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kilostostrategian seurantaan ja toteutukseen on valittava selkeat mittarit. Lahijohtajat
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Orderer of this thesis is Kymen Kattokeskus Group Ltd, which renovates roofs of single
houses and row houses. Target of this thesis is to find out, what needs to be considered,
when you are creating HR strategy for small or medium sized (SME)-company and what
are the most common mistakes in human resource management of SMEs.

SME-companies employs lot of people, but much improvement can be done in their hu-
man resource management (HRM). It's very common in SMEs, that human resource
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1 Johdanto

Taman opinnaytetydn tilaaja on Kymen Kattokeskus Group Oy. Yritys toimii rakennusalalla
ja saneeraa pien- ja rivitalojen vesikatteita Kaakkois-Suomessa. Yritys tyollistda vuoden-
ajasta riippuen 40-50 tydntekijaa ja yrityksen liikevaihto on noin 4,2 miljoonaa euroa. Yritys
on perustettu vuonna 2007 ja on nyt keskella organisaatiomuutosta. Yrityksessa ei ole ollut
aiemmin henkildéstostrategiaa tai systemaattista ja pitkdjanteistd henkildstéjohtamista. Yri-
tyksessa on ollut kaytéssa yksittaisia henkilostokaytantoja, kuten tydvoimatarpeiden suun-
nittelu ja palkitseminen. Vasta vuonna 2019 yrityksessa liitettiin henkildstdjohtaminen toimi-
tusjohtajan tydnkuvaan. Yrityksen strategiset paalinjaukset ovat tuleville vuosille: kasvava
ja kannattava liiketoiminta, tehokas ja nopea toimitusketju ja asiakaslahtoinen liikketoiminta.
Yrityksen visio on olla Suomen sujuvin kattoremonttien tekija ja henkildstdvisiona Suomen

paras tyopaikka.

Taman tutkimuksen tavoitteena on paneutua yrityksen nykytilaan ja tavoitteisiin, ja peilata
niita tutkimuksiin ja kirjallisuuteen henkilostéjohtamisesta. Opinnaytetyon alkuperaisena ta-
voitteena oli luoda yritykselle henkildstostrategia, mutta asiaa tutkittuani selvisi, ettei sita
ole jarkevaa tehda yksin. Henkilostostrategian luontiin on hyva ottaa mukaan ihmisia liik-
keen johdosta henkilostdammattilaisiin, unohtamatta henkiloston edustajia. Tavoitteena on-
kin siis selvittaa, millainen on hyva henkilostostrategia pk-yrityksen tarpeisiin ja tilaajan eri-
tyispiirteet huomioiden selvittaa mita pitaa ottaa huomioon, kun henkildstostrategiaa luo-
daan. Kun saadaan selvittya, mita pitaa ottaa huomioon henkilostostrategian luonnissa ja
mitka ovat pk-yritysten suurimmat ongelmat henkilostdjohtamisessa, voidaan tehda johto-
paatdksia, miten luodaan tilaajalle paras mahdollinen henkildstéstrategia ja mita virheita

tulee valttaa.

Rakennusala ja pk-yritykset ovat merkittavia tyodllistajia Suomessa seka iso osa kansanta-
loutta. Henkildstojohtamisella huolehditaan muun muassa yritysten tydntekijoiden rekrytoin-
neista, osaamisesta, palkitsemisesta, motivaatiosta ja tyohyvinvoinnista. Pk-yrityksissa ei
ole usein minkaanlaista pitkan tahtaimen henkilostdstrategiaa ja henkildstdjohtaminenkin
on yhdistetty jonkin muun toimenkuvan yhteyteen, eika sille ole osoitettu resursseja henki-
|6stojohtamisen toteuttamiseen. Rakennusala on suhdanneherkka ala ja henkilostojohtami-
sen kytkeminen osaksi liiketoiminnan strategista johtamista mahdollistaa nopean reagoin-

nin muuttuvissa olosuhteissa henkildstokaytantdjen avulla.

Henkildéstd nahdaan yha harvemmin pelkkdna kuluerana ja yha useammin yrityksen suu-
rimpana voimavarana. Hyvalla henkildstdjohtamisella pyritddn huolehtimaan henkildston
osaamisesta, sitouttamisesta, jaksamisesta ja motivaatiosta. Hyvat henkiléstévoimavarat

omaava henkildéstd on tehokas ja tuottava. Henkildstdstrategia luo pohjan yrityksen



henkildstokaytannaille ja auttaa yritysta saavuttamaan liiketoimintastrategian tavoitteet hen-

kilostdjohtamisen keinoin.

Opinnaytetyd koostuu johdannosta, syventavasta teoria osuudesta ja paatelmista, jotka tii-
vistavat teoriaosuuden opit. Teoriaosuudessa kdydaan ensiksi lapi lahtékohdat opinnayte-
tyodlle ja tutustutaan toimintaymparistoon. Sen jalkeen tutustutaan henkilostdjohtamiseen
kokonaisuutena, jonka jalkeen syvennytaan henkilostostrategiaan. Lahdekirjallisuudessa ja

tutkimuksissa tavoitteena oli [6ytaa mahdollisimman uusia teoksia.



2 Lahtokohdat ja toimintaymparisto
2.1 Rakennusala Suomessa

Rakennusala tydllistdd Suomessa noin 175 000-185 000 henkil6a. Luvut sisaltavat talon-
rakentamisen, infrarakentamisen ja erikoisurakoinnin tyontekijat seka toimihenkilot ja yritta-
jat. Rakentaminen on hyvin suhdanne herkka ala ja tyollistyneiden maara vaihtelee voimak-
kaasti suhdanteiden mukaan. Viime vuosina tyollisten maara on pysynyt suhteellisen va-
kaana. Rakennusalan tydllisistéa noin 100 000 on tyontekijoita, 35 000 toimihenkildita ja lo-

put yrittdjia. (Rakennusteollisuus c.)

Rakennusala on hyvin pienyritysvaltainen. Kaupparekisteriin merkityista yrityksista raken-
nustoimialalle on merkitty 40 000-50 000 yritysta, joskin naista paatoimisia rakentamiseen

keskittyvia yrityksia on arviolta alle 10 000. (Rakennusteollisuus c.)
2.2 Korjausrakentaminen

Suunnitelmallinen kiinteistén kunnossapito ja oikea-aikainen korjaaminen ovat avainase-
massa, kun kiinteistoja yllapidetdan. Kumpaakaan naista ei tehda Suomessa tarpeeksi ja
nain ollen kiinteistdjen korjausvelka kasvaa. Korjausrakentamisen tarve kasvaakin joka
vuosi. Kunnossapitoa ja korjausinvestointeja tulisi kasvattaa asuinrakennuksissa lahes kak-
sinkertaisiksi. Kiinteistéjen yllapitokulttuuri on hyvin I16yhda. Kun ennakoivaa yllapitoa on
laiminlyoty, pienista pulmista syntyy suurempia ongelmia ja korjausrakentamisesta saasta-
misesta tuleekin kallista. Tama nakyykin kuntien rakennuskannassa, asunto-osakeyhtidissa

ja omakotitaloissa. (Rakennusteollisuus b.)

ASKO-mallin mukaan Suomen asuinrakennusten korjaustarve vuosina 2016—2025 on vuo-
sittain 9,4 miljardia euroa. Korjaustarpeesta noin kolmannes sijoittuu kuuteen suurimpaan
kaupunkiin. Korjausrakentamisen maara on kasvava, eikd se ole yhtd suhdanneherkkaa

kuin uudisrakentaminen, kuten nahdaan kuviosta 1. (Rakennusteollisuus b.)
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Kuvio 1. Korjausrakentamisen arvon kehitys (Rakennusteollisuus a.)

Kuten kuviosta nahdaan 2011 talouskriisi hidasti selvasti rakennusmarkkinoita useamman

vuoden. Asuinrakennuksien korjaus kasvoi silti tasaisesti.
2.3 Pk-yritykset

Pieneksi tai keskisuureksi yritykseksi lasketaan yritykset, jotka tyollistavat alle 250 henkil6a.
Pk-yritysten osuus on kansantaloudellisesti huomattava. Koko 2000-luvun uusista tyépai-
koista huomattava osa on syntynyt pieniin ja keskisuuriin yrityksiin. Vuosina 2001-2019 pk-
yrityksiin syntyi tyopaikkoja 160 646 tyontekijalle ja naista noin puolet alle 50 hengen yrityk-
siin. Yritysten 445 miljardin liikevaihdosta 57,5 % syntyy pk-yrityksissa ja pk-sektorin osuus

bruttokansantuotteesta on yli 40 prosenttia. (Suomen yrittajat.)

