahdollisuus itseilmaisuun, omien

kykyjen hy6dyntdmiseen ja uuden oppimiseen” (Rauramo 2012, 146).
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Yksi osaamisen lahtokohtana on perehdytyksen toteutus, jonka Tuomivirta Anniina tuo esille
opinnaytetydssaan. Han kasittelee tydssaan tyohon perehdyttamisen tarkeyttd ja tuo esille
tyoelamassa stressia eniten tuottavat tekijat. Naiksi han luettelee liian suuret odotuksen
tyonantajalta seka perehdytyksen ja tyohon opastamisen puutteellisuuden. Nama puolestaan
johtavat tiedonpuutteeseen ja tyon hallitsemattomuuteen, jotka lisdavéat virheitd tyon teossa
(Tuomivirta 2021.)

Laki asettaa yritykselle minimivaatimukset, jotka sen tulee toteuttaa perehdytyksen osalta.
Tydturvallisuuslain toisessa luvussa on tuotu esille tydnantajaan kohdistuvia velvollisuuksia ja
perehdytykseen kohdistuvat velvollisuudet ilmaistaan 14 §, jotka velvoittavat tydnantajan antamaan
tyontekijalle riittavat tiedot tyopaikan haitta- ja vaaratekijoista seka huolehdittava siita, etta
tyontekijan ammatilinen osaaminen ja tyOkokemus sekd muut hé&nen henkildkohtaiset
edellytyksensa otetaan huomioon (Ty6turvallisuuslaki, 738/2002 2:14 §). Tydntekija tulee
perehdyttaa riittavasti tyohon, tyopaikan tydolosuhteisiin, tyo- ja tuotanto menetelmiin, tyossa
kaytettaviin tyovalineisiin ja niiden oikeaan kayttoon seka turvallisiin tyotapoihin, erityisesti ennen
uuden tyon tai tehtdvan aloittamista tai tyotehtavien muuttuessa (Ty6turvallisuuslaki, 738/2002,
214 §). Tydturvallisuuslain lisaksi perehdytykseen kohdistuvia velvoitteita maarittelee

tyosopimuslaki ja laki yhteistoiminnasta.

Jouni Kaksonen tuo opinnaytetydssaan Tulevaisuuden tyoelamataidot muuttuvassa maailmassa
esille sen, kuinka ty6eldama velvoittaa yrityksia kehittdmaan ja mukauttamaan osaamista kilpailussa
mukana pysymiseksi. Nykypaivana tyossa pitaa yha useammin ratkaista ennen ratkaisemattomia
ongelmia ja merkityksellisinta kilpailussa pysymiseksi on 10ytaa uusi tieto nopeasti ja pyrkia
soveltamaan sitd tilanteen mukaiseksi. TyGelamassa organisaatiot muuttuvat rakenteeltaan ja
hierarkia vahenee, jonka myéta vastuu jakautuu laajemmalle alueelle ja tyontekijoiden rooli

tekemisessa korostuu. (Kaksonen 2022,10-12.)

Selvittamalla yrityksen toiminnan kannalta keskeiset osaamisalueet saadaan selville, kuinka monta
henkiloa yrityksessa tyoskentelee kullakin osaamisalueella. Tama puolestaan ohjaa rekrytointia
oikeaan suuntaan, kun yrityksessa rekrytointi katsotaan osaksi henkiloston kehittamista (Otala &
Ahonen 2005, 160). Osaamisen kartoittaminen tapahtuu usein osana kehityskeskusteluita ja
tyontekijoiden tekemana itsearviointina, kuten jo ylla olevasta kuvasta voidaan tulkita. Yrityksen

toiminnan turvaamisen osalta on erityisen tarkeaa, etta toiminnan kannalta mikaan oleellinen tieto
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ei olisi vain yhden ihmisen hallinnassa, joka ilmenee tydssa kohdeyritykselle tehdyssa SWOT-

analyysissa termilla osaamisen keskittaminen.
5.2 Hyvinvointi

"Well-being is not a prize that is obtained at the end of the road — when all needs have been fulfilled-
, but an experience which is obtained along the trail -as needs are being satisfied ” (Rojas, Méndez
& Watkins-Fassler 2023, luku 2.6).

A Osaaminen
‘A Arvostus
’_1 .Thteisﬁllisyw
Turvallisuus

4
‘ Terveys

Kuva 5: Tybhyvinvoinnin portaat (Rauramo 2012.)

Hyvinvoiva henkilostd mahdollistaa tavoitteisiin paasemisen seka kasvamisen. Hyvinvointiin
vaikuttaa useat asiat ja jokainen katsoo hyvinvointia hieman eri tavalla omien kokemuksiensa
valossa. Abraham Maslowin tarvehierarkia on ylla kuvattujen tyohyvinvoinnin portaiden
kehittamisen pohjalla. Kyseinen malli tuo esille ihmisen perustarpeet suhteessa tyohon ja niiden
vaikutukset motivaatioon. (Rauramo 2012, 13.) Hyvinvointi ei ole tutkijoiden tai organisaatioiden
muodostama rakennelma, vaan se on kokemus, joka ihmisilla on (Rojas, Méndez & Watkins-
Fassler 2023, luku 2.6).

Sydanmaanlakan esittdmista psyykkisesta, fyysisesta, sosiaalisesta ja henkisestd osa-alueista
itsensa johtamiseksi on selvasti I0ydettavissa yhteyksia Paivi Rauramon esittamiin tyohyvinvoinnin
portaisiin. Rauramon kaksi ensimaista porrasta ovat terveys ja turvallisuus, jotka sisaltavat
edellytyksen, etta tyontekijan psykofysiologiset perustarpeet toteutuvat. (Rauramo 2012, 14.)

Osaltaan tyontekijat ovat vastuussa itse néisté kahdesta portaasta, mutta myds tyénantajalla on
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omat velvollisuudet naiden toteuttamiseksi. Tyonantajan velvollisuuksia hyvinvoinnin takaamiseksi

saatelee tyoterveyshuoltolaki, tydturvallisuuslaki, tydsuojelun valvontalaki ja tydaikalaki.

5.3 Lain tuomat velvoitteet

Tyoterveyshuoltolaki  velvoittaa  tyOnantajan  jarjestamaan  lakisaateisen  ehkaisevan
tyéterveyshuollon tydsta ja tydolosuhteista johtuvien terveysvaarojen ja -haittojen ehkaisemiseksi
ja torjumiseksi. Taman lisaksi tyoterveyshuollon tehtavana on suojella ja edistaa tyontekijdiden
turvallisuutta, tyokykya ja terveytta. (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, 2:4§.) Tyoterveyshuollon
kautta tyontekijat voivat saada fyysiseen ja psyykkiseen terveyteen liittyvaa apua tukemaan heidan
tyokykyaan ja tyossa jaksamistaan (Tyoterveyshuoltolaki 1383/2001, 1:3§). Lain maarittelemien
tyénantajan velvollisuuksien lisaksi Rauramo on sisallyttanyt turvallisuuden portaaseen
toimeentulon mahdollistavan palkkauksen, oikeudenmukaisen ja tasa-arvoisen tyoyhteison seka
tydsuhteen vakauden, jotka mahdollistavat lain lisaksi kokonaisvaltaisen turvallisuuden takaamisen
(Rauramo 2012,14). Tyéturvallisuuslaki velvoittaa tydnantajaa huolehtimaan tyontekijoiden
turvallisuudesta ja terveydesta tydssa. Yhteistyossa tyoterveyshuollon kanssa on arvioitava
tyopaikan riskit ja toteutettava tarvittavat toimenpiteet niiden estamiseksi ja minimoimiseksi.
Tydnantaja on myos velvoitettu jarjestamaan tarvittava koulutus ja ohjaus tyontekijoille, jotta he

osaavat toimia turvallisesti ja valtellakseen tydtapaturmia. (Ty6turvallisuuslaki 738/2002, 2:8§.)

