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Taman tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa niita kehitystarpeita, joilla VVO:n henkilosto-
suunnitelma ja rekrytointiprosessi voidaan kytkea entista paremmin osaksi organisaatio koko-
naisstrategiaa esimiesten nakokulmasta. Talla hetkella henkilostosuunnitelma on vuosittain
tehtava irrallinen raportti vailla todellista kytkentaa yrityksen kokonaisstrategiaan. Tutkimuk-
sen tarkoituksena oli saada tarkempi kuva nykytilanteesta liittyen henkilostosuunnitelmaan ja
rekrytointiprosessiin.

Teoreettisessa viitekehyksessa kasiteltiin henkilostosuunnitelmaan ja rekrytointiprosessiin
liittyvia tekijoita. Viitekehys muodostui strategiasta, henkilostostrategiasta, henkilostojohta-
misesta, henkilostosuunnittelusta ja rekrytointiprosessista.

Tutkimus toteutettiin seka maarallisena (kvantitatiivisena) etta laadullisena (kvalitatiivisena)
tutkimuksena. Tiedonkeruumenetelmana kaytettiin VVO:n esimiehille suunnattua sahkoista
kyselylomaketta, joka lahetettiin 47 esimiehelle ja joista vastauksia palautui 34 kappaletta.
Vastauksia arvioitiin seka numeeristen etta sanallisten palautteiden perusteella, erikseen seka
toisiaan taydentaen.

Tutkimustulosten perusteella voitiin todeta, etta henkilostostrategian tuntemus oli hyva.
Henkilostosuunnitelman tekeminen koettiin mielekkaaksi, helpoksi ja siihen osallistui osastol-
ta useita henkiloita. Se, etta helpottiko henkilostosuunnitelma esimiesten tyota, mielipiteet
jakautuivat. Suurin osa esimiehista koki, etta henkilostosuunnitelmasta ei keskustella riitta-
vasti HR:n eika ylimman johdon kanssa. Esimiehilla oli hyva rekrytointiprosessin tuntemus.
Rekrytointiprosessissa he kokivat saavansa riittavasti tukea HR:lta. Myos nykyinen henkilosto-
suunnitelma koettiin rekrytointiprosessin apuvalineeksi. Noin puolet vastanneista tunsi, tai ei
tuntenut nykyaikaisia arviointimenetelmia. Samoin noin puolet koki, etta valintapaatoksen
jalkeen toimenpiteet hoituivat hyvin, kun taas puolet vastaajista koki, etta toimenpiteet hoi-
tuvat huonosti.

Johtopaatoksena voitiin todeta, etta henkilostosuunnitelman toteuttamiseen suunnitteluvai-
heesta aina seurantaan saakka, kaivattiin lisaa johdon sitoutumista. Myos HR:n roolia tulisi
teravoittaa. Uusien henkiloiden palkkaamisessa tulisi kehittaa erityisesti laadullista arviointia,
seka mahdollista ulkopuolisten asiantuntijoiden tehokkaampaa hyvaksikayttoa. Muuttunut
toimintaymparisto on luonut myos tervetta itsekriittisyytta seka painetta tarkastella entista
tarkemmin myos mahdollisia uusia rekrytointikanavia nykyisten rinnalle. Henkilostotarpeen
maarittely ja olemassa olevien resurssien arviointi, ei nykyisella muutosvauhdilla tule tuotta-
maan suurempia vaikeuksia. Toisaalta suunnitelman merkitysta olisi syyta edelleenkin koros-
taa yrityksen liiketoimintasuunnitelman osana ja keskeisena keinona vastata tulevaisuuden
toimintaympariston muutoksiin.

Taman tyon jatkotutkimusaiheiksi muodostuivat henkilostotilinpaatos seka henkilostorapor-
tointi.

Asiasanat: henkilostosuunnitelma, rekrytointiprosessi, henkilostojohtaminen.
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The objective of this study was to identify the main development points for VVO’s personnel
planning and recruitment process from the perspective of VVO’s management. Currently the
personnel plans are conducted once a year with no direct or practical connection to the com-
pany’s strategy. The study’s purpose was to clarify the current situation with regard to per-
sonnel planning and recruitment process and to find strengths and improvement areas from
which to create a basis for future development.

The theoretical context handled the factors associated with personnel development plan and
recruitment process. This context was formed of the strategy, personnel strategy, personnel
management, personnel planning and personnel reporting. The research methodology con-
sisted of both quantitative and qualitative methods. The empirical data was collected from
the directors and officers of VVO via an electronic questionnaire. In total 34 people re-
sponded out of the total target group of 47 managers. Numerical and written answers were
analysed individually and combined.

Based on the findings of this study, the personnel’s knowledge of the personnel strategy was
good. The whole personnel planning process is experienced to be meaningful, easy and well
represented by the personnel. The actual personnel plan divided the opinions of the manag-
ers. Most of them felt that the personnel plan was not discussed sufficiently with either HR or
top management. Managers knew very well the current recruitment process. HR unit and the
personnel plan were pointed out to give a good support in recruitment processes. Close to
half of the managers did not know the modern assessment methods and tools used within
recruitment. Also nearly half of them experienced that the actions followed by the recruit-
ment decision were executed poorly.

Based on the findings of this study, more commitment was needed from the company man-
agement throughout the whole personnel planning process, from the planning through to the
follow up. In addition to this, the role of the HR must be clearer. Furthermore, qualitative
methods for future recruitment needs should be developed internally and possibly in coopera-
tion with an external recruitment specialist. Additionally, future challenges have created an
environment for alternative recruitment channels and healthy pressure on and self-criticism
for the current methods. It is also clear that defining personnel requirements should not be
difficult given the current rate of change in the company. However, it should not be forgotten
that personnel planning is an essential part of the company’s business plan as well as an im-
portant tool to respond to the requirements of a changing business environment.

The future research subjects based on the findings of this study will be personnel statement
and personnel reporting.

Key words: Personnel plan, recruitment process, human resource management
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1 Johdanto

Opinnaytetyon aiheeksi valikoitui VVO Yhtyma Oyj:n (Valtakunnallinen vuokrausosuuskunta)
henkilostosuunnitelman kehittaminen osaksi organisaation kokonaisstrategiaa. Opinnaytetyon
aiheen sain kohdeorganisaatiolta toimeksiantona, jota minulla oli tarkoitus tehda osittain
tyoni ohella. Tyoskentelen kohdeorganisaatiossa henkilostohallinnossa HR-asiantuntijana (hu-

man resource).

Henkilostosuunnittelun rooli on muuttunut merkittavasti organisaatioissa. Helsilan ja Salojar-
ven (2009, 120) mukaan aiemmin henkilostosuunnitelmat sisalsivat lahinna laskelmia maaralli-
sista tyovoimatarpeista rinnastettuna etukateen maariteltyihin tyokuviin ja elakoitymisennus-
teisiin. VVO Yhtyma Oyj (jatkossa VVO) henkilostosuunnitelma on ollut irrallinen prosessi
vailla johdon vuorovaikutusta ja kytkentaa yrityksen liiketoimintastrategiaan. Lopputuloksena
on ollut tyylikas asiakirja, jota ei ole kytketty yrityksen kokonaissuunnitteluun. Edella maini-
tut ongelmakohdat huomioiden, uskon, etta maarittelemalla ja luomalla tarkemmat kuvauk-
set VVO:n henkilostoprosesseista voidaan kehittaa henkilostosuunnitelman ja strategian valis-
ta yhteytta ja sidetta myos kaytannossa. Yleisen tietotaidon lisaantyminen seka henkilosto-
suunnittelusta etta henkilostoprosesseista antavat VVO:lle ja siella tyoskenteleville avainhen-
kiloille paremmat edellytykset kustannustehokkaaseen ja kilpailukykyiseen rekrytointiin seka
henkilostohallintaan. Henkiloston saatavuus, henkiloston pysyvyys ja henkiloston suoritusky-

vyn kehittaminen mahdollistuu vain entista tarkemman henkilostosuunnittelun kautta.

1.1 Tyon tavoite

Opinnaytetyoni tavoitteena on kohdeorganisaation VVO:n henkilostosuunnitelman kehittami-
nen osaksi organisaation strategista kokonaisajattelua. Talla hetkella VVO:ssa on kaynnissa
muiden henkilostoprosessien kuvaukset; rekrytointi, osaamisen kehittaminen, hyvinvoinnin
kehittaminen seka tyosuhteen purkaminen. Tasta syysta henkilostosuunnitelman tavoitteiden
asetanta, prosessi ja tyokalujen suunnittelu kytkeytyvat oleellisesti VVO:n taman hetkiseen

suunnitteluun ja tulevaisuuden kilpailukyvyn ja laadun varmistamiseen.

Opinnaytetyosta toivon olevan hyotya VVO:lle tulevien vuosien henkilostosuunnitelmia laati-
essa. Tyostani toivon olevan myos apua esimiehille oman osastonsa henkilostovoimavarojen
suunnittelussa. Suunnitelman pohjalta tullaan havaintojen ja johtopaatosten perusteella
kehittamaan myos rekrytointiprosessia seka henkiloston raportointia. Tyoni tulee laheisesti
liittymaan seka VVO:n strategiaan, strategian edellyttamiin osaamisalueisiin, henkiloston ny-
kytilan ja osaamisen kartoittamiseen etta henkiloston kehittamiseen. Naiden alueiden kehit-

tamiseen ei kuitenkaan tyoni ota yksityiskohtaisesti kantaa.



Tyoni osatavoitteeksi muodostuikin rekrytointiprosessi. Henkilostotilinpaatoksen ja henkilos-
toraportoinnin rajaan kuitenkin taman tyon ulkopuolelle. Henkilostotilinpaatos seka -

raportointi ovat selvasti tasta tyosta poikivia uusia tulevaisuuden hankkeita VVO:ssa.

Tutkimusluvan tyolleni olen saanut toimeksiantajalta, joka mahdollistaa tassa opinnaytetyos-
sa kirjoittamisen yrityksen oikealla nimella. Opinnaytetyossani en kuitenkaan raportoi yksi-

tyiskohtaisesti toimeksiantajan henkilostosuunnitelman maarallisia ja laadullisia lukuja.

Kuvassa 1 on esitetty miten EFQM-mallin (European Foundation for Quality Management) mu-
kaisesti arvioidaan laadun muodostuminen eri osatekijoiden avulla. Oppivaan ja kehittyvaan
organisaatioon kuuluu myos eri osa-alueiden kriittinen kehittaminen, jotta kokonaislaatua
voidaan entisestaan kohottaa. Kuvaan on keskeisesti liitetty henkilostonakokulma, jossa hen-
kiloston rooli kytkeytyy laheisesti yrityksen tavoitteiden asettamisesta, suunnittelun kautta
aina toteutukseen seka tulosten arviointiin. Henkiloston onnistuminen ja oppiminen tukevat
keskeiselta osaltaan organisaation tehtavaa, tavoitteiden saavuttamista seka toiminnan koko-
naisvaltaista laatua. Henkilostosuunnitelma on osa niita tukitoimia, joilla voidaan vaikuttaa

yrityksen toimintaan seka tuloksiin.

Miten suunta
asetetaan ja
organisaatiota
johdetaan ?

Miten strategia
luodaan, viestitaan
jayllapidetaan?

Miten strategia
kaytannossa
toteutetaan ?

Mitd on saatu
aikaiseksi?

s R . B Miten VVO:n Miten strategia toteutuu, miten
Mitka ovat organisaation tavoitteet o . R . . . . N B
L S Mika merkitys on henkiléstésuunnittelun prosessi ja onnistumista mitataan, miten
ja miten henkilosto liittyy i . o . e
tavoitteisiin henkil6stostrategialla VVO:lle. henkilostosuunnitelma strategia ja toimita nakyy
toteutetaan, henkilostoon liittyvissa asioissa,

Toiminta Tulokset

| Henkilosto —

I Henkilostotulokset

o ' Keskeiset
. Toimintaperiaatteet X . i
Johtajuus || jastrategia [~ Prosessit Asiakastulokset [ suoritusky-
T T ky tulokset
| Kumppanuudet | | Yhteiskunnalliset | |
ja resurssit tulokset

Innovaativuus ja oppiminen

Strategia -> Toiminta-> Tulokset
<- oppiminen <-

Kuva 1: Opinnaytetyon tavoite (Laatukeskus 2010)
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1.2 Keskeiset kasitteet

Alan kirjallisuuden avulla rakennan tyolleni teoreettisen viitekehyksen. Kotimaisen kirjalli-
suuden lisaksi kaytan tyossani englanninkielista teosta. Tyossani keskeiseksi kasitteiksi olen

valinnut henkilostohallinnon prosesseista oleellisimmat:

Strategia: Strategialla tarkoitetaan niiden toimenpiteiden kokonaisuutta, jolla yritys tai or-
ganisaatio yltaa tavoitteensa. Strategialla yritetaan mukauttaa yrityksen toiminnan laajuus,
rakenne ja voimavarat organisaation elinympariston ja markkinoiden muutoksiin. (Peltonen
2007, 65.)

Henkilostostrategia: Liiketoimintastrategian onnistumiseen vaaditaan myos henkilostostrate-
gia. Henkilostostrategiassa maaritellaan ne paamaarat, jolla se omalta osaltaan edesauttaa
lilketoimintastrategian onnistumisen. Henkilostostrategiassa kasitellaan osaamisen tarve,
henkiloston maara ja rakenne parin vuoden aikajanteella seka se miten nama aiotaan taata.
(Viitala 2007, 61.)

Henkilostojohtaminen: Henkilostojohtamisella tarkoitetaan henkilostovoimavarojen johta-
mista. Lisaksi kaikki se toiminta, joka vaikuttaa tyonantaja- ja tyotekijapuolen valisten tyo-

elaman pelisaantojen kehittamiseen seka ihmisten johtamiseen. (Viitala 2007, 20.)

Henkilostosuunnitelma: Henkilostosuunnittelu toimii apuvalineena liiketoimintastrategian
onnistumiselle eli suunnittelun avulla taataan, etta yrityksessa on riittavasti osaavia tekijoita
myos tulevaisuudessa. Suunnitelman avulla taataan myos yrityksen mahdollisuus jatkuvaan
kehittymiseen ja uusiutumiseen seka luodaan pohja mahdollisten muutosten onnistumiselle.
(Viitala 2007, 50.)

Rekrytointiprosessi: Rekrytointiprosessi voidaan jaotella tyypillisiin osaprosesseihin, joita
ovat avoimen tehtavan vaatimusten maarittaminen, rekrytointikanavan ja -hakutavan valinta,
hakijoiden houkutteleminen ja hakijoiden valinta, valintapaatoksesta tiedottaminen ja tyoso-
pimuksen tekeminen valitun kanssa. Perehdyttaminen lasketaan usein mukaan rekrytointi-
prosessiin. Viimeisena vaiheena rekrytointiprosessissa pidetaan rekrytoinnin onnistumisen

arviointia. (Henkilostojohdon ryhma -Henry Ry 2011.)
2 Teoreettinen viitekehys
2.1 Strategia

Strategialla kuvataan pitkajanteista kehittamistyota ja se kohdistuu sellaiseen toimintaan,
josta strategian laatija on vastuussa (Karlof 2004, 9). Liikkeenjohdolle strategia tarkoittaa

ennen kaikkea toimintasuunnitelmaa, joka koskee yritysta tai muuta laajempaa toimintako-



konaisuutta. Strategia tehdaan pidemmalle ajanjaksolle. (Vanhala, Laukkanen & Koskinen
2002, 90-91). Strategia jaetaan kolmeen eri perustyyppiin, yritysstrategiaan, liiketoiminta-
strategiaan ja toiminnalliseen eli operatiivisen tason strategiaan. Yksinkertaistettuna jaottelu
menee siten, etta yritysstrategia maarittelee millaisessa liiketoiminnassa halutaan olla muka-
na. Litketoimintastrategialla maaritellaan, miten yritys takaa menestymisten valitulla markki-
noilla ja operatiivisen tason strategioita laaditaan liiketoimintastrategian toteuttamiseksi.
Esimerkkeina operatiivisen tason strategioista voidaan mainita, henkilostostrategia, markkina-

strategia, tutkimus- ja kehitysstrategia seka tuotantostrategia. (Viitala 2007, 61.)

Strategia on joukko valintoja, joiden avulla organisaatio aikoo paasta maarittelemaansa visi-
oon. Taman paivana yritysten toimintaymparistd muuttuu koko ajan, jonka seurauksena visio ei
ole muuttumaton, vaan elaa kaiken aikaa muuttuvan toimintaympariston mukana. Tasta syysta
myo0s strategisen suunnittelun on oltava joustavaa. Kuitenkin on muistettava, etta strategiset
suunnitelmat ovat yrityksen toiminnan peruspilareita, jotka lahtokohtaisesti pysyvat valitun

kaltaisina vuodesta toiseen, tukien toiminnan jatkuvuutta. (Viitala 2007, 61.)

Strategisen johtamisen prosessi on mahdollista kuvata tasosta toiseen kulkevana ajallisena
prosessina. Siina tehostuu yritysjohdolle tulevat ongelmat ja osa-alueiden yhteys. Koko yrityk-
sen strateginen arkkitehtuuri muodostuu organisaation itselleen maarittelemasta elamanteh-
tavasta. Tama jakautuu kolmeen osaan: toiminta-ajatukseen, organisaation arvopohjaan seka
visioon. Toiminta-ajatus maarittelee miksi yritys on olemassa ja mika on sen tehtava. Organi-
saation arvopohja kertoo, mita arvoja yritys toiminnassaan noudattaa, visio kertoo millainen
yritys kuvittelee olevansa 5-10 vuoden kuluttua. Kun elamantehtavat on maaritelty, strategi-
sessa suunnittelussa tehdaan toimintaympariston analyysit ja luodaan skenaariot. Arvioitavia
asioita ovat asiakkaat, kilpailijat seka muu ymparisto. Strategiset liiketoiminta-alueet maarit-
televat sen, missa liiketoiminnoissa yritys haluaa olla mukana. Sisaisten tehokkuustekijoiden
tarkastelun jalkeen voidaan tehda yhdistaminen ja muotoilla strategiset tavoitteet. (Kauha-
nen 2006, 21.)
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Kuva 2 kertoo miten strategisen johtamisen vaikein kysymys eli organisaatiotasojen strategi-
oiden yhteen nivoutuminen tapahtuu. Kaytannossa prosessi on monensuuntainen vuorovaiku-

tusprosessi vaikka se kaytannossa rakennetaan ylhaalta alaspain. (Kamensky 2004, 43-44.)

Visio

Anvot Elaman tehtavat Arvot —

Toiminta-ajatus
Missio

|

Strategiset tehokkuus
Toimintaymparistd businessalueet - organisaatio
- analyysit - toimialan - toiminnot

- skenaariot menestystekijit - talous

Synteesit

- ydinpatewyyspuu
-SWOT

Strategiset
tavoitteet

b

Strateginen
valinta —

Toimenpide-
chjelmat

|

Pitkan
tahtayksen
budjetti

y
Strategioiden
toteutumisen N
turvaaminen

Kuva 2: Yrityksen strateginen arkkitehtuuri (Kamensky 2004, 42)
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Yrityksen toiminta-ajatus eli missio kehittyy vision ja arvojen yhteisvaikutuksesta. Miksi
olemme olemassa kysymykseen saa vastauksen toiminta-ajatuksesta ja nain ollen se on arkki-
tehtuurin kaikkein pysyvin elementti. Arvot ovat toiminnan perusohjenuora, joiden mukaan
organisaatiossa toimitaan kaikissa olosuhteissa. Arvot ovat yksinkertaistettu ja kaytannonla-
heinen tapa kuvailla yrityksen kulttuuri. Arvot ovat myos tarkoitettu kestamaan kauan, eli
ovat pitkaikaisia. Visio on yrityksen tahtotila, vision tavoiteltu aikajanne vaihtelee, mutta on
noin 5-10 vuotta. Toimivalle elamantehtavalle on tyypillista, etta toiminta-ajatus, arvot ja

visio ovat sopusoinnussa keskenaan. (Kamensky 2004, 44.)