Tilastokeskus maarittelee Pk-yrityksiksi ne yritykset, joiden palveluksessa on vdhemman
kuin 250 tyontekijaa ja joiden vuosiliikevaihto on enintdén 50 miljoonaa, tai taseen loppu-
summa on enintdan 43 miljoonaa euroa. Niiden pitda myds olla riippumattomia. Se tarkoit-
taa, ettd Yrityksen pddomasta tai danivaltaisista osakkeista yli 25 % ei saa olla yhden sel-
laisen yrityksen omistuksessa, tai sellaisten yritysten yhteisomistuksessa, joihin ei voida

soveltaa Pk-yrityksen maaritelmaa. (Tilastokeskus b)

Tilastokeskuksen vuoden 2020 tietojen mukaan Suomen yrityskannasta 99,9 % on pk-yri-
tyksia. Ne tyollistavat yli 2,4 miljoonaa tydntekijaa. (Tilastokeskus a.) Rakennusala on pien-
yritysvaltainen ja kaupparekisterissa rakennustoimialalle on merkitty 40 000-50 000 yri-
tysta. Naista paatoimisesti rakentamiseen keskittyvid on arviolta 10 000 (Rakennusteolli-

suus c).



2.4 Henkildstojohtaminen pk-yrityksissa

Vaasan yliopiston henkildstdjohtamisen tila, tarpeet ja tulosvaikutukset pk-yrityksissa tutki-
muksessa selvitettiin henkilostdjohtamista pk-yrityksissa. Tutkimuksessa paljastui, etta pk-
yrityksilla on eniten kehitettavaa henkildstojohtamisen strategisuudessa. Pk-yrityksissa
henkilostdjohtaminen on monesti reagoimista eteen tuleviin asioihin ja siitd puuttuu suunni-
telmallisuus ja systemaattisuus. Tama johtaa helposti hajanaisiksi, jopa keskenaan ristirii-
taisiksi henkilostokaytannoiksi. Henkildstojohtamiselle on harvoin pk-yrityksissa maaritelty
kuka niitd hoitaa, milloin hoitaa ja minkalaisin resurssein. Yrityksissa ei ole vahvaa henki-
I6stojohtamisen perinnetta. Tutkimuksessa ilmeni, etta alle puolessa yrityksista oli selkeasti
roolitettu henkildstdjohtamisen vastuualueet. Pienissa yrityksissa ei monesti ole resursseja
tai tarvettakaan tayspaivaselle henkildstbammattilaiselle. Silti olisi hyva selkedsti nimeta
henkild tai henkilot, ketkd vastaavat henkildstdjohtamisesta ja varata heille resursseja sen
hoitamiseen. Henkildstojohtamisen tarkeytta tuloksen saavuttamiseksi ei ole taysin ymmar-
retty. Kun liiketoimintastrategiaa suunnitellaan, olisikin hyva kysya, mita uusi linjaus vaatii
henkildstojohtamiselta ja henkilostokaytanndilta. Henkilostostrategiaa ei voida ikina kopi-
oida toisesta yrityksesta, vaan se on suunniteltava kunkin yrityksen omiin tarpeisiin, pk-

yrityksille ominaista ketteryyttd menettamatta. (Viitala ym. 2016, 160-166.)

Henkildstdjohtamisen laadussa on vaihtelua pienissa ja keskisuurissa yrityksissa enem-
man, kuin suurissa yrityksissa. Syyna tahan on se, etta niissd henkiléstdjohtamiseen eri-
koistunutta henkiléstda on vahan tai ei ollenkaan, eika henkildstokaytantdihin liittyvaa osaa-
mista ole valttdmatta lainkaan. Useissa pk-yrityksissa toimitusjohtaja tai talouspaallikk®
vastaa henkildstdjohtamisen kehittymisesta, oman laajan tehtavakenttansa lisaksi. Siksi on-
kin tyypillista, ettd vain lakisadateiset henkildstdasiat hoidetaan ja naiden yli meneva pitka-
janteinen henkildstokaytantdjen kehittdminen on vahaista. Tutkimukset ovat paljastaneet,
ettd henkildstojohtaminen pk-yrityksissa on usein reagoivaa ja pirstaloitunutta, eika enna-

koivaa, kokonaisvaltaista ja systemaattista. (Viitala 2021, 237-239.)

Tama ei tarkoita kuitenkaan sita, etta pk-yritykset olisivat tyontekijoille huonoja ty6paikkoja,
vaan ongelma on I&hinna siing, ettd henkiléstokaytantdja ei hyddynnetéa tai ne hoidetaan
satunnaisesti ja tehottomasti. Esimerkiksi uuden tydntekijan rekrytointi on pienelle yrityk-
selle paljon kriittisempi paatos, kuin suurelle yritykselle. Huonosti hoidettu rekrytointi voi
aiheuttaa yritykselle suuret kustannukset ja vain vahaista hyétya. Osaamisen kehittdminen,
tybéhyvinvoinnista huolehtiminen ja palkitsemisen linjaaminen voi helposti jaadda muiden kii-
reiden jalkoihin. Henkildstokaytannoissa on paljon hyddyntamatonta potentiaalia pk-yritys-

ten kilpailukyvyn kasvattamiseksi. Toimitusjohtajan suhtautuminen henkildstdjohtamiseen



on pk-yrityksissa ratkaisevan tarkeaa. Jos toimitusjohtaja kokee henkildéstdjohtamisen tar-

keaksi, se heijastuu monella tavalla positiivisesti henkildstdjohtamisen laatuun:

e Yritykseen hankitaan helpommin henkilostojohtamisen erikoisosaamista ja henki-

I6stdjohtaminen vastuutetaan selkeasti.

¢ Henkiléstdjohtamisen asioita pidetaan johtoryhman ja lahijohtajien asialistoilla, ja

niihin kiinnitetdan huomiota.
¢ Henkiléstojohtamisella on selkeat tavoitteet ja niiden kehittymista seurataan.

o Henkiléstojohtamiselle varataan resursseja, joita kohdennetaan esimerkiksi tyohy-

vinvoinnin edistamiseen.

e Johdon ja muun henkiléston valinen vuoropuhelu on aktiivista. (Viitala 2021, 237-
239.)



3 Henkilostojohtaminen

Henkildéstéjohtaminen on henkildstévoimavarojen hankkimista, valitsemista, sitouttamista,
kehittamista ja hyddyntamista, jotta yksildiden ja organisaation tavoitteet voidaan saavut-
taa. Henkilostojohtamisen nelja keskeista tehtavaaluetta ovat kaikelle johtamiselle tyypilli-
sia. Ne ovat suunnittelu, organisointi, toteuttaminen ja arviointi, joista tarkemmin kuvassa
1. (Viitala 2021, 10-14.)

SUUNNITTELU ORGCANISOINTI

Kuka tekee mitikin?
Missad tehddan?

Milloin tehd3ain?

mMitd tyckaluja kdytetadan?
Paljonko kaytetdan
tydpanosta ja rahaa?

_________________ HENKILOSTO- it e s ol s s e e
JOHTAMINEN

|
|
l
Mitd tehddan? :
Mitd tavoitellaan? I
Milla periaatteilla toimitaan? :
|
!
|
|

yyYyYvy

Mitd keinoja valitaan?

YYYYVYY

|
ARVIOINTI : TOTEUTTAMINEN
= Miten tavoitteet on saavutettu? : » Miten suunnitellut asiat
» Miten toiminta sujui? | saadaan tapahtumaan
» Miten eri osapuolet onnistuivat? : kaytinndn tasolla?
» Mitkd ovat kehitystarpeet? |
» Missd pitda uudistua? :

|

Kuva 1. Henkilostojohtamisen tehtavaalueet (Viitala 2021, 13.)

Kuvasta nahdaan, miten henkildstéjohtaminen etenee ja palaa arvioinnin jalkeen takaisin

lahtopisteeseen. Jokainen vaihe antaa edellytykset seuraavaan laatikkoon.

Strateginen henkildstdjohtaminen korostaa henkildstdjohtamisen tehtavaa liiketoimintastra-
tegian mahdollistajana. Henkilostdjohtamisen strategisuudella halutaan korostaa henkilds-
téjohtamisen tavoitteiden ja periaatteiden maarittelyd seka johdonmukaista suunnittelua
niin, etta liilketoiminnan paamaarat ja tavoitteet kyetdan saavuttamaan. Strategisen henki-
I0stojohtamisen tyOkaluna toimii henkilostostrategia, joka toimii linkkina liiketoimintastrate-
gian ja henkilostojohtamisen kaytantojen valilla. Henkilostokaytannailla tarkoitetaan tapoja
hoitaa henkil6stbjohtamisen erilaisia tehtdvia kaytdnnon tasolla. TAma pitaa sisallaan esi-
merkiksi rekrytointikaytannot, osaamisen kehittamisen kaytannot ja palkitsemiskaytannot.
(Viitala 2021, 15-16.)