Tydnantajan velvollisuuksiin kuuluva noudatettavan tydajan seka tyonteon paikan ilmeneminen
tyosopimuksessa tai erillisissa keskeisissa ehdoissa vaikuttavat siihen, kuinka tyoajan seuranta
toteutetaan (TyOaikalaki 872/2019 2:3§). Tyonantajan velvollisuuksiin kuuluu tydaikakirjanpito,
josta tulee ilmeta jokaisen tyontekijan kohdalta tehdyt tydtunnit ja niistd suoritetut korvaukset.
Kirjanpidosta tulee iimeta joko saanndllisen tydajan tunnit, lisa-, yli-, hata- ja sunnuntaityotunnit
seka naistd tunneista maksetut korvaukset. Vaihtoehtoinen tapa kirjata tunnit tydaikakirjanpitoon
on merkita kaikki tehdyt tunnit seka erikseen lisa-, yli-, hata- ja sunnuntaityotunnit ja niista suoritetut
korvaukset. (Tyoaikalaki 872/2019 7:32 §.) Tydnantajalla on velvollisuus sailyttaa tydaikakirjanpitoa
kahden vuoden ajan tydsuhteen paattymishetkesta laskettuna (Tydaikalaki 872/2019 9:40 §).
Naiden lisaksi laki tuo monia muita velvoitteita tyonantajalle, esimerkiksi tyOaikakirjanpitoon

sisaltyvan tydaikasuojelun ja lepoajasta huolehtimisen.

5.4 Yhteisollisyys, arvostus, osaaminen
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Tyo6hyvinvoinnin portaissa kolmantena askeleena on yhteisollisyys, jonka tavoitteena on
tyotehtavia, paamaaria, tavoitteita seka yksilon hyvinvointia tukeva yhteisollisyys tyopaikalla.
Yhteisollisyyden tunteen rakentamisessa on seka tyonantajalla ja tyontekijalla omat vastuualueet.
Tyonantajan on huolehdittava omalta osaltaan tyopaikan yhteishenkea tukevista toimista,
tulokseen vaikuttavista tekijoista seka ennen kaikkea henkildstdsta huolehtimisesta. Tyontekijan
vastuulla puolestaan on oma joustavuus ja erilaisuuden hyvaksyminen seka myonteinen valmius
kehittymiselle. (Rauramo 2012, 14.) Jotta esihenkild onnistuu tehtavéssaan yhteisollisyyden
rakentamisessa, tulee hanella olla kyky kuunnella, kannustaa ja rakentaa luottamuksellisuutta
yhteisossa seka ndiden liséksi tunnejohtamisen osaaminen (Kouva 2016, 15). Kuuntelemisen
osalta on kuitenkin muistettava kuuntelun eri tasot. Valmentavassa johtamisessa kuuntelulla on
erityinen merkitys, joten sen toteutumiseksi esihenkilon tulisi osata kuunnella ymmartamisen

tasolla.

Arvostuksen tunteeseen vaikuttaa yksilon omat arvot ja kokemukset. Hyvinvoinnin rakentamisessa
on tavoitteena, etta arvostus nakyy ja tuntuu tydyhteisdssa niin omaa kuin toisenkin tyota kohtaan.
Arvostuksen rakentumiseen vaikuttaa omien arvojen ja kokemusten lisaksi oikeudenmukainen
palkka, palautekaytanndt seka toiminnan arviointi ja kehittaminen. Naisté tydnantajan vastuulla on
huolehtia tyOpaikan arvojen asettamisesta, palautteen antamisesta, palkitsemisen ja
kehityskeskusteluiden toteuttamisesta. Tyontekijan vastuulla puolestaan on my6nteinen asenne
organisaation kehittdmisessa ja aktiivisen roolin omaksuminen organisaation toiminaan. (Rauramo
2012, 14-15.) Kiinnostuksen osoittaminen tyontekijoita kohtaan lisdad heidén kokemaansa
arvostuksen tunnetta ja tama on yksi tyotyytyvaisyytta tuottavista tekijoista. Arvostavan
vuorovaikutuksen myo6ta syntyy aitoa lasnaoloa ja positiivisuutta (Ristikangas & Ristikangas 2018,

luku 3), joka edistad mydnteisen asenteen yllapitadmista organisaation kehittyessa.

Osaamisella on omat vaikutuksensa hyvinvoinnin rakentamisessa. Osaamisen avulla tyosta
saadaan mielekasta ja hyvinvoinnin kannalta olennaista on, etta tyd on sopivan haastavaa ja
vastaa yksilon ominaisuuksia. (Rauramo 2012, 146.) Tyontekijan vastuulla on hallita oma
tehtavaalueensa ja yllapitaa omaa osaamista, kun taas tyonantaja huolehtii esimerkiksi osaamisen
yllapitamista edellyttavista koulutusmahdollisuuksista. Tyonantajan tehtavana on myods arvioinnin
tulosten avulla tehda tarvittavia toimia edistadkseen osaamista ja tukemalla sita pitamalla huolen
siita, etta tyd on mielekasta, tyontekijalla on riittava vapaus tyon tekemiseen seka tydymparisto ja

tydolot ovat ilmapiiriltdan viihtyvia. (Rauramo 2012, 14-15.) Osaamisen arvioiminen tapahtuu usein
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esihenkilon ja alaisen valilla kaydyissa kehityskeskusteluissa. Talloin my0s voidaan tarkastella

tyontekijan osaamisen tason yhteytta tydhyvinvointiin.
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6 HUMAN RESOURCE LEADERSHIP

Valmentamisen perusajatus on se, etta siina on kaksi osapuolta valmentaja ja valmennettava.
Naista osapuolista valmennettavalla on tarve kehittyd ja valmentaja tarjoaa tahan mahdollisuuden.
(Ristikangas & Ristikangas, esittelysanat). Valmentava johtaja ohjaa yksiloa kehittymaan oikeaan
suuntaan ja antaa hanelle paamaaran, minne tulisi paasta. Han ei kuitenkaan suoraan kerro reitteja
ja keinoja, miten paamaara tulisi tavoittaa. Valmentavassa johtamisessa tyontekijéilla on enemman

vastuuta ja talloin myos itseohjautuvan tydskentelymalli ja sen toiminnan tarkeys tulee esille.