Liiketoiminnan perustaso on strateginen businessalue (SBA), jolle luodaan oma kilpailustrate-
gia. Strategisten businessalueiden avulla yritys menestyy valitsemallaan toimialalla ja yritys
saa vastauksen kysymykseen missa bussineksessa olemme mukana. Toimialan menestystekijoi-
ta ovat, tiedot, taidot, kyvyt, resurssit, ominaisuudet ja aikaansaannokset. Analyysit kokoavat
sen peruspilarin jonka varaan menestyva liiketoiminta voidaan rakentaa. Ylla olevassa arkki-
tehtuurissa analyysit jaetaan kolmeen paaryhmaan, ymparisto- ja sisaisen tehokkuuden ana-
lyyseihin seka synteesianalyyseihin. Strategiset tavoitteet vastaavat kysymyksiin, mitka ovat

oikeat tavoitteet ja mika on oikea tavoitetaso. (Kamensky 2008, 59.)

Miten pystymme erottumaan kilpailijoista vastaa liiketoimintastrategioiden ydinkysymykseen.
Tasta johtuen liiketoimintastrategioista kuullaan puhuttavan kilpailustrategioina. Liiketoi-
minta voidaankin jakaa kolmeen osaan: asiakkaiden tarpeisiin, organisaation osaamiseen ja
resursseihin seka kilpailutilanteeseen. Tasta tulee hyva viitekehys strategian hakemiselle.
Strategisella toimenpideohjelmalla varmistutaan, etta yrityksen kilpailustrategiat muodostu-
vat riittavan kaytannonlaheisiksi ja yksityiskohtaiseksi toimenpiteeksi. Toimenpideohjelman
tulee olla tavoitekeskeinen, joka sisaltaa konkreettiset toimenpiteet ja tavoitteet. Toimenpi-

teiden tulee olla vastuutettu eika seurantaa saa unohtaa. (Kamensky 2008,62.)

Pitkan tahtayksen budjetit auttavat toimenpide- ja resurssisuunnittelun tasapainoon paasemi-
sessa. Tarkeimmat budjetit ovat tulos-, investointi-, rahoitus- ja henkilostobudjetti. Turva-
takseen strategian toteutumisen, arkkitehtuurin paaelementit ovat luonnollisesti riippuvaisia
toinen toisistaan. Miten eri osien laatu on organisaatiossa ymmarretty, vaikuttavaa luonnolli-

sesti toteutumisen tasoon. (Kamensky 2008, 58-64.)
Strateginen johtaminen

Liiketoiminnassa strateginen johtamisen alkuvaiheet ajoittuvat 1960-luvun alkupuolelle. Sana
strategia ja strateginen ajattelu sen sijaan ovat vuosituhansia vanhoja ja juontavat juurensa
sodankaynnista. Kansainvalisesti kilpailu yritysten valilla kiristyi jo 1960-luvulla. Teoreetikot
ottivat tuolloin toimintaansa sodankaynnin sanastoa. Nykyisin strategia tarkoittaa liikkeen-

johdolle toimintasuunnitelmaa, joka koskee yritysta tai muuta laajempaa toimintakokonai-
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suutta. Strategia maarittelee yrityksen, organisaation luonteen ja laajuuden suhteessa toi-
mintaympariston tarjoamiin riskeihin ja mahdollisuuksiin. Strategialla ohjataan yrityksen ta-
loudellisia ja henkisia voimavaroja siten, etta yritykselle muodostuu ensiluokkainen ja kestava
kilpailuasema. (Kauhanen 2001, 17-18.)

Perinteisessa strategisen johtamisen lahestymistavoissa yritetaan kehittaa organisaation kil-
pailuetua kahdella tavalla. Ensimmainen on, etta organisaatiolle etsitaan sopiva asemointi
kilpailijoihin seka markkinoihin nahden. Organisaation strateginen profiili luodaan siten, etta
selvitetaan organisaation mahdollisuudet ja uhat sen ulkoisessa ymparistossa. Toiseksi organi-
saation kilpailuetua voidaan vahvistaa siten, etta sisaisia resursseja seka osaamista vahviste-
taan. SWOT-analyysin avulla tehdaan yritykselle sisainen strateginen analyysi. Markkina-
asemointimallit ovat ulkoiseen sijoittumiseen pohjautuvan kilpailuedun tarkasteluun kehitetyt
tyokalut. Resurssilahtoisten mallien ja viitekehysten avulla puolestaan kuvaillaan sisaisiin

vahvuuksiin ja osaamiseen nojaavia strategioita. (Peltonen 2007, 65-66.)

Kuva 3 kertoo miten erilaiset markkina-asemointimallit tarkastelevat ulkoiseen sijoittumiseen

perustuvaa kilpailuedun kehittamista. (Peltonen 2007, 66.)

ULKOINEMN ANALYYSI SISAINEM ANALYYSI

mahdollisuudet vahvuudet
T A

l

uhat heikkoudet

Kuva 3: Markkina-asemointimallit (Peltonen 2007, 66)

Strategisen johtamisen kirjallisuuden mukaan johdon kaksi tarkeinta tehtavaa ovat strategian
valinta ja toiminnan organisointi. Strategian valinta on yrityksen menestyksen ensimmainen
kriittinen tekija. Organisaation menestymisen avaimia ovat myos toiminnan organisointi ja
toteuttaminen. (Kauhanen 2006, 14.)

Strategisen johtamisen prosessi etenee ajallisena prosessina vaiheesta toiseen. Prosessissa

tehostuvat yritysjohdon eteen tulevat ongelmat ja osa-alueiden vuorovaikutus. Ensimmainen
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painopistealue on yrityksen liiketoiminta, tavoitteiden ja strategian maarittely. Seuraavat

nelja tekijaa vaikuttavat tahan: organisaation sidosryhmien odotukset ja paamaarat, toimin-

taympariston sisaltamat mahdollisuudet ja uhat, organisaation omat sisaiset vahvuudet ja

heikkoudet seka "business” eli suunniteltu liiketoiminta. Toinen painopistealue on tehtava-

mahdollisuuksien laatiminen strategiassa maaritellyille tehtaville. Organisaatiossa tulee olla

seka taloudelliset etta henkiset resurssit kunnossa. Kolmas painopistealue on itse liiketoimin-

nan ohjaus. Jotta tiedetaan mita ja milloin pitaa saada aikaiseksi, tarvitaan suunnitelmia ja

budjetteja. Nailla aikaisemmilla mainituilla painopistealueilla ei ole merkitysta ellei ole seu-

rantaa ja ohjausta. Strateginen seuranta ja ohjaus ovat neljas painopistealue. (Kauhanen

2001, 18-19.)

Kuvassa 4 havainnollistetaan sisaisen ja ulkoisen toimintaympariston kytkentaa niin liiketoi-

minta- kuin henkilostostrategiaan. (Kauhanen 2001, 19).

Ulkoisen Stratgglsten.
- mahdollisuuksien
ympéristan 2 uhkien
tarkastelu jaun
madrittely
Aikaisempien TOTEUTUS
avi STRATEGIAT
perustehtavien . STRATEGIAT :
tavoitteiden, Uuden perustehtavan htvma -resurssit
strategioiden ja tavoitteiden I:Igt *_’m?t -johtajuus
arviointi maarittely ) ”te_D'_’“t'” a -ohjausjarjestelmat
— - toiminta -rakenne
-henkilastd
— Strategist
Sisaisen rategisten
tilant vahvuuksien
flameen ja heikkouksien
arviointi o
maarittely
Strateginen
seuranta
chjaus

Kuva 4: Strategisen johtamisen paavaiheet ja muodollinen kulku (Kauhanen 2001, 19)

Strategian viestiminen

Puhuttaessa ja maaritettdessa strategiaa, ei sovi unohtaa sen viestimista. Abergin (2006) mu-
kaan viestintavalineiden kaytto on ensisijaisen tarkeaa kun puhutaan asioita, jotka ovat vai-

keita ja vaativat sitoutumista. Esimiehet ovat tassa tarkeassa roolissa, silla heidan tekemansa
strategiaviestinta on henkildston ja sen sitoutumisen kannalta aarimmaisen tarkea. Organisaa-
tion toiminta-ajatuksen, arvojen ja vision kertaaminen on ensimmainen asia, mista esimiehen
on lahdettava liikkeelle jalkauttaessaan strategiaa alaisilleen. Esimiehen tulee myos vastata

kysymykseen mita strategia tarkoittaa oman osaston ja yksilon kannalta. Keskusteluun rohkai-

seminen seka mielipiteiden kuunteleminen ovat tarkeita asioita esimiehen strategiaviestinta-
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roolissa. Strategian paamaaria ja tavoitteita on toistettava useita kertoja, nain ollen strate-
gian viestinnassa on hyva kayttaa viestintakanavia, muun muassa yrityksen sisaista Intranetia.
(Hyppanen 2007, 51 -52.)

2.2 Henkilostostrategia

Liiketoimintastrategian onnistumiseen vaaditaan myos henkilostostrategia. Henkilostostrate-
giassa maaritellaan ne paamaarat, jolla se omalta osaltaan edesauttaa liiketoimintastrategian
onnistumisen. Henkilostostrategiassa kasitellaan osaamisen tarve, henkiloston maara ja ra-
kenne parin vuoden aikajanteella seka se miten nama aiotaan taata. Yrityksen johtaminen
kohti visiota on henkilostojohtamisen tarkoitus. Henkilostovisio on kiintopiste, jonka avulla
saadaan varmuus siihen, minkalaisten henkilostovoimavarojen ja osaamisen varassa liiketoi-
mintavisio aiotaan toteuttaa. Henkilostostrategian oleellisimmat osa-alueet ovat osaamisen
kehittaminen, henkiloston hankinta, tavoitteiden maarittely ja arviointi, palkitseminen, moti-
vaatiosta ja sitoutumisesta huolehtiminen, henkiloston hyvinvointi seka johtamisen kehitta-
minen. Useissa yrityksissa tehdaan myos strategista suunnittelua, joka liittyy erilaisuuden
johtamiseen ja yhteiskuntavastuun kantamiseen pitkalti niilta osin, kuin niiden katsotaan
koskettavan henkilostoa. Suurimmissa yrityksissa tehdaan yleensa liiketoiminta- tai tu-
losaluekohtaiset henkilostostrategiat kun taas pienemmissa tehdaan yksi tiivistetty henkilos-
tostrategia. Strategiaa toteutetaan henkilostopolitiikalla. Henkilostopolitiikassa maaritellaan
operatiivisen tason toiminnot seka vastuut ja aikataulut, joilla strategiaa toteutetaan. Rekry-
tointi-, kehittamis- ja palkkapolitiikka ovat esimerkkeja henkilostopolitiikan osa-alueilta.
Strategisen johtamisen alueella on eroteltu kaksi ajattelutapaa: yhteensopivuusajattelu ja

voimavaralahtoinen ajattelu. (Viitala 2007, 61-64.)

Yhteensopivuusajattelussa (matching strategic HRM model) ideana on, etta henkilostostrate-
gia ja lilketoimintastrategia ovat linjassa ja ne ovat mahdollisimman pitkalle tasapainossa
sisaisten ja ulkoisten vaatimusten kanssa. Yhteensopivuusajattelun mukaan henkilostojohta-
misen tehtavana on varmistua siita, etta toimintafilosofia, henkilostopolitiikka, ohjelmat,
kaytannot ja prosessit ponkittavat valitun liiketoimintastrategian eteenpain viemista. Yleises-
ti kaytossa olevan yhteensopivuusajattelun perusajatus on, etta organisaation rakenteen ja
henkilostoresurssien johtamisen on edesautettava mission, vision ja strategian toteutumista.
Voimavaralahtoisessa ajattelussa paapaino keskittyy sisaisten voimavarojen luomiseen ja tun-
nistamiseen seka niiden varassa onnistuvan strategisen etenemisen markkinoilla. Liiketoimin-
tastrategiaa ei saada aikaiseksi vain analysoimalla markkinoita ja selvittamalla muun ulkoisen
toimintaympariston mahdollisuuksia ja uhkia. Liiketoimintastrategia saadaan aikaiseksi ennen
kaikkea omien sisaisten voimavarojen tunnistamisella seka kyvykkyyksien hyodyntamisella.
(Viitala 2007, 61-65.)
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Ulkoinen ja sisainen toimintaymparisto liittyvat voimakkaasti henkilostostrategiaan. Ulkoisen
ympariston kartoituksen selvitetaan ulkoisen ympariston uhat, riskit ja mahdollisuudet. Ulkoi-
sesti koskettavia asioita ovat markkina-alueen taloudellinen suhdannevaihe, toiminnan suh-
dannevaihe maailmanlaajuisesti, poliittinen tilanne, lainsaadanto, vaestorakenne ja alan uu-
sin teknologia. Ulkoisesti koskettavia asioita ovat myos yhteiskunnan arvot, tyomarkkinat,
kilpailu tyovoimasta, ammattiyhdistysliike, toimiala ja sen kulttuuri, kilpailijat ja asiakkaat ja
muut sidosryhmat. Taloudellinen suhdannevaihe antaa merkkeja siita, miten tuotteiden ja
palveluiden kysynta muodostuu lahitulevaisuudessa. Lakien saataminen ja niiden vaikutus
tyoelaman lainsaadantoon ovat riippuvaisia poliittisesta tilanteesta. Teknologian kehityksen
suunta on hyvinkin ennakoitavissa, sen sijaan teknologian nopeus tulee monelle yllatyksena.
Tietotekniikan ja -liikenteen alalla kehitys on ollut viime vuosina odotettua nopeampaa, tama
on omalta osaltaan nostanut ohjelmisto-osaamisen ensisijaiseksi kulmakiveksi. (Kauhanen
2006, 24.)

Yhteiskunnan kehittymiseen vaikuttaa kansalaisten arvomaailma ja sen muutokset. Henkilos-
tovoimavarojen suunnittelussa merkittavassa roolissa ovat kansalaisten asenne osa-
aikatyohon, maaraaikaisiin tyosuhteisiin, itsensa kehittamiseen ja joustavaan tyokayttaytymi-
seen. Merkille pantavaa on myos, etta nuorten ja vanhemman sukupolven suhtautuminen tyo-
elamaa poikkeaa toisistaan. Korkeasti koulutetun vaeston arvomaailma on erilaista kuin pe-
ruskoulutuksen saaneen. Kysynta ja tarjonta tyomarkkinoilla vaikuttavat oleellisesti niin tyo-
voiman saantiin, tyovoiman vaihtuvuuteen kuin palkkatasoonkin. Kansainvalisestikin verrattu-
na ammattiyhdistysliike on Suomessa edelleen tarkeassa asemassa. Poliittisuutensa vuoksi,
ammattiyhdistysliikkeen rooli poikkeaa eri toimialoilla. 1990-luvun puolivalin jalkeen Ay-liike
on ottanut sopeutuvamman kannan kun se on siirtynyt keskitetyista ratkaisuista liittotason

sopimuksiin seka paikallisiin sopimuksiin. (Kauhanen 2006, 24-25.)

Organisaation sisainen toimintaymparisto jakautuu organisaation henkiloston piirteisiin ja
organisatorisiin seikkoihin. Henkilostostrategiassa tulee selvittaa henkiloston heikkoudet ja
vahvuudet. Talloin tarkasteltavana on henkiloston rakenne, tieto- ja taitotaso, asenteet,
tuottavuus ja suoritustaso, suorituskyky, sitoutuneisuus, tyotyytyvaisyys ja yhteistyokyky ja -
halu. Edella mainittujen tietojen pohjalta voidaan muodostaa kasitys nykyisen henkiloston
mahdollisuuksista vastata organisaation tuleviin henkilostotarpeisiin. Organisatoriset tekijat
kuten organisaation koko ja elinkaaren vaihe, kaytettava teknologia, organisaation rakenne ja
organisaatiokulttuuri vaikuttavat myos henkilostovoimavaroille asetettaviin tavoitteisiin ja
henkilostostrategiaan. Organisaation koolla on siina mielessa merkitysta, etta joustavuus ei
ole suurimpien organisaatioiden vahvuus. Isojen organisaation pyorittamiseksi tarvitaan myos
suhteessa huomattavasti suuremmat tietojarjestelmat seka hallinnollisia henkiloita naiden

jarjestelmien yllapitamiseen. (Kauhanen 2006, 26.)
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Organisaatiolla kuten ihmisilla ja tuotteilla ovat elinkaarensa. Hyvaksi ajattelun valineeksi on
osoittautunut elinkaariajattelu, etenkin organisaatio ollessa alku- ja kasvuvaiheessa. Hanka-
luus organisaation elinkaaritarkastelussa on se, etta niin johdon kuin henkilostokin on vaikea
myontaa, etta organisaatio on jo kypsyys- ja supistumisvaiheessa. Kypsyys- ja supistumisvai-
heessa henkilostotoimenpiteet ovat tavoiteiltaan hyvin erilaiset aikaisempiin vaiheisiin verrat-
tuna. Tarvittavan henkiloston laadun ja maaran maarittelee organisaatiossa kaytossa oleva
teknologia. Organisaation rakenteella tarkoitetaan millaisessa suhteessa organisaation tehta-
vat ovat toisiinsa nahden. Organisaation rakennetta esitetaan kuinka monta organisaation
tasoa yrityksessa on ja kuinka monta johdettavaa kullakin esimiehella on. Johdon paatokset
vaikuttavat organisaation muotoutumiseen. Erityisesti se kuinka eriytyneiksi tyotehtavat on
muotoiltu tai minkalaisia osastoja on muodostettu. Organisaatiokulttuuri on malli, jonka on
keksinyt, loytanyt tai kehittanyt jokin ryhma kasitellakseen ulkoisen tai sisaisen yhdistami-
seen vaikuttavia ongelmia. Organisaation ika, elinkaari, toimiala, kilpailutilanne, omistajuus,
sijaintipaikka ja henkilostorakenne ovat niita asioita jotka vaikuttavat organisaatiokulttuurin

muodostumiseen (Kauhanen 2006, 26-28.)

2.2.1 Henkilostojohtaminen

Henkilostojohtaminen kohdistuu kolmeen eri asiaan: johtamistyon henkilostoulottuvuuteen,
henkilostotoimintoihin ja henkilostoosastoon. Henkilostojohtamisella tarkoitetaan organisaa-
tion tavoitteiden saavuttamista inhimillisilla resurssien hankinnalla, yllapidolla ja kehittami-
sella. Litketoiminnan kehittamisessa organisaatio tarvitsee taitoja ja osaamista, johtajan ja
esimiehen tehtaviin kuuluu kehittaa naita osa-alueita. Henkilostojohtamisen tarkoituksena on
turvata henkilostojohtamisen toteutuminen organisaatiossa. Tarkeimpia toimintoja ovat, hen-
kilostotarpeen suunnittelu ja henkilostoinformaation keraaminen, tyosuhdeasioista neuvotte-
leminen, suhteet ammattijarjestoihin, tyontekijoiden rekrytointi ja valinta, perehdytys ja
sosialisaatio, osaamisen kehittaminen ja koulutus, suoritusarviointi ja palkitseminen, ura-

suunnittelu, ylennykset ja tyosuhteen paattaminen (Peltonen 2007, 95.)

