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1 Johdanto

Henkildstbhallinto on keskeinen osa minka tahansa yrityksen menestysta, mutta
mikroyrityksissé sen merkitys korostuu entisestaan. Mikroyritykset muodostavat
suuren osan Suomen yrityskentasta, ja niiden vaikutus talouteen ja yhteiskun-
taan on merkittava. Usein mikroyritykset kuitenkin kohtaavat erityisia haasteita
henkilostohallinnossa. Naita voivat olla rajalliset taloudelliset ja ajalliset resurs-
sit, epaviralliset kaytannot ja pienet tiimit. Tama tekee HR-toiminnoista mikroyri-

tyksissa ainutlaatuisia ja samalla haastavia.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on tarjota kaytannonlaheinen henkiléstéhal-
linnon opas, joka vastaa mikroyritysten erityistarpeisiin. Tydssa keskitytaan hen-
kilostohallinnon keskeisiin osa-alueisiin, kuten rekrytointiin, perehdytykseen,
tydsuhteen yllapitoon ja paattamiseen. Lisaksi tydssa kasitellaéan, kuinka mik-
royritykset voivat kehittdd HR-strategioitaan kustannustehokkaasti ja yksinker-

taisilla ratkaisuilla, seké& miten tekoalya voi hyddyntaa mikroyrityksen tarpeisiin.

Tybssa korostetaan myds mikroyritysten HR-toimintojen juridisia ja eettisia na-
kokulmia, kuten lakis&dateisten velvoitteiden hoitamista ja tyontekijéiden oikeuk-

sien turvaamista.

Tyon rajauksissa keskitytdan Suomessa toimiviin mikroyrityksiin, jotka tyollista-
vat 1-10 tyontekijaa. Tyo ei kasittele suuryritysten HR-kaytantdja tai laajamittai-
sia strategisia henkilostéhallinnon malleja, silla mikroyrityksilla on omat erityis-
tarpeensa ja resurssinsa, jotka eroavat merkittdvasti suuremmista organisaa-

tioista.

Tassé opinnaytetyossa tutkimusongelma liittyy mikroyritysten erityisiin haastei-
siin henkildstbhallinnossa. Mikroyrityksilla on usein rajalliset resurssit, epaviralli-
set toimintatavat ja pienet tiimit, mik& tekee HR-kaytantdjen kehittamisesta

haastavaa. Tyon tavoitteena on |6ytdd vastauksia siihen, miten mikroyritykset



voivat jarjestaa ja kehittaa henkilostohallintoa tehokkaasti ja kaytdnnénlahei-

sesti.

Opinnaytetyon aiheena on henkildstohallinnon opas mikroyrityksille, ja se kes-
kittyy henkildstohallinnon merkitykseen ja toteutukseen mikroyrityksissa. Mik-
royritykset ovat yrityksia, joissa on alle 10 tyontekijaa ja liikevaihto taseen lop-
pusumma on alle 2 miljoonaa euroa (Euroopan komissio 2023). Naissa yrityk-
sissa henkilostohallinnon tehtavat, kuten rekrytointi, perehdytys, tyéhyvinvoinnin
edistaminen ja lakisdateisten velvoitteiden hoitaminen, ovat usein omistajan tai
yksittadisen johtajan vastuulla. Taméan opinnaytetyon tarkoituksena on tarjota
kaytannonlaheinen henkilostéhallinnon opas, joka tukee mikroyritysten henki-

|6stohallinnan kehittamisté ja auttaa optimoimaan henkiléstoresurssien kayttoa.

Tyon tavoitteena on kartoittaa henkildstéhallinnon nykytilanne mikroyrityksissa
ja selvittdd niiden kohtaamat haasteet HR-toimintojen saralla. Tavoitteena on
luoda kaytannonlaheinen ja helposti omaksuttava henkiléstéhallinnon opas,
joka auttaa mikroyrityksia kehittamaan henkilostohallintonsa keskeisia osa-alu-
eita, kuten rekrytointia, perehdytysta, tydhyvinvointia ja lakisdateisten velvoittei-
den hoitamista. Oppaan tarkoitus on parantaa mikroyritysten HR-osaamista, te-
hostaa henkilostéresurssien kayttoa ja edistaa tyontekijoiden sitoutumista, mika

lisaa yritysten kilpailukykya ja vahentda henkiléston vaihtuvuutta.



2 Henkilostohallinto yrityksissa

Teoreettinen viitekehys muodostaa perustan mikroyritysten Henkiléstohallinnon
oppaan kehittamiselle. Viitekehys nojaa henkiléstéhallinnon keskeisiin teorioi-

hin, mikroyrityksia koskevaan tutkimukseen sek& HR-toimintojen soveltamiseen
pienissa organisaatioissa. Seuraavaksi tarkastellaan henkildstéhallinnon merki-
tysté mikroyrityksissd, HR-toimintojen kaytantdja seké niiden vaikutusta organi-

saation suorituskyvyn ja tyontekijoiden hyvinvointiin.

2.1 Henkiléstohallinnon merkitys mikroyrityksissa

Henkildstohallinnon (HRM) merkitys korostuu mikroyrityksissa, joissa jokaisen
tyontekijan panos vaikuttaa yrityksen menestykseen (Kotey & Sheridan 2004).
Pienissa organisaatioissa henkilostdhallintoa hoidetaan usein epavirallisesti, ja
se on integroitu yrityksen paivittaisiin toimintoihin. Tama epamuodollisuus voi
olla sekad vahvuus etta heikkous. Toisaalta tiivis tydyhteisé mahdollistaa suoran
ja avoimen vuorovaikutuksen tyontekijoiden ja johdon valilla. (Wiesner & McDo-
nald 2001.) Toisaalta resurssien ja systemaattisuuden puute voi johtaa haastei-

siin henkilostdasioiden hallinnossa (Marlow 2006).

Tyontekijoiden rekrytointi, sitouttaminen ja kehittdminen ovat keskeisida HR-teh-
tavia, jotka vaikuttavat mikroyrityksen suorituskykyyn ja kasvuun (Heneman,
Tansky & Camp 2000). Naiden toimintojen huomiotta jattaminen voi johtaa
osaajapulaan, tyontekijdiden vaihtuvuuteen ja liiketoiminnan kasvun hidastumi-

seen.

2.2 Aiemmat tutkimukset mikroyritysten HR-toiminnoista

Mikroyritysten henkiléstohallintoa on perinteisesti tutkittu vahemman kuin suu-
rempien organisaatioiden HR-kaytant6ja, mika johtuu osittain pienyritysten mo-
nimuotoisuudesta ja epadmuodollisuudesta (Marlow, 2006). Useat tutkimukset
kuitenkin osoittavat, etta vaikka mikroyrityksissa ei ole muodollista HR-osastoa,
niissa toteutetaan silti aktiivisesti henkilostohallintoon liittyvia kaytantoja tosin

epamuodollisesti, yrittajavetoisesti ja usein reaktiivisesti (Cassell ym. 2002).



Useat kansainvaliset tutkimukset ovat havainneet, ettd HR-toiminnot mikroyri-
tyksissa ovat usein luonteeltaan reaktiivisia ja kaytannonlaheisia. Esimerkiksi
Cassell ym. (2002) havaitsivat tutkimuksessaan, ettd HR-toiminnot toteutetaan
useimmiten silloin, kun tarve ilmenee esimerkiksi uuden tyontekijan palkkauk-
sen tai tydsuhteen ongelman yhteydessa sen sijaan, etta niitd kehitettaisiin en-

nakoivasti osana strategista suunnittelua.

Kotimaisessa kontekstissa mikroyritysten HR-toimintoja on tarkasteltu muun
muassa tyollisyyspoliittisissa selvityksissa ja tydelaman kehittdmishankkeissa.
Esimerkiksi Tyoterveyslaitoksen (2022) raportti korostaa, etta mikroyrityksissa
henkilostdasiat hoidetaan usein yrittajan oman kokemuksen ja "maalaisjarjen”
varassa, ja muodolliset henkildstbprosessit ovat harvinaisia. Tama ei kuiten-
kaan tarkoita, etteikd henkildstdéon kiinnitettaisi huomiota — péainvastoin, pienisséa
yrityksissa tyontekijoiden hyvinvointi ja osaaminen nahdaan usein liikketoiminnan

elinehtona (Visuri, Ruokolainen, Kaleva & Nyberg 2022).

HR-digitalisaatio tuo mahdollisuuksia myos pienille yrityksille. S&hkdiset rekry-
tointijarjestelmat ja automatisoidut henkilostohallinnon tytkalut voivat helpottaa

mikroyritysten HR-prosesseja. (Stone, Deadrick, Lukaszewski & Johnson 2015.)

2.3 Resurssiperainen nadkokulma

Jay Barneyn (1991) kehittama resurssiperustainen ndkdkulma (Resource-Ba-
sed View RBV) on merkittéava strategisen johtamisen teoria, joka tarjoaa sisai-
sen nakodkulman yrityksen kilpailuedun muodostumiseen. Toisin kuin perinteiset
ulkoisiin markkinavoimiin, kuten kilpailijoihin ja toimialarakenteeseen, keskittyvat
mallit (esim. Michael Porterin viiden kilpailuvoiman malli), Barneyn RBV-késitys
korostaa yrityksen sisdisten resurssien ja kyvykkyyksien merkitysta strategisena
menestystekijdna. Taman nakemyksen mukaan yrityksen kyky saavuttaa ja ylla-
pitaa kilpailuetua perustuu sen hallussa oleviin resursseihin, joita kilpailijoiden

on vaikea kopioida tai korvata. (Barney 1991.)