Yksi valmentavan johtajuuden tarkeimmista onnistumisen tekijéista on psykologisen turvallisuuden
luominen. Psykologinen turva tulee [0ytyd niin yksilotasolta kuin yhteisosta. Yksilotasolla
psykologinen turvallisuuden tila vaikuttaa yksilon mielen ja kehon tilaan, jota kutsutaan
polyvagaaliseksi jarjestelmaksi. Kun tydskennellaan psykologisen turvallisuuden hallitsevassa
tilassa, mielessa voidaan kokea hallinnan tunnetta, empatiaa, selkeytta, joustavuutta, innostusta,
luovuutta ja ennen kaikkea fokusta. Kehon reagoinnilla on myos suuret vaikutukset tydskentelyn
tehokkuuteen. Myonteinen vireystila, hallittu stressi ja lepo edistavat tydskentelyn tehokkuutta (Oja
2023).

Yhteison kohdalla psykologinen turvallisuus vaikuttaa organisaatio kulttuuriin. llmapiirissé vallitsee
luottamus, sallivuus ja empatia. Naiden lisaksi johtaminen on autenttista ja integriteettista.
Psykologisen turvallisuuden tunteen vallitessa yhteisdssa prosessit ja kaytanteet toimivat
tehokkaammin. Dialogisuus ja vuorovaikutus on aidompaa ja rehellisempaa, tasa-arvo ja
osallistava kehittaminen ovat enemman esilla, palautteen anto on tehokkaampaa seka yhteisossa
vallitsee lapinakyvyys. (Oja 2023.) Psykologisen turvallisuudenkehittamisessa ja yllapitdmisessa
valmentavalta johtajalta odotetaan kykya kuunnella ymmartamisen tasolla, jotta han pystyy aidosti
ymmartdmaan toisen maailmaa. Valmentajalla on télloin kyky antaa omien ajatuksiensa olla, jotta

omat mielipiteet eivat vaikuta dialogin lopputulokseen. (Ristikangas & Ristikangas 2018, luku 3.)
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Tuomari
Tietaja
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Kuva 6: Kuuntelijan roolit (Ristikangas & Ristikangas 2018, luku 3).

Valmentavan johtajuuden osana olevalla itseohjautuvuudella tarkoitetaan yksilon kykya toimia
omaehtoisesti johtamalla itsedan ilman ulkopuolista ohjausta tai kontrollointia (Raisénen, Uusitalo,
Kiviniemi & Honkonen 2020). ltseohjautuva tydskentelymalli on hyvin tyypillinen kaytettaessa
valmentavaa johtajuutta. Jotta itseohjautuva tyskentelymalli organisaatiossa toimii oikein, on
yksilon oltava itse motivoitunut ja hanella tulee olla halu tehda asioita omaehtoisesti iiman ulkoista
pakottamista (Martela & Jarenko 2017, luku 1). Hanella tulee olla myds tehtavaan kohdistuva oikea
osaaminen ja oikeat taidot seké annettu padmaara ja tavoite. Osaamisella ja taidoilla ei tarkoiteta
pelkastaan teoreettista ja teknistd osaamista vaan my0s taitoa johtaa itsedan. (Martela & Jarenko
2017, luku 1.)

Itsensa onnistunut johtaminen tarvitsee taustalle hyvan itsetunnon ja itsetuntemuksen. Varsin
konkreettiset asiat muodostavat itsensa johtamisen kokonaisuuden. Asiat ilmenevat jo
opinnaytetydn johdannossa, mutta enemman avattuna niilld tarkoitetaan seuraavia asioita.
Psyykkisilla tekijoilla tarkoitetaan sita, etta olemme energisia, uteliaita ja nopeita oppimaan ja
omaamaan uutta tietoa. Fyysisilla tekij6illa puolestaan tarkoitetaan sita, etta otamme vastuun siita,
ettd nukumme, sydomme, lepadmme ja likumme riittavasti edistadksemme psyykkisia tekijoita.
Sosiaalisilla tekijoild halutaan tuoda esille ihmissuhteiden yllapitamisen térkeys ja niille ajan
l6ytdminen. Henkisilla tekijdilld puolestaan pitdd sisallaan ajatuksen siitd, ettd on loytanyt
elamassaan tarkoituksen, omat arvot seka selkeat tavoitteet, joita kohden suunnata itsensa
johtamista. (Sydanmaanlakka 2007, 233-234.) Tiina Kouva mainitsee opinnaytetydssaan sen, etta
yksilon persoonallisuudella, osaamisella, fyysiselld kunnolla, terveydelld ja psykologisella
paaomalla on myos vaikutusta tyohyvinvointikokemukseen edistéen sita tai vahentaen sita (Kouva
2016, 15).
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Katsotaan, etta itseohjautuvan tydskentelymallin kayttéon ottaminen yrityksen toiminnassa edistaa
yrityksen mahdollisuutta pysya mukana muutoksessa seka myos kasvamisessa ja kehittymisessa,
kun annetaan lisda valtaa ja vastuuta tyontekijoille. Muutos itseohjautuvaan tyoskentelymalliin
vaatii organisaatiossa muutosta organisaatiorakenteessa ja kulttuurissa, johtamisessa seka
ihmiskasityksessa. Vaikka tyon tekeminen on enemman itsenaista ei se tarkoita, etta yhteistyon

tekeminen loppuisi. (Raisanen, Uusitalo, Kiviniemi & Honkonen 2020.)
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7 KYSELYN TOTEUTTAMINEN JA TULOKSET

Henkilostolle kohdennetun kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa henkiloston nakokulmasta kohdat,
joihin toivotaan parannusta tai korjausta yrityksen toiminnassa henkilostohallinnon tehtavien osalta.
Kyselyyn vastasi koko yrityksen henkilostosta prosentuaalisesti 61,90 %. Vastaamatta jattaneiden
osuus on otettava huomioon vastauksia tarkastellessa. Osa vastauksista tuo selkeésti esille

henkilon mielipiteet ja osa vastauksista on hyvin yleisella tasolla.

Vastuksia lapikaydessa ilmeni selked yhteys siind, kuinka henkilon tyoskentelyajan pituus
yrityksessa heijastui saatuihin vastauksiin. Taman vuoksi alle vuoden ajan yrityksessa
tyoskennellyt henkil6 ei ollut kykeneva vastaaman kaikkiin kysymyksiin, silla kokemusta kyseisista
aihealueista ei viela ollut. Suurin osa kyselyyn vastaajista on ollut yrityksessa t6issa 1-2 vuotta ja
sukupuolijakauma yrityksessa on hyvin tasainen. Seuraavista kappaleista ilmenee paakohdat

kyselysta, joista myohemmin rajataan aiheet toimenpidesuunnitelmaan.