Professori David Ulrich on luonut henkiléstdjohtamisen neljan roolin mallin. Mallissa (kuva

2) on esitetty nelja tarkeinta roolia, jotka henkilostbammattilaisten on taytettava, kun he



haluavat toimia liiketoiminnan kumppaneina, siis tukemassa yrityksen liiketoimintatavoit-
teita henkildéstéjohtamisen keinoin. Roolit jakautuvat prosessien eli henkiléstdjohtamisen
tyokalujen ja jarjestelmien johtamiseen ja ihmisten johtamiseen. Toisella akselilla tehtavat
jaetaan pitkaaikaisista eli strategisista, lyhtytaikaisiin eli operatiivisiin tehtaviin. (Ulrich 2007,
46.)

PITKA TAHTAIN/
STRATEGINEN PAINOPISTE

Strategisten Muutoksen ja
henkiltsto- uudistumisen
voimavarojen johtaminen
johtaminen

PROSESSIT IHMISET
Yrityksen Henkildston
perusrakenteiden ohjaus ja
johtaminen sitouttaminen

LYHYT TAHTAIN/
OPERATIIVINEN PAINOPISTE

Kuva 2. Henkilostojohtamisen neljan roolin malli. (Ulrich 2007, 47.)

Organisaation perusrakenteiden johtamisessa henkildstdammattilaisten tehtdvana on
suunnitella ja toteuttaa tehokkaita palkkaukseen, koulutukseen, arviointiin, palkitsemiseen,
urakehitykseen ja henkildstovirtojen johtamiseen liittyvia prosesseja. Henkiléstdammattilai-
set jatkuvasti tutkivat ja kehittdvat henkildstdprosesseja, kun he luovat ja yllapitavat perus-
rakenteita. Perusrakenteiden johtamisessa tavoitteena on myds hallinnollinen tehokkuus.
Tama tehdaan yleensa kahdella tavalla, varmistamalla henkildstdprosessien tehokkuus ja
parantamalla liiketoiminnan kokonaistehokkuutta palkkaamalla, kouluttamalla ja palkitse-
malla niitd esimiehia, jotka nostavat tuottavuutta. Perusrakenteiden johtamisroolin nimike

voisi olla hallinnollinen asiantuntija. (Ulrich 2007, 50-51.)

Henkiloston ohjaaminen ja sitouttaminen tahtaa sitoutuneempaan ja osaavampaan henki-
|6stoon ja se vaatii henkilostbammattilaisten osallistumista tyontekijoiden paivittaisien on-
gelmiin, huoliin ja tarpeisiin. Henkilostokaytantdjen pitdisi auttaa henkildstda osallistumaan
organisaation tavoitteiden saavuttamiseen. Kun henkildstolla on tukenaan ihmisia, jotka
ymmartavat sen tarpeita ja huolehtivat niiden tayttymisesta, niin henkildstén kokonaispanos
kasvaa. Jos henkil6std on osaavaa ja sitoutunutta, siitd tulee organisaatiolle merkittava voi-
mavara, joka heijastuu myds organisaation taloudelliseen tulokseen. Henkiléstén ohjaami-
sen ja sitouttamisen tehtdvanimike voisi olla henkiléston kehittdja. Sen keskeisimpia tehta-

via ovat kuunteleminen, reagointi ja sellaisten keinojen I6ytaminen, jotka auttavat



vastaamaan tydntekijdiden muuttuviin tarpeisiin. Henkildston pitaa pystya ilmaisemaan mie-

lipidettdan ja kokea olevansa tarkea osa yrityksen liiketoimintaa. (Ulrich 2007, 52-53.)

Strategisten henkilostovoimavarojen johtamisen ydin tehtava on yhteensovittaa henkilosto-
strategia ja henkilostokaytannot osaksi liiketoimintastrategiaa. Sen paatavoite on strategian
toteuttaminen. Taman roolin tehtava nimike voisi olla strateginen kumppani. Se on mahdol-
lista toteuttaa ottamalla henkildstdasioista vastaavat ihmiset mukaan jo liikketoimintastrate-
gian suunnitteluvaiheessa, jolloin saadaan kytkettya liiketoimintastrategia henkilostostrate-

giaan parhaalla mahdollisella tavalla. (Ulrich 2007, 48—49.)

Muutoksen ja uudistumisen johtamisen avulla henkildstéammattilaiset voivat kasvattaa yri-
tyksen arvoa. Uudistuminen viittaa yrityskulttuurin muutokseen, ja muutoksen johtaminen
viittaa yrityksen kykyyn suunnitella ja toteuttaa hankkeita seka vahentaa yrityksen kaiken
toiminnan toteutusaikoja. Henkilostdammattilaisten tehtavat ovat muutosprosessien tunnis-
tamisessa ja toteuttamisessa. Taman osa-alueen tavoitteena on muutoskyvyn yllapitami-
nen. Silloin kun yritykset uudistuvat ja toteuttavat muutoshankkeita, niin henkildstbammat-
tilaiset tukevat liiketoimintaa auttamalla henkilostéa paasemaan eroon vanhoista toiminta-
tavoista ja omaksumaan uuden yrityskulttuurin. Henkildstbammattilaiset auttavat yrityksia
I6ytamaan prosessin, joka mahdollistaa muutoksen toteuttamisen. Taman henkildstéroolin
tehtavanimike voisi olla muutoksenedistaja. Tama tehtava on usein ristiriitainen, koska siina
on katsottava menneeseen ja kunnioitettava yrityksen historiaa sekd arvostettava liiketoi-
minnan perinteitd, mutta toimittava samaan aikaan tulevaisuuden hyvaksi. Joskus henkilds-
tdéammattilaiset I6ytavat sellaisia uusia kaytdésmalleja, jotka pakottavat yrityksen kdymaan
keskustelua arvoistaan, jotta yritys voi sailyttaa kilpailukykynsa pitkalla aikavalilla. Muutok-
sen edistdminen henkildstdjohtamisella on selkeasti yritykselle lisdarvoa tuottavaa toimin-
taa. (Ulrich 2007, 53-54.)

3.1 Henkildstojohtamisen porrasmalli

Professori Riitta Viitala on luonut useiden tutkimusten pohjalta henkildstéjohtamisen por-
rasmallin. Silla han pyrkii havainnollistamaan minkalaisten syy-seurausketjujen tuloksena,
henkildstdjohtaminen strategisesti tuottaa lisdarvoa yritysten toimintaan. Portaat rakentuvat
alhaalta yléspain niin, ettd edellinen porras mahdollistaa seuraavalle portaalle paasyn. Por-
taat kuvassa 3. (Viitala 2021, 25-26.)
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Kuva 3. Henkildstéjohtamisen porrasmalli (Viitala 2021, 27.)
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Kuvasta naemme, miten henkilostdjohtaminen rakentuu alhaalta ylospain edellisen portaan
tarjotessa aina mahdollisuuden nousta seuraavalle portaalle. Henkilostdjohtamisella pyri-
tdan luomaan edellytyksid organisaation toimintakyvyn sailyttamiseen ja parantamiseen

seka lopulta auttamaan yritystd menestymaan.
3.1.1 Henkildstojohtamisen puitteet ja resurssit

Ensimmaisella portaalla ovat henkildstéjohtamisen puitteet ja resurssit. Henkiléstokaytan-
téjen kehittdmisen toteuttaminen kustannustehokkaasti ja laadukkaasti edellyttda hyvia
puitteita. llman strategista nakdkulmaa, selkeita linjauksia ja riittavia henkisia, fyysisia ja
taloudellisia resursseja henkildstékaytannoét eivat toimi halutusti, eivatka kehity. Ensinnakin
yrityksen omistajien ja ylimman johdon on kiinnitettava systemaattisesti huomiota henkilds-
téjohtamiseen. Jos henkildstd aidosti ndhdaan strategisesti tarkedna asiana organisaation
menestykselle, on olemassa hyva pohja lahted kehittamaan laadukasta henkilostojohta-
mista. Organisaation on oltava valmis panostamaan siihen myds kaytannon tasolla, koska

arvostus ilman tekoja ei johda mihinkdan. On sovittava mita, milloin, miten henkil6sto6n



liittyvia asioita hoidetaan ja kuka hoitaa mitakin. Tahan tarkoitukseen sopii henkildstostra-

tegia ja esimerkiksi henkilostdjohtamisen vuosikello. (Viitala 2021, 27-33.)
3.1.2 Henkilostokaytannot