Organisaation strateginen kyvykkyys ja taman perusteella hankittu kilpailuetu, ovat niita teki-
joita, jolla yritys voi pitkalla tahtayksella menestya. Hankittu kilpailuetu perustuu useimmi-
ten henkiloston erinomaisten taitojen, syvan osaamisen ja monipuolisen kokemuksen varaan.
Organisaation hyvien tulosten takana on useimmiten ammattitaitoinen, innostunut ja sitoutu-
nut henkilosto. Tallainen henkilosto osaa toimia itsenaisesti, tehokkaasti, palvella asiakkaita
hyvin seka osaa toimia oikein muuttuvassa tilanteessa. Maailma muuttuu jatkuvasti, joten
menestyva organisaatio osaa toimia muuttuvassa toimintaymparistossa nopeasti, aktiivisesti
ja uutta etsien. Naissa tilanteissa koko organisaation ja henkiloston kyvykkyydet, osaaminen
ja oppiminen ratkaisevat. Tassa kilpailussa menestyvat ne yritykset jotka pystyvat siirtamaan

visionsa, strategiansa ja tavoitteensa nopeasti operatiiviseksi toiminnaksi. Pitaa kyeta johta-
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maan muutosta ja sen tarkeimpia prosesseja tehokkaasti. Henkilosto tulee motivoida toteut-
tamaan muutosta ja kehittymaan muutoksen mukana. Sen sijaan, etta yritykset keskittyvat
rakennemuutosten sopeuttamiseen ja kustannusleikkauksiin, tulisi yritysten keskittya nykyisen
henkiloston kouluttamiseen ja valmentamiseen. HenkilOosto pitaisi saada ajattelemaan liike-
toiminnan tulevaisuutta ja uudistamista. Yleensa kay niin, etta organisaatiorakenteita muute-
taan ensin ja sitten suunnitellaan muita toimenpiteita. Avaintehtavia ja rakenteita muutta-
malla ei kuitenkaan paasta parhaisiin lopputuloksiin. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 35-
37.)

Henkilostokustannuksia, henkilostomaaran muutoksia ja muita henkilostoa koskevia raportteja
johto seuraa kylla kuukausittain, mutta henkiloston kehittamista kasitellaan liiketoiminnan
suunnittelussa ja raporteissa kustannuksena eika investointina ja panostuksena tulevaisuu-
teen. Organisaatioiden laatuarvioinneissa kay ilmi, etta henkilostovoimavarojen suunnittelu,
kehittaminen seka kokemusten hyodyntaminen ovat suunnittelemattomia. Tavoitteista tai
laatukriteereista puhumattakaan, niita ei ole kovin usein maaritelty. Organisaation uudista-
mista, innovatiivisuutta ja kehityskykya voidaan mitata hyvin perustelluilla laatukriteereilla ja

henkilostojohtamisen tunnusluvuilla. (Lankinen, Miettinen & Sipola 2004, 36-37.)

Yrityksen yrityskuvan tulisi vastata sita todellisuutta ja tulevaisuutta, joka on yrityksen tahto-
tila. Kun henkilostojohtaminen toteutuu, se nakyy yrityksessa kehittyvana toimintana, palve-
lukykyna, henkiloston tyotyytyvaisyytena seka joustavana tyoyhteisona. Yritysjohdon tulee
huolehtia, etta henkilostolla on jatkuvasti selkea yleiskuva tilanteesta, kehitysnakymista ja
suunnitelmien vaikutuksesta tulevaisuuteen. Suunnitelmat yrityksessa kasittavat johdonmu-
kaisesti arvioitua tietoa henkiloston voimavarojen osuudesta tavoitteisiin. Tulospalkkio on
selkeasti kytketty yrityksen tuloksiin ja jokaisen henkilokohtaisiin suorituksiin. Kestavaa ke-
hittymista arvostetaan ja siita myos palkitaan. Henkiloston seka fyysisesta etta henkisesta
hyvinvoinnista huolehtiminen on nykypaivana entista tarkeampaa ja sen vaikutus katsotaan
erittain tarkeaksi yrityksen johtamisessa ja muussa toiminnassa. Henkilostolle tehtavat tyyty-
vaisyystutkimukset antavat erittain arvokasta tietoa suunnitelmien tekoon ja toimenpiteiden

kaynnistamiseksi. (Lankinen ym. 2004, 39.)
2.2.2 Strateginen henkilostojohtaminen

Nykypaivana keskusteltaessa henkilostojohtamisesta henkilostovoimavarojen johtaminen on
nahty inhimillisena kokonaisuutena. Tarkasteltaessa henkilostotoimintoja kuten valintaa, kou-
lutusta ja urasuunnittelua, nahdaan nama yhtena suurempana kokonaisuutena. Toisaalta hen-
kilostojohtamiseen halutaan lisaa avoimuutta ja nama yhdessa ovat ajaneet henkilostojohta-
mista hallinnolliseen johdonmukaisuuteen ja ammattimaiseen toteutukseen. Uusissa keskuste-

luissa on painotettu henkilostojohtamisen yhteytta likketoiminnan linjauksiin siten, etta hen-
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kilostostrategia on pyritty kehittamaan liiketoimintastrategiaa tukevaksi eli henkilostotoimin-
tojen paapainot ja strategiset tavoitteet katsotaan liiketoimintastrategian ehtojen mukaisesti
eika enaa organisaation sisaisen hallinnollisen johdonmukaisuuden ja kokonaisuuden vaati-
muksista kasin. Kun tarkastellaan uutta ja vanhaa henkilostohallintoa, erona on, etta uutta
lahestymistapaa kutsutaan henkilostovoimavarojen johtamiseksi tai strategiseksi henkilosto-
johtamiseksi. Uudessa mallissa painotukset ovat henkilostohallinnon roolissa, linjaesimiesten
merkityksessa, henkilostotoimintojen identiteetissa, tyontekijakuvassa, strategisessa tyylissa

ja johtamisotteessa. (Peltonen 2007, 97.)
Strategisen henkilostojohtamisen mallit

Strategisen henkilostojohtamisen selkea tavoite on yhdistaa liiketoiminnan strategia ja henki-
l6stojohtamisen kaytannot. Yleismallit, yhteensopivuusmallit ja yhdistelmamallit ovat kolme
erilaista tapaa tarkastella liiketoimintastrategian ja henkilostojohtamisen linkkia keskenaan.
(Peltonen 2007, 99.)

Yleismalli

Puhuttaessa yleismallista, henkilostohallinnon toimenpiteita tarkastellaan yhtena kokonaisuu-
tena, jossa toiminnot on nivottu yhteen ja suunnattu tukemaan liiketoimintastrategian toteu-
tumista. Yksi tunnetuimmista yleismalleista on Michiganin malli. Michiganin mallissa tarkastel-
laan henkilostotoimintojen kytkeytymista toisiinsa, nakokulmana tyosuhteen eteneminen.
Toisin sanoen, kun tyontekija tulee valituksi organisaatioon. Hanen suoritustaan arvioidaan ja
yritetaan parantaa palkitsemisella ja kouluttamalla. Tassa mallissa tarkastellaan eri toiminto-
jen vaikutusta toisiinsa ja sen myota parantaa henkiloston suoritustasoa ja henkilostojohtami-
sen kytkeytymista liiketoimintastrategiaan. Toinen tunnettu malli on Harvardin malli, siina
mallissa henkilostojohtamista tarkastellaan laajempana prosessina, johon koskettaa myos
organisaation ulkopuoliset sidosryhmat ja ulkopuolinen maailma, henkilostojohtamisen muo-
toutuminen ymparistoonsa on Harvardin mallin tarkastelun painopiste. Michiganin ja Harvar-
din mallien tarkastelun lahtokohdat osoittavat uudistuneen henkilostojohtamisen erilaisen
tulkinnan ja ydinsisallon. Mallien valinen ero tarkastelussa kertoo myos henkilostojohtamisen
minnan edistamisen keinona samalla tavalla kuin liiketoiminnassa hyodynnetaan muita tarvit-
tavia resursseja, tata kutsutaan kovaksi henkilostojohtamiseksi. Kovassa henkilostojohtami-
sessa tyontekijat nahdaan kustannuserana. Pehmeassa henkilostojohtamisessa painotetaan
luottamuksellista ilmapiiria ja yksittaisen henkilon erilaisiin kehittymistarpeisiin, pehmeassa
henkilostojohtamisessa nahdaan tyontekijoiden motivointi ja kannustaminen parhaana tyoyh-

teison kehittymisen ja suoritusten parantamisen keinona. (Peltonen 2007, 98-99.)
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Johtamistutkija Jeffrey Pfefferin on loytanyt joukon henkilostojohtamisen parhaita kaytanto-
ja jotka ovat strategisen henkilostojohtamisen toimintatapoja. Ensimmaisena joukkoon kuuluu
henkiloston kyvykkyyden varmistaminen, joka pitaa sisallaan huolellisen valintaprosessin,
tyontekijoiden jatkuvan kouluttamisen ja osaamisen kehittamisen ja pysyvien tyosuhteiden
kulttuurin. Toinen Pfefferin joukkoon kuuluva kaytanto on kannustava palkitseminen, tulok-
seen sidottu palkkaus ja palkkiot seka korkeiden palkkojen kaytanto. Kolmantena kaytantona
Pfeffer mainitsee tyontekijan mahdollisuuden luoda vaikutusmahdollisuuksia seka organisoi-
malla tyo tiimimuotoon ja antamalla yksilolle vapaus oman tehtavan suorittamisessa. Tyonte-
kijoiden tulisi paasta osallistumaan omalla tietamyksellaan yrityksen liiketoimintaa koskevaan
paatoksentekoon. Neljantena henkilostojohtamisen parhaista kaytannoista Pfeffer listaa tasa-
arvon. Organisaation tulee tasoittaa valtavat palkkaerot ja hierarkkista asemaan perustuvaa

ryhmien ja yksiloiden erottelua. (Peltonen 2007, 99-102.)
Yhteensopivuusmalli

Strategisen henkilostojohtamisen tavoitteeksi muodostuu ennen kaikkea yhteensopivuus liike-
toimintastrategian kanssa eika niinkaan listaamalla parhaita kaytanteita ja yleispatevia resep-
teja. Tama nakokulma onkin tunnettu nimella tilannemalli tai yhteensopivuusmalli. Tilanne-

mallin mukaan strategisen henkilostojohtamisen tehtavana on pitaa huoli siita, etta henkilos-
tostrategia on yhtenainen kilpailustrategian kanssa ja jokainen yksittainen henkilostotoiminto

on samansuuntainen henkilostostrategian kanssa. (Peltonen 2007, 102-103.)
Yhdistelmamalli

Yhdistelmamalli ja nakokulma on kaikista kolmesta strategisen henkilostojohtamisen malleista
uusin. Siina nakokulmassa yrityksen kilpailuetu syntyy yrityksen ainutlaatuisesta tavasta toi-
mia. Organisaation menestykseen vaikuttaa se, miten se on onnistunut pitamaan huolta henki-
l6stonsa osaamisesta, jota kilpailijoiden on vaikea kopioida. Onkin tarkeaa pohtia henkilosto-
kaytantoja ja niiden vahvistamia tietoja ja taitoja eri osa-alueiden tekeman avaramman ko-
konaisuuden kannalta. Voidaan sanoa, etta organisaation voimavarat muodostavat erilaisia
yhdistelmia ja itse yhdistelma rakentaa ainutlaatuisen olemuksen, joka luo yritykselle sellai-

sen henkilostostrategian joita kilpailijan on mahdoton jaljittaa. (Peltonen 2007, 104.)

2.3 Henkilostosuunnitelma

Henkilostosuunnittelussa kasitellaan tyovoiman kysyntaa ja tarjontaa organisaation nakokul-
masta. Paamaarana on, etta organisaatiolla tulisi olla seka lyhyella etta pitkalla aikavalilla
oikea maara oikeanlaisia ihmisia oikeassa paikassa asianmukaisin kustannuksin. On normaalia,
etta organisaatio pystyy maarittelemaan laitteistojen, materiaalien ja rahan tarpeensa kuin

tyovoiman tarpeensa. Henkiloston vaihtuvuus, elakoityminen seka sairauspoissaolot ovat san-
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gen vaikeita ennakoida, silla ne voivat muuttua nopeastikin suuntaan tai toiseen organisaati-
osta johtuen tai siita johtumattomista syista. Henkilostosuunnitelma voidaan luokitella maa-
ralliseen ja laadulliseen suunnitteluun. Voidaan kuitenkin todeta, etta useimmissa tapauksissa
henkilostosuunnittelussa toteutuvat molemmat osa-alueet. Henkilostossa seka maara seka
laatu liittyvat hyvin kiinteasti toisiinsa. Maaran ei kuitenkaan katsota suoraan korvaavan laa-
tua, mutta toisin pain ajateltuna, laatu voi parhaimmillaan korvata suuren osan maarasta.
Osaava henkilo suoriutuu yleensa tehtavistaan paremmin kuin henkilo jolta kyseinen osaami-
nen puuttuu tai on heikompi. Maaraa voidaan siis myos korvata loistavalla osaamisella ja jous-
tavalla tyootteella. Henkilostosuunnitelma on henkilostostrategian toteutuksen kaytannon
apuvaline. (Kauhanen 2010, 62-64.)

Kuvassa 5 havainnollistetaan organisaation strategian ja henkilostosuunnitelman yhteenkuulu-
vuutta. (Kauhanen 2010, 63.)

ORGANISAATIO STRATEGIA
v
| ! |
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HENKILOSTOVOIMAVAROJEM SUUNNITTELU
- tarvittavien toiminen maara ja laatu
- hnekildstdn ja toimien vastaavuus

Kuva 5: Organisaation strategia ja henkilostosuunnittelu (Kauhanen 2010, 63)

Organisaation henkilostosuunnitelmaksi nimitetaan sita osa-aluekohtaisten henkilostosuunni-
telmien kokonaisuutta, jossa on ennakoitu koko lyhyen aikajanteen henkilostoresurssien joh-
taminen. Henkilostosuunnitelma on tyokalu, jolla henkilostojohtaminen voi lyhyella aikavalilla

navigoida henkilostostrategian perusajatusten ja suuntaviivojen mukaisesti. (Viitala 2007, 70.)
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Henkilostosuunnitelmalla varmistetaan, etta koko organisaation toimintoihin on varattu riitta-
vasti voimavaroja ja osaamista. Suunnitelmaan kirjataan osaamisen ja tyopanoksen lisaamis-
kohteet ja -tarpeet seka mahdolliset vahennykset seka keinot, joilla nama aiotaan toteuttaa.
Suunnitelmaan kirjataan myos osaamisen kehittamista ja hyvinvointia tukevat toimenpiteet.
Olisi hyva myos eritella kustannukset: hankintakustannukset, palkkakustannukset, kehitykseen
ja hyvinvointiin liittyvat kustannukset ja muut kustannuksia aiheuttavat kaytannon toimenpi-
teet. Merkityksellisia henkilostokustannusten budjetoinnin nakokulmasta ovat ne toimenpi-
teet, jotka suoraan vaikuttavat kaytettavissa oleviin varoihin joko lisaavasti tai vahentavasti.
Suunnitelmia voidaan myos tehda tyota koskevista muutoksista ja organisaation kehittamis-
toimenpiteista. Suunnitelmien paatehtavana ovat ennustetut muutokset ja ennusteiden pe-

rusteella ennakoitu tarve toimenpiteille. (Viitala 2007, 70.)

Suunnitelman lahtokohtana on henkiloston nykytilaa kuvaavat tiedot joita ovat muun muassa
seuraavat: nykyista henkilostoa koskevat tiedot tarkoittaa henkiloston maara, osaaminen,
aiempi osaamisen kehittaminen mm. koulutus, kielitaito, erikoistaidot, tyokokemus, urahisto-
ria, urasuunnitelmat, tyosuhteiden kesto, ika, elakoityminen, palkkataso, muu vaihtuvuus,
poissaolot, sairauspoissaolot, sairaustilastot, muut tarpeelliset demografiset tiedot. (Viitala
2007, 71-72.)

Yrityksen tyotehtavia koskevat tiedot tarkoittaa tyotehtavien sijoittuminen organisaation
sisalla, tehtavankuvaukset, tehtavien vastuualueet ja sisalto, tehtavakokonaisuuksien maara,
tyoaika, tehtavien edellyttamat tiedot, taidot ja ominaisuudet, mahdollisuus hankkia tyo

organisaation ulkopuolelta, teettamiskustannukset. (Viitala 2007, 71-72.)

Yrityksen sisaisen tyoympariston tilaa kuvaavat tiedot tarkoittaa ilmapiiria kuvaavat kyselyt,
mielipidekyselyt, keskustelupalstat, lahtohaastattelujen tuottama tieto, kehityskeskustelujen
tuottama tieto seka muu palaute. Tuleva kehitys tarkoittaa yrityksen, markkinoiden ja toimi-
alan tulevaisuus, yrityksen strategia ja tavoitteet seka niiden vaikutus henkilostovoimavaroi-
hin, teknologiset, lainsaadannolliset muutokset seka niiden vaikutus tyovoimantarpeeseen

tulevaisuudessa, tyovoimamarkkinoiden tilanne, tyovoiman tarjonta. (Viitala 2007, 71-72.)

Yhteistoimintalain mukaan yrityksessa on laadittava vuosittain henkilostosuunnitelma ja kou-
lutustavoitteet tyontekijoiden yllapitamaan tyontekijoiden ammatillista osaamista ja edista-
mista. Suunnitelman tekeminen on jatkuva prosessi ja sita taydennetaan vuosittain siihen
kehitetyilla seurantamekanismeilla. Mahdollisten vahentamisneuvottelujen yhteydessa henki-
l6stosuunnitelma ja koulutussuunnitelma on paivitettava vastaamaan uuden tilanteen vaati-
muksia. Henkilosto- ja koulutussuunnitelman laatiminen lahtee yrityksen omista tarpeista.
Voidaankin todelta, etta henkilostosuunnitelma on yrityksen itsensa nakoinen. Yhteistoiminta-
laissa on maaritelty ne asiat, jotka suunnitelman tulisi minimissaan sisaltaa. Yrityksen koko

maarittelee myos sen, mita suunnitelmaan tulee sisallyttaa. Pienissa yrityksissa ei ole valtta-
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matta kaytettavissa asiantuntijuutta henkilostoasioiden hoidossa. Laadittavalta suunnitelmal-
ta ja koulutustavoitteilta ei vaadita samanlaista laajuutta kuin suurissa yrityksissa. Kaikkia

yrityksia kuitenkin koskettavat kyseessa olevan lain vahimmaisvaatimukset. Nykypaivana tyon
ja perhe-elaman tasapainottamiseen on kiinnitettava erityista huomiota. lkaantyvien ihmisten
erityistarpeet ovat otettava erityisesti huomioon henkilostosuunnittelussa. Talloin siihen sisal-
tyy ikaantyvien ihmisten eri tyomuotojen kaytto ja esimerkiksi mahdollisuudet hyodyntaa osa-
aikaelaketta. Tyoajan lyhentamisella sosiaalisista ja terveydellisista syista voidaan myos huo-

mioida ikaantyvia tyontekijoita. (Skurnik-Jarvinen 2010, 27-28.)

Henkilostosuunnitelman sisalto kertoo yrityksen koko huomioiden yrityksen henkiloston raken-
teen ja maaran seka arvion niiden kehittymisesta. Tyontekijat voidaan jakaa eri henkilosto-
ryhmiin, esimerkiksi tyontekijat, toimihenkilot ja ylemmat toimihenkilot. Mahdollinen am-
mattiryhmiin jaottelu voi olla tarpeellinen. Ammattiliittoihin jarjestaytymisen mukaan tyon-
tekijoita ei saa ryhmitella. lkajakauma on tarkea, silla ikaantyvien ihmisten erityistarpeet
tulee huomioida henkildstosuunnitelmassa. Jos tasa-arvosuunnitelma otetaan osaksi henkilos-
tosuunnitelmaa, on sukupuolijakauma silloin hyva olla henkilostosuunnitelmassa. Suunnitel-
maa laatiessa on sen hetkisen henkilostotarpeen lisaksi otettava huomioon myos tulevien vuo-
sien tarpeet. Ennakoitavat muutokset pohjautuvat tyonantajan nakemykseen sellaisista tule-
van vuoden muutoksista, joilla on merkitysta arvioitaessa yrityksen henkiloston maaraa, ra-

kennetta ja osaamista. (Skurnik-Jarvinen 2010, 29-30.)