Barney méaarittelee resurssit laajasti: ne voivat olla fyysisia (kuten tuotantolait-
teet ja teknologia), inhimillisia (kuten osaaminen ja johtamistaito) tai organisato-
risia (kuten brandi, kulttuuri, prosessit ja tietojarjestelmat). Pelkka resurssien
olemassaolo ei kuitenkaan riita kilpailuedun saavuttamiseen. Jotta resurssi voisi
olla lahde kestavalle kilpailuedulle, sen tulee tayttaa nelja keskeista kriteeria,
jotka muodostavat VRIO-kehyksen. (Barney 1991.)

Arvokkuus: Resurssi on arvokas, jos se auttaa yritysta hydodyntamaan ulkoisia
mahdollisuuksia tai torjumaan uhkia liiketoimintaymparistosséa. Arvokkaat re-
surssit voivat parantaa tehokkuutta, alentaa kustannuksia, mahdollistaa parem-
pia asiakasratkaisuja tai tukea erilaistumista. Ne tuottavat lisdarvoa, joka heijas-
tuu yrityksen kykyyn saavuttaa parempaa suorituskykya kilpailijoihinsa ndhden.
(Barney 1991.)

Harvinaisuus: Resurssi on harvinainen, jos vain harvoilla tai ei yhdellak&aan kil-
pailijalla ole paasya samanlaiseen resurssiin. Mikéli useilla toimijoilla on vas-
taava resurssi kaytossaan, se ei voi toimia erottautumistekijana. Harvinaiset re-
surssit mahdollistavat yrityksen erottumisen markkinoilla ja voivat siten toimia
kilpailuedun perustana — edellyttaen, etta resurssi on myds arvokas. (Barney
1991))

Vaikea jaljiteltavyys: Jotta resurssi voisi tuottaa pysyvaa kilpailuetua, sen taytyy
olla vaikeasti kopioitavissa tai hankittavissa kilpailijoiden toimesta. Jaljittelemat-
témyys voi perustua esimerkiksi ainutlaatuiseen historialliseen kehitykseen, so-
siaalisiin suhteisiin, yrityskulttuuriin tai monimutkaisiin organisatorisiin proses-
seihin, joita ei voida helposti toisintaa. Mité vaikeammin resurssi on jaljitelta-
vissa, sitd kestavampi on siitd syntyva kilpailuetu. (Barney 1991.)

Organisointi: Vaikka yrityksella olisi arvokkaita, harvinaisia ja vaikeasti jaljitelt&-
Via resursseja, niista ei synny kilpailuetua, ellei yritys ole jarjestaytynyt hyodyn-
tamaan niita tehokkaasti. TAma tarkoittaa, etta organisaatiorakenteen, proses-

sien, johtamisjarjestelmien ja kulttuurin on tuettava resurssien kaytt6a strategis-
ten tavoitteiden saavuttamiseksi. Organisointi toimii siltana resurssien ja todelli-

sen liiketoimintahyddyn valilla. (Barney 1991.)



Jos resurssi tayttaad kaikki nelja VRIO-tekijaa, se voi tuottaa yritykselle kestavaa
kilpailuetua (sustained competitive advantage) eli tilannetta, jossa yritys kyke-
nee pitkalla aikavalilla tuottamaan keskimaaraista parempaa taloudellista suori-
tuskykya. Barney painottaa myds, etta tallaiset resurssit kehittyvat usein pitkan
ajan kuluessa, eika niita voi ostaa tai kopioida helposti. Taman vuoksi strategi-
nen kilpailuetu ei synny hetkessa vaan vaatii pitkdjanteista resurssien kehitta-

misté ja kyvykkyyksien rakentamista. (Barney 1991.)

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd Barneyn resurssiperustainen nakokulma tar-
joaa vahvan sisaisen logiikan strategisen kilpailuedun rakentamiseen. Sen
avulla yritys voi keskittya tunnistamaan, kehittdmaan ja suojelemaan sellaisia
resursseja ja kyvykkyyksia, jotka erottavat sen kilpailijoista ja mahdollistavat pit-

kan aikavalin menestyksen.

Mikroyrityksissa henkilostd nahdaan usein sen yhtena keskeisimmista strategi-
sista resursseista, koska pienissa organisaatioissa tyontekijoiden osaamisella,
motivaatiolla ja sitoutumisella on suora vaikutus liiketoiminnan menestykseen
(Paauwe 2004).

Mikroyrityksilla ei ole yleensa laajoja henkilostéhallinnon rakenteita, tasta huoli-
matta mikroyritykset voivat hyddyntaa resurssiperaista lahestymistapaa luodak-
seen kilpailuetua esimerkiksi panostamalla henkiléstén monipuoliseen osaami-
seen ja joustavuuteen, mika mahdollistaa nopeat reagoinnit markkinamuutok-
siin. (Bacon & Hoque 2005.)

2.4 Strateginen henkiléstohallinto

SHRM: Strateginen henkildstohallinto tarkastelee HR-kaytantojen ja liketoimin-
tastrategian yhteytta. Tama teoria korostaa, etta henkiléstohallinnon tulee tukea
yrityksen pitkan aikavalin tavoitteita ja kilpailukykya. (Wright & McMahan 1992.)
Mikroyrityksissa HR-strategian laatiminen voi olla haastavaa, mutta pienikin yri-
tys hyotyy suunnitelmallisista henkilostoprosesseista, kuten rekrytoinnista ja pe-
rehdytyksesta (Kotey & Slade 2005). SHRM-mallin mukaan mikroyritysten HR-

kaytantojen tulisi keskittya erityisesti tyontekijdéiden hankintaan ja sitouttami-

seen, tyosuorituksen johtamiseen ja yrityskulttuuriin seka tyéhyvinvointiin.



2.5 Henkilostdjohtaminen ja tyontekijoiden sitouttaminen

Tyontekijoiden sitoutuminen on yksi mikroyritysten menestyksen avaintekijoista.
Tyontekijat, jotka tuntevat itsensé arvostetuiksi ja motivoiduiksi, ovat tuottavam-
pia ja pysyvat todennékodisemmin yrityksen palveluksessa (Meyer & Allen
1991). Mikroyrityksissa sitoutumista voidaan edistaa tarjoamalla joustavia tyo-
aikoja, mahdollisuuksia oppimiseen seka henkilékohtaista palautetta (Agarwal
2010).

Kuitenkin mikroyritysten rajalliset resurssit voivat rajoittaa mahdollisuuksia tar-
jota laajoja kehitysohjelmia tai kilpailukykyisia palkkausjarjestelmia. Tasta
syysta henkiléstohallinnon on oltava innovatiivista ja keskittya kustannustehok-
kaisiin tapoihin lisata tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja sitoutumista. (Harney &
Dundon 2006.)

2.6 Mikroyrityksille sopiva HRM

Mikroyrityksille suunnitellut HRM-kaytannét eroavat suurempien organisaatioi-
den kaytannoista. Ne ovat usein yksinkertaisia, epamuodollisia ja sopeutettuja
yrityksen resurssien ja kulttuurin mukaan. (Hill & Stewart 2000.) Vaikka monet
mikroyritykset eivat kayta muodollisia HR-prosesseja, niille voidaan tarjota ty6-
kaluja ja malleja, jotka ovat helposti kayttdon otettavissa ja vastaavat pienyritys-

ten tarpeita.

Teoreettinen viitekehys osoittaa, ettd henkildstohallinto on mikroyrityksille strate-
ginen tyokalu, jolla voidaan vaikuttaa yrityksen suorituskykyyn, tyéntekijoiden si-

toutumiseen ja pitkan aikavalin kasvuun.

Mikroyrityksille sopiva HRM on luonteeltaan kaytdnndnlaheista ja laheisesti si-
doksissa yrityksen paivittaiseen toimintaan. Tyypillisia piirteitéd ovat epamuodolli-
set rekrytointiprosessit, suora ja henkilokohtainen viestinta sekad tydtehtavien
joustava muotoilu. Tama mahdollistaa nopean paatdoksenteon ja sopeutumisen
muuttuviin tilanteisiin, mik& voi toimia kilpailuetuna erityisesti asiakaslahtoisissa

ja nopeasti muuttuvissa toimialoissa. (Bacon & Hoque 2005.)



Vaikka muodolliset HR-jarjestelmat voivat tuntua mikroyrityksissa tarpeettomilta
tutkimukset osoittavat, etta tietyt rakenteelliset ja suunnitelmalliset henkilostokay-
tannot voivat parantaa yrityksen suorituskykya ja tyontekijoiden sitoutumista. Esi-
merkiksi perehdyttdmisen ja osaamisen kehittdmisen systemaattinen huomiointi,
vaikkakin pienessa mittakaavassa, voi vahentaa henkiléston vaihtuvuutta ja tu-

kea liiketoiminnan kasvua. (Kotey & Sheridan, 2004.)