Ensimmaisella portaalla olevat henkildstdjohtamisen puitteet ja resurssit luovat pohjan hen-
kildstdjohtamiselle ja mahdollistavat nousun seuraavalle askelmalle, josta 16ytyvat henki-
|6stokaytannét. Jotta voidaan saavuttaa yrityksen toiminnan edellyttama henkildstévoima-
varojen tila, tarvitaan toimivat ja tehokkaat henkilostokaytannot. Yleensa henkilostokaytan-
téjen listauksissa toistuvat tydvoimatarpeiden ja tyon suunnittelu seka kehittaminen, henki-
I6stdn hankinta, perehdyttaminen, suoriutumisen johtaminen, palkitsemiskaytannét, osaa-
misen kehittaminen, kyvykkyyksien ja tyourien hallinnan kdytannot, henkilostdsiirtojen ja -
vahennysten hallinta, viestinta, tydhyvinvointi, esihenkilétydn johtaminen seka osallistami-
nen. Organisaatioiden suorituskykyd nostaviksi, parhaiksi henkildstokaytannoiksi on tutki-
muksissa paljastunut palkitsemiskaytannot, tydntekijoiden terveydesta ja turvallisuudesta
huolehtiminen, henkildstdon osallistaminen, sisainen viestinta, tyétehtavien joustavuus, aloi-
tejarjestelma, suoriutumisen arviointi, hyva esihenkildtyo ja liiketoimintastrategiaan sidottu
ja strategiseksi suunniteltu henkilostdjohtaminen. Useat tutkijat painottavat, etta on tarke-
ampaa organisaation tuloksen kannalta, etta henkildstdjohtaminen kokonaisuudessaan on
hoidettu hyvin ja systemaattisesti, kuin se, etta sovelletaan vain yksittaisia parhaita henki-

|6stokaytantdja hyvin ja muita huonosti. (Viitala 2021, 31.)
3.1.3 Henkilostovoimavarat

Henkildstdjohtamisen porrasmallin kolmannella askelmalla on henkildstévoimavarat. Orga-
nisaatiolla on oltava maaraltdan sopiva, oikeanlaista osaamista omaava, hyvinvoiva, tavoit-
teisiin sitoutunut ja hyviin suorituksiin pystyva henkilésto, jotta organisaation tavoitteet voi-
daan saavuttaa ja organisaatio voi menestya. Henkildstévoimavarat eli inhimilliset voima-
varat (kuva 4) ovat suurimmalle osalle yrityksista elinkelpoisuuden kannalta tarkein paa-
omaera. Ne nakyvat yrityksessa tehokkaana yhteistydna, joustavuutena, luovuutena ja hy-
vana ilmapiirind. Keskeisessa osassa on tydntekijdiden osaaminen, joka on koulutuksen ja
kokemuksen summa. Siihen kuuluvat yksilon tiedot ja taidot, ja joskus osaamiseen sisally-
tetadn myos asenteet. Asenteet liittyvat voimakkaasti motivaatioon ja sitoutumiseen. Voi-
man ja suunnan tdissa ponnisteluun antaa motivaatio. Se, kuinka paljon yksil6 on valmis
ponnistelemaan yrityksen hyvaksi, miten han on valmis hyvaksymaan yrityksen tavoitteet
ja tekemaan ty6ta niiden hyvaksi, liittyy sitoutumiseen. Henkiléstdn psyykkinen ja fyysinen
hyvinvointi seka yksildiden kyky toimia yhdessa ja tuottaa yksilotason osaamisen ylittavaa

osaamista, on hyvin tarkeaa inhimillistd pddomaa. Henkildéstdvoimavaroja pidetddn myods



henkildstokaytantdjen valittdmina tavoitteina ja siksi niista puhutaankin valilla henkildstéjoh-
tamisen tuloksina. (Viitala 2021, 30-31, 36-37.)
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Kuva 4. Organisaation inhimilliset voimavarat. (Viitala 2021, 37.)
3.2 Henkilostostrategia

Henkildstostrategia on suunnitelma, miten liiketoimintastrategian toteutuminen mahdolliste-
taan henkildstéjohtamisen keinoin. Henkildstdstrategia maarittaa keskeiset ja laajat periaat-
teet, joita konkretisoidaan paivittaisessa johtamisessa ja henkildstokaytanndissa. Strategia
tehdaan useamman vuoden aikajanteelle. Suunnitelma voidaan laatia esimerkiksi 2—3 vuo-
den mittaisille jaksoille, joista ensimmaisen jakson suunnitelma on tarkin. Noin vuoden ai-
kajanteelle tehdaan aina kaytantoa palveleva konkreettinen toimintasuunnitelma. Nain
muodostettu suunnitelma tarkentuu vuosi vuodelta, kun yritysta ja toimintaymparistoa kos-
keva tilanne kuva tarkentuu. (Viitala 2021, 182-185.)

Henkildstostrategia (kuva 5) visualisoituu henkildstdjohtamisen johtotdhtend, jonka sakarat
ulottuvat pitkalle resurssien, prosessien, arvojen ja seurannan alueille. Kuvasta havainnol-
listuu hyvin, miten henkildéstostrategia on olennainen osa henkiléstéjohtamisen kokonai-

suutta. Se on henkildstdjohtamisen likketoiminnallisen olemus tiivistettyna ja se nayttaa sille



suuntaa seka on kaytannon tekemisen tasolla nékyva ja tuntuva energisyyden lahde. (Hel-
sila & Salojarvi 2009, 39.)
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Kuva 5. Henkildstostrategian ulottuvuudet (Helsila & Salojarvi 2009, 30.)

Henkilostojohtamisen strategisen roolin funktiona on henkiléstostrategioiden ja henkildsto-
kaytantdjen yhteensovittaminen liiketoimintastrategian kanssa. Liiketoimintastrategian vie-
minen henkildstokaytanndiksi edesauttaa liiketoimintaa kolmella eri tavalla. Ensiksi liiketoi-
minnan on helpompi sopeutua muutoksiin, koska aika strategian laatimisesta sen toteutta-
miseen lyhenee. Toiseksi yritykset pystyvat paremmin reagoimaan asiakkaidensa tarpei-
siin, koska asiakaspalvelustrategiat on tehty yksityiskohtaisiksi toimintaperiaatteiksi ja kay-
tannodiksi. Kolmanneksi yritys hyotyy taloudellisesti strategian tehokkaammasta toteutuk-
sesta. Henkildstbammattilaiset ovat strategisia kumppaneita, jos he osallistuvat liiketoiminta
strategian maarittelyyn, jos he esittavat huomioita, joiden myoétavaikutuksella strategia
muuttuu toiminnaksi, ja jos he kehittavat henkilostokaytantsja, jotka ovat tukevat liiketoimin-
tastrategian toteutumista. (Ulrich 2007, 48—49.)

Henkildstostrategia on yleinen osa yrityksen strategista johtamista. Siind keskitytdan toi-
menpiteisiin, joilla varmistetaan liiketoimintastrategian toteutuminen henkildstéjohtamisen
ja henkiléstéasioiden nakdkulmasta. HenkilOstdstrategiassa otetaan kantaa muun muassa
henkiloston maaraan, tyovoiman hankintaan, osaamisen kehittdmiseen seka motivaatio- ja
hyvinvointiasioihin. Henkildstdstrategia on yksi esimiestyon keskeisista ohjenuorista. (Hyp-
panen 2015, 57.)



Henkildstostrategia tarkoittaa, ettéd henkildstdétoiminnoille asetetaan tavoitteet. Henkildsto-
strategialla maaritelldan henkildstétoimintojen olemassaolon tarkoitus ja painopistealueet.
Sen luovat yleensa henkiléstdammattilaiset tuomaan lisdarvoa yritykselle ja se maarittelee
henkiléstétoiminnon mission, vision ja sen tehtavien tarkeysjarjestyksen. Strategian luon-
nilla on kolme tarkoitusta. Ensinnakin siind maaritelldan yrityksen tulevaisuuden suunta.
Toiseksi strategian luonnin avulla kohdistetaan voimavaroja, koska hyvin harvalla yrityksilla
on riittdvasti voimavaroja voidakseen tarjota kaikille sidosryhmille kaikkea ja siksi voimava-
roja on kohdennettava. Strategia on usein lopputulos keskusteluista, joissa on mietitty yri-
tyksen painopistealueita ja paatetty, mihin voimavaroja tulisi kohdentaa. (Ulrich 2007, 234—
235.)

Kolmanneksi strategian muotoilun avulla ilmaistaan niita lupauksia, joihin yritys on sitoutu-
nut strategian luomisen aikana kaydyissa keskusteluissa. Lupauksia voi olla useille sidos-
ryhmille, esimerkiksi henkilostolle, asiakkaille ja osakkeenomistajille. Eli strategian luonnin
avulla yritys luo tulevaisuuden vision, kohdentaa voimavarat vision saavuttamiseksi ja antaa

sidosryhmilleen lupauksia vision saavuttamisesta. (Ulrich 2007, 234-235.)