Henkilostosuunnitelmassa seka koulutustavoitteissa tulee lain mukaan punnita erilaisten tyo-
suhdetyyppien kaytto yrityksessa. Kasiteltavana ovat erilaiset tyosuhdetyypit kuten toistaisek-
si voimassa oleva ja maaraaikainen tyosuhde. Myos erilaiset tyon tekemisen muodot tulee
kasitella laaja-alaisesti. Laissa mainitut tyontekijoiden oikeudet ja mahdollisuudet lyhennet-
tyyn tyoaikaan ja osa-aikaelakkeeseen kuuluvat henkilostosuunnitelmassa kasiteltaviin asioi-
hin. Uudet tyonteon muodot kuten etatyo ja e-tyo kuuluvat tyosuhdemuotokasitteeseen. Eri-
tyisia arviointeja tyonteon muotojen kaytosta ei tarvitse tehda, eika uusia tyonteon muotoja
tarvitse ottaa kayttoon. Mikali kyse on eri tyon jarjestelyyn liittyvista kysymyksista kuuluvat
ne yleisesti tyonjohto-oikeuden piiriin, jota ei pyrita tarkemmin rajaamaan suunnitteluvai-
heessa. Nain ollen ne kuuluvat kasiteltavien tyosuhdemuotojen piiriin. Suunnitteluvelvoite ei
vaadi tyonantajaa suunnittelemaan yrityksen seuraavina vuosina tehtavia toita, vaan sopi-
maan yhteisista periaatteista tyosuhdemuotojen saannonmukaisesta kayttamisesta. Huolelli-
nen etukateissuunnittelu helpottaa tyonantajaa toteuttamaan tasapuolisen kohtelun velvoit-
teen. Huolellinen etukateissuunnittelu auttaa esimiehia toimimaan samalla tavalla lahes sa-

mankaltaisissa tilanteissa. (Skurnik-Jarvinen 2010, 31-32.)

Henkilostosuunnitelman vahimmaisvaatimuksiin kuuluu myos arviointi henkiloston ammatilli-

sen osaamisesta ja tyon vaatimuksissa tapahtuvista muutoksista seka niista tekijoista, jotka
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vaikuttavat edella mainittuihin seikkoihin. Henkilostosuunnitelmaan ja koulutustavoitteisiin
tulee kirjata arvioon pohjautuvat vuosittaiset koulutustavoitteet henkilostoryhmittain. Henki-
oston taydennys-, jatko- ja uudelleenkoulutuksen tarpeet ovat hallituksen esittaman yhteis-
toimintalain mukaan punnittavia asioita. Koulutustavoitteita kirjattaessa ei ole kyse yksittai-
sen tyontekijan henkilokohtaisista tavoitteista vaan kollektiivisesta arviosta ja tavoitteista.
Laki edellyttaa henkilostosuunnitelman ja koulutustavoitteiden osalta myos seurantaa. Laki ei
kuitenkaan tarkemmin maarittele sita, miten seuranta tulisi toteuttaa. Hallituksen esityksessa
mainitaan, etta edellisen vuoden suunnitelman ja tavoitteiden toteutumisen seuranta osa on
henkilostosuunnitelman laatimisprosessia. Voidaan kuitenkin yksimielisesti todeta, etta ta-
voitteiden toteutumisen seuraaminen ja toteutumattomien tavoitteiden analysointi antaa
hyvan lahtokohdan seuraavan vuoden suunnitelman laatimiselle. Koska kyseessa on sanan
mukaisesti suunnitelma, sen toteutumattomuus ei ole lain rikkomista. (Skurnik-Jarvinen 2010,
33.)

2.4 Rationalistinen henkilostosuunnittelu

Henkilostosuunnittelua hallitsee usein rationaalinen lahestymistapa, henkilostosuunnittelua
johdetaan liiketoimintastrategiasta ja suunnittelussa liikutaan maaratietoisesti yksityiskohtai-
sempiin henkilostoa koskeviin suunnitelmiin. Jotta henkilostovoimavarat voidaan suunnitella
etukateen ja niihin voidaan varautua hyvissa ajoin, vaativat ne liiketoimintastrategian toteu-
tumista ja johdon paatoksia. Tassa valossa liiketoimintastrategia nahdaan suunniteltuna ta-
pahtumana tavoitteita kohti eika pelkkana sattuman kautta tulleina asioina. Henkilostokus-
tannusten hallinta on rationalistisen henkilostosuunnittelun keskeinen tavoite. Seka henkilos-
ton oikea-aikainen sijoittuminen organisaatiossa etta kustannustehokas hyodyntaminen ovat
suunnittelun keskeisia paamaaria. Monissa organisaatioissa on paadytty syysta tai toisesta
yleensa markkinoiden epavarmuudesta johtuen suunnitelmalliseen toteutustapaan. Suunni-
telmallisessa toteutustavassa reagoidaan vain siihen mita on jo tapahtumassa. Tahtotila nah-
daan kehityksen voimaksi ja suuntaajaksi. (Viitala 2007, 51-53.)

Rationaalisen henkilostosuunnittelun mallissa lahtokohtana on yrityksen strategia ja paamaa-
rat. Naista riippuvat tulevaisuuden toimintatavat ja kaytannon ratkaisut. Naihin peilataan kun
maaritellaan yrityksen taman hetkiset henkilostovoimavarat: maara, osaaminen, rakenne ja
ennakoitu poistuma (elakoityminen ja muu poistuma). Toinen maariteltava asia on, mika osa
henkilostosta on kaytettavissa strategiakaudella. Kolmanneksi maaritellaan kuinka paljon ja
milla uudella osaamisella henkilostoa tarvitaan strategiakaudella. Tassa yhteydessa olisi hyva
myos analysoida tyovoiman saatavuus markkinoilla. Viimeinen maariteltava asia on, miten
osaaminen ja henkiloston lisatarpeet hoidetaan. Karkeasti voidaan todeta, etta vaihtoehdot
ovat, rekrytointi, henkilostovoimavarojen sailyttaminen nykyisellaan tai henkiloston vahenta-

minen. Edistyksellisemmat suunnitelmat ottavat kantaa rekrytointitapoihin, ura- ja seuraaja-



24

suunnitteluun, kehittamiseen, palkitsemiseen, elakkeellesiirtymiseen ja vaihtuvuuteen. (Vii-
tala 2007, 52-53.)

2.5 Rekrytointiprosessi

Rekrytoinnilla eli henkiloston hankinnalla tarkoitetaan niita toimia joilla yritykseen, organi-
saatioon hankitaan toiminnan pyorittamiseen tarvittava henkilosto. Henkiloston tulee olla
oikeanlaista ja henkiloston hankinnan on tapahduttava oikea aikaisesti organisaation tarpei-
siin nahden. Hankinta luokitellaan usein sisaiseen ja ulkoiseen hankintaan. Sisaisella hankin-
nalla tarkoitetaan kun jo tyosuhteessa oleva henkilo nimitetaan avoinna olevaan paikkaan
organisaation sisalla. Ulkoisella hankinnalla tarkoittaan kun avoimeen tehtavaan valitaan
henkilo organisaation ulkopuolelta. Rekrytointiprosessin ensimmainen askel on henkilosto-

suunnitelma, josta paastaan tehtava- ja henkilokuvamaarittelyyn. (Kauhanen 2006, 68.)

Kuva 6 kertoo henkilostohankintaprosessin kulun aina henkilostosuunnitelmasta hankinnan

onnistumisen arviointiin. (Kauhanen 2010, 71.)
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Kuva 6: Rekrytointiprosessi (Kauhanen 2010,71)

Rekrytointikanavan valinta on rekrytointiprosessin kolmas vaihe. Henkiloston hankintalahteita
tai kanavia voivat olla muun muassa tyovoimatoimistot, lehti-ilmoittelu (sanoma- tai aikakau-
silehdet), erilliset rekrytointilehdet, omat tai yleiset rekrytointimessut, televisio, radio, asi-
akkaat, omat Internetsivut, kilpailijat, asiakkaat, oppilaitokset, korkeakoulujen rekrytointi-
palvelut. Tyovoimapalvelusta saatelevan lain mukaan (1295/2002) tyoantajan olisi ilmoitetta-
va paikalliseen tyovoimatoimistoon kaikista kotimaisista avoimista tyopaikoista. Lain mukaan
tyonantajan ei kuitenkaan ole velvollinen palkkaamaan avoimeen tehtavaan tyovoimaviromai-

sen ehdottamaa ehdokasta vaan voi vapaasti valita henkilostonsa. (Kauhanen 2006, 74-75.)

Seuraavaksi prosessi etenee hakemusten kasittelyyn. Valintamenetelmien avulla selvitetaan

ehdokkaiden valintaperusteiksi nimetyt vaatimukset, jonka jalkeen aloitetaan hakijoiden so-
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veltuvuuden arviointi. Arviointimenetelmana haastattelu on yleisimmin kaytetty, sen tarkoi-
tuksena on selvittaa hakijan soveltuvuutta ja antaa hakijalle tietoa avoinna olevasta toimes-
ta. Haastatteluun kutsutaan yleensa viidesta kymmeneen hakemusten perusteella parhaaksi
arvioitua hakijaa. Jotta haastattelu onnistuu hyvin, on siithen valmistauduttava huolellisesti ja
silhen on varattava riittavasti aikaa, vahintaan 1-1,5 tuntia per haastattelu. Psykologiset so-
veltuvuustestit ovat nykypaivana varsin yleisia. Syvalliset testit ovat koko paivan mittaisia ja
ne rakennetaan eri komponenteista tayttavan toimen tyoanalyysin ja toimenkuvan pohjalta.
Muita kaytettyja arviointimenetelmia ovat kielitaitotestit, tyonsimulointi, arviointikeskus,
luotettavuuslausunto, terveystarkastus. Arviointien jalkeen on tehtava paatos valittavasta
henkilostoa seka tiedotettava myos valitsematta jaaneille hakijoille etta tyoyhteisolle. Tyoso-
pimuksen allekirjoittaminen paattaa rekrytointiprosessin. Taman jalkeen alkaa tyontekijan

perehdyttaminen, joka on jo uusi prosessi. (Kauhanen 2006, 78-88.)

Aikataulun suunnittelu on sita tarkeampaa, mita kiireisempi esimies on. Rekrytointeja ei kos-
kaan tulisi tehda huolimattomasti, silla virherekrytointeihin menetetyt resurssit koskettavat
yrityksen tulosta. Avoimesta paikasta tiedottaminen, hakuaika ja hakemusten kasittely on
syyta aikatauluttaa organisaation tilanteen mukaan. Haastattelut tulisi pitaa mahdollisimman
yhtenaisina ja tiiviisti aikataulutettuina, jotta haastateltavien vertailtavuus sailyy. Haastatte-
lut vaativat keskittymista ja karsivat ajallisesta hajanaisuudesta enemman kuin useimmat

muut tehtavat. Mielikuva hakijasta unohtuu ja muuttuu ajan kuluessa. (Niitamo 2000, 54-55.)

Tyosuhteen alkutaipaleella uuden tyontekijan seuranta on aktiivisimmillaan, esimies tahtoo
vahvistaa rekrytointiprojektin aikana luomansa hypoteesit. Henkilon antama kuva rekrytointi-
projektin aikana saattaa kuitenkin olla ihan toinen kuin se todellisuudessa on. Mikali esimies
huomaa rekrytoinnin epaonnistuneen eika esimiehen ja tyontekijan korjausliikkeista huoli-
matta tilanne parane, esimiehella on mahdollisuus purkaa tyosuhde koeaikana. Tyosuhteen
jatkuessa olisi suotavaa tehda kirjallinen kysely tai kahden keskeinen keskustelu, jossa konk-
reettiset, tyohon liittyvat asiat kaydaan lapi. Onko sopimuksesta pidetty kiinni? Onko tyonku-
va ollut sovitun kaltainen? Tarkeaa on, etta tyosuhteen alkumetreilla molemmat osapuolet,
niin tyontekija kuin tyonantajakin kertovat omista nakemyksistaan avoimesti. Keskusteluissa
mahdollisesti esille tulleet ongelmat voidaan mahdollisesti viela korjata toimenkuvaa muut-
tamalla. Resurssien uudelleen organisointikin voi onnistua, ja on suhteellisen helppoa viela
tyosuhteen alkuvaiheessa. (Markkanen 2002, 103-104.)

Kansantalouden mittareiden osoittaessa ylaoikeaan, rekrytointi on silloin vilkkaimmillaan, kun
taas kasvun taittumisen merkit yrityksen jokapaivaisessa toiminnassa aiheuttavat haasteita
rekrytointiin. Suhdanteilla ja rekrytointivolyymeilla on selva vuorovaikutus, niin marallisesti
kuin laadullisestikin. Talouden kasvaessa tyovoimaa tarvitaan ja kilpailu avainhenkiloista on

kovaa. Talloin rekrytointi saa helposti vauhtisokeuden muotoja. Yritykset palkkaavat henkiloi-
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ta melkoisella kiireella, jotta parhaat tyypit eivat menisi kilpailijan leiriin. Naissa tapauksissa
rekrytoinnin kokonaisvaltainen ilme ja pitkajanteisyys hamartyvat. Talloin kysymys on enem-
man innostuvista valinnoista kuin molempien seka tyontekijan etta tyonantajan yhteensovit-
tamisesta ja motivaation ja oppimisen huomioimisesta. Matalasuhdanteessa tilanne on juuri
kaanteinen, rekrytointeja lykataan tai jopa perutaan, tyotehtavia jaetaan yrityksen sisalla
nykyisten tyontekijoiden kesken. Harkintaa ja varovaisuutta kaytetaan kaikessa mika liittyy
henkiloston rekrytointiin liittyvissa asioissa. Sijoitusnakokulmasta molemmat tilanteet ovat
yhta huonoja. Kasvutilanteessa kysynta ja tarjonta kohtaavat reaktiivisella tavalla kun taas
ylikriittisyys valitsee matalasuhdanteen aikana. lhannetilanne loytyy vaajaamatta naiden kah-
den aaripaan valista. Rekrytointi on aina sijoitus, joka perustuu henkilostotarpeeseen. Kysyn-
nan ja tarjonnan muuntelut eivat saisi vaikuttaa olennaisesti yrityksen johdonmukaiseen rek-
rytointistrategiaan. (Markkanen 2002, 105-110.)

2.6 Henkilostoraportointi

Henkilostoraportointi kaytannossa vaihtelee eri organisaatioiden tahtotilojen, tarpeiden ja
kaytantojen mukaan. Tassa yhteydessa on myos hyva erottaa ulkoinen ja sisainen raportointi
toisistaan. Viranomaisvaatimukset ja aiheet raportoinnille eroavat huomattavasti yrityksen
itsensa vapaaehtoisesti maarittelemista raportoinnin aiheista seka mittareista. (Stredwick
2006, 47.)

Henkilostoresurssilla nahdaan kuitenkin olevan kaksi merkittavaa linkkia; linkki liiketoiminta-
strategiaan seka linkki sisaisiin toimintatapoihin ja -ohjeisiin. Liiketoimintastrategia asettaa
vaatimuksia henkilostoresurssille, minka seurauksena tarvittavaa tietoa seka sisaista etta
mahdollista asiakasrajapintaa pyritaan seuraamaan ja raportoimaan paatoksentekoa varten.
Tasta nakokulmasta tarkasteltuna henkilostoraportoinnin tulee tukea erityisesti liiketoiminnan
ajateltua kehitysta. Koska liiketoiminta edellyttaa normaalisti jatkuvuuden suunnittelua, on
osa henkilostoraportoinnista keskittynyt seka henkilostotarpeen maarittamiseen seka sita
vastaavaan organisaation nykytilan vertaamiseen. Talla tavalla saatua maarallista lukua arvi-
oidaan myo0s suhteessa nykyiseen ja tarvittavaan laadulliseen arvioon, jonka perusteella laadi-
taan rekrytointisuunnitelmat. Samalla vuorovaikutteisella analyysilla tehdaan paatoksia myos
olemassa olevan henkiloston kehittamisen tarpeista ja/tai esimerkiksi uudelleen organisoinnin
tarpeesta. Henkilostoraportointi kaytannossa on myos kohteeltaan vaihtelevaa. Raportointi -
laadullisten ja maarallisten tietojen esittaminen kirjallisesti tai suullisesti - on sisalloltaan ja
esitystavaltaan yleensa erilaista yrityksen ylimmalle johdolle kuin muulle henkilostolle tai
esimerkiksi tyosuojeluviranomaisille. Koko suunnitteluprosessissa raportoinnilla on keskeinen
osa. Mikali raportointia ei suoriteta, yhteys asetettujen tavoitteiden ja toteutettujen toimen-

piteiden valilla jaa puuttumaan. Tasta lahtokohdasta perusteltuna, henkilostoraportointi -
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huolimatta sisallosta ja kohderyhmasta - on keskeinen osa yritysten ja organisaatioiden joh-
tamista. (Stredwick 2006, 47-53.)

3 Toiminnallinen viitekehys
3.1 VVO yrityksena

Toteutan opinnaytetyon yhteistyossa, toimeksiantona VVO:lle. VVO on noin 350 tyontekijan
asuntovuokraukseen erikoistunut julkinen osakeyhtio. VVO:n liikevaihto oli vuoden 2009 tilin-
paatoshetkella 342,9 miljoonaa euroa. Liikevaihdosta 81,7 prosenttia tuli asuntovuokraukses-
ta, 18,3 prosenttia asuntorakennuttamisesta. VVO rakennuttaa, markkinoi ja isannoi asunton-
sa itse. VVO:lla on liki 39.000 vuokra-asuntoa noin 50 eri paikkakunnalla ympari Suomen.
Emoyhtio on VWO Yhtyma Oyj. Liiketoiminta jakaantuu kahteen paavastuualueeseen asiak-
kuuksien hallintaan ja investointien ja kiinteistojen hallintaan. VVO:n muita toimintoja ovat
talous, rahoitus, strateginen kehitys, sisainen tarkastus, lakiasiat seka VVOR (rakennuttaja),
Liiketoiminnat jakautuvat useisiin eri tytaryhtioihin. Konserniin kuuluvia tytaryhtioita on yh-
teensa 10. VVO:lla on alueellisia toimipisteita VVO-kotikeskuksia 13 paikkakunnalla eri puolil-

la Suomea, pohjoisin VVO-kotikeskus loytyy Rovaniemelta.
VVO:n strategia 2010-2015
VVO:n keskeiset strategia linjaukset vuoteen 2015 saakka ovat seuraavat:

"1. Liiketoimintamme on asuntojen omistaminen ja vuokraus. Ydintuotteemme on kerrostalo-

vuokra-asunto.

2. Vahvistamme tasetta kehittamalla ja johtamalla rahoituksen-, kiinteistosalkun- ja riskien-

hallintaa.

3. Painotamme tarjoamaamme pienasuntokuntiin ja kasvukeskuksiin tyon perassa muuttaviin.
4. Parannamme asiakaspalvelua ja kustannustehokkuutta.

5. Yhteiskuntavastuu ohjaa toimintaamme.

6. Syvennamme henkiloston osaamista ja innovointikykya panostamalla henkilostojohtami-

seen.