Toimivaan mikroyritysten HRM-malliin kuuluvat usein seuraavat elementit: selkea
mutta joustava tyonkuvaus, mahdollisuus oppimiseen tydssa, avoin vuorovaiku-
tus tydnantajan ja tyontekijan valilla sekd palkitseminen, joka voi siséltaa rahal-
listen etujen liséaksi myds aineettomia elementtejd, kuten tybajan joustavuuden
tai vaikutusmahdollisuuksia. (Heneman ym. 2000.) Téallaiset kaytannot tukevat

seka tyontekijoiden tyytyvaisyytta seka yrityksen pitkan aikavalin tavoitteita.

Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd mikroyrityksille sopiva HRM ei edellyta ras-
kaita jarjestelmia, vaan se vaatii ymmarrysta henkiloston merkityksesta yrityksen
menestykselle seka kykya soveltaa kaytantdja yrityksen omiin resursseihin ja tar-
peisiin sopivalla tavalla. Tallainen joustava ja inmislaheinen henkiléstohallinto voi

toimia perustana kestavalle kasvulle ja kilpailukyvylle.

2.7 Strateginen henkilostbhallinto mikroyrityksissa

Strateginen henkiléstdhallinto viittaa henkildstdjohtamiseen ja liikketoimintastra-
tegian valiseen yhteyteen. Mikroyrityksissa tama tarkoittaa HR-toimintojen in-
tegroimista osaksi yrityksen strategisia tavoitteita, kuten kasvua ja kilpailukyvyn
vahvistamista. Vaikka strategisen henkilostdhallinnon kehittdminen on yleisesti
liitetty suurempiin organisaatioihin, myds mikroyritykset voivat hy6tya sen sovel-
tamisesta. Esimerkiksi tyontekijoiden osaamisen suunnitelmallinen kehittdminen
voi tukea yrityksen innovatiivisuutta ja muutoskyvykkyytta. (Cassell, Nadin, Gray
& Clegg 2002.)

Strateginen lahestymistapa henkildstéhallintoon voi auttaa mikroyrityksia myos
ennaltaehkaisemaan riskeja. Selkeat HR-prosessit, kuten tydhyvinvointiohjelmat



ja suorituskyvyn arviointikaytannét, voivat vahentaa henkilostoon liittyvia konflik-
teja ja vaihtuvuutta, jotka ovat erityisen haitallisia pienille yrityksille. (Dermol &
Rakowska 2014.)

Mikroyrityksissa strateginen henkildstohallinto ilmenee usein epamuodollisena
mutta silti tarkoituksenmukaisena toimintana. Koska yrityksen omistaja on usein
my06s sen operatiivinen johtaja, strateginen paatoksenteko ja henkildstéjohtami-

nen limittyvat luontevasti toisiinsa. (Marlow 2006.)

2.8 Mikroyritysten HR-toimintojen yksinkertaistaminen

Teoreettisessa viitekehyksessa mikroyritysten henkilostohallinto nahdaan toi-
mintana, joka hyotyy erityisesti yksinkertaisista ja selkeisté prosesseista. Koska
mikroyrityksilla ei usein ole resursseja laajoihin HR-jarjestelmiin tai erilliseen
HR-henkilostoon, kaytdnnonlaheiset ratkaisut ovat elintarkeita. Esimerkiksi tyo-
tehtavien maarittely, perehdytysohjelmien laatiminen ja saanndllisen palautteen
antaminen voidaan toteuttaa ilman merkittavia lisdkustannuksia, mutta niilla voi
olla merkittava vaikutus tydntekijéiden sitoutumiseen ja suorituskykyyn. (Kotey
& Slade 2005.)

Liséksi mikroyrityksissa HR-toiminnot eivat usein ole virallisesti dokumentoituja,
mika voi aiheuttaa epaselvyytta ja tehottomuutta. Selkeasti maaritellyt toiminta-
mallit, kuten yksinkertainen rekrytointiprosessi tai malli tydehtosopimusten kasit-
telyyn, voivat auttaa mikroyrityksia saavuttamaan paremman hallinnon henkilos-
tbasioissa. (Kauhanen 2012.) Naiden kaytantdjen integroiminen osaksi yrityk-
sen paivittaista toimintaa voi lisata tydnantajan ja tyontekijoiden valista luotta-

musta sekéa vahentéaéa hallinnollisia ongelmia.

2.9 Tyohyvinvointi kilpailuetuna

Tyohyvinvointi on keskeinen osa mikroyrityksen henkilostohallintoa, ja silla voi

olla suora vaikutus yrityksen menestykseen. Mikroyrityksissa tyohyvinvoinnin
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edistdminen voi olla suhteellisen helppoa organisaation pienen koon vuoksi,

silla yrittajalla on usein laheinen suhde tydntekijoihinsa. Nain ollen yksiléllisten
tarpeiden huomioiminen ja joustavat ratkaisut, kuten tydaikajoustot tai henkil6-
kohtaiset urasuunnitelmat, ovat helposti toteutettavissa. (Hill & Stewart 2000.)

Tutkimukset osoittavat, etta hyvinvoivat tyéntekijat ovat tuottavampia, sitoutu-
neempia ja vahemman alttiita tydpaikan vaihdolle (Harney & Dundon 2006).
Tama on erityisen tarkeda mikroyrityksille, joissa tyontekijoiden vaihtuvuus voi
aiheuttaa merkittavia haasteita yrityksen toiminnalle ja asiakassuhteiden yllapi-
tamiselle. Hyvinvointia tukevien kaytantdjen sisallyttaminen Henkildstohallinnon

oppaaseen voi tarjota mikroyrityksille merkittavaa kilpailuetua.

2.10 Lainsaadannon huomioiminen mikroyrityksissa

Vaikka mikroyritykset toimivat usein epadmuodollisesti, niiden on silti noudatet-
tava tydelamaan liittyvia lakisaateisia velvoitteita. Naita ovat esimerkiksi. Tydso-
pimuslaki (55/2001) Maarittelee tydsuhteen ehdot ja tyontekijat oikeudet.
(https://www.finlex.fi.) Ty6turvallisuuslaki (738/2002) Velvoittaa tydnantajan
huolehtimaan tyontekijoiden turvallisuudesta ja terveydesta. (https://www.fin-
lex.fi.) ja Verohallinnon maaraykset. Tydnantajan on ilmoitettava palkkatulot tu-

lorekisteriin ja huolehdittava tydnantaja maksuista (https://www.vero.fi).

Lainsaadannon noudattaminen ei ole pelkastaan juridinen velvollisuus, vaan se
voi my0@s parantaa yrityksen mainetta ja vahentaa riskejd, kuten tydoikeudellisia
kiistoja tai sakkoja. Selkeat ohjeet lakisaateisten velvoitteiden tayttamiseksi, voi-
vat auttaa yrittajia hallitsemaan henkiloéstoasioita tehokkaasti ja valttamaan ylei-

sia virheitd, jotka saattavat muuten johtaa ongelmiin. (Marlow 2006.)
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3 Mikroyritysten erityispiirteet

Mikroyritykset ovat tarked osa taloutta ja yhteiskuntaa, mutta niiden toiminnassa
ja henkiléstbhallinnossa on useita erityispiirteita, jotka erottavat ne suuremmista
yrityksistd. Tama luku kasittelee mikroyritysten maaritelmaa, rakennetta, toimin-
taymparistoa seka henkilostohallinnon haasteita ja resurssien rajallisuuden vai-

kutuksia HR-toimintoihin.

3.1 Mikroyritysten maaritelma

Euroopan unionin maaritelman mukaan mikroyritys on yritys, jossa tytskentelee
enintdan 10 tyontekijaa ja jonka vuotuinen liikevaihto tai taseen loppusumma on
alle 2 miljoonaa euroa (Euroopan Komissio 2023). Mikroyritykset muodostavat
suurimman osan yrityksista Euroopassa ja Suomessa. Niiden toiminta on usein
yrittdjavetoista, ja tyontekijat ovat keskeisessa asemassa yrityksen menestyk-
sessa. (Storey 1994, 2-3.)

3.2 Mikroyritysten rakenne ja toimintaymparisto

Mikroyrityksilla on ominaisuuksia, jotka erottavat ne suuremmista yrityksista.
Yksi keskeinen piirre on omistajajohtajasta riippuvuus — han ohjaa yritysta
omalla, usein yksil6lliselld johtamistyylillaan. Omistajajohtaja kantaa vastuuta
niin lilkketoiminnan kehittdmisestd, talousasioista kuin asiakassuhteista, ja huo-
lehtii lisaksi henkildstosta ja heidan tydymparistostaan. Johtajuus ei kuitenkaan
rajoitu vain omistajajohtajan rooliin, vaan sita voidaan tarkastella koko organi-
saation yhteisena toimintana, jossa jokaisella tyontekijalla on merkityksellinen

rooli yrityksen tavoitteiden saavuttamisessa. (Visuri ym. 2022.)