Strategiat kytketdan aina visioon eli tulevaisuuden tahtotilaan. Yrityksen liiketoimintaa ku-
vaava visio on myds henkildstdjohtamisen kiintopiste. Henkildstdjohtamisen tarkemmaksi
kiintopisteeksi olisi kuitenkin hyva luoda henkildstovisio, jossa kuvataan minkalaisten hen-
kildstdvoimavarojen ja osaamisen varassa liiketoimintavisio aiotaan saavuttaa. Henkil6sto-
strategia voidaan luoda monin eri tavoin. Se voidaan tehda taysin irrallisena omana strate-
gianaan. Toinen vaihtoehto on johtaa se liiketoimintastrategiasta, jolloin sitd kutsutaan yh-
teensopivaksi. Vuorovaikutteisessa mallissa yrityksen liiketoimintastrategia kay vuoropuhe-
lua henkildstostrategian kanssa, joskin liiketoimintastrategia on maaradvassa asemassa.
Kokonaisvaltaisessa mallissa strategiat laaditaan yhdessa ja tarkastelu on kokonaisval-
taista. Tassa mallissa henkil6std nahdaan strategisena kilpailuetuna ja voimavarana, ja
henkilostostrategia aidosti vaikuttaa visioiden ja paamaarien luomiseen. (Viitala 2021, 184—
185.)

Viime vuosina henkildstéjohtamisen maailmassa on yleistynyt kdsite inmisstrategia. Tassa
lahestymistavassa halutaan korostaa ihmisissa olevia voimavaroja yrityksen menestyksen
ratkaisevana paaomana. Ihmisstrategiassa korostuvat niin sanotut pehmeat henkildstéjoh-
tamisen keinot, joiden perusteella yritys aikoo kasvattaa ja hydédyntaa organisaatiossa toi-
mivien ihmisten kykyja, suoriutumista ja sitoutumista. Arvojen maarittely ja nilden mukaisen

toiminnan suunnittelu ovat tarkea osa ihmisstrategian laatimista. (Viitala 2021, 186.)

Ihmisstrategiassa etualalle nostetaan ihmiset. Olennaisia kysymyksia ovat: keita yritykseen

halutaan t6ihin, ketka yrityksessa tydskentelevat, minkalaista osaamista he omaavat, miten



tyontekijat voivat, miten he suoriutuvat ja mitd he arvostavat, mika on johtamisen laatu ja
miten heita tuetaan saavuttamaan tavoitteet. Henkiléstomaarien ja kustannusten sijaan ih-
misstrategiassa keskitytddn miettimaan keinoja, joilla organisaatiossa toimivien ihmisten
kykyja ja suoriutumista hyddynnetaan ja lisataan. Ihmisstrategia on liiketoimintajohdon asia
ja henkildstéfunktio auttaa sen laadinnassa seka kantaa vastuuta strategian operatiivisesta
toteutuksesta. (Viitala 2013, 51-52.)

Kun henkilostévoimavaroja johdetaan strategisesti, liiketoimintastrategiat muuttuvat henki-
|6stotydn painopistealueiksi. Henkiléstdammattilaisten tulisi strategisina kumppaneina
kyeta tunnistamaan ne henkilostokaytannaot, jotka auttavat strategian toteutuksessa. Tata
kutsutan organisaatioanalyysiksi ja se on prosessi, jonka avulla organisaation vahvuudet ja
heikkoudet saadaan selville. (Ulrich 2007, 49-50.)

3.2.1 Henkilostostrategian sisaltod

Parhaimmillaan henkilostostrategia sisaltaa seka ihnmisstrategian, etta perinteisen henkilds-
tostrategian, jossa otetaan kantaa henkiloston maaraan, rakenteeseen, sijoittamiseen ja
suorituskyvyn varmistamiseen. On hyva myo6s ennakoida henkilostétyon tarvetta, henkilos-
toon liittyvid toimenpiteita, tavoitteita ja kehitystarpeita henkildstokaytannaéittain. Strategiaa
voidaan maaritelld vastaamalla esimerkiksi seuraaviin kysymyksiin: Minkalaisia muutoksia
henkildstdévoimavaroissa on odotettavissa strategiajaksolla? Miten toiminta ymparisté muut-
tuu strategiajaksolla? Millaisia kehityshaasteita edelld mainitut asiat tuovat strategiajak-
solla? Henkildstostrategiaan voidaan taman lisaksi sisallyttaa linjauksia mista tahansa tar-

keaksi koetuista henkiléstévoimavaroihin liittyvista asioista. (Viitala 2021, 186-187.)

Henkilostostrategian yksi osastrategia on henkilostdjohtamisen strategia, jossa maaritel-
laan esimerkiksi, miten henkilostdasioita tehdaan itse ja mita ostetaan kumppaneilta. Siina
maaritellaan myos, mitad henkilostokaytantdja kehitetaan, ja milla mittareilla seka milla aika-
janteelld asioita seurataan. Yleisia mittareita ovat muun muassa asiakastyytyvaisyys, tuot-
teiden laatu, henkildstd tuottavuuden mittarit, sairauspoissaoloprosentit, tyéilmapiirinmit-

tauksen tulokset ja vaihtuvuusprosentit. (Viitala 2021, 187-189.)

Yksikaan yritys ei pysty luomaan strategiaa vuosien jaksolla ja olla valittdmatta ymparilla
tapahtuvien olosuhteiden muutoksista. Silti strategiatutkijoiden mukaan, ennakoiva ja tule-
vaisuuden toimintaa linjaava suunnitteleminen on epavarmuudesta huolimatta parempi
tapa, kuin vain reagointi eteen tuleviin asioihin. Strategioiden maarittely suuntaa yrityksen
tyontekijoiden huomiota haluttuihin asioihin, seka suuntaa voimavarojen kohdentamista ja
oppimista. (Viitala 2021, 190.)



Hyvassa henkildstostrategiassa on nelja tulokulmaa, joista ensimmainen on henkildéstostra-
tegia yleisina henkildstéon liittyvina linjanvetoina. Suppeimmankin henkiléstéstrategian on
tiivistettava se tieto, mihin suuntaan organisaatio haluaa edeta. Henkilostéstrategia auttaa
organisaatiota paasemaan haluttuihin tavoitteisiin henkildstdjohtamisen keinoin. Yleisiin
henkildstoon liittyviin linjanvetoihin kuuluukin peilata yrityksen henkiléstén maaraa, raken-
netta ja osaamista organisaation tulevaisuuden tahtotilaan. (Helsila & Salojarvi 2009, 59—
66.)

Ensimmaisen tulokulman tarkein edunsaaja on koko henkildstd. Se antaa vastauksia ja ka-
sityksen kenelle tahansa organisaation jasenelle yleisista henkilostdjohtamisen suunnista
ja painotusalueista. Toinen tulokulma on henkildstéstrategia liiketoimintastrategian tdsmen-
tajana. Liiketoimintastrategiaa tulee tarkastella henkildstdjohtamisen nakokulmasta. Mita lii-
ketoimintastrategia kertoo henkilostdsta, muutoksista ja mitka ovat sen painopistealueet.
Henkilostostrategia ottaa kantaa, miten ja minkalaisin keinoin henkilostdjohtamisella voi-
daan auttaa naihin paamaariin paasemisessa. Taman toisen tulokulman tarkeimmat edun-
saajat ovat esihenkildt, joiden tehtavana henkilostoon liittyvien kilpailutekijoiden vahvista-

minen kaytanndssa on. (Helsila & Salojarvi 2009, 59-66.)

Kolmas tulokulma on henkildstéstrategia erottuvuuden tuojana. Liiketoimintastrategian tulisi
erottua kilpailijoiden vastaavista strategioista. Talldin henkildstdstrategia tdsmentaa, kuinka
henkildstdjohtamisen tietyt osa-alueet pyrkivat tuottamaan merkittavaa lisdarvoa organisaa-
tion kokonaistoiminnalle suhteessa muihin osa-alueisiin ja kilpailijoihin. Kun henkiléstdjohto
ja organisaation ylin johto paasevat yhteisymmarrykseen tarkeimmistd henkiléstokaytan-
noista ja sisallyttavat ne henkilostostrategiaan, voidaan niitd lahtea kehittamaan maaratie-
toisen suunnitelman avulla. Nain saavutetaan ja vahvistetaan organisaatiokulttuuria eli sita
mika tekee organisaatiosta sen, mitd se on. Olennaista ei ole kayttaa vain niin sanottuja
parhaita kaytantdja, vaan on peilattava organisaation historiasta juontuvia leimallisia kay-
tantdja suhteessa haluttuun tulevaisuuden suuntaan. Taman tulokulman tarkein edunsaaja
on ylin johto. Tavoitteena on antaa ylimmalle johdolle kasitys siita, mika henkilostdjohtami-
sessa on erityista juuri meidan organisaatiollemme, jolloin se voi entista paremmin ymmar-
tda, miksi jotkin strategiset suunnat ovat parempia, kuin jotkin toiset. (Helsila & Salojarvi
2009, 59-66.)