Kysymys "Miten luokittelet perehdytyksesi toteutuksen?” Tassa vastaus annettiin luokittelumittarin
1-5 asteikon avulla, jonka keskiarvo vastaus oli 3,38. Suurin osa vastaajista on siis sita mielta, etta
heidan kokemansa perehdytys on ollut "en osaa sanoa” tai "hyvin toteutettu” tasolla. Tulee kuitenkin
ottaa huomioon vastaajilla oleva aikaisempi tydkokemus alalta, jonka vuoksi osa vastaajista kokee,

etta perehdytys tyotehtaviin ei ole ollut kovinkaan merkittavatekija heidan kohdallaan.

Jotta perehdytyksen toteutuksen kokemukset tulisivat selkeammin ilmi kyselyssa, seuraavana
kysymyksena oli kuvailla perehdytyksen toteutusta. Tasta kysymyksesta iimenee henkilostolla
oleva aikaisempi kokemus alalta ja lyhyt kokemus yrityksessa tyoskentelysta. Tama kysymys tuo
kuitenkin selkeasti esille sen, etta vaikka itse tyotehtaviin osa ei koe saaneensa tai tarvitsevansa
perehdytysta aikaisemman tydkokemuksen vuoksi, niin yrityksen toimintatapoihin perehdyttdminen
on ollut hyvinkin puutteellista. Kaikki kyselyyn vastanneista pitaa perehdytysta kuitenkin melko
tarkeana tai erittain tarkeana. Kyselyyn vastanneiden tydsuhteen aika on kohdistettavissa yrityksen
kasvukauteen, joten myos perehdyttaminen on ollut yrityksen kasvun aikana. Kyselyn vastauksista
esille nousivat puutteellinen perehdyttaminen yrityksen toimintatapoihin, kollegoiden vastuulla

oleva perehdyttdminen seka itse itsensé perehdyttaminen.
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Olemassa olevan osaamisen arviointi, mahdollisuudet jatkokouluttautumiseen seké uudelleen
kouluttautumiseen olivat seuraavat aiheet kyselyssa. Keskiarvo vastauksista kysymykseen, jossa
pyydettiin arvioimaan omaa osaamista suhteessa tyotehtavaan, on 4,30. Lahes kaikki vastasivat
asteikolla 4-5, mutta 2 vastausta oli "en osaa sanoa” asteikolle, jonka yhdistan lyhyeen
tydkokemukseen yrityksessa. Henkilostolla oleva tieto tarjolla olevista koulutuksen
mahdollisuuksista on hieman hajanaista. Vastauksissa nousee esille selkiintymattomyys siita, kuka
kustantaa koulutukset ja onko koulutuksen kaymisella vaikutusta palkkaan. 62 % vastaajista kokee,
etta heille tarjolla olevat koulutusmahdollisuudet ovat joko kohtuulliset tai erittain hyvat. Lahes
kaikki vastanneista ovat sitd mieltd, ettd on tarkeaa saada mahdollisuuksia lisata osaamistaan

koulutusten avulla.

Kyselyyn vastanneet ihmiset tydskentelevat kahdella eri tehtédvaalueella ja vastanneista jakauma
tehtavaalueiden osalta oli 62 % ja 38 %. Tama huomioon ottaen on tarkasteltu tydtehtaville
asetettuja tavoitteita ja tyontekijoiden tietoisuutta niistd molemmilta tehtavaalueilta. Kutsutaan naita
tehtavaalueeksi 1, jonka vastausmaara kyselyssé oli 62 % ja tehtdvaalueeksi 2, jonka
vastausmaara oli 38 %. Tehtavaalueella 1 vastauksissa ilmenee laki ja asetukset tavoitteiden
kohdalla seka hyvin yleisluontoisesti ilmaistuna "hoida asiakkaasi” ja "tee tyd ilman moitteita”. Osa
vastaajista tehtvaalueella 1 on tuonut esille tarkemmin omia tavoitteita/vastuualueita.
Tehtavaalueella 2 on tiedossa selkedmmin jokaisen vastaajan kohdalla omat tavoitteet ja

vastuualueet.

Seuraavana kyselyssa tavoitteena oli saada esille kohdat, joissa henkilostd kokee tarvitsevansa
opastusta tai neuvontaa. Kokemusta omaavat henkil6t eivat niinkaan kaipaa tyotehtaviin liittyvissa
asioissa neuvontaa tai opastusta, mutta kaytossa olevien jarjestelmien kanssa kaivattaisiin neuvoja
ja opastusta. Erityisesti tehtavaalueella 2 kaivataan apua ohjelmistojen kanssa. Kysymyksen
vastauksissa on mainittu vain kerran epaselkeys vastuun jaossa ja tydsuhteen alussa saatu
vahainen apu muutaman kerran. Yksi kysymyksista kartoitti henkiloston tietoisuutta siita, etta onko
heilld tiedossa mista he saavat opastusta tai neuvontaa tyotehtavia koskevissa asioissa. Kaikki
kyselyyn vastanneista vastasivat kylla. Epaselkeytta on kuitenkin siina, etta mista saadaan tieto,
kun on kyse jostakin muusta tyosuhteeseen liittyvasta asiasta, esimerkiksi palkkaukseen ja

poissaoloihin liittyvat asiat.

Kyselyyn saadut vastaukset tydhyvinvointiin ja hyvinvoivaan henkildstoon liittyen ilahduttivat.

Jokainen mainitsi oman tyohyvinvoinnin tamanhetkisen tilan olevan hyvan ja erinomaisen valilla.
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Kysyessani henkilostolta "Miten hyvinvoiva henkildstd nakyy arjessasi? Tai miten ei hyvinvoiva
henkilostd nakyy arjessasi?”, vahvistui vastaajien kokema yhteinen linja siita, etta tyopaikalla on
hyva olla ja siella vallitsee positiivinen ilmapiiri. Jokainen henkilostosta piti tydhyvinvointia ja sen

vaikutusta tyosta suoriutumiseen hyvin tai erittain tarkeana.

Viimeisena kysymyksena kyselyssa oli "Miten tyontekijana koet, etta henkilostoasiat tulisi
jarjestad@?” ja "Vapaa sana”. Nama kysymykset olivat tarkoituksella hyvin laajoja, silla vastaajat
saivat naissa tuotua juuri itsed mietityttavan asian ilmi. Osa vastauksista toi esille sen, etta
tydntekijoilla ei ole tietoa, miten henkilostoasiat jarjestetaan talla hetkelld ja osa koki, etté nykyinen
tapa on ihan toimiva. Vastauksista ilmenee myds monia asioita, joihin toivottaisiin parannusta, joita
kasittelen  johtopaatoksissa  tarkemmin.  Esille  vastauksista  nousivat  perehdytys,
kehityskeskustelut, ty0ajanseuranta, toimitilojen nykyaikaistaminen, epéaselvéd tyonjako ja
lahiesihenkild. Viimeiseen vapaa sana osuuteen 46,15 % vastaajista jatti vastaamatta. Tasta
huolimatta kysymykseen saadut vastaukset pohjustivat jo aiempien kysymysten myota esille

nousseita asioita.
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8 HAASTATTELUN TULOKSET

Tassa luvussa kasitellaan toimitusjohtajalle pidettya haastattelua, joka toteutettiin kasvotusten
tammikuussa. Haastattelu toimitusjohtajan kanssa oli hyvin pintapuolinen, silla opinnaytetyon
tarkoituksena [dytaa kehittamisen kohteet henkiléston nakdkulmasta. Haastattelun tarkoituksena
oli selvittad@ hieman toimitusjohtajan taustaa ja hanen nakemyksiaan yrityksen tamanhetkisesta
HR-toiminnan toteuttamisesta. Haastattelu nauhoitettin haastateltavan luvalla. Yrityksen X
toimitusjohtaja on perustanut yrityksen vuonna 2012 ja tata ennen han on tyoskennellyt ravintola-
alalla useita vuosia. Haastattelun tarkoituksena oli selvittaa toimitusjohtajan vahvuuksia ja
heikkouksia nykyisessa tehtdvassa seka asioita, joissa han kokee eniten tarvetta muutokselle tai

kehitykselle.