Toisena erityispiirteené voidaan mainita se, etta omistajajohtaja osallistuu usein
aktiivisesti yrityksen paivittdiseen tydskentelyyn yhdessa tydntekijoiden kanssa.
Han tuntee henkildstonsé hyvin seka on tietoinen tyooloista ja niiden mahdolli-

sista muutoksista. Kolmanneksi mikroyrityksissa suositaan tyypillisesti epamuo-

dollisia ja joustavia kaytant6ja. Organisaatiorakenne on usein matala ja epa-
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muodollinen, mik&a puolestaan vahvistaa tyontekijoiden kasitysta siita, etta hei-
dan panoksellaan on keskeinen rooli yrityksen menestyksessa. Téllainen lahei-
nen tydyhteiso voi kuitenkin johtaa siihen, etta omistajajohtaja pyrkii yllapita-
maan positiivista mielikuvaa itsestaan henkiloston silmissa eiké halua kayttaa
esimiesasemaan kuuluvaa valtaa, jottei vaarantaisi tydyhteison tasapainoa. (Vi-
suri ym. 2022.)

Neljas tunnusomainen piirre mikroyrityksille on niiden rajalliset resurssit — niin ta-
loudellisten mahdollisuuksien, henkilostomaaran kuin kehittamistoimintaan varat-
tavan ajan osalta (Visuri ym. 2022). Lisaksi naiden yritysten toiminta perustuu
usein pieneen asiakaskuntaan, mika altistaa ne suuremmille riskeille verrattuna
iIsompiin yrityksiin. Tasta huolimatta mikroyritykset kykenevéat usein reagoimaan
nopeasti muutoksiin, mukauttamaan toimintaansa joustavasti ja jopa sailytta-
maan tyopaikkoja taloudellisesti haastavina aikoina. (Suomen Yrittajat 2022.)
Kansantalouden nakdkulmasta mikroyrityksilla on tarkea rooli: ne toimivat uudis-
tumisen ja kasvun mahdollistajina seka tarjoavat alustan uusille innovaatioille.
Na&in ollen ne edistavat yhteiskunnan hyvinvointia, kestavaa taloudellista kehi-

tysté ja vahvistavat maan kilpailukykya.

Toimintaymparisto on tyypillisesti joustava, mutta samalla riippuvainen ulkoi-
sista tekijoista, kuten paikallisista markkinoista ja asiakkaista (Storey 1994,
144-145). Mikroyrityksilla on myds rajallinen paasy rahoitukseen ja ulkopuoli-
seen asiantuntijatukeen, mika tekee niiden toiminnasta alttiin muutoksille ja ris-

keille.

3.3 Henkilostohallinnon haasteet mikroyrityksissa

Mikroyrityksilla on usein epéaviralliset HR-kaytannot, jotka voivat johtaa haastei-
siin esimerkiksi rekrytoinnissa, perehdytyksessa ja tydhyvinvoinnin yllapitami-
sessa. Rekrytointiprosessi on monesti epamuodollinen ja perustuu yrittdjan hen-

kilokohtaisiin verkostoihin, mika voi rajoittaa mahdollisia hakijoita ja vahentaa
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mahdollisuuksia houkutella parhaita osaajia. (Cassell ym. 2002.) Liséksi resurs-
sien rajallisuus vaikeuttaa henkiloston kouluttamista ja kehittamista, mika saat-

taa heikentaa yrityksen kilpailukykya pitkalla aikavalilla (Kitching, 2007).

Mikroyritysten rajalliset taloudelliset ja ajalliset resurssit vaikuttavat merkittavasti
henkilostéhallinnon toteuttamiseen. Usein yrittdja vastaa itse HR-tehtavista,
mika voi johtaa siihen, ettd HR-toiminnot jaavat vahaiselle huomiolle. TAma néa-
kyy esimerkiksi siina, etté perehdytysprosessi on usein epéavirallinen tai jaa ko-
konaan tekeméttd, mika voi heikentaa tyontekijan sopeutumista ja tehokkuutta.
(Storey 1994, 196-198.)

Resurssien rajallisuus rajoittaa myds yrityksen kykya tarjota tyontekijoille kilpai-
lukykyisia etuja tai koulutusmahdollisuuksia. Tamé voi johtaa korkeaan vaihtu-
vuuteen ja vaikeuksiin pitaa osaajia yrityksessa. Vaikka mikroyritysten jousta-
VUuus on usein etu, se ei aina riitd kompensoimaan puutteita henkiléstohallinnon
resursseissa. (Storey 1994, 197-201.)
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4 Henkilostohallinto mikroyrityksissa

Henkilostbhallinto (HR) on tarkea osa-alue yrityksen menestyksen kannalta, ja
se kasittda useita toimintoja, kuten rekrytointi, tyontekijoiden kehittdminen ja
tyéhyvinvoinnin tukeminen (Armstrong 2020). Mikroyrityksissa, joissa tyonteki-
jOitéa on usein alle kymmenen, henkildstohallinnon merkitys korostuu erityisesti,
silla pienet tiimit vaativat huolellista suunnittelua ja hallintaa (Kauhanen 2012).
Mikroyrityksissd HR-toiminnot hoidetaan usein osana omistajan tai johtajan roo-
lia, mik& saattaa rajoittaa henkildst6hallintoon kaytettavissa olevia resursseja
(Kotey & Sheridan 2004).

4.1 HR-johtamisen merkitys mikroyrityksille

HR-johtaminen on keskeinen tekija mikroyritysten menestyksessa ja kasvussa.
Vaikka henkilostoresurssien johtaminen litetd&n usein suurempiin organisaatioi-
hin, mikroyritykset hyotyvat siita erityisesti, koska ne toimivat usein rajallisilla re-
sursseilla ja ovat alttiita tydvoiman vaihtuvuuden vaikutuksille. (Barrett & May-
son 2008.) Henkilostd on mikroyritysten tarkein voimavara, ja hyvin johdettu

HR-toiminta voi liséta tyontekijoiden sitoutumista, motivaatiota ja tuottavuutta.
Mikroyrityksiss& HR-johtamisen rooli korostuu seuraavista syista:

Tydvoiman sitouttaminen ja pysyvyys: Koska mikroyritykset eivét usein
pysty kilpailemaan palkalla tai eduilla suurempien yritysten kanssa, sitouttami-
nen perustuu muihin tekijéihin, kuten tydympariston laatuun, joustavuuteen ja
yksil6lliseen johtamiseen. Sitoutuneet tyontekijat ovat avainasemassa yrityksen
liketoiminnan jatkuvuuden ja asiakastyytyvaisyyden kannalta. (Gagné & Deci
2005.)

Osaamisen hallinta: Mikroyritysten on tarkeaa varmistaa, etta niilla on oikeat
taidot ja kyvykkyydet henkilostossaan. Tama edellyttdd tehokasta rekrytointia,
perehdytysté ja jatkuvaa osaamisen kehittamista. (Stone ym. 2015.) liman stra-
tegista henkilostéjohtamista yritys voi kohdata haasteita erityisesti kasvuvai-

heessa.
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Tyohyvinvoinnin merkitys: Mikroyrityksissa tyontekijéiden hyvinvointi vaikut-
taa suoraan yrityksen toimintaan ja taloudelliseen tulokseen, silla pienessa or-
ganisaatiossa yhden tydntekijan poissaololla voi olla suuri vaikutus (Hakanen &
Schaufeli 2012). Hyvinvoiva henkildstd on tuottavampaa, luovempaa ja sitoutu-

neempaa.

Kilpailukyvyn vahvistaminen: HR-johtaminen voi auttaa mikroyrityksia erot-
tautumaan kilpailijoista. Hyvin suunnitellut HR-kaytannét voivat luoda positiivi-
sen tyonantajamielikuvan, mika on ratkaisevaa erityisesti niilla aloilla, joilla

osaajapula on merkittava ongelma. (Barrett & Mayson 2008.)

Johtajan rooli: Mikroyrityksissé HR-johtaminen on usein yrittdjan vastuulla, jo-
ten sen laatu ja vaikutukset kytkeytyvat suoraan yrittdjan osaamiseen ja johta-
mistaitoihin. Hyvat HR-kaytannot eivat vain tue tyontekijoita, vaan myos autta-
vat yrittajaa itsedan hallitsemaan tyotaakkaa ja jaksamaan. (Gilman & Edwards,
2008.)

Hyva henkildstdjohtaminen mikroyrityksissa ei vaadi monimutkaisia jarjestelmia,
mutta sen strateginen ja tavoitteellinen lahestymistapa voi tarjota merkittavia

hyotyja yrityksen kilpailukyvylle ja pitkan aikavalin menestykselle.

4.2 Mikroyritysten erityispiirteet ja HR-haasteet

Mikroyrityksilla on monia erityispiirteita, jotka vaikuttavat henkilostohallintoon.
Naihin kuuluvat mm. rajalliset taloudelliset resurssit, epavirallinen organisaa-
tiokulttuuri ja pienet tiimit (Harney 2021). Naiden tekijéiden vuoksi mikroyritykset
eivat aina pysty panostamaan kattaviin HR-toimintoihin samalla tavalla kuin

suuremmat organisaatiot (Kitching 2007).