Neljas tulokulma on henkildstdstrategia henkildstokaytantdjen kehittajana. Talla tarkoite-
taan, miten henkiléstdjohto tarkastelee, seuraa, arvioi ja kehittdd omaa toimintaansa. Olen-
naista on, ettd henkildstbammattilaiset pohtivat mista onnistuminen heidan ymparistdssaan
muodostuu ja lahtevat maaratietoisesti kehittamaan sita. Tarkea osa henkilostostrategiaa

on henkiléstéjohtamisen nykyisen toimintatavan maaritteleminen ja sen kuvaaminen, miten



henkildstokaytantdja tullaan kehittdmaan, jotta se veisi organisaatiota kohti henkiléston, or-
ganisaation talouden ja asiakkaiden pyrkimyksia. Taman tulokulman tarkein edunsaaja on
henkiléstdjohtaminen ja henkilostbammattilaiset seka valillisesti heidan kauttaan koko or-
ganisaatio. (Helsila & Salojarvi 2009, 59-66.)

HenkilostOstrategian maarittely voidaan aloittaa vastaamalla esimerkiksi seuraaviin kysy-

myksiin:
1. Miten henkiléstdvoimavarat ja niiden tarve muuttuvat strategiajaksolla?
e henkiléston maara, rakenne ja sijainti
e rekrytointi
e 0saaminen, suoriutuminen, tydhyvinvointi ja motivaatio
o ilmapiiri ja organisaatiokulttuuri

2. Miten toimintaymparistd muuttuu?

tyovoiman kysynta ja tarjonta

tydsuhteiden saantely: tydehtosopimukset ja tydlainsdadantd

muut tydvoimaan vaikuttavat toimintaympariston tekijat

muutokset markkinoilla

3. Millaisia kehityshaasteita edelld mainitut asiat tuottavat strategiajaksolla? Kehitys-

haasteet voivat liittya esimerkiksi:
e organisaatioon ja tehtavankuviin
e tydvoimanhankintaan, henkilostdsiirtoihin ja perehdyttamiseen
e osaamisen kehitykseen
o palkitsemiskaytantdihin
e suoriutumisen johtamisen kaytantoihin
e tyOhyvinvointiin
e sisdiseen viestintaan
e esihenkilotyon laatuun

e henkildston osallistamis- ja yhteistoimintakaytantdihin



e ilmapiiriin ja organisaatiokulttuuriin liittyvat asiat. (Viitala 2021, 187.)

3.2.2 Henkilostojohtamisen organisointi ja resurssit

Yrityksessa on paatettava, minkalaisia tehtdvakokonaisuuksia henkildstonjohtamiseen luo-
daan. On paatettava vastuualueet, raportointisuhteet seka on resursoitava paljonko ty6pa-
nosta ja rahaa kohdistetaan minkakin asian hoitamiseen. Jollekin henkildlle pitaa salyttaa
paavastuu henkiléstdéjohtamisesta, vaikka sen johtaminen onkin kaytanndssa kaikkien asia.
Henkildstojohtamisesta paavastuussa olevan olisi hyva kuulua yrityksen johtoryhmaan,
jotta henkilostdasiat tulevat luontevaksi osaksi strategioiden maarittelya. Pienissa yrityk-
sissa ei monestikaan ole tarvetta kokopaivaiselle henkilostbammattilaiselle, vaan se on yh-
distetty johonkin toiseen toimenkuvaan esimerkiksi taloushallintoon tai toimitusjohtajalle.
Nyrkkisaantona pidetaan, etta hallinnollisten tehtavien hoitajien ohella tarvitaan strategi-
sesti orientoitunut, kokopaivatoiminen henkildstdjohtamisen vastuuhenkild, kun yrityksessa
on tyétekijoitéd noin 30—60 henkilda tai yksi henkildstbammattilainen jokaista 70 tydntekijaa

kohden. Tarve vaihtelee suuresti yritysten valilla. (Viitala 2021, 191-198.)

Henkildstdjohtamisen toimintakykyyn vaikuttaa olennaisesti henkiléstdjohtamisen organi-
sointi. Nykyajan erikoistuneessa ja verkostoituneessa maailmassa on monia tapoja jarjes-
taa henkilostdjohtaminen organisaation voimavarat huomioivaan ja tarkoitusperien saavut-
tamista palvelevaan muotoon. Tarkeada on, etta kaikki henkilostdjohtamisen tehtavaalueet
tulevat tunnistetuiksi ja saavat riittavasti resursseja ja huomiota. Omavaraisuuteen pyrkimi-
nen ei ole enda nykyisin tarpeellista tai edes jarkevaa. Palveluntarjoajia 16ytyy myos ulkoi-
silta markkinoilta. Organisaation onkin tarkeaa maaritella, mihin aikoo panostaa omia voi-
mavarojaan ja mita hankkii muualta. Pienen organisaation voi olla jarkevaa jopa ostaa hen-
kilostopaallikon palveluita haluamassaan laajuudessa. Nain organisaatio saa taman osaa-
misalueen mahdollistamaa lisdarvoa kokonaisjohtamiseensa, vaikka ei pitaisikaan taloudel-
lisesti jarkevana erillisen henkildstdjohtamisen hallinnon perustamista. (Helsila & Salojarvi
2009, 65-66.)

3.2.3 Henkilostojohtamisen johtamisjarjestelma

Henkildstdjohtamisen edustajien tulisi olla osallisena niissa palavereissa ja tyéryhmissa,
joissa strategioita laaditaan, johtamiskaytanndista sovitaan ja johtamisjarjestelmaa raken-
netaan. Johtamisjarjestelmassa on monia asioita, joiden suunnitellussa ja toteutuksessa
tarvitaan henkilostéihmisten asiantuntemusta, muun muassa palkitsemiskaytannot, henki-

I6ston kehittamisen kaytannot seka sisaisesta ilmapiiristd ja henkildston hyvinvoinnista



huolehtiminen ja sen seuranta seka kehittdminen. Henkiléstdjohtamisen tulisi olla mukana
my0s niiden prosessien suunnittelussa, jotka eivat suoraan ole henkildstéjohtamisen pro-
sesseja. Johtamisjarjestelmaa itsessaan tulee arvioida systemaattisesti. Kun henkildstéam-
mattilaiset ratkovat arjen ongelmia yhdessa lahiesimiesten kanssa, syntyy henkildéstdéam-
mattilaisille kuva siitd, mitkd johtamisjarjestelman osiot tukevat strategisia tavoitteita ja
mitka eivat. Henkiléstdammattilaisten nadkemysta uusien kaytantdjen vaikutuksesta henki-
I6stén motivaatioon ja sitoutumiseen olisi hyva tarkastella jo ennen kuin uusia jarjestelmia
l&hdetdan kehittdmaan. Johdon kannattaa kuunnella henkiléstbammattilaisia, koska sinne

tiivistyy ainutlaatuista tietoa organisaation kipukohdista. (Helsila & Salojarvi 2009, 83-84.)

Yrityksen johtamisjarjestelmaan kuuluu yhteisesti sovitut tavat, ajankohdat ja kokoonpanot,
joiden kautta hoidetaan liiketoiminnalle tarkeita asioita ja tehdaan paatoksia. Henkilostojoh-
tamisen johtamisjarjestelman muodostumiseen vaikuttaa monet asiat, kuten johdon arvos-
tus, organisaation erityispiirteet ja tilanne, liike-elaman vakiintuneet kaytannot seka tydlain-
sdadanto ja tydehtosopimukset. Organisaatioissa on kuitenkin aina paljon vapautta, paattaa
miten laadukkaasti henkildstdjohtamista tehdaan. Henkildstdjohtamisen osalta johtamisjar-
jestelman tulisi linjata, miten ja milloin henkildstostrategia laaditaan, ketka osallistuvat stra-
tegian laatimiseen ja seurantaan, miten ja missad kokoonpanossa henkildsto asioita kasitel-
l&an, kuka paattaa mistakin henkildstéjohtamisen asiasta ja miten seka kuinka henkildstosta
kerattya informaatiota kerataan ja kasitellddn. Johtamisessa tarvitaan selkeat rakenteet ja
systemaattista otetta. (Viitala 2021, 199-201.)