7. Vahvistamme johtajuutta, selkeytamme vastuita ja mittaamme tavoitteiden saavuttamista.
(VVO 2010)"
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3.2 Johto ja henkilostohallinto

VVO:n toimitusjohtajana on ollut vuodesta 2005 lahtien Olli Salakka. Johtoryhmassa istuu
varatoimitusjohtaja Urpo Piilo, kiinteistojohtaja Eero Saastamoinen, asiakkuusjohtaja Matti
Niinimaki, talousjohtaja Raimo Vehkaluoto, kehitysjohtaja Mikko Poyry seka hallintojohtaja
Tiina Heinonen. VVO:n HR osastolla tyoskentelee 4 henkilostohallinnon ammattilaista, henki-
6stopaallikko, HR-asiantuntija, HR-koordinaattori seka HR-assistentti. HR-osastolla tehtavat

jakautuvat seuraavasti:

Henkilostopaallikon tehtavana on johtaa henkilostotoimintoja ja tukea liiketoimintoja strate-
gisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Lisaksi han vastaa palkkapalvelujen toimivuudesta seka
siita, etta henkiloston hyvinvoinnista huolehditaan. HR-asiantuntija vastaa palkanlaskennan
laadusta ja toimivuudesta, henkilostojarjestelman toimivuudesta ja loppukayttajatuesta,
tyoajanseurannan laadusta, henkilostosuunnittelun toteutuksesta ja kehittamisesta, aloitejar-

jestelman toimivuudesta seka henkilostoraportoinnista.

HR-koordinaattori tukee yrityksen strategisten tavoitteiden saavuttamista huolehtimalla hen-
kiloston kehittamisesta ja tyohyvinvoinnista yhteistyossa esimiehen ja liiketoimintojen ja
tukitoimintojen kanssa. HR-assistentin tehtavana on huolehtia henkilostoetuuksien toimivuu-
desta, tyoterveyshuollon juoksevista asioista, kirjastotoiminnasta, henkilostovakuutuksista

seka huoltokassasta ja avustaa muissa henkilostoasioissa.

4 Tutkimusmenetelma ja tulosten esittely

Tutkimuksella tassa opinnaytetyossa tarkoitetaan VVO:n henkilostosuunnitelman kehittamista
osaksi organisaation liiketoimintastrategiaa. Aineistoa tutkimukseen hankittiin esimiehille

suunnatulla kyselylla.

4.1 Menetelman kuvaus

Tassa opinnaytetyossa tutkimusmenetelmana on kaytetty seka kvalitatiivista eli laadullista
etta kvantitatiivista eli maarallista tutkimusta. Hirsjarven mukaan kvalitatiivisen tutkimuksen
lahtokohtana on, etta ihmiset asettavat kysymyksia ja tulkitsevat asioita kulloinkin valitse-
mastaan nakokulmasta ja sellaisella ymmarryksella mika heilla on. Hirsjarven (2010, 140)
mukaan kvantitatiivisen tutkimuksen keskeisia piirteita ovat muuttujien muodostaminen tau-
lukkomuotoon seka aineiston esittaminen tilastollisessa muodossa. Lopputulosten teko perus-
tuu muun muassa tulosten kuvaamiseen prosenttitaulukoiden avulla. Nama keskeiset piirteet
esiintyvat tutkimuksessani ja talta osin tayttavat kvantitatiivisen tutkimuksen vaatimukset.
Kyselyn tarkoituksena oli kartoittaa henkilostosuunnitelman ja rekrytointiprosessin kaytantoja
ja asenteita yrityksessa. Tavoitteena oli tehda mahdollisimman laaja kysely aiheesta. Vilkka

(2006, 86) toteaa laadulliseen tutkimukseen liittyvan laheisesti ymmartamiseen. Vaikka laa-
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dullisessa tutkimuksessa kirjoittaminen onkin yleensa paaroolissa, kirjoittaminen ei kuiten-
kaan painotu jalkiselostamiseen lukijalle tehdysta tutkimuksesta, vaan tutkija analysoi -koko
ajan tieteellisen tutkimustyon laatua ja arvioi naista lahtokohdista omaa tyoskentelyaan pyr-
kimyksenaan loytaa selitysmalleja ja teoreettisia nakemyksia. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara,
2010, 266.)

Tutkimusprosessissa tutkija aloittaa prosessin empiirisista havainnoista, joita ovat esimerkik-
si, litterointi, haastattelut, keskustelut, havainnointiraportit ja kirjalliset dokumentit. Tutkija
tulkitsee havainnointimateriaalia ja ottaa siita esille analyysin ja vertailevien muistiinpanojen
avulla oleellisia teemoja. Taman jalkeen tutkija koodaa seka viimeistelee ne yleispatevim-
miksi luokittelukategorioiksi. Jotta tama onnistuu, tutkijan on tunnettava tutkimusaineisto
perusteellisesti. Prosessi etenee taman jalkeen siten, etta tutkija erottelee tutkittavan asian
kannalta tarkeimmat avainkategoriat, jonka jalkeen han vahvistaa niita uuden, tassa vaihees-
sa jo teoreettisesti tasmentyneen havaintoaineiston avulla ja prosessin lopuksi tutkija paatyy
aineiston pohjalta selvitysmalleihin ja teoreettiseen pohdiskeluun. Tutkimuksen tarkein osa
on analyysi, tulokset ja pohdinta. Tassa osiossa tutkijan tulisi saada lukija vakuuttuneeksi
tutkimuksen annista: erittelyn ja selventamisen avulla esiin tulleiden kategorioiden ja mieli-
piteiden merkittavyydesta ja kiinnostavuudesta. Kuvauksen kohteena ovat taten aineistosta
esitetyt kysymykset ja selittelyt, niiden pohjalta tarkeaksi nousseet aiheet ja niiden havain-
nollistaminen tarkoin valittujen autenttisten tekstikatkelmien seka haastatteluluonteiden
avulla. Hyvassa laadullisessa tutkimuksessa tihea aineiston kuvaus ja tieteellinen kerronta

yhdistyvat. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara, 2010, 266.)

Kyselylomakkeen suunnitteluun ja laatimiseen tulee kayttaa aikaa ja pohdintaa. Kirjallisuu-
teen ja kasitteisiin tulee tutustua huolella. Tutkimusongelman pohdinta vaatii myos oman
aikansa. Kyselyn suunnitteluvaiheessa on kiinnitettava myos huomio aineiston kasittelyyn.
Mita ohjelmaa on tarkoitus kayttaa seka kuinka tulokset raportoidaan. Oikeiden kysymysten
laatiminen edellyttaa, etta tutkijalla on tutkimuksen tavoitteet selvilla, ennen kyselylomak-
keen laatimista. Tutkijan tulee myos laatia ymmarrettavat ja selkeat kysymykset, silla niiden

korjaaminen ei enaa tiedonkeruun jalkeen onnistu. (Heikkila 2008, 47.)

Kyselylomakkeen ulkonaolla on suuri merkitysta vastausprosenttiin. Etuna kyselytutkimuksessa
pidetaan sita, etta sen avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto: tutkimukseen voidaan
saada runsaasti vastaajia ja heilta voidaan kysya paljon asioita. Tutkijan ajan ja vaivannaon
saastamisen vuoksi, kyselymenetelma koetaan tehokkaaksi menetelmaksi. Kaytettavissa oleva
aikataulu ja tutkimukseen varatut rahalliset resurssit ovat myos syyta arvioida tarkasti. Kun
kyselylomake on suunniteltu huolellisesti, aineiston kasittely tallennettuun muotoon on nope-
aa ja analysointi onnistuu katevasti tietokoneen avulla. Edella mainitulla tavalla kerattavan

tiedon kasittelyyn on kehitetty tilastolliset analyysitavat ja raportointimuodot ja nain tutkija
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saastyy uusien analyysitapojen kehittelylta. Ongelmaksi voi kuitenkin muodostua tulosten
tulkinta. Kyselytutkimukseen liittyy myos huonoja puolia, aineistoa voidaan pitaa kepeana ja

tutkimuksia teoreettisesti olemattomina. (Hirsjarvi ym. 2010, 195.)

Posti- ja verkkokysely seka kontrolloitu kysely ovat aineiston keraamisen kaksi paamuotoa.
Tutkija lahettaa lomakkeen tutkittaville, jotka tayttavat lomakkeen ja postittavat sen taas
edelleen tutkijalle. Postimerkilla varustetun palautuskuoren on oltava lomakkeen mukana.
Taman menettelyn etuna on nopeus ja sujuva aineiston saanti. Kato on taman menettelyn
suurin ongelma. Millaiseksi kato muodostuu, on riippuvainen seka vastaajajoukosta etta tut-
kimuksen aiheesta. Jos kysely suunnataan suurelle joukolle eli valikoimattomalle yleisolle, jaa
vastausprosentti yleensa 30-40 prosenttiin. Mikali lomake lahetetaan postitse jollekin erityis-
ryhmalle ja aihe on valikoidulle ryhmalle tarkea, vastausprosentti voi hyvinkin nousta 70-80
prosentin tuntumaan. Usein tutkija joutuu kuitenkin muistuttamaan vastaamatta jattaneita,
ns. karhuamisen yhteydessa on hyva lahettaa lomake viela uudestaan. Lahella postikyselya on
muoto, jossa lomake lahetetaan jonkin organisaation, instituution tai yhteison valityksella.
Naissa kyselyissa vastausprosentti on usein korkea. Kontrolloituja kyselyja on kahdenlaisia.
Informoitu kysely, jossa tutkija jakaa lomakkeet henkilokohtaisesti. Jakaessaan lomakkeet
tutkija kertoo tutkimuksen tarkoituksen, selostaa kyselya ja vastaa kysymyksiin. Toinen kont-
rolloidun kyselyn muoto on, etta tutkija on lahettanyt lomakkeet postitse, mutta noutaa ne

henkilokohtaisesti ilmoitetun ajan kuluttua. (Hirsjarvi ym. 2010 196-197.)

Kyselylomakkeella voi olla eri kysymystyyppeja. Avoimia kysymyksia, joissa esitetaan vain
kysymys ja tyhja tila jatetaan vastaukselle. Avointen kysymysten hyvana puolena pidetaan
sita, etta vastaaja saa mahdollisuuden kertoa, mita hanella on todellisuudessa sanottavaa.
Monivalintakysymyksissa tutkija on tehnyt valmiit, numeroidut vastausvaihtoehdot. Vastaaja
valitsee vaihtoehdoista rastittamalla tai rengastamalla joko yhden tai useamman vaihtoeh-
don. Monivalintakysymyksissa, yhden vaihtoehdoista ollessa niin sanottu avoin kysymys, on
kyseessa strukturoidun ja avoimen kysymyksen valimuoto. Tassa vaihtoehdossa haetaan per-
spektiivia, jota tutkija ei valttamatta ole tullut ennakkoon ajatelleeksi. Monivalintakysymyk-
set taas rajoittuvat tutkijan valmiiksi rakennettuihin vaihtoehtoihin. Monivalintakysymysten
suosijat taas kokevat avointen kysymysten tuottavan liian kirjavan aineiston, jonka luotetta-
vuus on kyseenalaista ja kasittely vaikeaa. Asteikkoihin eli skaalauksiin perustuva kysymystyy-
pissa esitetaan vaittamia ja vastaaja valitsee niista sen, miten vahvasti han on samaa mielta
tai eri mielta kuin ilmaistu vaittama. Asteikot ovat tavallisemmin 5- ja 7-portaisia, ja vaihto-
ehdot muodostavat nousevan ja laskevan skaalan. Avoimet kysymykset ovat kvalitatiivisessa
tutkimuksessa olleet kaytossa jo useiden vuosikymmenien ajan. Toki on paljon tutkimuksia,

joissa kaytetaan molempia kysymysmuotoja. (Hirsjarvi ym. 2010 198-201.)
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4.2 Menetelman valinta ja toteutus

Tutkimusmenetelman valinnan suoritin itse yhteistyossa ohjaavan opettajan ja henkilosto-
paallikon kanssa. Tutkimus toteutettiin lokakuussa 2010. Tutkimusmenetelmana kaytettiin
verkkokyselya VVO:n lisenssioikeudella ja siella kaytossa olevalla Digium-ohjelmalla. Tutki-
musaineiston kasittelyssa Digium -ohjelman lisaksi kaytettiin Microsoft Excel taulukkolasken-
taohjelmaa. Kysymykset laadittiin yhteistyossa henkilostopaallikon kanssa ja kysymykset
suunnattiin VVO:n esimiehille. Linkki kysymyksiin lahetettiin sahkopostitse ja vastaukset tal-
lentuivat automaattisesti Digium -ohjelmaan. Vastausaikaa oli viikko. Mahdollisimman hyvaan
vastausprosenttiin pyrittiin lahettamalla kysymykset keskella kalenteriviikkoa, jolloin myos
lomalla olevilla jai vastausaikaa. Ensimmaisen erapaivan jalkeen lahetettiin viela muistutus-
viesti joka sisalsi myos kysymykset. Muistutusviestilla annettiin vastausaikaa viela kaksi pai-

vaa.

Vastaukset kysymyksiin annettiin anonyymisti. Kyselylomakkeella ei kysytty ikaa, sukupuolta
tai kotipaikkaa, vaan vastanneiden taustatiedot kerattiin organisaatiossa kaytossa olevasta
SAP HR henkilostojarjestelmasta. Kyselyssa oli asteikkoihin eli skaalauksiin perustuvia kysy-

myksia seka avoimia kysymyksia.

Henkilostosuunnitelmaa koskevilla monivalintakysymyksilla tutkittiin, tuntevatko osastot
oman henkilostosuunnitelmansa, tietaako esimies voimassa olevan henkilostostrategian, kuin-
ka moni osastolta osallistuu henkilostosuunnitelmaan, koetaanko henkilostosuunnitelma mie-
lekkaana, taydennetaanko henkilostosuunnitelmaan vuoden aikana, helpottaako henkilosto-
suunnitelma esimiehen tyota, onko henkilostosuunnitelman tekeminen helppoa, valmistuuko
henkilostosuunnitelma aikataulussa, huomioiko esimies henkiloston mielipiteita suunnitelmaa
laatiessa, onko suunnitelman laatiminen vuorovaikutteista HR:n, oman esimiehen (yksikon
johdon) ja yrityksen johdon kanssa. Kyselylla kartoitettiin juuri sita osaa, mihin esimiehet

ovat itse konkreettisesti osallistuneet.

Rekrytointiprosessia koskevilla monivalintakysymyksilla tutkittiin tunteeko esimies VVO:n
rekrytointiprosessin, saako esimies rekrytointiprosessiin riittavasti tukea HR:lta, toimiiko ny-
kyinen henkilostosuunnitelma apuvalineena rekrytointiprosessiin, tunteeko esimies hyvin
kaikki rekrytointikanavat, tulisiko tyopaikkahakemusten esikarsinnassa kayttaa enemman va-
lintaan erikoistuneita asiantuntijoita, tuntevatko esimiehet nykyaikaiset henkiloston arvioin-
timenetelmat ja toimiiko valintapaatoksen jalkeen tarvittavat toimenpiteet hyvin. Avoimissa
kysymyksissa kysyttiin mielipidetta, mitka asiat kaytannossa toimivat, ja mitka asiat eivat
kaytannossa toimi. Lisaksi kysyttiin parannusehdotuksia monivalintakysymyksen viimeiseen

kysymykseen, valintapaatoksen jalkeisiin toimenpiteisiin.
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4.3 Tutkimuksen tulokset

Kyselylomake lahetettiin 47:lle VVO:n esimiehille. Mukana olivat niin valiportaan kuin ylem-
man johdon esimiehet. Vastauksia palautui 34, jolloin vastausprosentiksi muodostui 72 pro-
senttia. Kysymyksista 12 oli valintakysymyksia skaalauksella 1-5. 1 tarkoittaa taysin eri mielta
ja 5 taysin samaa mielta. Vastaajista 17 oli naisia ja 30 miehia. Vastaajien keski-ika on 49
vuotta. Nuorin vastaaja oli 32 vuotta ja vanhin 62 vuotta. Vastaajien ikajakauma jakautui

seuraavasti.

B 32-40 vuotiaat
W 41-45 vuotiaat
m 46-50 vuotiaat
B 51-60 vuotiaat

m Yli 60 vuotiaat

Kuva 7: Vastaajien ikajakauma

Kyselyyn vastanneista 47,5 prosentilla on ylempi korkeakoulututkinto, 12,5 prosentilla on
alempi korkeakoulututkinto, 40 prosentilla keskiasteen tutkinto. Yhta lukuun ottamatta kaikil-
la vastaajilla oli toistaiseksi voimassa oleva tyosopimus ja kaikki tyoskentelivat kokoaikaisina
tyontekijoina. Vastanneista 7,5 prosenttia on tyoskennellyt yrityksen palveluksessa 1-5 vuot-
ta, 20 prosentin tyosuhde oli kestanyt 5-10 vuotta, 10-15 vuotta yrityksen palveluksessa oli

ollut 47,5 prosentilla ja yli 15 vuoden tyosuhteessa oli 25 prosenttia vastaajista.

Kasittelen vastauksia aihealueittain. Ensin kasittelen henkilostosuunnitelmaan liittyvat kysy-

mykset ja sitten rekrytointiprosessiin liittyvat kysymykset.
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4.3.1  Henkilostosuunnitelmaa koskevat monivalintakysymykset

Kaavio 1 kertoo, etta 60,6 prosenttia (taysin tai jokseenkin samaa mielta) vastaajista vaittaa,
etta osaston henkilostd tuntee oman osastonsa henkilostosuunnitelman. Vajaa 10 prosenttia ei
osaa sanoa tunteeko vai ei ja noin 30 prosenttia (taysin tai jokseenkin eri mielta) on sita miel-

ta, etta henkilosto ei tunne oman osastonsa henkilostosuunnitelmaa.

Tunteeko osastomme henkilostdé oman osastonsa
henkildstosuunnitelman
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mieltd samaa sanoa eri mieltd mieltd
mieltd

Kaavio 1: Tunteeko osastomme henkilosto oman osastonsa henkilostosuunnitelman?

Kaavio 2 osoittaa, etta henkilostostrategian tunteminen on hyvalla tasolla, silla 76,5 prosent-

tia vastanneista on vaitteen kanssa jokseenkin tai taysin samaa mielta.

Henkilostostrategian tunteminen
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Kaavio 2: Henkilostostrategian tunteminen
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Kaavio 3 osoittaa, etta henkilostosuunnitelma tehdaan osastolla yhteistyossa, silla jopa 64,7
prosenttia vastanneista on taysin ja jokseenkin samaa mielta. Vain 2,9 prosenttia ei osaa sa-
noa osallistuuko tekemiseen useita henkiloita ja loput 32,4 prosenttia on sita mielta, etta

suunnitelman tekemiseen ei osallistu osastolta useita henkiloita.

Henkilostésuunnitelman tekemiseen osallistuu
osastoltamme useita henkiloita
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Kaavio 3: Henkilostosuunnitelman tekemiseen osallistuu osastoltamme useita henkiloita

Kaavio 4 kertoo, etta 44,1 prosenttia esimiehista kokee henkilostosuunnitelman tekemisen
mielekkaaksi. Jopa 26,5 prosenttia ei osaa sanoa, onko tekeminen mielekasta ja loput 29,4
prosenttia vastanneista eivat koe henkilostosuunnitelman tekemista mielekkaaksi ja ovat vait-

teen kanssa jokseenkin tai taysin eri mielta.

Henkilostésuunnitelman tekeminen koetaan
mielekkaaksi
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Kaavio 4: Henkilostosuunnitelman tekeminen koetaan mielekkaaksi
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Kaaviosta 5 nahdaan tulokset siita, miten henkilostosuunnitelman tekeminen osastolla koe-
taan. Helpoksi tekemisen kokee 44,1 prosenttia vastanneista, 26,5 prosenttia vastanneista ei

ota kantaa ja 29,4 prosenttia vastanneista ei koe suunnitelman tekemista helpoksi.