Rekrytointiprosessi saattaa olla epaviirallinen, mika voi johtaa siihen, etté yrityk-
set palkkaavat paaosin tuttavia ja perheenjasenia (Cassell ym. 2002). Tama voi

heikentaa yrityksen kykya houkutella ja pitaa kiinni parhaista osaajista.
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4.3 Rekrytointi ja henkildston valinta

Rekrytointi on mikroyrityksille keskeinen henkiléstohallinnon tehtava, silla jokai-
sella palkatulla tyontekijalla on suuri vaikutus yrityksen toimintaan (Marlow
2006). Usein mikroyritykset suosivat epavirallisia rekrytointikanavia, kuten hen-
kilokohtaisia verkostoja, suosituksia ja tuttavien kautta tapahtuvaa rekrytointia,
koska ne ovat kustannustehokkaita ja nopeita. Tallainen epavirallinen rekrytointi
voi kuitenkin johtaa siihen, etta yritykset palkkaavat vain itselleen tuttuja henki-
|6itd, mika voi vahentaa diversiteettia ja rajoittaa uusien ideoiden ja osaamisen

tuomista organisaatioon. (Cassell ym. 2002.)

Liséksi mikroyritykset kohtaavat usein haasteita houkutellessaan hakijoita, silla
niiden tydnantajabréndi ja tunnettavuus ovat yleensa heikompia kuin suurem-
milla yrityksilla. Pienet yritykset voivat hyotya esimerkiksi paikallisista verkos-
toista ja kohdennetuista rekrytointikampanjoista, jotka on suunnattu suoraan po-
tentiaalisille tyontekijoille. Tehokas rekrytointiprosessi on mikroyrityksille téar-
keda, silla vaarat rekrytointipdéatokset voivat olla erityisen haitallisia pienissa tii-
meissa, joissa yhdenkin tyontekijan vaikutus on merkittava. (Barrett & Mayson
2007.)

4.4 Perehdytys ja tyontekijoiden koulutus

Perehdytys on kriittinen vaihe uuden tydntekijan sopeuttamisessa organisaa-
tioon. Hyvin toteutettu perehdytys ei vain paranna tyontekijan suorituskykya,
vaan myos sitouttaa hénet osaksi tydyhteisdéa. Perehdytysprosessissa tulee
kiinnittda huomiota seka organisaation yleisiin toimintatapoihin etta yksittaisiin
tyotehtaviin. Mikroyrityksissé perehdytyksen tehokkuus korostuu, koska resurs-
seja on rajallisesti ja jokaisen tyontekijan panos on merkittava. (Barrett & May-
son 2008.)

Tyontekijoiden koulutus on toinen keskeinen tekija osaamisen kehittdmisessa.
Saannollinen koulutus parantaa tyontekijoiden ammatillista osaamista ja tukee

yrityksen kilpailukykya (Stone ym. 2015). Mikroyrityksissa koulutus voi olla jous-
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tavaa ja kohdistua suoraan yrityksen tarpeisiin. Esimerkiksi mentorointi, pien-
ryhmakoulutukset ja verkko-opinnot ovat kustannustehokkaita ratkaisuja, joita

voidaan soveltaa pienisséa yrityksissa. (Cardon & Stevens 2004.)

Perehdytyksen ja koulutuksen onnistunut toteuttaminen vahvistaa tyontekijoiden
sitoutumista ja motivoi heitd kehittdmaan osaamistaan yrityksen tarpeiden mu-
kaisesti. Nama toimenpiteet ovat erityisen tarkeitd mikroyrityksissa, joissa hen-
kiloston tehokas toiminta vaikuttaa suoraan yrityksen menestykseen.

4.5 Tyo6hyvinvointi ja sitoutuminen

Tyo6hyvinvoinnin edistaminen on tarke&& mikroyrityksissa, joissa jokaisen tyon-
tekijan panos on merkittava. Mikroyritykset voivat hyotya tiiviista tydyhteisosta ja
matalasta hierarkiasta, mika mahdollistaa suoran vuorovaikutuksen tydntekijoi-
den ja johdon valilla. (Wiesner & McDonald 2001.) Tama voi lisata tydntekijoi-
den sitoutumista ja tyotyytyvaisyytta. Kuitenkin tyéhyvinvoinnin edistamiseen
tarvittavat resurssit ovat usein rajalliset, mika voi johtaa korkeaan tyokuormituk-

seen ja uupumiseen. (Kalliath & Beck 2001.)

Mikroyritykset voivat panostaa aineettomiin palkitsemismuotoihin kuten jousta-
viin tydaikoihin, tyon rikastamiseen ja henkilokohtaisiin tunnustuksiin (Agarwal
2010). Nailla keinoilla voidaan parantaa tyontekijdiden sitoutumista ja vahentaa

vaihtuvuutta.

4.6 Lakisadateiset HR-velvoitteet

Mikroyritysten on noudatettava useita lakisdateisia velvoitteita, jotka saatelevat
tyontekijoiden oikeuksia ja tydnantajan velvollisuuksia. Tahan kuuluvat muun
muassa tybehtosopimusten noudattaminen, tybaikalain sadnnokset seka tyotur-
vallisuuteen liittyvat maaraykset. (Tyo- ja elinkeinoministerio 2023.) Tydnantajan
on myds varmistettava, ettd tydsuhteen ehdot, kuten palkka ja lomaoikeudet,

vastaavat lainsaadannon vaatimuksia.
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Ty6suhteen alkuvaiheessa on toimitettava kirjallinen tyésopimus, joka siséltaa
kaikki olennaiset ehdot, kuten tybaika ja palkanmaksuperusteet. Tydantajan on
huolehdittava myos tyoterveyshuollon jarjestamisestd, joka tukee tyontekijoiden
hyvinvointia ja turvallisuutta. (Ty6terveyslaitos 2023.) Lakisaateisten velvoittei-
den noudattaminen ei ole pelkastaan lainmukaista, vaan myds oleellinen osa

yrityksen riskienhallintaa ja vastuullista toimintaa (Gilman & Edwards 2008).

4.6.1 Lakis&ateiset velvoitteet ja palkkaus

Mikroyritysten on noudatettava ty6lainsaadannén ja tydehtosopimusten maa-
rayksia, jotka saatelevat muun muassa tyoaikaa, palkkausta ja ty6turvallisuutta
(Ty6- ja elinkeinoministerié 2023). Tydnantajan on huolehdittava siita, etta tyo-
suhteen ehdot, kuten palkka ja lomaoikeudet, vastaavat lain ja sopimusten vaa-
timuksia. Lakisaateisten velvoitteiden laiminlyonti voi johtaa taloudellisiin seu-

raamuksiin ja vahingoittaa yrityksen mainetta.

Palkkauksen suunnittelussa on tarke&aa ottaa huomioon yrityksen taloudelliset
resurssit ja alan yleinen palkkataso. Reilu ja kilpailukykyinen palkkaus edistaa

tyontekijoiden motivaatiota ja sitoutumista. (Gagné & Deci 2005.) Mikroyrityk-

sissa voi olla hyodyllista tarjota myds muita etuja, kuten joustavia tydaikajarjes
telyja tai henkilokohtaisia bonuksia, jotka voivat lisata houkuttelevuutta tyénan-
tajana (Barrett & Mayson 2008).
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5 Tulevaisuuden trendit mikroyrityksen Henkilostéhallinnossa

Mikroyritysten henkilostdhallinto on jatkuvassa muutoksessa, ja tulevaisuu-
dessa useat trendit vaikuttavat tapaan, jolla pienyritykset hoitavat HR-toiminto-
jaan. Digitalisaatio, etatyon lisdantyminen, tekoélyn hyddyntaminen ja tybvoi-
man joustavuus ovat keskeisia kehityssuuntia, jotka muokkaavat henkiléstohal-

linnon kaytantdja myos pienissa organisaatioissa. (Stone ym. 2015.)

Yksi merkittavimmista muutoksista on digitaalisten HR-tydkalujen laajempi kayt-
toonotto. Mikroyrityksille suunnatut edulliset tai jopa ilmaiset henkilostéhallinnon
jarjestelmat, kuten tydajanseurantaohjelmat, sahkoiset perehdytysprosessit ja
rekrytointiautomaatio, ovat yleistyneet. Nama tydkalut auttavat tehostamaan
HR-toimintoja ja vahentamaan hallinnollista taakkaa, mika on tarkeéa resurssi-
rajoitteisille yrityksille. Lisaksi tekoalyyn perustuvat sovellukset voivat tarjota
mikroyrityksille parempia rekrytointiratkaisuja analysoimalla hakijatietoja ja en-

nakoimalla tyéntekijoiden soveltuvuutta. (Stone ym. 2015.)

Toinen keskeinen trendi on joustavan tyon merkityksen kasvu. Pandemian jal-
keen monet tyontekijat arvostavat eté- ja hybriditydémahdollisuuksia entista
enemman, ja myos mikroyritykset ovat sopeutuneet tdhan suuntaukseen. Tek-
nologian kehittyessa yha useammat pienyritykset voivat hyddyntaa hajautettuja
tiimeja ja tarjota tyontekijoilleen enemman autonomiaa. (Collings, Nyberg,
Wright & McMackin 2021.) TAma voi parantaa tyotyytyvaisyytta ja sitoutumista,
mik& on kriittista mikroyrityksille, joilla on usein haasteita kilpailukykyisen palk-

kauksen tarjoamisessa (Barrett & Mayson, 2007).