Kun henkildstéjohtamisen strateginen merkitys on tunnistettu, sita pidetdan nakyvassa roo-
lissa yrityksen johtamisjarjestelmassa. Kun jokainen organisaation jasen tietaa vastuualu-
eensa henkildstdjohtamisessa seka tietdd, milloin mitakin pitda tehda, tulee asiat hoidettua
sovitusti, systemaattisesti ja aktiivisesti. Henkildstdjohtamisen toistuville tehtaville on hyva
laatia vuosikello (Kuva 6), jolloin kaikki yrityksessa tietavat, milloin mitakin tapahtuu ja va-
rataan asioille niiden vaatima aika ja johdonmukainen toteuttamisjarjestys. (Viitala 2021,
199-201.)



11/12 - Kvartaalikeskustelu: 1- Kvartaalikeskustelu: Osaamisen kehittaminen

» Strategia ja seuraavan vuoden » Tiimien ja yksilétason kehityssuunnitelmat
tavoitteet » Tyehyvinvointitoimenpiteiden maarittely
» Tiimi- ja yksilotason 1- Mentorointiohjelma kaynnistyy
tavoitekeskustelut o o o
kk 2 - Kesatyontekijoiden rekrytointi alkaa
11 - Esimiesfoorumi
10 - Henkilostobudjetti a2 3 - Yksiksiden henkildstépiiv

9-10 — Henkildstdsuunnitelmat, L

koulutussuunnitelmat, A
. 09-10 -~ ~ - 03-04 4 — Kesalomien suunnittelu
tasa-arvosuunnitelman . .

paivitys - 4 - Palkkojen tarkistus ja
meriittikorotukset

3 - Esimiesfoorumi

S - Esimiesfoorumi 07-08 05-06
8-9 - Kvartaalikeskustelu: 4-5 - Kvartaalikeskustelu:
» Osaaminen, kehittyminen » Vapaasti valittava aihe

6-8 - Henkilosto-
kaytantojen
kehitysprojektit

ja tychyvinvointi, ja tavoitteiden seuranta

tavoitteiden seuranta 5 - Esimiesfoorumi

Kuva 6. Esimerkki henkilostojohtamisen vuosikellosta (Viitala 2021, 201)
3.3 Lahijohtajat ja henkildstdjohtaminen

Henkildstdjohtamisesta vastaavat pitkalti [&hijohtajat. On hyvin paljon heistad kiinni, miten
henkilostdjohtamisen arvot ja henkildostokaytannot toteutuvat. Lahijohtamisen resursointi
vaikuttaakin olennaisesti henkildstdjohtamisen laatuun. Lahijohtajien henkildstdjohtamisen
osaaminen ja siihen kohdennettu tyépanoksen maara vaikuttaa, miten aktiivisesti ja tehok-
kaasti he saavat henkilostdtyota tehtya. Strategisesti tarkeda onkin selkeasti maarittaa 1a-
hijohtajien rooli henkildstotydssa, maarittdd henkilostotehtavat heidan tydnkuvissaan ja va-
rata riittvasti aikaa heille tehtavien tekemiseen. Kaytannossa heidan tyénkuvansa on mo-
nesti laadittu niin, ettd maariteltya aikaa henkildstotyolle ei ole ollenkaan. Lahijohtajien to-
teuttaman henkilostotyon laatu varmistetaan kouluttamalla heitd henkilostdjohtamiseen,
laatimalla selkeat ohjeet ja tarjoamalla henkilésté ammattilaisen tukea ja neuvontaa. (Viitala
2021, 198-199.)

Esimiehen eli Iahijohtajan tehtaviin kuuluu monesti kehityskeskustelut, osaamisen varmis-
taminen ja kehittdminen, motivaatiotekijoista huolehtiminen, perehdytys, sitouttaminen, ty6-
ilmapiiristd huolehtiminen sekéd jaksamisesta huolehtiminen ja palkitseminen. Nama ovat

kaikki henkildstéjohtamisen asioita. (Hyppanen 2015, 16.)

Kun henkilostojohdon ryhma HENRY ry:n pitkaaikaiselta toiminnanjohtajalta, Leena Mali-
nilta kysyttiin miten han toivoisi, etta henkilostojohtaminen ja esimiesosaaminen kehittyisi
Suomessa, han vastasi: "Meidan pitaisi osata paremmin arvioida, kenet organisaatiossa

voidaan valita esimiestehtaviin ja ketd ei. Valinta on vaikea, mutta epdonnistuneella



valinnalla voidaan pilata seka esimies, etta koko tydyhteison ilmapiiri ja tuloksentekokyky.”
(Hyppanen 2015, 44-45.)

Parhaat henkildstdpaallikot tuntevat jokaisen tydntekijan nimeltd, ja kayttavat tydaikaansa
kulkemalla ympari yrityksen tiloja kuuntelemassa tyontekijoita. He auttavat tyontekijoita tun-
temaan kuuluvansa osaksi tiimid, jonka tarkein tehtava on asiakaspalvelu. Naiden esihen-
kildiden tehtava on rohkaista henkildéstéa ilmaisemaan omia ideoitaan ja varmistaa sellais-
ten tyontekijoiden oikeudenmukainen kohtelu, joilla on ongelmia esimiehen kanssa, seka

yllapitaa ja kehittda henkildston kokonaispanoksen tasoa. (Ulrich 2007, 53.)

Henkildstbammattilaisten tulisi tarjota lahijohtajille monenlaista tukea:

henkildstostrategian lapikaynti

e hyvat henkilostokaytannot

o HR-tavoitteet ja kaytannot

¢ helposti I6ytyvat ja selkeat ohjeet

¢ HR-asioita koskevat koulutukset

¢ HR-tietoa paivittavat tiedotukset

e neuvonta ja tuki ongelma tilanteissa
e palaute ja kannustaminen

e johtamisvalmennukset, mentorointi ja muu kehittdminen (Viitala 2021, 199).

3.4 Henkilostojohtamisen tuloksellisuus ja talous

Henkilostojohtamisen tulisi tuottaa lisdarvoa yrityksen liiketoiminnalle. Tama pitaisi saavut-
taa kustannustehokkaasti ja tuottavasti. Henkilostdjohtamisen kustannusvaikutuksia ja tu-
loksellisuutta seurataan pitkajanteisesti sovittujen ja selkeiden mittareiden avulla. Mittarei-
den lahtokohdaksi valitaan liiketoiminnan strategiset tavoitteet ja selvitetaan ne henkilosto-
toimet, joilla edistetdan naiden tavoitteiden saavuttamista. Tarkeitad seurattavia kohtia voisi
olla esimerkiksi tydvoiman riittavyys, henkildston tydhyvinvointi, motivaatio ja sitouttaminen
seka esihenkildétyon laatu. Henkildston tuottavuutta voidaan mitata liikevaihto/henkild tai
myynti/henkild. Henkiléston riittavyyttd voidaan mitata esimerkiksi ylitdiden ja lisatoiden
maaralla seka tybaikaliukumien maksimi arvojen ylityksilla. Henkildston tyéhyvinvointia voi-

daan mitata  sairaspoissaolojen, ty6tapaturmien ja  vaihtuvuuden  kautta.



Sairauspoissaolojen osalta tulisi erotella lyhyet ja pitkat sairauspoissaolot. Mittaristojen laa-
dintaan voidaan parhaimmillaan ottaa laaja joukko henkil6itd ylimmasta johdosta henkilds-
ton edustajiin. Henkildstdjohtamisen tuloksia on hyva peilata niihin kaytettyihin panoksiin,
eli henkildstéjohtamisen kuluihin. (Viitala 2021, 204-211.)

Hyvien henkildstéjohtamisen mittareiden tulisi tayttaa seuraavat kriteerit:

ne ovat sidoksissa strategiaan ja pitkan aikavalin tavoitteisiin

e johto pitaa niita tarkeina

e ne ovat paatdksenteon kannalta oleellisia

e ne kertovat myos henkildston tuotantokyvysta, eivat vain kuluista
e ne mittaavat sitd, mitd halutaan seurata

e niitd on riittdvan vahan

e ne halyttavat ajoissa, jotta asioita voidaan korjata

e ne ovat ymmarrettavia ja helposti viestittavissa

¢ niiden tuloksia voidaan tarkastella milloin vain

o mittaukset ovat toistettavissa eri ajankohtina

¢ niiden tuottaminen on helppoa ja kustannustehokasta. (Viitala 2021, 207.)
3.5 Henkilostojohtamisen tyokalut

Digitalisaation myotd myos henkilostojohtamisen sujuvuuteen vaikuttavat olennaisesti hen-
kilostojohtamisen digitaaliset tyOkalut. Tarkein niistd on henkilostotietojarjestelma, joka par-
haimmillaan on helppokayttdinen tydkalu, jolla kyetaan hallinnoimaan tydsuhdetta sen koko
elinkaaren ajalta. Se mahdollistaa reaaliaikaisesti yhdistaa henkilostotyon eri alueiden tuot-
tamia tietoja. Sen avulla on mahdollista tehda sahkdiset hyvaksynnat ja se voi tuottaa au-
tomaattisesti poikkeamaraportteja, muita raportteja pyydettdessa seka tulevaisuutta koske-
via ennusteita. Lisaksi sinne voi tallentaa sahkdisia lomakkeita, ohjeita sekd muuta helposti
saatavaa materiaalia lahijohtajille ja henkildéstdlle. Muita henkildstdjohtamisen tydkaluja
ovat esimerkiksi erilaiset sovellukset, joiden avulla voidaan tehda erindisia tyopaikkaky-
selyja, valittda informaatiota ja ohjeistuksia yrityksen sisaisesti, pitda verkkopalavereja, laa-
tia henkilostdbudjetteja ja tehda kustannusseurantaa. Yleisesti mitéd suurempi yritys on ky-
seessa, sitd kattavammin henkiléstojohtaminen hallinnoidaan tietojarjestelmien kautta.