Tehdystd haastattelusta ilmeni selvasti opinndytetyon aiheeksi paatynyt ongelma
henkiléstohallinnon tehtaviin littyen. Haastateltava mainitsi, ettd on hyvin vaikea l0ytaa aikaa
henkilostohallinnon tehtavien suunnittelulle ja organisoimiselle, jonka jalkeen niiden toteuttaminen
olisi helpompaa. Tassa tulee esille epaselka tyonjako ja yhteisten linjausten puuttuminen, jonka
vuoksi tyotehtavat kuormittavat niin alaisia kuin toimitusjohtajaakin. Tyotehtévien delegoiminen oli
yksi haastattelun aiheista, joka toi iimi taustaa, miksi aikaa ei ole henkilstohallinnon tehtavien
suunnittelulle. Haasteena on niiden ty6tehtavien delegoiminen, jotka eivat ole pelkastaan

toimitusjohtajan paatettavissa, vaan asiakkaat vaikuttavat naihin.

Haastattelussa kavimme lapi toimitusjohtajan vahvuuksia ja heikkouksia, joita on mahdollista
hyodyntaa opinnaytetyon johtopaatosten esille tuomisessa ja vastuumatriisin rakentamisessa. Han
toi esille tarkeimpina toimintavahvuuksinaan vahvuuksikseen riskinottokyvyn, riskinhallintakyvyn,
karsivallisyyden, hyvan ihmistuntemuksen seka sovittelukyvykkyytensa. Naiden toimitusjohtajan
vahvuuksien avulla on mahdollista tehda tarvittavia muutoksia yrityksessa, jotta yrityksella on
mahdollisuus kasvaa entisestaan ja saada aikaan aidosti hyvinvoiva ja motivoitunut henkilosto.
Heikkoutena han mainitsi tietynlaisen karsimattomyyden tilanteessa, jossa olettaa muiden tekevan
asiat samalla tavalla, mutta eivat teekaan. Tama on myds tekija, jossa ilmenee yhteisten linjausten

puuttuminen tyon teossa.
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9 JOHTOPAATOKSET

Opinnaytetydhon yhteydessa toteutetun kyselyn tarkoituksena oli selvittdd henkildston kokemat
kehityskohdat henkiléstohallinnon tehtavien hoitamisessa. Yritys voi halutessaan kayttaa
opinnaytetyon tuloksena esille nousseita kehityskohtia lahtiesséén rakentamaan HR-tehtdvien

organisoimista. Tassa luvussa tarkastellaan enemman kyselysta iimi nousseita asioita.

Kyselyyn vastanneiden tyontekijoiden tyokokemuksen pituus yrityksessa X, vaikutti saatuihin
vastauksiin, kuten kyselyn tulosten avaamisessa jo ilmeni. Vaikka kyselyyn vastaamisessa lyhyt
kokemus yrityksessa toi haasteita, on se myds havainnollistava tekija esimerkiksi perehdytyksen
toteutusta arvioidessa. Perehdytysta tarkastellessa vastaajilla on joko perehdytys kesken tai
suhteellisen lyhyt aika perehdytyksen toteutuksesta. Saatu keskiarvovastaus perehdytyksen
toteutusta arvioivassa kysymyksessa on 3,38 % vastausvalilla 1-5. Naen tassa yhden yrityksen X
kehityskohdista, kun otetaan huomioon lyhyet tydkokemukset yrityksessa, silla kyselyyn vastaajilla
perehdytys on hyvinkin muistissa, joten aika ei ole niinkdan vaikuttanut kokemuksen
muistelemiseen. Vastaajien kuvaillessa perehdytyksen toteutusta eniten esille nousevat asiat olivat
puutteellinen perehdyttdminen yrityksen toimintatapoihin, kollegoiden vastuulla oleva
perehdyttaminen seka itse itsensa perehdyttaminen, joka viittaisi siihen, etta yhteista linjausta ja
toimintamallia ei ole. llman maariteltyja linjauksia ja kaytant6ja on hyvin vaikea saada aikaan
tasalaatuista perehdytysta. Kollegoiden tekema perehdyttaminen lisaa heidan tyotaakkaansa,
mikali perehdytyksen jarjestaminen ei kuulu hénen ty6tehtaviinsa, eika sille ole jarjestetty erillista

aikaa ja siita saatavaa palkitsemista ei ole tuotu esille.

Perehdyttdminen on yksi ensimmaisista asioista, joita uuden palvelusuhteen alkaessa tehdaan,
joten sen merkitys on erittain tarkea. Tarkeys kohdistuu niin ty6tehtaviin perehdyttamiseen, kun
kokemusta alalta ei vield ole seka tydyhteison toimintatapoihin perehdyttdmiseen, jotka ovat myds
laissa maaritelty (Tydturvallisuuslaki, 738/2002 2:14 §). Naiden lisaksi tydsuhde-etujen niin
taloudellisten kuin ei taloudellisten etujen esille tuominen osana perehdytysta lisaa sitoutuvuutta
tyohon ja seka hyvinvointia. Kyselyn pohjalta ilmeni, etta lounassetelit olisivat yksi tyosuhde-
eduista, joita tyontekijat toivoisivat. Laadukkaalla perehdytyksen toteutuksella valtetaan turhan
stressin ja kuormituksen syntyminen osaamisen ja tiedon puutteen takia, joten perehdytyksella on
siis suuri rooli hyvinvoinnissa ja jaksamisessa seka myos sitouttamisessa. Tyohyvinvoinnin

vastaukset kyselyssa olivat hyvan ja erinomaisen valilla, mutta perusteista hyvinvoinnille ja
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hyvinvoivalle henkilostolle ei ilmene kertaakaan laadukas perehdytys, joten en yhdista
perehdytysta taustatekijaksi hyvinvoivalle tydyhteisdlle. Kasvavan yrityksen kohdalla olisi erittain

tarkeaa kiinnittaa huomiota perehdytyksen laatuun.