Kolmas merkittava muutos liittyy tyéhyvinvoinnin roolin kasvuun HR-strategi-
oissa. Mikroyrityksisséa tyohyvinvointi voi olla kilpailuetu, joka auttaa houkuttele-
maan ja sitouttamaan osaavaa tyovoimaa. Tulevaisuudessa pienten yritysten
odotetaan panostavan enemman ennaltaehkaiseviin tyéhyvinvointikaytantoihin,
kuten joustaviin tydaikoihin, tydssa jaksamista tukeviin ohjelmiin ja psykologisen

turvallisuuden edistdmiseen tyopaikalla. (Hakanen & Schaufeli 2012.)
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Lainsaadanndlliset muutokset vaikuttavat myds mikroyritysten HR-kaytantoéihin.
EU ja kansalliset hallitukset ovat viime vuosina tiukentaneet tydsuhteisiin liittyvia
vaatimuksia, kuten tybaikadokumentaation seurantaa ja syrjimattoémyysvaati-
muksia rekrytoinnissa. (Ty6- ja elinkeinoministerié 2023.) Mikroyritysten on tule-
vaisuudessa sopeuduttava muuttuvaan saantelyyn ja varmistettava, etté niiden
HR-kaytannot noudattavat ajantasaisia vaatimuksia ilman, etté hallinnollinen

taakka kasvaa kohtuuttomasti (Vickers, James, Smallbone & Baldock 2003).

Naiden trendien perusteella voidaan paatelld, etta mikroyritysten henkilostohal-
linnon tulevaisuus on entista teknologiapainotteisempi, joustavampi ja tyohyvin-
vointikeskeisempi. Tama luo seka mahdollisuuksia ettd haasteita pienyrityksille,
joiden on loydettava tasapaino tehokkuuden, tyontekijdiden tarpeiden ja lakisaa-

teisten velvoitteiden valilla.
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6 Tekoalyn rooli ja vaikutukset henkilostohallinnossa

Tekodly (Al) on kasvavassa roolissa henkilostohallinnossa ja tarjoaa mikroyri-
tyksille uusia mahdollisuuksia tehostaa prosessejaan, parantaa tyontekijakoke-
musta ja tukea paatoksentekoa. Mikroyrityksille, joilla on rajalliset resurssit, te-
koaly voi tuoda merkittavia etuja esimerkiksi automatisoimalla aikaa vievid HR-
tehtavia, kuten rekrytointia, palkanlaskentaa ja osaamisen kehittamista. (SAP,
2025.) Samalla tekoalyn kayttoon liittyy eettisia kysymyksia, kuten tietosuojaan

ja syrjimattomyyteen liittyvia haasteita.

6.1 Tekoalyn hyddyntaminen rekrytoinnissa ja tyontekijoiden arvioin-
nissa

Mikroyrityksille rekrytointiprosessi voi olla aikaa vieva ja kallis. Tekodaly voi aut-
taa kasittelemaan hakemuksia nopeammin ja tunnistamaan sopivimmat ehdok-
kaat perustuen ennalta maariteltyihin kriteereihin. (Jobylon 2024.) Esimerkiksi
tekodlypohjaiset alustat voivat analysoida ansioluetteloita ja hakemuskirjeita

seka tarjota suosituksia rekrytointipaatosten tueksi.

Mikroyritykset voivat myos hyédyntaa tekoalya tyontekijoiden suorituskyvyn ar-
vioinnissa ja kehityksen seurannassa. Erilaiset analytiikkatydkalut voivat tunnis-
taa suorituksen vahvuudet ja kehityskohteet, sekd ennakoida tyduupumuksen
tai irtisanoutumisen riskeja. Mikroyritykset voivat myds hyddyntaa tekoalya tyon-
tekijoiden suorituskyvyn arvioinnissa ja kehityksen seurannassa. Erilaiset analy-
tiikkkatydkalut voivat tunnistaa suorituksen vahvuudet ja kehityskohteet, seké en-

nakoida tyduupumuksen tai irtisanoutumisen riskeja. (SAP 2025.)

6.2 Tekoaly tyontekijdkokemuksen parantajana

Tekodaly voi merkittavasti parantaa mikroyrityksen tyontekijakokemusta tarjoa-
malla reaaliaikaista tukea. Esimerkiksi tekodlypohjaiset chatbotit voivat vastata
usein kysyttyihin kysymyksiin, kuten palkanmaksuun ja lomaoikeuksiin liittyviin

tiedusteluihin, vapauttaen yrittdjan aikaa muihin tehtaviin. (Tieturi 2025.)
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Liséksi tekodly voi tukea tyontekijoiden oppimista ja kehitysta suositellen raata-
I6ityja koulutusohjelmia ja urapolkuja aiempien suoritusten ja osaamisprofiilin
perusteella (Microsoft Pulse 2023). Tama auttaa mikroyrityksia pitamaan henki-

|6stbn osaamisen ajan tasalla ilman suuria koulutusbudjetteja.

6.3 Tekoalyn etiikka ja saantely: Nykytilanne ja tulevaisuuden kehitys

Mikroyrityksilla ei useinkaan ole erillistd HR-osastoa, joten tekoalyn kayttoon liit-
tyvét eettiset kysymykset ja sdantely voivat olla haastavia. Koska tekoaly kasit-
telee henkilttietoja, on varmistettava, etta tietosuoja ja lapinédkyvyys toteutuvat.
(Integrata 2024.) EU:n tekodlyasetus (Al Act) asettaa vaatimuksia tekoalyn kay-
télle, ja mikroyritysten on huolehdittava, ettd ne noudattavat saantelya esimer-
kiksi rekrytointipaatosten osalta (SAP 2025).

Tekoalyn etiikka on noussut keskeiseksi keskustelunaiheeksi HR:ss4, silla teko-
alypohjaiset jarjestelmat voivat joko edistaa oikeudenmukaisuutta tai vahvistaa

olemassa olevia vinoumia ja epaoikeudenmukaisuuksia.

6.4 Syrjimattomyys ja lapindkyvyys

Tekoalyjarjestelmat oppivat datasta, ja jos ne on koulutettu vaaristyneella ai-
neistolla, ne voivat tehda syrjivia paatoksia. Esimerkiksi aiemmasta rekrytointi-
datasta oppiva tekodly voi vahvistaa sukupuoleen, ikdan tai etniseen taustaan
liittyvid vinoumia. TAma on jo johtanut useisiin tapauksiin, joissa tekoalyjarjestel-
mat ovat suosineet tiettyja hakijaryhmia muiden kustannuksella. (Deloitte 2024.)

Tekodaly analysoi suuria tietomaaria, mukaan lukien arkaluonteisia henkilotie-
toja, kuten tyontekijoiden suorituskykytietoja, terveystietoja ja henkilokohtaisia
mieltymyksid. EU:n yleinen tietosuoja-asetus (GDPR) asettaa jo nyt tiukat saan-
not henkilttietojen kasittelylle, mutta monet organisaatiot kamppailevat edelleen
sen kanssa, miten tekoalyn kayttamat algoritmit voivat olla GDPR:n mukaisia.
(Integrata 2024.)
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6.5 Paatoksenteon perustelut ja saantely

Tekoalypohjaisten jarjestelmien paatdkset voivat joskus olla vaikeasti ymmarret-
tavia. Jos esimerkiksi tekodly suosittelee tiettyd tyonhakijaa tai arvioi tyontekijan
suorituskykyd, on tarkeaa, ettd organisaatiot pystyvat perustelemaan, miten ja
miksi paatds tehtiin. Lapindkyvyyden puute voi johtaa epaluottamukseen ja juri-
disiin ongelmiin. (SAP 2025.)

Tekodlylle on jo asetettu joitakin sd&ntelyraameja, mutta tulevaisuudessa saan-
tely tulee tiukentumaan merkittavasti.

EU:n tekodlyasetus (Al Act) on maailman ensimmainen laajamittainen tekoalya
saanteleva lainsaadanto, jonka tavoitteena on varmistaa, etta tekoalya kayte-
taén eettisesti ja turvallisesti. Asetus luokittelee tekoalyjarjestelmaét riskitason
mukaan ja asettaa tiukempia vaatimuksia korkean riskin jarjestelmille, kuten
HR:ssa kaytettaville tekoalypohjaisille rekrytointijarjestelmille (SAP 2025.)

Tulevaisuudessa tdma tarkoittaa, etté organisaatioiden on varmistettava: teko-
alyjarjestelmien lapindkyvyys ja selitettdvyys, Rekrytointiin ja tyontekijoiden arvi-
ointiin kaytettavien algoritmien syrjimattomyys ja selkeat vastuut ja valvontame-

kanismit tekodlyn kaytélle HR:ssa.