Henkilostésuunnitelman tekeminen on osastollamme
helppoa
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Kaavio 5: Henkilostosuunnitelman tekeminen on osastollamme helppoa

Kaavio 6 kertoo, etta vastanneista 32,4 prosenttia paivittaa henkilostosuunnitelman myos
vuoden aikana ja 64,7 prosenttia ei paivita. Vain 2,9 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa

sita, paivitetaanko suunnitelmaa vuoden aikana vai ei.

Henkilostosuunnitelma pdivitetddn osastollamme myos
vuoden aikana
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Kaavio 6: Henkilostosuunnitelma paivitetaan osastollamme myos vuoden aikana
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Kaavion 7 tulos kertoo, 47,05 prosenttia kokee, etta suunnitelma helpottaa heidan tyotaan ja
11,8 prosenttia ei osaa sanoa vaikutusta ja 41,15 prosenttia taas kokee, etta suunnitelman

tekeminen ei helpota heidan tyotaan.

Henkilostosuunnitelma helpottaa tyotani
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Kaavio 7: Henkilostosuunnitelma helpottaa tyotani

Kaavion 8 tuloksesta voidaan havaita, etta vain 5,9 prosenttia esimiehista ei tieda valmistuu-
ko suunnitelma osastolla aikataulussa ja loput 94,1 on jokseenkin tai taysin sita mielta, etta

suunnitelma valmistuu osastolla aikataulussa.

Henkilostésuunnitelma valmistuu osastollamme
aikataulussa
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Kaavio 8: Henkilostosuunnitelma valmistuu osastollamme aikataulussa
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Kaavio 9 ottaa kantaa miten henkilostosuunnitelmassa huomioidaan osaston henkiloston na-
kemyksia. 67,6 prosenttia vastaajista on taysin tai jokseenkin samaa mielta. Vastaajista 11,8

prosenttia ei osaa sanoa ja loput 20,6 prosenttia on jokseenkin tai taysin eri mielta vaitteen

kanssa.
Osastomme henkilstosuunnitelmassa huomioidaan
osastomme henkilékunnan niakemyksia
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Kaavio 9: Osastomme henkilostosuunnitelmassa huomioidaan osastomme henkilokunnan na-

kemyksia

Kaavio 10 kertoo, etta esimiehista 29,4 prosenttia kokee, etta suunnitelmasta keskustellaan
riittavasti HR:n kanssa. Samalla 29,4 prosenttia vastaajista ei osaa ottaa kantaa ja 41,2 pro-

senttia on sita mielta, etta suunnitelmasta ei keskustella riittavasti HR:n kanssa.

Henkiléstosuunnitelmasta keskustellaan riittavasti HR:n
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Kaavio10: Henkilostosuunnitelmasta keskustellaan riittavasta HR:n kanssa
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Kaaviossa 11 kuvataan sita, kuinka esimiehet keskustelevat suunnitelmasta oman esimiehensa
kanssa. Vastaajista jopa 76,4 prosenttia on jokseenkin tai taysin samaa mielta, 11,8 prosent-

tia ei osaa sanoa ja 11,8 prosenttia on jokseenkin eri mielta.

Henkiléstésuunnitelmasta keskustellaan riittavasti
esimiehen kanssa
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Kaavio 11: Henkilostosuunnitelmasta keskustellaan riittavasti esimiehen kanssa

Kaavio 12 kertoo siita, miten vastaajat kokivat keskustelun suunnitelmasta ylimman johdon
kanssa. 32,4 prosenttia vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta. 23,5 prosenttia ei

osannut sanoa ja 44,1 prosenttia kokee, etta ylimman johdon kanssa ei keskustella riittavasti.

Henkilostosuunnitelmasta keskustellaan riittavasti
ylimman johdon kanssa
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Kaavio 12: Henkilostosuunnitelmasta keskustellaan riittavasti ylimman johdon kanssa
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4.3.2 Henkilostosuunnitelman monivalintakysymysten yhteenveto

Yleista oman osaston henkilostosuunnitelman tuntemista koskevien kysymysten yhteenlaske-
tut prosentit jakautuivat siten, etta 19 prosenttia vastanneista oli taysin samaa mielta siita,
etta suunnitelma tunnetaan ja 39 prosenttia oli vaittaman kanssa jokseenkin samaa mielta. 12
prosenttia vastanneista ei osannut sanoa, tunteeko henkilostdo oman osastonsa henkilosto-
suunnitelman vai ei. 21 prosenttia vastanneista oli jokseenkin eri mielta kuin vaittama ja 8

prosenttia sita mielta etta henkilosto ei tunne oman osastonsa henkilostosuunnitelmaa.

Tutkimustuloksista kay ilmi myos se, etta henkilostostrategia on tuttu suurimmalle osalle ky-
selyyn vastanneista esimiehista. Sen sijaan keskustelu henkilostosuunnitelmasta HR:n ja
ylimman johdon kanssa on puutteellista. Vaikka osastojen valilla on luonnollisesti eroavai-
suuksia, nayttaa kuitenkin yleisesti ottaen silta, etta henkilostosuunnitelma tehdaan vain
kerran vuodessa, eika sita juurikaan paiviteta vuoden aikana. Tutkimuksesta selviaa myos se,
etta esimies kay kohtuullisen paljon keskustelua osaston henkiloston kanssa, ja etta suunni-
telmaan osallistuu osastolta useita henkilgita. Suunnitelman tekeminen koetaan yleisesti hel-
poksi ja se valmistuu paaosin aikataulussa. Tutkimustulos osoittaa myos, etta esimiehet koke-
vat henkilostosuunnitelman helpottavan heidan omaa tyotaan, vaikkakaan ei siina merkityk-

sessa, kuin ehka olisi toivottavaa.
4.3.3 Henkilostosuunnitelmaa koskevat avoimet kysymykset

Vastaajista 13 (38,2 %) oli vastannut ensimmaiseen avoimeen kysymykseen, jossa pyydettiin
kommentteja siita, mitka asiat henkilostosuunnitelmassa toimivat. Avoimissa kommenteissa
tuotiin esille, etta esimiehet kokevat suunnitelman tarkeaksi silta osin, etta suunnitelman
tekeminen pakottaa ainakin kerran vuodessa paneutumaan henkilostoresursseihin. Henkilosto-
suunnitelman kyselylomaketta pidettiin helppona ja ymmarrettavana. Hyvaksi koettiin myos
se, etta hyvaksytty suunnitelma on samalla valtuutus seuraavan vuoden rekrytoinneille. Vas-
taajista 14 esimiesta (41,2 %) vastaajista oli antanut parannusehdotuksia henkilostosuunni-
telman tekemiseen. Kehitysehdotuksista kay selvasti ilmi, etta henkilostosuunnitelmasta
puuttuu yhteys strategiaan, ja etta keskustelut ylemman johdon, esimiesten seka osastojen
valilla ovat puutteellisia. Riittamattoman keskustelun vuoksi tulevaisuuden nakymat tunne-
taan valitettavan huonosti, jolloin henkilostosuunnitelman tekeminen tuleville vuosille on
tasta nakokulmasta katsoen vaikeaa. Esille tuli myos, etta tiedonkeruulomakkeen tulisi olla
raataloity osastokohtaisesti. Mielenkiintoinen havainto oli myos se, etta HR:n rooli oli hyvin

kaukainen henkilostosuunnitelman ja sen tekemisen osalta.
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4.3.4 Rekrytointia koskevat monivalintakysymykset

Kaavio 13 kertoo, etta 88,3 prosenttia vastaajista on taysin tai jokseenkin sita milta, etta he
tuntevat rekrytointiprosessin, 2,9 prosenttia ei osannut sanoa tuntevatko vai eivat ja vain 8,8

prosenttia vastaajista on vaitteen kanssa jokseenkin eri mielta.

Tunnen VVO:n rekrytointiprosessin
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Kaavio 13: Tunnen VVO: rekrytointiprosessin

Kaaviosta 14 voidaan todeta, etta HR:sta saa riittavasti apua rekrytointiprosessissa, silla jopa
79,4 prosenttia vastanneista on vaitteen kanssa joko taysin tai jokseenkin samaa mielta. 17,6
prosenttia vastanneista ei osannut sanoa, saako tukea vai ei, ja vain 3 prosenttia oli jokseen-
kin eri mielta vaitteen kanssa.
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Kaavio 14: Saan rekrytointiprosessiin riittavasti apua HR:lta
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Kaavio 15 todentaa, etta 46,9 prosenttia vastaajista on taysin tai jokseenkin sita milta, etta
nykyinen henkilostosuunnitelma toimii hyvin apuvalineena rekrytointiprosessissa. 26,5 vastaa-

jista ei osannut sanoa ja 26,6 prosenttia oli taysin tai jokseenkin eri mielta.

Nykyinen henkiléstésuunnitelma toimii hyvin
apuvilineena rekrytointiprosessiin

35

30

25

20

15

10 M Sarjal

; N

0] T T T T
tdysinsamaa jokseenkin ei osaa jokseenkin  tdysineri

mielta samaa sanoa eri mielta mielta
mielta

Kaavio 15: Nykyinen henkilostosuunnitelma toimii hyvin apuvalineena rekrytointiprosessiin

Kaavio 16 kertoo siita, miten esimiehet tuntevat kaikki mahdolliset rekrytointikanavat. 61,8
prosenttia oli taysin tai jokseenkin samaa mielta siita, etta he tuntevat. Vastaajista 8,8 ei

osannut sanoa ja 29,4 prosenttia oli taysin tai jokseenkin eri mielta.

Tunnen hyvin kaikki mahdolliset rekrytointikanavat
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Kaavio 16: Tunnen hyvin kaikki mahdolliset rekrytointikanavat
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Kaavio 17 kuvaa sen, miten esimiehet kokevat asiantuntijoiden kayton tyopaikkahakemusten
esikarsinnassa. 52,9 prosenttia haluaisi kayttaa valintaan erikoistuneita asiantuntijoita. 41,2
prosenttia vastaajista ei osannut ottaa kantaa ja 5,9 prosenttia oli jokseenkin eri mielta vait-

teen kanssa.

Mielestani tyopaikkahakemusten esikarsinnassa tulisi
kayttaa enemman valintaan erikoistuneita
asiantuntijoita
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Kaavio 17: Mielestani tyopaikkahakemusten esikarsinnassa tulisi kayttaa enemman valintaan

erikoistuneita asiantuntijoita

Kaavio 18 kertoo, etta 47,1 prosentilla vastanneista on kasitys mita nykyaikaiset arviointime-
netelmat ovat ja 41,1 prosenttia ei taas tunne tai tuntee huonosti nykyaikaiset arviointimene-

telmat. 11,8 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa tunteeko vai ei.

Tunnen nykyaikaiset henkiléstén arviointimenetelmat
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Kaavio 18: Tunnen nykyaikaiset henkiloston arviointimenetelmat
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Kaavio 19 havainnollistaa, etta 41,2 prosenttia vastanneista kokee, etta toimenpiteet valinta-
paatoksen jalkeen hoituvat hyvin, 23,5 ei osannut sanoa laadullisesti kantaansa ja 35,3 on
vaitteen kanssa jokseenkin tai taysin eri mielta eli kokevat, etta toimenpiteet eivat hoidu

hyvin valintapaatoksen jalkeen.

Valintapdatoksen jalkeen tarvittavat toimenpiteet
hoituvat hyvin
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Kaavio 19: Valintapaatoksen jalkeen tarvittavat toimenpiteet hoituvat hyvin
4.3.5 Rekrytointiprosessin monivalintakysymysten yhteenveto

Rekrytointiprosessia koskevien kysymysten yhteenlasketut prosentit jakautuivat siten, etta 20
prosenttia vastanneista oli taysin samaa mielta vaittaman kanssa, kun taas 38 prosenttia oli
jokseenkin samaa mielta. 15 prosenttia vastaajista ei osannut sanoa kantaansa ja 23 prosent-

tia oli jokseenkin eri mielta ja 5 prosenttia vastanneista oli taysin eri mielta kuin vaittama.

Tutkimustulokset kertovat, etta VVO:n rekrytointiprosessi on tuttu suurimmalle osalle esimie-
hista. Valtaosa kokee myos saavansa tukea rekrytointiprosessiin HR:lta. Rekrytointikanavien
tuntemus on vastaajien mielesta hyvalla tasolla. Tyopaikkahakemusten esikarsinnassa kaytet-
tavan asiantuntija avun kayttaminen jakaa esimiehet kahteen ryhmaan. Toinen ryhma on sita
mielta, etta asiantuntijan apu olisi tarpeellinen, ja toinen ryhma ei pida asiantuntijan apua
tarpeellisena. Arviointimenetelmat ovat tuttuja suurimmalle osalle vastaajista. Mielipiteet
valintapaatoksen jalkeen hoituville toimenpiteille jakautuvat kahtia, toiset ovat sita mielta,

etta ne hoituvat hyvin, ja toiset kokevat, etta ne hoituvat huonosti.
4.3.6 Rekrytointiprosessia koskevat avoimet kysymykset

Ensimmaiseen avoimeen kysymykseen oli vastannut 17 esimiesta (50 %) vastaajista. Kysymys

koski monivalintakysymyksen viimeista kysymysta. Vastatessaan jokseenkin eri mielta tai tay-
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sin eri mielta, vastaajalta pyydettiin kommenttia erityisesti niista asioista, jotka toimivat
huonosti. Vastauksien mukaan rekrytointiprosessin jalkeiseen tyohontuloprosessiin kaivataan
selkeytta. Tassa tyovaiheessa on monia osastoja mukana. Esimies kokee taman hankalaksi,
kun taytettavia lomakkeita on useampia ja niiden toimittaminen eri tukiyksikoille tyolasta.
Lisaksi esille tuli, etta tieto uudesta henkilosta ei saavuta talossa kaikkia tietoa tarvitsevia.
Haasteena myos koettiin, etta uuden henkilon aloittaessa, tyovalineet ovat puutteellisia tai

ne puuttuvat kokonaan.

Toinen avoin kysymys kohdistui niihin vastaajan kokemiin asioihin, jotka hanen mielestaan
toimivat rekrytointiprosessissa hyvin. Tahan avoimeen kysymykseen oli vastannut 14 esimiesta
(41,2 % vastaajista). HR:n tukea ja apua kiitellaan ja kehutaan hyvaksi. Esille tulee myos se,
etta rekrytointeja on esimiesta kohden aika harvoin, ja nain ollen kokemus rekrytointiproses-

sista on vahaista.

Viimeisessa kysymyksessa vastaajaa pyydettiin kommentoimaan sita, mitka asiat eivat toimi
rekrytointiprosessissa. Vastauksia tahan kysymykseen saatiin 12 kpl (35,3 % vastaajista). Vas-
taajat toivoivat joustavuutta ja yksinkertaisuutta. Sen sijaan, etta lomakkeita lahetetaan
erikseen eri tukiyksikoille, toivottiin "yhden luukun periaatetta” eli kaytannossa sita, etta
tyohontuloprosessi vaatisi esimiehelta vain yhden lomakkeen tayttamisen. Vastauksista tuli
myos esille, etta HR:n roolia ja arviointimenetelmien kayttoa tulisi lisata valintapaatoksen

tukena.

5 Tutkimuksen eettisyys

Kysymykset hyvasta ja pahasta, oikeasta ja vaarasta ovat etiikan peruskysymyksia. Tutkijan
on otettava huomioon monia erilaisia eettisia kysymyksia tutkimusta tehdessaan. Tutkimus-
eettiset periaatteet ovat yleisesti hyvaksyttyja ja ne liittyvat tiedon hankintaan seka tutki-
muksen julkistamiseen. Mikali tutkimus noudattaa hyvaa tieteellista kaytantoa, on se silloin
eettisesti hyva tutkimus. Kun mietitaan miksi ja kenelle tutkimus tehdaan, tutkimuksen eetti-
syys nousee nain ollen esiin jo aiheen valinnassa. Ihmisarvon kunnioittamisen on oltava tutki-
muksessa lahtokohtana. Tutkimukseen osallistumisen on oltava vapaaehtoista. Tutkimuksessa
on valtettava eparehellisyytta. Seuraavat periaatteet on otettava huomioon: toisen tekstia ei
saa plagioida eli lainata luvattomasti, tutkijan ei tule plagioida itseaan, tuloksia ei saa kaunis-
tella, raportointi ei saa olla harhaanjohtavaa tai puutteellista, toisten tutkijoiden osuutta ei
saa vahatella eika tutkimukseen myonnettyja maararahoja saa kayttaa vaariin tarkoituksiin.
(Hirsjarvi ym. 2010, 23-27.)

Henkilostosuunnitelman kehittaminen osaksi yrityksen kokonaisstrategiaa - tutkimukseen vas-
taaminen oli esimiehille vapaaehtoista. Tutkimuskysymykset suunnattiin koko VVO:n esimies-

joukolle. Tutkimuskysymykset lahettiin esimiehille sahkopostitse ja vastausaikaa annettiin
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lahtokohtaisesti kaikille riittavasti. Tutkimukseen vastaaminen tapahtui anonyymisti. Kysely-
lomakkeen liitteena kerrottiin tutkimuksen tarkoituksena olevan kehittaa VVO:n henkilosto-
suunnittelua ja rekrytointiprosessia osaksi VVO:n kokonaisstrategiaa ja tata kautta sen autta-
van esimiehia entista paremmin heidan omissa tyotehtavissaan. Saatekirjeessa pyydetaan
vastaamaan kyselyyn ja tata kautta esimies paasee vaikuttamamaan henkilostosuunnittelun ja
rekrytointiprosessin kehittamiseen omassa organisaatiossaan. Vastaajalle ei koidu tutkimuk-
sesta riskeja, eika hanen henkilollisyytensa tule tutkimuksessa esille. Kysely on tallentunut

Dicium-ohjelmaan juuri siina muodossa kuin vastaaja on itse vastannut.

6 Tutkimuksen luotettavuus- ja patevyystekijat

Virheiden syntymista yritetaan tutkimuksessa valttaa, mutta tulosten luotettavuus ja patevyys
vaihtelevat eri tutkimuksissa. Tasta johtuen, kaikissa tutkimuksissa pyritaan arvioimaan teh-
dyn tutkimuksen luotettavuutta. Mittaus- ja tutkimustapojen kayttaminen on suositeltavaa
tutkimuksen luotettavuuden arvioinnissa. Puhuttaessa tutkimuksen relialibiliteetista, tarkoi-
tetaan talla mittaustulosten toistettavuutta, joka antaa ei-sattumanvaraiset tulokset. Mikali
kaksi arvioijaa paatyy samaan tulokseen, tai samaa henkiloa tutkitaan useilla tutkimuskerroil-
la ja paadytaan samaan tutkimus tulokseen, voidaan tulosta pitaa reliaabelina. (Hirsjarvi ym.
2010, 231-233.)

Validius (patevyys) on toinen tutkimuksen arviointiin liittyva kasite. Talla tarkoitetaan tutki-
musmenetelman ja mittarin tilaisuutta mitata sita, mita on tarkoituskin mitata. Luokittelu on
laadullisen tutkimuksen aineiston analyysissa oleellinen seikka. Luokittelun synty, alkujuuret
ja luokittelun perusteet tulisi kertoa lukijalle. Tulosten tulkintaan, joka vaatii tutkijalta
osaamista pohtia vastauksia ja asettaa niita myos teoreettisen tarkastelun asteelle, patee
tarkkuuden vaade: tassa olisi kerrottava perusteluja tutkijan esittamiin tulkintoihin seka mi-
hin tutkija johtopaatoksen perustaa. Seka maarallisessa etta laadullisessakin tutkimuksessa
tutkimuksen validiutta voidaan tasmentaa kayttamalla tutkimuksessa useita eri menetelmia.

Tasta kaytetaan termia triangulaatio. (Hirsjarvi ym. 2010, 231-233.)