Perehdyttamiseen littyen kehittdmista vaativa kohta on myds tavoitteiden selkeyttdminen
molemmille tehtévaalueille, joka selittad vastauksista ilmenneen epaselvan tyonjaon tunteen.
Taméa kertoo siita, etta yhteisen toimintamallin ja linjausten rakentamisessa olisi tehtavaa.
Tyontekijalla tulee olla tiedossa jo tydsuhteen alkaessa hanen tehtavalleen asetetut tavoitteet, jotta
tyostd suoritustumista on mahdollista arvioida esimerkiksi esihenkilon kanssa kaytavissa
kehityskeskusteluissa tai muilla mittareilla. Kyselyssa kysymys on muotoiltu seuraavasti: "Mitka
ovat tehtavallesi asetetut tavoitteet?” Tehtavaalueen 2 vastauksissa ilmenivat hyvin selkeasti
kunkin vastaajan tavoitteet tyotehtavassaan, mutta tehtvaalueella 1 vastauksissa toistuivat lait,
joiden mukaan toimia seka esimerkiksi seuraavat ilmaisut tulivat esille: "Tehda ty6 ilman moitteita”
ja "Hoida asiakkaasi’. Nakisin kuitenkin, ettd minimivaatimuksena on toimia lain mukaan ja
yrityksen kasvun seka menestyksen kannalta tulisi olla erikseen asetetut tavoitteet kullekin
tehtavaalueelle. Tavoitteet voivat kohdistua esimerkiksi asiakastyytyvaisyyteen, perehdytyksen
laadun seuraamiseen tai jonkin muun tyoskentelytavan kehittdmiseen. Naiden tavoitteiden
arvioinnilla pystytaan seuraamaan kehityssuuntia ja tekemaan toimia saatujen tulosten pohjalta

esimerkiksi kvartaaleittain.

Kuten aikaisemmin jo kyselyn vastausten osuudesta ilmeni, kyselyyn vastanneet kokevat
tyohyvinvointinsa hyvaksi. Vastauksia tarkastellessa hyvinvointia nostattavia tekijoita ovat
ehdottomasti mahdollisuus vaikuttaa omaan tydskentelyyn, etatyomahdollisuus, kollegoista
valittaminen, tyénantajan ymmartavaisyys ja joustavuus seka positiivinen ja motivoitunut ilmapiiri
tyopaikalla. Tama kertoo siitd, etta voidaan olettaa psykologisen turvallisuuden tilan vallitsevan
tydpaikalla, jonka yllapitamiseen tulisi kiinnittdd huomiota. Vastauksissa eniten toistuvat
tyokavereiden tarkeys. “TyoOkaverit tukevat tyohyvinvointia oikeastaan paivittain, yhteiset
aamukahvi- ja lounashetket ovat henkireikd.” Tahan liittyen vastauksista ilmeni myés huolenaihe
littyen fiilispohjalta etatéihin ja@miseen. Mikali suurin osa henkilostosta tekee toita etdné vahenevat
yhteiset aamukahvi- ja lounashetket, jotka ovat toisille tyontekijdille erittéin tarkeita jaksamisen
kannalta. T&ssakin tulisi olla yhteinen linjaus asetettuna. Koska mahdollisuus vaikuttaa
tyosuunnitteluun on selvasti yhteydessa henkiloston kokemaan hyvinvointiin, tata ei tulisi muuttaa.
Hyvin yleinen tapa toimia etatyon suhteen on sallia etatyd mahdollisuus kahtena paivana viikossa.

Talloin heilla olisi mahdollisuus vaikuttaa siihen, etta mitka paivat he haluavat tehda etana, mutta
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kolmena muuna paivana tulisi tehda tyot tyopaikalta. Tama helpottaisi myos tyonantajaa lain
velvoittamassa tyOajan seuraamisessa tydaikakirjanpitoa varten, yhteisollisyyden tunteen

yllapitamisessa seka tyontekijoita tyotehtavien ajallaan tekemisessa.

Tydajanseurannan parantaminen oli yksi esille nousseista kehitystd vaativista kohdista. Laki
velvoittaa tyonantajaa tekemaan tyoajan seurantaa ja sailyttamaan tasta tehtya tyoaikakirjanpitoa
kaksi vuotta tydsuhteen paattymisesta lahtien (Tyoaikalaki 872/2019 9:40 §). Liika vapaus etatyon
tekemisessa ja omalla ilmoituksella tehdyissa poissaoloissa oletetusti tekevat tydajan seurannasta
haastavaa. Lisaksi ajallaan valmistuvien tehtavien seuraaminen ja tyon laadun varmistaminen
vaikeutuvat, joka ilmenee kyselyn vapaa sana -osuudessa. Vastauksissa on huomattavissa hieman
ristiriitaa siina, etta tehdaanko tyotehtavat ajallaan ja ovatko ne odotetun laadun mukaisia. Tama
tukee jo aiemmin esille tullutta ajatusta yhteisten linjausten puuttumisesta siitd mité odotetaan ja

mitka ovat tavoitteet.

Lahiesihenkilo oli yksi aiheista, joka nousi esille kyselyn vapaa sana -kohdassa ja tahan liittyen
kehityskeskustelut esihenkilon kanssa. Tyontekijat ovat erilaisia, joten joillekin keskustelut
saattavat tuoda enemman vain ahdistusta kuin hyotya, mutta vastausten pohjalta niihin tulisi
ainakin olla mahdollisuus, joten ne voitaisiin jarjestaa vapaaehtoisina. Jonkinlainen tapa tulosten
arvioimiseksi tulisi kuitenkin ottaa kayttédn, mutta ensin taytyy olla selkeat tavoitteet asetettuna
kullekin tyotehtavalle. Mikali molemmilla tehtavaalueilla olisi lahiesihenkild, johon voisi ottaa
tyétehtaviin tai muihin tyéhon liittyviin kysymyksiin yhteytta, vahentaisi tdma toimitusjohtajan
kuormitusta ja selkeyttaisi tehtavien jakoa. Lahiesihenkilolle iimoitettaisiin etatdihin jaamiset tiettyyn
paivaan mennessa ja mahdolliset poissaolot seka han vastaisi tehtavaalueensa tyonlaadusta.
Poissaoloihin liittyen tulisi olla linjaukset siina, ettd missd kohtaa vaaditaan esimerkiksi
ladkarintodistus. Vastauksista ilmeni myos mahdollisuus saada vapaata tdista tarpeen vaatiessa,
kunhan ty6t tehdaan ajallaan. Taman mahdollisuuden voisi myos pitdd edelleen, mutta ndma
olisivat poikkeuksia arjesta. Lahiesihenkilon ja etatoihin asetettujen linjausten avulla saadaan
yllapidettya hyvaa ilmapiiria, kun tyopaikalla on aina tyokavereita paikalla ja kokemusten jakaminen
on mahdollista. Lisaksi tyontekijoilla on tiedossa henkilo, johon voi ottaa yhteytta, kun tarvitsee

apua ja avun saaminen olisi nopeampaa.
Toimitilojen nykyaikaistaminen tuli myos esille kyselyn vapaa sana kohdassa. Hyvinvointia lisaava

tekija on tydymparisto ja tyoolosuhteet, silla nailla voi olla hyvin suoria vaikutuksia terveyteen.