EU:n Al Act tulee vaikuttamaan myds muihin markkinoihin, silla globaalit yrityk-
set joutuvat mukautumaan saadoksiin, jos ne toimivat EU:ssa. Yhdysvallat ja
muut maat seuraavat tiiviisti EU:n mallia ja voivat tulevaisuudessa ottaa kayt-

t6on omia vastaavia saadoksia. (Microsoft Pulse 2023.)

Tulevaisuudessa organisaatioiden on nimettava vastuuhenkilditd, jotka valvovat
tekodlyn kayttod HR:ssa. Tama voi tarkoittaa uusien roolien, kuten "Al-etiikka-
asiantuntijan” tai "HR-tekoalyjohtajan”, syntymista. Naiden asiantuntijoiden teh-
tavana on varmistaa, ettd organisaatio noudattaa tekoalyyn liittyvia sdadoksia ja
ettd teknologian kaytto tukee yrityksen arvoja ja eettisia periaatteita. (Microsoft
Pulse 2023.)
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6.6 Tulevaisuuden nakymat

Tulevaisuudessa tekoalyn rooli mikroyritysten henkilostohallinnossa tulee kas-
vamaan. Ennakoiva analytiikka voi auttaa tunnistamaan tyontekijoiden tarpeet
ajoissa, ja tekoalypohjaiset jarjestelmét voivat tarjota yleistd parempaa tyonteki-
jakokemusta. (SAP 2025.) Teknologian kehittyessa mikroyritykset voivat hyo-
dyntaa entistd enemman automatisoituja HR-palveluja ilman merkittavia inves-

tointeja.

Tekoaly voi myds mahdollistaa joustavampia tyéskentelymalleja, kuten hybridi-
ja etatyon tehokkaamman hallinnan (SD Worx 2025). Samalla mikroyritysten on
pidettava huoli siita, etta tekoadlyad hyddynnetaan eettisesti ja lapinakyvasti, jotta

se tukee tyontekijéiden hyvinvointia seka liiketoiminnan kestavaa kehitysta.

6.6.1 Ennakoiva analytiikka ja paatoksenteon tukeminen

Yksi merkittavimmista tulevaisuuden kehityssuunnista on tekoalyn kyky analy-
soida suuria tietomaaria ja tehda ennusteita tyontekijoiden kayttaytymisesta ja
organisaation tarpeista. Ennakoiva analytiikka mahdollistaa esimerkiksi sen,
ettd HR voi tunnistaa jo varhaisessa vaiheessa tyontekijoita, joilla on riski tyo-
uupumukseen tai jotka saattavat harkita tydpaikan vaihtoa. (SAP 2025.) Taman
avulla organisaatiot voivat reagoida ajoissa ja tarjota tukitoimia, kuten hyvin-
vointiohjelmia tai uusia uramahdollisuuksia, vahentden henkildston vaihtuvuutta

ja parantaen tyotyytyvaisyytta.

Liséksi paatoksenteon tukeminen tulee olemaan entista tarkempaa. Tekodly voi
analysoida organisaation sisaista dynamiikkaa ja suositella optimaalisia tyoryh-
makokoonpanoja tai jopa ehdottaa, miten tydntekijéiden urapolkuja tulisi suunni-
tella, jotta heidan potentiaalinsa saadaan parhaiten kayttéon. TAma voi auttaa
yrityksia hyoédyntamaan osaamistaan tehokkaammin ja rakentamaan vahvem-

pia tiimeja.
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6.6.2 Personoitu tyontekijakokemus

Tulevaisuudessa tekoaly mahdollistaa entista yksilollisemman tyontekijakoke-
muksen. Nykyisin monissa organisaatioissa kaytetdan standardoituja HR-pro-
sesseja, mutta tekoalyn avulla voidaan luoda personoituja kokemuksia, jotka

vastaavat yksittaisen tyontekijan tarpeisiin ja odotuksiin.

Esimerkiksi koulutuksen ja urakehityksen osalta tekoély voi analysoida tyonteki-
jan taustaa, taitoja ja uratavoitteita ja suositella juuri hanelle sopivia oppimis-
mahdollisuuksia. TAma voi tarkoittaa esimerkiksi raataloityja verkkokursseja,
mentorointiohjelmia tai uusia urapolkuja organisaation sisalla. (Microsoft Pulse
2023.) Tama tekee jatkuvasta oppimisesta ja ammatillisesta kehittymisesta te-

hokkaampaa ja houkuttelevampaa.

Samoin tekoaly voi mukauttaa tyontekijoiden paivittéaista tyoskentelya tarjoa-
malla alykkaita suosituksia aikataulujen hallintaan, tyétehtavien priorisointiin ja
yhteistybhon. Tama voi vahentaa tyokuormitusta ja auttaa tyontekijoita keskitty-

maan olennaisiin tehtaviin, mika lisaa tuottavuutta ja tyéhyvinvointia.

6.6.3 Tekoalyn ja inhimillisen osaamisen yhdistaminen

Vaikka tekodly voi automatisoida monia tehtavia ja tukea paatoksentekoa, inhi-
millinen osaaminen ja empatia sailyvat keskeisessa roolissa henkiléstohallin-
nossa. Tulevaisuudessa tekoaly ei korvaa HR-ammattilaisia, vaan pikemminkin
toimii heidan tukena ja mahdollistaa entista strategisemman tydskentelyn. (Lin-
kedln 2024.)

Tekodly voi esimerkiksi hoitaa rutiininomaisia ja hallinnollisia tehtavia, jolloin
HR-asiantuntijat voivat keskittyd enemman ihmiskeskeisiin tehtaviin, kuten tyon-
tekijoiden tukemiseen, yrityskulttuurin kehittdmiseen ja johtamiseen. Tama voi
parantaa tyontekijakokemusta ja tehdad HR-toiminnasta entistéa arvokkaampaa

organisaatiolle. (LinkedIn 2024.)



26

Yksi tulevaisuuden avainkysymyksista onkin, miten tekoaly ja inhimillinen asian-
tuntemus yhdistetaan parhaalla mahdollisella tavalla. Teknologian kehittyessa
on tarke&a varmistaa, etta tekoalyn tekemaét paatokset ovat lapinékyvia ja oi-
keudenmukaisia, ja ettd ihmisten tekemalle tyolle annetaan edelleen arvoa.
(LinkedIn 2024.)

6.6.4 Automaatio ja ty6n tulevaisuus

Tekoalyn kehittyessd HR-ammattilaisten on varauduttava siihen, etta monia pe-
rinteisia tehtavia automatisoidaan. Tama ei kuitenkaan tarkoita tyopaikkojen ka-
toamista, vaan pikemminkin tyénkuvien muuttumista. HR-asiantuntijoiden rooli
tulee painottumaan strategiseen suunnitteluun, tyontekijakokemuksen kehitta-

miseen ja organisaation kulttuurin vahvistamiseen. (SD Worx 2025.)

Tyontekijoiden ndkodkulmasta tekoély voi mahdollistaa joustavammat ja yksilolli-
semmat tydskentelymallit. Esimerkiksi tekodaly voi auttaa organisaatioita hallitse-
maan eta- ja hybridityétd paremmin, optimoimaan tyévuorosuunnittelua ja tuke-
maan tyontekijoiden urapolkuja aiempaa tarkemmin. Tama voi johtaa tydelaman
laadun paranemiseen ja tyon ja vapaa-ajan tasapainon kohentumiseen. (SD
Worx 2025.)

6.7 Mietteet tekodlysta

Tekoalyn kayttd HR:ss& tuo mukanaan valtavia mahdollisuuksia, mutta my6s
merkittavia eettisia ja sdantelyyn liittyvia haasteita. Tulevaisuudessa tekoalyn
saantely tulee tiukentumaan, ja organisaatioiden on varmistettava, etta ne nou-
dattavat uusia lakeja ja standardeja. Tama edellyttaa HR-ammattilaisilta ja yri-
tyksilta entista suurempaa ymmarrysta tekodlyn vaikutuksista, sen eettisesta

kaytosta ja riskienhallinnasta.

Lopulta onnistunut tekoélyn kayttéonotto HR:ssa edellyttdd tasapainoa teknolo-

gian ja inhimillisen asiantuntemuksen valilla. Kun tekoalya hyédynnetaan eetti-
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sesti ja vastuullisesti, se voi parantaa tyontekijakokemusta, tehostaa paatoksen-
tekoa ja tehda henkiléstohallinnosta entista strategisemman ja vaikuttavamman

toiminnon organisaatioissa.

7 Henkiléstohallinnon oppaan suunnittelu

Henkildstbhallinnon oppaan suunnittelu mikroyrityksille pohjautuu teoreettiseen
viitekehykseen ja mikroyritysten tarpeiden ja resurssien ymmartamiseen. Op-

paan tarkoituksena on tarjota kaytannonlaheinen tyékalu, joka auttaa mikroyri-
tyksia tehostamaan henkildstbhallintoonsa ja ratkaisemaan arjen HR-haasteita.
Suunnitteluprosessissa hyddynnettiin olemassa olevaa tutkimustietoa ja asian-
tuntijoiden ndkemyksia, jotta opas vastaa mahdollisimman hyvin kohderyhman

odotuksia ja rajoitteita.