Vastaaminen kyselyyn on ollut melko helppoa ja nopeaa, keskimaarin vastaamiseen kaytetty
aika on ollut 15 min, mista voidaan paatella, etta kysymyksiin on vastattu ajatuksella ja niihin
on paneuduttu huolella. Kyselylomakkeella kasiteltiin kaytannossa vain kahta aihealuetta,
joten voidaan paatella, etta vastaajat ovat ilmeisesti olleet perehtyneita aihealueisiin. Vasta-
uksista voidaan myos paatella, etta aihealueet ovat olleet ajankohtaisia ja esimiehille tuttu-
ja. Tulokset ovat samansuuntaisia. Monivalintakysymysten vastaukset saavat vahvistusta

avointen kysymysten kommenteissa, mika osaltaan tukee tutkimuksen luotettavuutta.
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7 Johtopaatokset

Johtopaatoksissa on tarkastelu tutkimustuloksia teoreettisen viitekehyksen lisaksi VVO:n yri-
tyskulttuurin nakokulmasta. Vuonna 2009 kansainvalinen taloudellinen taantuma kosketti
myos VVO:ta jossa jouduttiin YT-menettelylla irtisanomaan noin 5 prosenttia henkilostosta.

Tama on osaltaan vaikuttanut vuoden 2010 henkilostosuunnitteluun seka rekrytointeihin.

Esimiehille suunnatusta henkilostosuunnitelma- ja rekrytointikyselysta en ole saanut esimie-
hilta palautetta. Vastauksia tuli monivalintakysymyksiin 34 kpl ja avoimiin kysymyksiin kysy-
myksesta riippuen 12-17. Harmillista oli, etta avoimiin kysymyksiin vastauksia tuli huomatta-
vasti vahemman kun monivalintakysymyksiin. Taman perusteella voinkin todeta, etta kysely
olisi voinut olla monivalintakysymysten osalta laajempi ja kattavampi. Tutkimustuloksista on
kuitenkin selvasti luettavissa mitka asiat olisi tehtava toisin, se miten tutkimustulosta tulevai-
suudessa hyodynnetaan henkilostosuunnitelman seka rekrytointiprosessin suhteen on viela
tassa vaiheessa epaselva. Paljon riippuu siita saadaanko johto sitoutumaan uusiin toimenpitei-

siin.

7.1 Henkilostosuunnitelmaa koskevat johtopaatokset.

Erittdin hyvin tdlla hetkella toimivia asioista tutkimustuloksen perusteella ovat: tiedan,
millainen on talla hetkella olemassa oleva henkilostostrategia. Taman vastauksen hyva tulos
hammastyttaa erityisesti siita syysta, etta yrityksessamme henkilostostrategia on juuri valmis-
tunut ja sen jalkauttaminen on viela pahasti kesken. Kysymyksessa on siis vastaajien osalta
oletus siita, mika on yrityksemme henkilostostrategia. Johtopaatoksena totean myos, etta
yritysta on aina pidetty turvallisena tyonantajana, ulkoinen toimintaymparisto on harvoin
horjuttanut liiketoimintaamme. Se miten henkilostostrategia maaraa suuntaviivat liiketoimin-
tastrategian onnistumiselle. Millaisella henkiloston osaamisella, henkiloston maaralla ja ra-

kenteella saavutamme tavoitteemme, koetaan esimiesten keskuudessa olevan kunnossa.

Henkilostosuunnitelman tekeminen on osastollamme helppoa. Toiminnan ollessa vakaata, eika
suurempia henkilostomuutoksia ole viime aikoina tehty, vastaus on ymmarrettavissa. Yrityk-
sen pieni vaihtuvuus nakyy myos vastauksista. Esimiesten tarvitsee harvoin miettia resursse-
jaan, lukuun ottamatta elakoityvia, vuosia eteenpain. Vastauksesta poimin myos huolestutta-
van piirteen; henkilostosuunnitelmaan ei paneuduta kunnolla eika sen tarkeytta ja yhteytta
liilketoimintastrategiaan ymmarreta taysin. Toimenpiteeksi ehdotan, HR:n roolin teravoitta-
mista henkilostosuunnitelman tekemisessa. Taman lisaksi yhteisissa ja julkisissa tilaisuuksissa
ja tiedotteissa on syyta kytkea paatokset entista konkreettisemmin toisiinsa, jotta koko hen-

kiloston ymmarrys liikketoimintasuunnitelman ja henkilostoa koskevien paatosten valilla lisaan-

tyy.
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Henkilostosuunnitelma valmistuu osastollamme aikataulussa. Koska tekeminen on helppoa ja
systemaattista, aikataulujen pitavyys mahdollistuu. Kokemuksesta voin todeta, etta nain on
suurimmaksi osaksi. Tiettyjen osastojen osalta henkilostosuunnitelmat ovat aina myohassa,
mika kertoo joko liian suuresta tyonkuormasta tai suunnitelman vahaisesta merkityksesta.
Talta osin HR:n on varmistettava, kummasta on kysymys, jotta henkilostotyytyvaisyys voidaan
myos pidemmalla aikajanteella varmistaa kaikilla osastoilla. Vastaus kertoo myos, etta HR

kyselee suunnitelmien peraan, jos ne eivat ole aikataulussa.

Henkilostosuunnitelmasta keskustellaan riittavasti esimiehen kanssa. Mita ilmeisimmin esimies
osallistuttaa suunnitelman laadinnassa omaa henkilostoa kiitettavasti. Tama vastaus yllatti
minut. Jotta keskustelu olisi oikealla tasolla, HR:n tulisi myos lisata keskustelua esimiesten
kanssa, jotta esimiesten ja henkiloston valilla syntyy todellista ja aitoa keskustelua henkilos-

tosuunnitelman yhteydesta liiketoimintastrategiaan.

Talla hetkella hyvalla tasolla olevat, mutta huolta pidettavat: osastomme henkilosto tuntee
oman osastomme henkilostosuunnitelman. Esimiehen aktiivisuus seka tekemisen helppous on
helpottanut itse koskevien suunnitelmien hahmottamista. Toisaalta rekrytointien ja muutos-
ten vahyys helpottaa myos kyseista asiaa. Henkilostosuunnitelman tekemiseen osallistuu
osastoltani useita henkiloita. Yhdessa tekeminen toimii kiitettavasti. Vastauksesta voidaan
todeta, etta vastuita on jaettu ja ainakin vali- ja ylemman portaan esimiesten yhteystyo toi-
mii talla hetkella hyvin. Henkilostosuunnitelman tekeminen koetaan mielekkaaksi. Yhteinen
vastuu lisaa tyon mielekkyytta. Aktiivinen osallistuminen ja keskustelu yhdessa myos esimie-
hen kanssa ovat todennakoisesti lisanneet suunnitelman merkitysta. Taman perusteella voi-

daan myos jatkossa suositella suunnitelman tekemista yhdessa oman osaston kanssa.

Henkilostosuunnitelma helpottaa tyotani. Taman suhteen totean, etta suunnitelman ollessa
kaikkien yhteinen seka yhdessa keskusteltu, ovat suuntaviivat tuleville vuosille selkeat. Jotta
tulevaisuudessa henkilostosuunnitelmalla helpotetaan esimiesten tyota, on tyokalujen oltava
entista paremmat suunnitelman tekemiselle. Seurantaa on lisattava ja suunnitelma on paivi-
tettava aina ajan tasalle. Yrityksen toimenpiteet ovat yleisesti riippuvaisia ulkoisista muutok-
sista toimintaymparistossa. Tasta nakokulmasta on mielestani perusteltua saannollisin va-
liajoin kayttaa aikaa ja osaamista muutosten analysoimiseen ja pohtimiseen myos johtoryh-
matasolla, jotta henkilostosuunnitelmat kykenevat parhaimmalla mahdollisella tavalla rea-

goimaan mahdollisiin tapahtuviin tai tuleviin muutoksiin toimintaymparistossa.

Osastollamme henkilostosuunnitelmassa huomioidaan osastomme henkilokunnan nakemyksia.
Aktiivinen keskustelu ja vastuun jakaminen henkilostolle seka kuuntelu antavat hyvat edelly-
tykset jatkokehittamiselle. Toisaalta johtaminen tulee perustua ensisijaisesti yrityksen tavoit-

teisiin, jolloin tarkeaksi muodostuu niiden toimintaraamien maarittely, jossa kukin henkilos-
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ton jasenista voi osallistua paatoksentekoon yrityksen tavoitteiden mukaisesti.
Henkilostosuunnitelmasta keskustellaan riittavasti HR:n kanssa. Vastaajat kokevat tarvitse-
vansa lisaa keskustelua ja ajatuksia myos HR:lta, koska vastauksien keskiarvo on selkeasti
lahestymassa heikkoa tasoa. Parannuksena tahan ehdotan, HR:n roolin teravoittamista. HR:n
tulisi kerata tieto henkilostosuunnitelmaan jarjestamalla yhteinen tapaaminen osaston johta-
jien kanssa, nain varmistutaan myos henkilostosuunnitelman strateginen yhteys. Naen taman

tuloksen olevan kriittisin ja tassa suhteessa tarvitaan konkreettisia toimenpiteita.

Selkeasti kehitettdvid asioita tutkimuksen perusteella ovat: henkilostosuunnitelmaa paivi-
tetaan osastolla myos vuoden aikana. Suunnittelun helppous ja aikataulun noudattaminen
voivat kuvastaa yhdessa taman kysymyksen kanssa ajatusta, etta suunnitelma on pakko tehda,
mutta silla ei ole todellista ohjaavaa merkitysta yhdessa yrityksen strategian ja tavoitteiden
saavuttamisessa. Jotta henkilostosuunnitelma tukee liiketoimintastrategiaa, on suunnitelmaa
paivitettava vuoden aikana ja seurantaa lisattava. Aktiivinen raportointi ylimmalle johdolle

antaa edellytyksen henkilostosuunnitelman ja liiketoimintastrategian yhteydelle.

Henkilostosuunnitelmasta keskustellaan riittavasti ylimman johdon kanssa. Mikali henkilosto
todellisuudessa tuntee henkilostostrategian, voidaan johtopaatoksena sanoa, etta joko strate-
gian ja suunnitelman valilla ei ole yhteytta, tai suunnitelma koetaan enemman annettuna
tekijana ilman todellista vaikuttamisen mahdollisuutta. Osastolla hyvaksi kaytannoksi koettua
keskustelua halutaan selkeasti lisata myos ylimman johdon kanssa. Koska yrityksessamme on
tapana tiedottaa asioista saannollisin valiajoin, toimenpiteena tassa voisi olla yhteisten kes-

kustelujen lisaaminen erilaisten tilaisuuksien yhteydessa.
7.2 Rekrytointiprosessia koskevat johtopaatokset

Erittdin hyvin tdlla hetkella toimivat asiat: tunnen VVO:n rekrytointiprosessin. Vastaukset
ovat vahvasti painottuneet - taysin samaa mielta - arvoihin, jolloin voidaan sanoa, etta ole-
massa oleva prosessi on hyvin tiedossa. Kuinka hyvin varsinainen prosessi toimii, arvioidaan
muissa kysymyksissa. Tassa on tapahtunut selkeaa kehittymista verrattuna aikaisempaan kay-
tantoon, jolloin mahdolliset rekrytoinnit suoritettiin huomattavan suurella itsenaisyydella,
ilman yhteista yrityksen tukevaa ja ohjaavaa prosessia. Saan rekrytointiprosessissa riittavasti
tukea HR:lta. Vastaus kertoo, etta HR:n henkiloston asenne ja tyotehtavat mahdollistavat
riittavan tuen. Mikali toiminta aktivoituu voimakkaasti, on HR:n myos ennakoitava tapahtumia
ja varattava riittavasti resursseja rekrytointien tukemiseksi. Tunnen kaikki mahdolliset rekry-
tointikanavat. Entinen tapa toimia ja tuttu ymparisto vaikuttavat vastauksiin. Vastaaja tuntee
yleensa vain tuntemansa kanavat, jolloin vastauksen tasoon tulee suhtautua rakentavan vara-

uksellisesti. Tassa suhteessa suosittelen myos HR:n osalta tietoista pohdintaa uusien rekry-



49

tointikanavien loytamiseksi, jotta voimme varmistaa nykyaikaisen ja kilpailukykyisen henkilos-

ton myos tulevaisuudessa.

Talla hetkella hyvalla tasolla olevat, mutta huolta pidettavat: nykyinen henkilostosuunni-
telma toimii hyvin apuvalineena rekrytointiprosessiin. Henkilostosuunnitelma on mittareiden
mukaan koko osaston ja esimiehen yhdessa laatima, mika luonnollisesti mahdollistaa sen kay-
ton osana rekrytointiprosessia. Toisaalta vastaajien jakaantuminen voimakkaasti arvon 3 ym-
parille voi osaltaan kertoa myos siita, etta suunnitelmaa ei sitten kuitenkaan kayteta todelli-
sena pohjana ja/tai apuvalineena rekrytointiprosessissa. Samaa paatelmaa vahvistaisi tosi-
asia, etta henkilostosuunnitelmaan ei enaa palata vuoden aikana. Tama on syyta tarkistaa
HR:n toimesta. Tunnen nykyaikaiset henkiloston arviointimenetelmat. Tunnen vai tunnistan ja
osaanko soveltaa ovat luonnollisesti eri kysymyksia. Mikali nykyinen henkiloston tyon vaati-
vuusarviointi on sisaistetty talle tasolle, voidaan vastauksia pitaa hyvina. Kuitenkin mita il-
meisimmin tyota ja tiedon jakamista aiheesta on jatkettava henkiloston keskuudessa. Vasta-
uksien jakaantuminen voimakkaasti kahteen leiriin puhuu myos osaltaan tiedon jakamisen

puolesta ja olemassa olevan tiedon rajallisuudesta.

Valintapaatoksen jalkeen tarvittavat toimenpiteet hoituvat hyvin. Vastauksien voimakas ja-
kaantuminen jalleen samaa ja erimielta olevien kesken kertoo kehittamisen tarpeesta. Mita
ilmeisimmin prosessia eri kaytannon jarjestelyista ei ole automatisoitu, kuvattu eika esimer-
kiksi tietohallinnon osuus aina toimi kuten on toivottu. Naita johtopaatoksia vahvistavat myos
vapaat kommentit, jossa kritiikkia kohdistettiin puutteellisiin tyovalineisiin ja muihin tyolai-
siin toimintoihin. Taman tyyppisia haasteita on muissa organisaatioissa hoidettu perustoimin-
toja automatisoimalla siten, etta toistuvia tapahtumia, joita rekrytointiprosessissa ilmenee,
yhdistetaan ATK:ta hyvaksikayttaen pakottavaksi prosessiksi, jolla varmistetaan oikeat ja

oikein ajoitetut tapahtumat seka uudelle tyontekijalle, osastolle etta koko yritykselle

Mielestani tyopaikkahakemusten esikarsinnassa tulisi kayttaa enemman valintaan erikoistunei-
ta asiantuntijoita. Tassa vastaajat ovat selkeasti sita mielta, etta he eivat joko tieda, mita
hyotya asiantuntijasta olisi tai etta heidan kayttoaan tulisi selkeasti lisata. Taustalla voi siis
olla tiedon puutetta tai pettymyksia siita tasosta, jolla nykyiset rekrytoinnit on aikaansaatu.
Mita ilmeisimmin kaikkia rekrytointeja ei ole koettu riittavan tasokkaiksi suhteessa tavoittee-
seen ja kaytannon vaatimuksiin. Mikali tama on totta, talla hetkella osassa tyotehtavia toimii
henkiloita, joiden kompetenssi ei vastaa tyon asettamaa vaatimusta. Toimenpiteena osaami-
sen nostamiseksi on jatkuva henkiloston kehittaminen liiketoimintasuunnitelman antamissa
puitteissa. Samalla osaamista valinnan suorittamiseksi tulee lisata seka talon sisalla etta ul-

koistetuissa palveluissa.
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8 Lopuksi

Tyon tekijana olen oppinut paljon henkilostohallintoa ja strategiaa koskevista asioista. Kes-
keiset kasitteet ja tutkimusmenetelmat seka kirjallinen ilmaisu ja kokonaisuuksien hallinta
ovat kehittyneet merkittavasti. Voin myos todeta kehittyneeni ammatillisesti HR-
asiantuntijana. Teorian yhdistaminen kaytantoon konkretisoitui tyota tehdessa. Opinnaytetyo

tuntui aluksi erittain hajanaiselta ja epaselvalta, lahes mahdottomalta kokonaisuudelta.

Tyon edistyessa ja teoriaan perehtyessa, ajatukset ja nakemykset alkoivat selkiytya ja opin-
naytetyosta muodostui selkea kokonaisuus. Tehtavani VVO:lla vaikeutti nakemaan henkilosto-

suunnitteluun ja rekrytointiprosessiin liittyvaa teoriaa taysin objektiivisesti.

Kiitan kaikkia niita henkiloita, jotka ohjasivat ja tukivat minua tyoni tekemisessa. Uskon tyoni
tuloksella olevan merkitysta ja arvoa tulevaisuuden VVO:ssa. Loydettyjen tulosten perusteella

uskon niilla olevan merkitysta jatkokehittamiselle.
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Kyselylomakkeen alkuteksti Liite 1

Henkilostosuunnittelu seka rekrytointiprosessi ovat HR:n strategisimpia toimintoja.

Olen kehittamassa VVO:n henkilostosuunnitelmaa osaksi VVO:n kokonaisstrategiaa. Jotta hen-
kilostosuunnitelma ja rekrytointiprosessi auttaisivat teita esimiehia tyossanne entista parem-
min, pyytaisin sinua vastaamaan henkilostosuunnitelmaa ja rekrytointiprosessia koskevaan

kyselyyn 2.11.2010 mennessa.

Lisatietoja:

Pia Rautiainen

Puh. 3261



Kyselylomake

Henkildstosuunnitelmaa koskevat kysymykset

1. Osastomme henkildsté tuntee oman osastomme henkildstdsuunnitelman ?

N

. Tieddn millainen on talld hetkelld olemassa oleva henkilostostrategia?

w

. Henkildstosuunnitelman tekemiseen osallistuu osastoltani useita henkiloita?

IS

. Henkildstosuunnitelman tekeminen koetaan mielekkaaksi?

[}

. Henkildstosuunnitelman tekeminen on osastollamme helppoa?

o

. Henkildstosuunnitelmaa paivitetdan osastolla myds vuoden aikana?

~

. Henkildstosuunnitelma helpottaa tyotani?

oo

. Henkils6tdsuunnitelma valmistuu osastollamme aikataulussa?

N}

. Osastollamme henkilostosuunnitelmassa huomiodaan osastomme henkilékunnan nakemyksia?o

10. Henkildstosuunnitelmasta keskustellaan riittavasti HR:n kanssa?

11. Henkildstosuunnitelmasta keskeustellaan riittavasti esimiehen kanssa?

12. Henkildstdsuunnitelmasta keskustellaan riittavasti yimman johdon kanssa?

VASTAA SEURAAVIIN KYSYMYKSIIN

1. Mielestani henkilostosuunnitelmassa ja sen tekemisessa toimivat kaytannossa seuraavat asiat:

GA W N =
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Liite 2

Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mieltd

En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mielta
Taysin samaa mielta

2. Mielestani henkildstosuunnitelmaa ja sen tekemistd tulisi kaytdnndssa kehittda seuraavalla tavalla:
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Rekrytointiprosessia koskevat kysymykset
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Taysin eri mielta
Jokseenkin eri mielta

En osaa sanoa
Jokseenkin samaa mielta
Tdysin samaa mieltd

1. Tunnen VVO:n rekrytointiprosessin? |

2. Saan rekrytointiprosessissa riittavasti tukea HR: lta |

3. Nykyinen henkildstdsuunnitelma toimii hyvin apuvélineend rekrytointiprosessiin? |

4. Tunnen hyvin kaikki mahdoliset rekrytointikanavat? |

5. Mielestani tyopaikkahakemusten esikarsinnassa tulisi kayttdd enemman valintaan erikoistuneita asiantuntijoita? |

6. Tunnen nykyaikaiset henkiloston arviointimenetelmat? |

7. Valinnan jélkeen prosessi uudelle tyontekijalle toimii hyvin? |

1. Mikali vastasit edelliseen kysymykseen 1 tai 2, niin mitka ovat erityisesti niita asioita jotka mielestési toimivat huonosti.