Vastauksista ei kuitenkaan ilmennyt, etta tyoolosuhteet olisivat vaikuttaneet negatiivistesti
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tyontekijoiden kokemaan tyohyvinvointin. Taman vuoksi katson, ettd muut esille tulleet
kehityskohdat olisivat toteutuslistalla ennen tydtilojen nykyaikaistamista, mutta tdmakin on

huomioon otettava asia.

Yhteenvetona aikaisemmista kappaleista voidaan todeta, etté perehdytyksen laadun parantaminen
olisi yrityksella tehtavalistalla yksi ensimmaisista tekijoista. Kyseessa on kasvava yritys ja
henkiloston lisaantyessa perehdytyksen laadun ja toteutuksen tulisi olla kunnossa, jotta valtytaan
jatkossa suuremmilta haasteilta. Perehdytysta toteuttaessa tulisi antaa jo uudelle tyontekijalle tieto
siitd, mitd hanelta odotetaan ja miten hanen ty6tansa arvioidaan. Tahan littyen kyselyn vapaa sana
-osuudessa ilmeni ehdotus toiminta-/ohjekorttien jakamisesta uusille tydntekijdille, joka voisi olla
hyva ajatus. Tuomalla esille jo alussa tyontekijalle kohdennetut tavoitteet valtetdan epaselvan
tyénjaon muodostuminen ja mahdollinen kollegoiden kuormittaminen. Perehdyttamisen
kehittamiseen liittyen sisaltyisi myos perehdytys suunnitelman laatiminen. Kenen vastuulla
perehdyttdminen  on?  Miten  perehdyttdminen on  otettu  huomioon  kyseisen
tydntekijan/lahiesihenkilon tydsuunnittelussa? Onko perehdytyksen toteuttamiselle asetettu
palkintoja? Kuka valmistaa perehdytys materiaalin, esimerkiksi toiminta/ohjekortit? Kun
perehdytystd koskien on laadittu materiaali, voidaan se jakaa muullekin henkildstélle. TallGin
saadaan varmistettua, etta kaikilla on tiedossa myos tyotehtavaan littymattomat tiedot, kuten

tydsuhde-edut ja kaytosséa oleva palkitsemisjarjestelma seké niihin liittyvat ehdot.

Perehdytyksen laadun kehittdminen loisi turvaa yrityksen kasvulle, mutta jo olemassa olevan
henkiloston kohdalla tulisi tehda omat toimensa. Toisena tehtavana yrityksella olisi tavoitteiden
selkeyttaminen kullekin tehtavaalueelle. Tavoitteiden asettamisessa tulisi ottaa huomioon niiden
mitattavuus, jotta niihin kohdistuva arviointi on sujuvampaa seka tdman lisaksi tydajanseuranta olisi
saatava kuntoon. Tydajan seurannan kehittamisessa auttaa selkeiden tavoitteiden asettaminen

seka etatydhon asetetut yhteiset linjaukset.

Jotta tama kaikki tyo naiden tehtavien parantamiseksi ei olisi toimitusjohtajan poydalla, olisi kyselyn
vastauksista esille tullut lahiesihenkilo tarpeen. Yrityksessa X on karkeasti eriteltyna 2
tehtavaaluetta ja molemmille tehtavaalueille valittaisiin omat lahiesihenkilot. Lahiesihenkild voisi
olla vastuussa perehdytyksesta ja ottaa vastaan poissaoloilmoitukset seka pitaa kirjaa etatoista,
jotka tietyin aikavalein valittaisi toimitusjohtajalle. Taman myota tydajanseuranta olisi helpompaa ja
avun saaminen nopeampaa. Tama myos selkeyttéisi sita, ketka ovat vastuussa asiakkaista ja ketka

yrityksen johdosta.
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Kuva 7: Opinndytetydssé esille nousseet kehityskohdat

Alla olevassa kuvassa on johtopaatosten pohjalta muodostetut tehtavanimikkeet yritykselle X.
Toimitusjohtaja olisi vastuussa yrityksen johdosta ja juoksevan hallinnon hoitamisesta seka muista
toimitusjohtajalle kuuluvista tehtavistd. Lahiesihenkild puolestaan vastaisi tehtavaalueensa
toiminnasta ja sen kehittamisesta. Tehtavanimikkeen 1 ja 2 tyontekijat vastaisivat omista

vastuualueistaan.

Muutosten punnitsemisessa tulisi ottaa huomioon niiden tuomat mahdollisuudet kehityksessa ja
toiminnan sujuvoittamisessa, mutta myés niiden mahdolliset riskit. Ovatko mahdollisesti
muutoksista johtuvat riskit este yrityksen toiminnan kehittamiselle vai vain pieni takaisku, jonka
jalkeen kasvaminen olisi taas mahdollista? Naitad pohtiessa haastattelun my6té esille nousseet

toimitusjohtajan vahvuudet riskinsietokyky ja riskinhallintakyky tulevat olemaan hyddyksi.

Toimitusjohtaja
Lahiesihenkild Lahiesihenkild
Nimike 1 Nimike 2

Kuva 8: Vastuumatriisi
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10 POHDINTA

Opinnaytetydn tavoitteena oli 16ytaa henkildstdlle kohdennetun kyselyn vastauksista kehittamista
eniten vaativat kohdat, joista yritys pystyy halutessaan aloittamaan henkildstohallinnon tehtavien
rakentamisen. Kyselyyn saatiin oletettua paremmin vastauksia, joten johtopaétokset saatiin hyvin
rakennettua. Kyselyssa osa kysymyksista oli hyvin laajoja tarkoituksella, jotta vastaajat voivat tuoda
vastauksissa juuri heitd eniten mietityttavan asian ilmi. Erityisesti naihin laajoihin kysymyksiin

saatiin oletettua paremmin vastauksia.

Tutkimus oli laadullinen tutkimus, jolle tyypillistd on mukautua tutkimusprosessin kuluessa. Tassa
opinnaytetyossa kysely toteutettiin yhtena ensimmaisend vaiheena tutkimusta rakentaessa, silla
teorian rakentaminen tapahtui saatujen vastausten perusteella. Kuitenkin aiheeseen liittyva teoria
on hyvin laaja ja asiat ovat hyvin paljon kytkoksissa toisiinsa, joten teoriaa muodostui

opinnaytetydhon laajemmin, kuin vain vastaamaan kyselysta saatuihin tuloksiin.

Vaikka laadulliselle tutkimukselle on ominaista mukautua tutkimusprosessin aikana, naen
kuitenkin, etta kehitettdvaa olisi ollut tutkimuksen suunnittelussa. Suunnittelun avulla kyselyyn olisi
voitu lisata tarkentavia kysymyksia, mutta tdma puolestaan olisi pidentanyt kyselyn vastaamiseen
kéytettdvaa aika, jolla olisi voinut olla vaikutusta vastaajien maaraan. Opinndytetyd toteutettiin
toiden lomassa, joten tahan nahden tyo on toteutunut hyvin. Koen, etta tietoperustassa on kaytetty

rittavasti lahteita ja saatu tuettua esilletuotua tietoa eri lahteiden avulla.