Henkilostohallinnon oppaan sisaltd suunniteltin vastaamaan mikroyritysten tar-
peita. Opas jakautuu kolmeen keskeiseen osa-alueeseen: Rekrytointi, tydsuh-
teen aloitus ja tydsuhteen yllapito. Kullakin osa-alueella esitellaén yksinkertaisia
ja kaytannonlaheisia toimintamalleja, jotka mikroyritykset voivat ottaa kéayt-

toonsa helposti.

Sisallon kehittdmisessd hyddynnettiin resurssiperusteista ndkdkulmaa (Barney
1991). jonka mukaan mikroyritykset voivat saavuttaa kilpailuetua hyddyntamalla
tehokkaasti rajallisia resurssejaan. Esimerkiksi tyontekijoiden sitoutumista ja
osaamista voidaan parantaa tarjoamalla raatéloitya perehdytysté ja sdannollista
palautetta, jotka eivat vaadi merkittavia taloudellisia investointeja (Harney &
Dundon 2006).
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Oppaan suunnittelussa otettiin huomioon mikroyritysten erityispiirteet, kuten re-
surssien rajallisuus ja epamuodollinen toimintakulttuuri. Mikroyritykset tyollista-
vat usein vain muutaman tyontekijan, mika tekee jokaisesta tyontekijasta strate-
gisesti merkittavan resurssin. (Barney 1991.) Tasta syysta oppaan sisalto pai-
nottuu kevyisiin ja kustannustehokkaisiin ratkaisuihin, joita mikroyritykset voivat

ottaa kayttoon ilman merkittavia lisaresursseja.

Henkilostohallinnon oppaan suunnittelussa kiinnitettiin erityistd huomioita sen
kaytettavyyteen. Koska mikroyritysten edustajilla on usein rajallisesti aikaa ja
asiantuntemusta henkiléstohallinnon toteuttamiseen, oppaan rakenne ja kieli pi-
dettiin yksinkertaisina ja selkeind. Jokaisen osa-alueen kohdalla esitetdén konk-
reettisia esimerkkeja ja vinkkeja, joiden avulla mikroyritykset voivat valittomasti

parantaa HR-toimintojaan.

Oppaaseen sisallytettiin myds tietoa siitd, miten mikroyritykset voivat noudattaa
lakisaateisia velvoitteita, kuten tydsopimuslain vaatimuksia ja tyontekijéiden tur-
vallisuuden takaamista. Tama on tarkeaa erityisesti pienille yrityksille, jotka voi-
vat kohdata riskeja ja sanktioita, jos henkiléstéhallinnon lakisaateisia vaatimuk-

sia ei tayteta. (Cassell ym. 2002.)

Henkildstbhallinnon oppaan suunnitteluprosessi perustui vahvasti mikroyritysten
toimintaympariston ja resurssirajoitteiden ymmartamiseen. Opas tarjoaa konk-
reettisia ja helposti sovellettavia ohjeita HR-toimintojen hallintaan, keskittyen
erityisesti kaytannonlaheisyyteen ja yksinkertaisuuteen. Teoreettinen perusta
seka painotus mikroyritysten erityistarpeisiin tekevat oppaasta hyodyllisen ty6-

kalun pienten yritysten arkeen.
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8 Pohdinta

Taman opinnaytetydn tavoitteena oli tutkia mikroyritysten henkiléstdhallinnon
erityispiirteita ja kehittdd kaytannonlaheinen henkiléstohallinnon opas, joka tu-
kee mikroyrityksia rekrytoinnissa, perehdytyksessa ja tydsuhteen yllapidossa.
Mikroyritykset eroavat suurista organisaatioista erityisesti resurssien rajallisuu-
den ja epamuodollisten prosessien osalta, minka vuoksi HR-toimintojen kehitta-

minen voi olla haasteellista.

Tyon perusteella voidaan todeta, etta mikroyritysten menestyksekas HR-toi-
minta vaatii joustavuutta, selkeita rekrytointikriteereita seka suunnitelmallista
perehdytysta. Vaikka mikroyrityksilla ei usein ole erillistd HR-osastoa, voidaan
tehokkailla ja yksinkertaisilla toimintamalleilla edistaa tyontekijéiden sitoutumista
ja hyvinvointia. Erityisesti tydhyvinvoinnin merkitys nousi esiin tydssa, silla mik-
royrityksissa jokaisen tyontekijan panos on merkittava, ja tyoilmapiirilla on suora

vaikutus yrityksen toimintaan.

Tulevaisuudessa HR-kehityksen suunta mikroyrityksissa nayttaa painottuvan di-
gitalisaatioon ja joustaviin tydmalleihin. Teknologian kehitys mahdollistaa tehok-
kaammat HR-prosessit myos pienille yrityksille, esimerkiksi automaattisten rek-
rytointitybkalujen ja sdhkoisten perehdytysjarjestelmien avulla. Lisaksi etatyon
ja hybridimallien yleistyminen voi tarjota mikroyrityksille uusia mahdollisuuksia

houkutella osaavaa tydvoimaa laajemmalta alueelta.

Taman tyon rajoitteena on, ettd mikroyritykset muodostavat hyvin heterogeeni-
sen ryhman, ja niiden HR-k&ytannot vaihtelevat suuresti toimialasta ja yrittajan
osaamisesta riippuen. Jatkossa olisi hyodyllista tutkia tarkemmin, miten eri toi-
mialojen mikroyritykset voivat hyodynt&aa ulkoistettuja HR-palveluita tai yhteisol-
lisia rekrytointiratkaisuja henkiléstohallinnon tehostamiseksi. Liséksi pidempiai-
kaiset seurantatutkimukset voisivat tuoda lisdymmarrysta siitd, kuinka HR-kay-
tantdjen kehittaminen vaikuttaa mikroyritysten kasvuun ja tyontekijéiden pysy-

vyyteen.
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Kaiken kaikkiaan opinnaytetyon tavoitteet saavutettiin, ja sen lopputuloksena
syntynyt henkilostohallinnon opas tarjoaa mikroyrityksille konkreettisia tyokaluja
henkilostohallinnon kehittamiseen. Jatkotutkimus voisi keskittya erityisesti digi-
talisaation ja uusien tydmuotojen vaikutuksiin mikroyritysten HR-prosesseissa,
silla teknologian kehittyminen tuo jatkuvasti uusia mahdollisuuksia myds pienille

organisaatioille.

Tekoaly tulee muokkaamaan henkildstohallinnon toimintatapoja merkittéavasti tu-
levina vuosina. Ennakoiva analytiikka, personoidut tyontekijakokemukset ja te-
koalyn ja ihmisten yhteisty6 tulevat olemaan keskeisia kehityssuuntia. Samalla
organisaatioiden on panostettava tekoélyn eettiseen kayttoon ja varmistettava,

etta sen soveltaminen on reilua ja lapinakyvaa.

HR-ammattilaisten ja organisaatioiden, jotka haluavat pysya kehityksen kar-
jesséa, on tarkeaa omaksua tekoalyn tarjoamat mahdollisuudet ja investoida
osaamisen kehittamiseen. Teknologia voi tukea ihmislahtdista ja strategista
henkilostohallintoa, mutta vain, jos se otetaan kayttdon viisaasti ja vastuullisesti.
Tulevaisuudessa HR ei ole vain hallinnollinen funktio, vaan yhd enemman stra-
teginen kumppani, joka kayttaa tekoalya tukemaan tydntekijoiden hyvinvointia,

kehitysta ja organisaation menestysta.
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tehdi etatoita
ylimaarainen vapaapaiva hyvasta
suorituksesta

Mahdollisuus kehittya
Paasy maksuttomaan
verkkokurssiin
Mahdollisuus osallistua
kiinostavaan projektiin

Vaikuttamisen mahdollisuus
Osallistuminen paatoksentekoon
tai uusien ideoiden suunnitteluun

Yhteiset hetket
Tyoporukan yhteinen lounas tai
kahvihetki
Tiimipaiva tai pelihetki tyopaivan
lomassa

Henkilostoedut pienelld budjetilla
Tyomatkaetu esim. polkupyoraetu
Henkilostoalennukset omista
tuotteista tai palveluista



Hyvinvoiva ja motivoitunut

tyontekija on paras mahdollinen investointi

mikroyritykselle.

Loppusanat

Mikroyrityksen voima on sen ihmisissa. Jokainen tyontekija on tarkea osa
kokonaisuutta ei vain tekijana, vaan myos yrityksen kasvun ja kehityksen
mahdollistajana.

Siksi on tarkeaa kiinnittaa huomiota siihen, keta palkataan, miten uusi tyontekija
perehdytetaan, ja ennen kaikkea miten tyontekijoista pidetaan huolta pitkalla
aikavalilla.

Hyvin hoidettu rekrytointi sdastda aikaa ja resursseja. Hyva perehdytys lisda
sitoutumista ja nopeuttaa tuottavuutta. Tyontekijoiden arvostus, kuuntelu ja tuki
luovat ilmapiirin, jossa halutaan tehda t6ita - ja pysya pitkaan.

Pienessa yrityksessa jokainen onnistuminen nakyy heti ja jokainen pettymys
tuntuu. Siksi henkilost6on panostaminen on paitsi inhimillisesti oikein, myos
liiketaloudellisesti viisasta.
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