2. Mielesténi rekrytointiprosessissa toimivat kaytdnndssa seuraavat asiat:

3. Mielestani rekrytointiprosessissa tulisi kehittaa seuraavalla tavalla:
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Tutkimustulokset monivalintakysymykset Liite 3

Henkiléstisuunnitelmaa koskevat kysymykseat

taysin | | : en taysin
zamaa IR ocsaa | jokseenkin| eri
mielts samas sanoa | eri mieltd | miekd Yhieensi

{Arvo: tm} (Arvo: | (Arvo: 2)
5) -

Osastomme henkildstd
tuntes oman osastomme
henkiléstosuunnitelman?
[awg: 3,32)

Tieddn millzinen on t3lla

hetkela clemassa oleva |

henkil&stostrategia?
[awg: 3,74)

Henkildstésuunnitelman

[ ]
I Hg
S

100 %

i
8
?

tekemizeen osallistuuw

100 %
osastoftani Lscita I [
henkil&itd? (awvg: 3.45)
Henkildstésuunnitelman
tekeminen kostaan - B 0%

mielekk3zksi? (awg: 3,13}

Henkildstésuunnitelman

tekeminen on osastollamme N 100 %
helppoa? (avg: 3,76)

Henkildstésuunnitelmaa

paivitetddn osastolla myds _

vuoden aikana? (avg: 2,53)
Henkildstésuunnitelma
helpottaz tystani? ——
[awg: 3,12)
Henkilstosuunnitelma

valmistis osastollamme | | 100 %

aikataulussa? (avg: 4.59)

Osastollamime
henkil&éstosuunnitelmassa

B 100
-

100 %

huomiodaan ssastomme | B 0o
henkildkunman nakemyksia?

[awg: 3,59)

Henkiléstésuunnitelmasta

keskustellaan rittivast s Bl 100%

HR:n kanssa? (avg: 2,83)
Henkildstésuunnitelmasta

keskeustellaan rit&Evasa
esimiehen kanssa? | 100 %
B

[awg: 3,91)
Henkildstdsuunnitelmasta
keskustellazn rittEvast
ylimman johdon kanssa?
[awg: 2,76)

Yhteenss 19% | 3%  12%| 21% | 8%

B 1005
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taysin
samaa
migltd
(Arvo:

5)

jokseenkin
samaz
mieltd
(Arvo: 4)

&n
osaa
sanoa
{Arvo:
3)

jokseenkin
eri miekts
[Arvo: 2)

taysin
ari

migltd |¥hteensd |

{Arvo:

1)

Tunmnen VWO:n
rekrytointiprosessin?
(avg: 4,29)

I N | 100 %

Sazn
rekrytointiprosessissa
riittdvasti tukea HR:It3.
{avg: 4,18)

I 100 %

Hykyinen
henkildstésuunnitzlma
toirmii hyvin apuvilinesnd
rekrytointiprosessiin?
{avg: 3,26)

- D 00

Tunmnen hyvin kaikki
mahdolliset
rekrytointikanavar?
(avg: 3,41)

BN | oo

Mielestdni
tydpzikkahakemusten
esikarsinnassa tulisi
kayttE3 enemman
valintaan erikoistuneita
asiantuntijoita?

{avg: 2,85)

I | oo

Tunmnen nykvaikaiset
henkildstén
arviointimenetelmat?
{avg: 3,12)

B | o

Valintapddtiksen jilkean
tarvittavat toimenpiteet
hoituvat hyvin?

{avg: 3,08)

I CETE) 100 %

Yhteansa

20 % |

38 %

| 15 % |

23 %

| 5%
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Avoimet kysymykset ja vastaukset Liite 4

Henkilgstbsuunnitelman ja rekrytointiprosessin kehittiminen
' : tu: 27.3 o v i r . v P e e = [

Vertailuryhm&: Kaikki vastaajat

Mielesténi henkiléstésuunnitelmassa ja sen tekemisesssé toimivat kdytdnnbssd seuraavat asiat:

Lomakkeet tdytetddn HR:n alkataulun puitteissa,

Kyse on vain siitd excelistd? Kun henkildmasrdd e ole tarkoitus muuttaa, niin elpd twe kovin kummoinen cle.

Vaikea sanca, kun osastomme henkildstitilanne/ maard on niln vakaa

Suunnitelman teosta on vain se apu ettd tulee tarkistettua lBhivuosina elikkeelle Jaavat, Muuten tolmintaymparistd on
sellainen mihin esimies el juurl voi vaikuttaa. Esim matalahkot HAY luckat ja sith kautta henkilostdn siirtyminen talon sisalla
parermmin palkattulbin tehtaviin. Sisaisen haun kautia siiryjat tuovat suurimman vaibtuvuuden, ja sith esimiehen on taas
mahdoban ottaa suunnitelmassa huamioon. EN tuntuw siita etta henkilgstdsuunnitelma tuotetaan korkeamman tahon
kAppyraksi.

Lomake oll helppotayttbinen

suunnitelma tehdddn, masralliset tavoitteet seuraavalle vuodeile jotenkin mietittyna

Esimiehet toimittavat suunnitelmat aikataulussa.

Hywaksytty suunnitelma on valtuutus rekrytoinneille.

Kyselyt tulevat saannallisesti,

Helpottaa rekrytointia kun suunnitelma on Ry vBKSytty,

Helppo ja ymmarrettavastl tehtava. On hyvd jutte, kun joutuu aika ajoin ja sadnnollisesti tAhan paneutumaan. Hywva
suunnittelun apuvaline,

Uusittu lomake oli helpompi tayttéd. TEall4 aluetoimistossa ei kovin suuria muutoksie vuodesta tolseen ole, joten elpd tuossa
niln kovin suurta tydtd ole,

Sitd en tiedd, mutta osa edellisists kysymyksistd ol tarpeettomia/huonoja

Mielestiini henkildstisuunnitelmaa ja sen tekemistd tulisi kdytanndssa kehittdd seuraavalla tavalla:

Tarvitaanko kaikista yksikéista henkildstosuunnitelmat erillisend lemakkeena, Samaihin asioihin otetaan kantaa kiinteiden
kuluten budietolnnissa ja henkiléstdmadran lisadminen edallyttdd kuitenkin erillistd paatdsts / esitystd johtoryhmalle
edustarmissanl talminnolssa.

Vakanssien nBpyttaminen exceliin hilmida, nehan on tiedossa,

Lyhennetty/ kiteytetty sounnittelulomake rittiisi, ainakin osaltamma.

Suunnitelma pitdisi alla tehtdvissd jollakin fiksummalla valineelld kuin excelilld. TallGin siind voisi olla muistutustaiminto
wilitarkastusta vartan.

Suunnitelmaan pitaisi ensinnakin palauttaa nimet, viimeksi oli vain nimilkkkeet, Nyt pitda joka vuesi miethia, eta mita olin
“supnnitellut” ja tarkoittanut minkakin tehtdvanimikkeen kohdalla. Pohjan tulisi olla rullaava, ettei joka vuesi tarvitse aloittaa
alusta tai kopicida edellisen vueden ldhtiitietoja. Selkedt alasvetovalikot josta 18ytywvat kaikki tarvittavat vaihtoehdot
poissacloille ja uusille rekryille, Tuntuu ettd liian usein joutuw tulkicsemaan ja arpomaan miten nyt "tAmankin” ilmoittaisi,

Hr tuntuu Kovin kaukaiselta suhteessa henkilbstésuunnitelmaan ja sen tekemiseen,

henkilbstdsuunnitelma tulisi tehdd ohjaamaan henkilostdn madrallistd ja laadullista kehittamistd, padhuomio pitda olla
muutoksissa, halutuissa ja muuten tapahtuvissa

Suunnitelman muotoa selkiytettdvd niin, ettd olennaiset muutokset saadaan paremmin esiin, Tekemisen strateglakytkentas
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vahvistettava esimigstasolla, mm. henkildstimuutosten perustelemisessa ylemmalle esimiehelle tulee tukeutua ennen kaikkea
strategian vaatimuksiin.

Tulevien (tiedossakin olevien) muutosten vaikutuksia on mahdotonta ennustaa.

Wokonaisvaltainen ja strategian mukainen suunniteimallisuus puuttuw, Keskustelua johdon, esimiesten ja yhksikdiden valills ei
kaydd riittivisti. Ns. tukivksikBiden on vaikeampi toteuttaa henkiléstisuunnitelmaa kuin liiketeiminnan,

Tulevalsuuden nakymat tunnetaan hyvin huonosti, joten suunnitelmien tekeminen tuleville vuosille on tiysin "hihasta"”, Jotta
henkildstisuunnibelman volsi tehdd aldost pidemmdlle ajanjaksolle, tulisi toiminnan kehittyminen tuntea paremmin
pidermmalle ajanjaksolie,

Supunnitelma on nyt vaikeaselkoinen excel-taulukko, selite-/perustelussio puuttuu - tulee lisdtd. Vaikea todeta asioita “yhdelld
silmdykselld", valkuttaa talld hetkelld ATK-nikkarin unelmalta, mutta on hankala kayttijalle

Esimiehen kanssa pitdisi keskustalla hieman pitemmdll thhtdykselld, mitka resurssit nyt ovat ja onko
tarvetta/mahdollisuuksia lisatd niitd tai sitten suunnata niitd jollain teisells Lavalla,

Siitd pitaisi nykyistd cleellisest! selkeammin limeta perusasiat

Mikall vastasit edelliseen kysymykseen "jokseenkin eri mieltd" tai "tiysin eri mieltd”, niin mitkd ovat erityisesti
niité asioita, jotka mielestési toimivat huonosti?

HR:n asiantuntijapalvelut / prosessikuvaukset rekrytoinnissa, mislestini eri tasoisin tehtéviln pitais! olla erllaiset prosessit. Ja
perizatteellinen toimintamalli arviointikonsultin kdytista, joko kivbetddn tietyissd tehbbvisss [Bhtdkohtaisest tai sitte e,
Henkildstédsuunnitelman merkitys rekrytoinnissa on jadnyt vieraaksi / hieman irralliseksi,. Voisi olla osa yksikdn
toimintasuunnitelmaa, jonka tasoa valsl nostaa nyt henkilastosuunnitelma on tahdn prosessiin ndhden irrallinen.

Rekrytointin littyvdt sisdiset asiat vaativat todella monen, eri paikassa olevan lomekkeen [2hettelyd useaan osolttesszen,
jotta tydvalineet ym. olisivat kunnossa. Kuitenkin kun wusi ihminen tules B&@ihin, jotain tydvBalineitd ym, ji& aina puuttumeaan,
jotain tulee mydhassa ja aina ensimmadinen vilkko menee tukipalvelun kanssa viintdessd tybasema oimimaan (ndit
tapauksia allut maonia).

Esimi. lyhytaikaisten sijaisuuksion osalta, kaikki byrokratia on aika isotdinen,

Kaipaan edelleen sitd, ettd esimiehet pdasisivat itse katsomaan tulleita avoimia hakemuksia.

En ole kokenut ettd hldstésuunnitelmasta olisi mitdan hydlys relryprosessissa. En usko etta tunnen kalkkla mahdollisia
rekrykanavia hyvin, mutta kuka tuntee?? En tunne nykyaikaisia hiostdn arviointimenetelmid, kait potentiaalisen hakijan vol
johonkin testiin lahettdd, tai ammattilaiselle arvicitavaksi? Valintapdatdksen jilkeen alkaa melkoinen lomakerumba vahan
joka suuntaan, ja ainakazan vimeisin rekryni @ mennyt putkeen. Tai siis muuten ehkd menikin, mutta e todellakaan
tietohallinnan osalta.

prosessi hakee vield muotoaan, erityisesti taloon tule, kKoeajat ym. sagvat husnosti huomiota

On ldhes mahdotonta saada kayttajatunnuksia ajallaan kaikkiin henkildn tydssddin tarvitsemiin sovelluksiing Riippumatta slita,
onke lomake ldhetetty ajallaan, niin tunnuksia saa perddn kyselld ympiri taloa. Viimeisermmasss rekrysss tapahtui kalkkl
mahdallimen vilvdstyminen.

En edes tiedd mitd arviointimenetelmat ovat. Mitdhén asiantuntijeilla tarkoitetaan konsulttejako, Ei Kiltos!

valintapadtiksen jalkeen esimies joutuu (yleensd vajaalla henkildstdlla) rimpuilemaan lpi erillaisia tietoteknisid jne asiaolta
jotta uusl tydnteklia val aloittaa het kum tules téihin, Ja siitd huolimatta {tai siita johtuen) asiat eivit usein clekaan kunnossa
kun uusi tydnbekijd vihdoln aloittaa, HR voisi enemman oftaa vastuuta tastd eli esim. tyBhuoneen ja tydvalineiden
jirjestimisestd, HR: e timd on usein Loistuvaa eli rutiinia, moenelle esimiehelle tosl harvinaista.

Hakemusten esikarsinta ei ole ongelma. Asiantuntijatuen tarve lisadntyy mitd [dhemmaksi valintapadtistd wilaan. Vallnnan
jélkean ongelmana, etta ennan kailkkea tletobteknisia tydkaluja ei ole tai ne eivit toimi asianmukaisesti, kun uusi tybntekijs
aloittaa.

Useiden lomakkelden tdyttdmisen jdlkesn, tieto uudesta henkilostd el tavoita kaikkia. Perehdyttimis cd on usein jidnyt
toirmittamatta, ohjelmat €l tolmikaan tal tietokone el avaudy kdyttajatunnuksilla) shkdpostia el saada teimimaan.

En ole rekrytoinut talon ulkopuoielta, joten en osaa sanoa mihin nykyaikaiset arviointimenetelmat perustuvat,
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Minulla el ole omakohtaista kokemusta uuden tydntekijan palkkaamisesta WWO:n ulkopuolelta, joten kaikki tiebdmys perustuu
yleiseen elamdnkokemuksean.

Yleensa limoitukset ATE- ja puhelinjarjestelmien kdyttbdnottamiseksi eivit johda tdsmallisiin toimenpiteisiin,d vaan joka kerta
on j@ényt jokin oikeus tai tunnus holtamatta.

Esimiehen ajoissa tekemi rekrytointi-ilmoitus ei takaa sitd, ettd rekrytiedot menisivat kaikille tiedon tarvitsijoille.

Meidan kaikki ohjelmat ja cikeudet rekrytoinnin Jalkeen avat ailka mystinen ja monimutkainen palett. Selko-uutisten kaltainen
opas.

Aluetoimistolssa on kaytannossa kaksi-kolme ammattirghmad. Ei niihin liittyvissd hakemusten esikarsinnoissa ainakaan vield
ale etesn tullut tilannetta, it valintaan erikoistunelta asiantuntijoita olisi tarvinut. Eipd noista arviointimenetelmistd ole
koulutusta ollut.

Mielestiini rekrytointiprosessissa toimivat kiytinnissd seuraavat asiat:

Sisdisen haun periaatteet on kuvattu siis ilmoitus ennen yleistd hakua, Ja MAVIin pohjat lehti-ilmoittelussa ovat johtaneet
vhdenmukaiseen ulkoasuun YWO:n imaoituksissa

En tiedd, on yli 2 vuotta kun on varsingisesti rekrytoitu,

Kailkkl silhen asti kun valinta on tehiby.

Koko prosessi pitiisi saada parempaan seurantaan, jotta esimies ndkisi missd vaiheessa se kulkee, Tassa tarkoitan
kokonaisuutta rekrypadtiksesta tyohontuloon asti,

Oma roolinil =)

Apua saa HR:sta sillein kun sitd tarvitsee.

Hr:n apu hakemusten tekemisessa toimii moitbeattomasti.

HR tukee ja neuvoo asiatasolla hywvin,

HR:m tuki esimiehille toimil, sitd tulisi vain kayttad nykyistd enemman.

Hakemuskseska julkisuutesn toimii moitteatta.

Kankeasta Sapista huolimatta, apua saa aina HR.:std ja hommat hoituvat niinkin,

HR toimittaa tybsopimuksen sovitust ja nopeasti allekirjoitettavaksi.

HR:m hyva bk,

Koko prosessl, Paljoitihan se on itsesta kiinni, mutta omissani olen ainakin jo pelkkien hakemusten lukemisen kokenul
mialenkiintolseks|. Esimiehend tiedan, mihin tehtavadn haen, Tilanne olisi varmaankin erilainen, jos pitdisi hakea tdysin
uutesn tehbivian, josta e aikaisempaa kokemusta ole,

Mielestlini rekrytointiprosessissa tulisl kehittd8d seuraavalla tavalla:

Henkildstbsuunnitelma kytketddn yksiksiden / osaston vuosisuunnitteluun nykyistd kiinteammin, nykyiselld mallilla buntuu
Iralliselta ja syventava keskustelu esimiesten ja Joryn valilla jéa vajaaksi.

Selkedmmit vaiheet, vastuut ja tietojen hallinta.

Selked prosessikuvaus 13 yksi lomake, jolla holdetaan kaikki rekrytointiin littyva tilaaminen ja iimoittaminen. HR hoitaa
lomakkeen jakelun eteenpdin tarvittaviin paikkoihin, Fujitsu tiytyy saada toimittamaan tyoasemat tydvalmiina ja ajallaan
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Jetenkin “yhden luukun perfaatetta” pltiisi kehittda, nyt kuponkeja pitda 1ahettdd niin monesn suuntaan kussakin rekrysss,

Mitd maksullisia rekrypalveluita esimiehen on mahdollista kiytl37 Ndists olisi hyvd saada tietoa.

Kaikki wuden ihmisen palkkaamisesn tarvittavat asiak pltBisi saada heltumaan yhdella ainoalla lomakkeella; nyt on todella
palion muistettavia asioita.

HR:n rooclia tulisi lisdtd, yksittdiselle esimiehelle tulee rekrytointitilanteita sen verran harvoin, ettd HR:n tulisi olla
varmistamassa yhdenmukainen tehokas prosessi

Proasessin vaibeita pitaisi jonkun valvoa ja huolehtia siita, ettd kalkki tarvittavat ja tilatut tunnukset tulevat ajallaan.
Iimeisimmin lomake kiertdd yempdri taloa erl ihmisilld ja jad epdhuomiessa huomicimatta? en tiedd, mutta takkuamista on
ollut jokaisessa rekryssa viime vuosina,

HR:n hyddyniamisen lisaaminen, arvisintimenetelmien kdyttd valintapdatiksen tukena, valintapddtiksen jdlkeisten
toimenpiteiden sufuvoittaminen.

Eri tilauslomakkeiden yhdistamista ja tilaukset automaattisesti niifle, ketkd tietoa tarvitsevat, jotta kaikkl oikeudet on
kunnessa ja kone aukeaa, kun uusi tydntekijd aleittaa. Hin saa erittdin huonen ensivaikutelman, kun konetta avatazn pitkdlie
iitapdivadn saakka tai vieldkin pldempadn, Henkllostbportaali herjaa yleensa aina.

Uuden tySntekijan palkkaamiseen ja perahdyttdmiseen liittyvien tehtavien pitaisl olla hyvin HR-vetolsia, koska uuden
tyBntekijin palkkaaminen on hyvin satunnainen taphtuma usaille esimiehille, Toki esimiehen tulee olla tivilst mukana
prosessisa, mutta varsinalsen "prosessiosaamisen” tulee tulla HR:n taholta.

Joustavuutta lishs,

Jonkinlainen kevytversio testauksasta voisi olla tarpeellinen,