Aineiston ja teorian pohjalta muodostetut johtopaatokset muodostavat vastuumatriisin rakenteen ja
taten selkeyttavat tyon tutkimusprosessin tuloksena saadut vastaukset. Saaduissa vastauksissa
ilmenee jo haastattelun aikana esille tulleita asioita, jotka ovat jo yrityksessa tiedossa. Naiden

rakentaminen auttoi myds tutkimusprosessin paattamisessa.

Ajansuunnittelun osalta opinnaytetyossa eniten vei aikaa teoriaosuuden kirjoittaminen, joka on
myos havainnollistettavissa sen pituudesta. Kuitenkin jo aikaisemmin mainitsemani tyon
suunnitteluvaihe olisi voinut kaivata myds taman osalta parannusta. Tarkemmalla suunnittelulla
johtopaatosten rakentamiseen kaytettava aika olisi mahdollisesti ollut pidempi. Kuitenkin tasta
huolimatta koen, etta tyon tuloksena syntyneet johtopaatokset ovat totuudenmukaisia kehityskohtia

yrityksessa.
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LITTEET

LITE1

Opinnaytetydn kysely, henkilostd

Kyselyn tavoitteena on kartoittaa henkildstén nakokulmasta kohdat, joihin toivotaan parannusta/korjausta yrityksen
toiminnassa. Opinndytetyd keskittyy henkildstohallinnolle kuuluviin tehtéviin ja niiden toteuttamiseen.

1. Sukupuoli

() nNainen
O Mies
O Muu

2. Kauanko olet ollut yrityksessd tdissa? *

Kirjoita vastaus

3. Mika on tehtavanimikkeesi? *

Kirjoita vastaus

4. Miten luokittelet perehdytyksesi toteutuksen? *

1 téhti= huonosti toteutettu
5 téhted= erinomaisesti toteutettu

wWw W W W
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5. Kuvaile perehdytystasi *

Kirjoita vastaus

6. Miten tarkeand pidat perehdytysta? *

1 tahti= en pida tarkeana
5 tahted= erittain tarkedna

www W W

7. Koen, ettd minulla on vaadittava osaaminen ty&tehtavaani *

1 tahti= en koe
5 tahted= kylla koen

wow W W W

8. Millaiset koulutusmahdollisuudet sinulla on? (uudelleen kouluttautuminen,
taydennyskoulutus, osaamisen lisddminen) *

Kirjoita vastaus

9. Kuinka tarkedna pidat tarjolla olevia koulutusmahdollisuuksia? *
1 tahti= en pida tarkeana
5 tahted= erittain tarkedna

W W W W
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10.

11.

12.

13.

14.

Tiedan, mitd minulta odotetaan tyéntekijand. *

1 téhti= en tieda
5 tahted= tiedan

wWwww W

Mitka ovat tehtdvallesi asetetut tavoitteet? *

Kirjoita vastaus

Missd asiassa kaipaisit enemman opastusta/neuvontaa? *

Kirjoita vastaus

Kuinka térkeénd pidat osaamisen riittdavyytta tyotehtdvaa kohtaan? *

1 tahti= en pida tarkeana
5 téhted= erittdin tarkedna

Www W W W

Tiedadtkd mista saat apua/opastusta/neuvontaa ty6tehtaviin liittyvissa asioissa? *

() Kylla
() En

() Enolevarma
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15. Tiedatkd mistd saat apua/opastusta/neuvontaa muissa tydsuhteeseeni liittyvissa asioissa? *
Esimerkiksi palkkaukseen liittyvat, poissaolot tai erikseen korvattavat asiat jne.

() kylla
() En

O En ole varma

16. Kuinka térkeéna pidat helposti saatavilla olevaa apua? *

1 téhti= en pida tarkeana
5 tahted= erittain tarkeana

ww W W W

17. Millaisena koet oman ty6hyvinvoinnin? *

Kirjoita vastaus

18. Miten hyvinvoiva henkildstd nakyy arjessasi? Tai miten ei hyvinvoiva henkildstd nakyy
arjessasi? *

Kirjoita vastaus

19. Kuinka tarke@na pidat tydhyvinvointia ja sen vaikutusta ty6stad suoriutumiseen? *

1 téhti= en pida tarkeana
5 tahted= erittain tarkedna

wwwww
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20. Onko sinulla mahdollisuus vaikuttaa tydsuunnitteluusi? *

Jos on, milla tavalla?

Kirjoita vastaus

21. Miten tyontekijana koet, etta henkildsto asiat tulisi jarjestaa? *

Kerro omia ajatuksia/nakemyksia siitd, miten henkilGsto asiat tulisi hoitaa ja mita tulisi parantaa.

Kirjoita vastaus

22. Kuinka tarkedna pidat henkildoston mahdollisuutta vaikuttaa yrityksen toimintatapoihin? *

1 tahti= en pida tarkedna
5 tahted= erittdin tarkedna

wow W W w

23. Vapaa sana *
Mitd muita ajatuksia yrityksen henkilGsto tehtévien hoidosta?

Kirjoita vastaus

LIITE 2, Haastattelun kysymykset

Kuinka kauan olet ollut yrityksessé tdissa?
Mita aikaisempia tyokokemuksia sinulla on?
- Miten ne ovat auttaneet sinua toimitusjohtajan roolin toteuttamisessa?
Mitka ovat vahvuutesi/heikkoudet toimitusjohtajan tehtavassa?
Mitk& ovat tarkeimmat vastuualueesi?
Ovatko tyotehtavasi muuttuneet viimeisen vuoden aikana?
Mitk& asiat kuormittavat tytasi eniten?
- Millaisia keinoja sinulla on keventaa tyotaakkaasi?
- onko sinulla vapaa-aikaa (kokonaan ilman toita)?

Onko sinulla mahdollisuutta delegoida ty6tehtavia?
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- Mita tyotehtavia delegoit?
- Missa asioissa koet tarvitsevasi tukea? (Esim. Resurssit, osaaminen, aikatauluttaminen)
Missa asioissa koet osaamiseen liittyvia haasteita? omalla tai alaisten kohdalla?
Tiedatkd mista haet apua keinoja tydtehtavien hoitamiseen? delegoimiseen esim.
Millaisia muita ajatuksia sinulla on yrityksen henkildsto tehtaviin liittyen?
- Mista henkilostohallinnon tehtavista vastaava henkilo |0ydetaan?
Millaisia muutoksia toivoisit omaan tyon kuvaan? konkreettisia asioita?
- Onko muutoksille tiedossa keinot, joilla ne toteutetaan?
- Onko naille muutoksille olemassa tarpeelliset resurssit?
Millainen tilanne yrityksessa on vaihtuvuuden kannalta?

- Onko irtisanomisen syyna toistunut jokin sama asia?
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