Henkildstotietojarjestelmien hyddyt ovat samat kuin muissakin tietojarjestelmissa, ne



saastavat manuaalista ty6ta ja tuottavat kustannussaastéja, ne parantavat tiedon sailymista
(etenkin jos tieto tallennetaan pilveen) ja mahdollistavat tiedon nopean saamisen kaikkien
ulottuville, helpottavat tiedon prosessointia ja hyddyntamista. Henkilostojarjestelman keraa-

maa ja tuottamaa tietoa esitelldan kuvassa 7. (Viitala 2021, 201-204.)

Henkildston Urakehitys ja . : Ulkomaiset
e . Palkitseminen .
kehittdminen urasuunnittelu tydkomennukset
Suoritusarviointi Tyoelaman suhteet
Valinta Tyoterveys
Hankinta AR Tyosuojelu
TIETOKANTA
Henkilosto- Tyon vaativuuden
suunnittelu arvicinti
Palkkahallinto Tydvuorosuunnittelu
Matkahallinta ja tyajan seuranta
Rutiiniraportit Poikkeama- Pyydettaessi Ennusteet
Esim. palkat, raportit tehtivat ja simuloinnit
poissaolot Esim. ylityot, raportit Esim. henkilosto-
vaihtuvuus Esim. erityis- rakenne vuonna
osaaminen 2025

Kuva 7. Henkilostdjarjestelman elementit ja tuotokset (Viitala 2021, 203)
3.6 Henkilostostrategian yleisia virheita

Henkildstostrategian muotoilua seuraa toteuttaminen eli sovitetaan organisaatiokaytannét
liiketoimintastrategiaan. Liian usein strategiat jaavat kuitenkin toteuttamatta. Suuria suunni-
telmia kylla luodaan, mutta niitéd ei saada toteutettua. Laaditaan visioita ja missioita, niita
julkaistaan ja ylistetdan johdon puheissa, mutta niilla ei silti ole vaikutusta organisaation
kaytantoihin tai yksilon kayttadytymiseen. On suuria pyrkimyksia parempaan ja kilpailukykyi-
sempaan tulevaisuuteen, mutta niitd ei koskaan toteuteta. Kun hankkeet eivat edisty, voi-
mavarojen kohdentaminenkaan ei toteudu halutulla tavalla ja strategiakeskusteluissa an-

nettuja lupauksia sidosryhmille ei pystyta tayttdmaan. (Ulrich 2007, 235.)

Tavallisin puute henkildstdstrategioissa on se, etta se syntyy yksinomaan organisaation
henkildstbammattilaisen tai henkildstohallinnon tekemana, ilman mitdan keskustelua joh-

don, esihenkildiden tai henkildston edustajien kanssa. Nain luotu henkilostostrategia on



suureellinen, tdynnad mabhtipontisia viittauksia henkiléston osaamiseen ja johtamiseen, ja
joiden kehittyminen ei tunne minkaanlaisia rajoja. Usein tallaiset henkildstostrategiat ovat
asiaan perehtyneiden ammattilaistenkin silmissa terminologialtaan ja moniulotteiselta visu-
aaliselta ilmeeltaan vaikeita hahmottaa. Tallaisen henkilostostrategian edustajat ovat saat-
taneet pitda henkildstostrategian tarkeimpana edunsaajana henkiléstdammattilaisia. (Hel-
sila & Salojarvi 2009, 68.)

Toinen yleinen virhe on, etta henkilostostrategia paattyy siihen pisteeseen, mista sen tulisi
vasta alkaa. HenkilostOstrategia paatyy listaamaan ne toimenpidealueet, joiden parissa
henkilostbammattilaiset aikovat tehda toita organisaation henkildstoon liittyvien tavoitteiden
toteuttamiseksi. Talléin usein listatuksi tulee rekrytointi, palkitseminen, osaamisen kehitta-
minen ja tyohyvinvointi. Henkildstokaytantojen listaaminen tai edes alustavien toimenpide-
suunnitelmien tekeminen eivat viela itsessaan vahvista organisaation kilpailukykya tai hen-
kiloston hyvinvointia. Laadukas henkilostostrategia selkeyttaa ylimman johdon kasitysta
siita, minkalaisten asioiden varassa organisaation menestyminen lopulta on ja se auttaa
johtoa luomaan yha parempia liiketoimintastrategioita. Samalla se antaa lahijohtajille johta-
misvalineistdn ja henkildstbammattilaisille suuntia ja keinoja toimintamallin edelleen kehit-
tamiseksi. Henkilostolle se kertoo helposti ymmarrettavalla tavalla, minkalaista arvomaail-
maa kunnioittamalla ja minkalaisilla toimenpiteilla organisaatio hyddyntaa ja vahvistaa tar-
keintd voimavaraansa, organisaatiossa tydskentelevia ihmisia. (Helsila & Salojarvi 2009,
68-69.)



4 Yhteenveto ja pohdinta

Hyva henkildstéjohtaminen alkaa yrityksen johdosta. Johdon pitda nahda henkildstéjohta-
minen liikketoiminnalle arvoa tuovana menestystekijana. Henkildstdjohtamisella pitda olla
selkeét puitteet ja resurssit seka selkeasti vastuutettu roolitus siita, kuka tekee mitakin. Jol-
lain henkildlla tulee olla paavastuu henkildstdjohtamisesta, vaikka se onkin kaikkien johta-
jien yhteinen asia. liman selkeata vastuunjakoa tai henkildstdjohtamisen budjettia, jaavat

tavoitteet monesti muiden téiden jalkoihin tai pelkaksi sanahelinaksi.

Pk-yrityksissa suurin heikkous henkildstdjohtamisessa on monesti systemaattisen ja pitka-
janteisen henkilostdjohtamisen puute seka huonosti maaritellyt vastuunjaot ja resurssien
puute. Kun liikkeenjohto on vakuuttunut, ettd hyvalla henkildostéjohtamisella saadaan pa-
rempia tuloksia ja etua kilpailijoihin, on hyvat edellytykset Iahtea luomaan henkilostostrate-
giaa. Henkildstojohtamisen vastuiden jaon ja resurssien maarittelyn jalkeen voidaan lahtea
suunnittelemaan henkilostdstrategiaa. Henkilostojohtamisen johtamisjarjestelmassa on
hyva linjata milloin, milla kokoonpanolla, mistakin asiasta paatetaan, mita asioita seurataan
ja kenelle raportoidaan. Henkilostdasioista paattavien henkildiden tulisi olla osallisena, sil-
loin, kun yrityksen liiketoimintastrategiasta paatetdan. On hyva sopia myds, kuka paattaa

mistakin henkildstdjohtamiseen liittyvasta asiasta ja miten paattaminen tapahtuu.

Asioiden systemaattista ja johdonmukaista kasittelyjarjestysta silmalla pitden on hyva luoda
henkilostdjohtamiseen vuosikello. Vuosikelloja voi olla kaksi, yksi Iahiesimiehille ja yksi hen-
kilostojohtajille. Nain asiat tulee kasitellyiksi oikeaan aikaan ja niille myo6s resursoidaan tyo-

aikaa.

Henkildstostrategia luodaan parhaimmillaan yhdessa liiketoimintastrategian kanssa, mutta
se voidaan myds luoda liiketoimintastrategian pohjalta. Tarkeaa on, ettad henkildstéammat-
tilaiset eivat luo henkildstdstrategiaa yksin, vaan siihen osallistuvat myds liikkeen johto ja
henkildstdon edustajia. Henkildstoasioista paattavien tulisi olla paikalla niissa kokouksissa,
joissa henkiléstdd koskevista asioista paatetdan. Jos liikketoimintastrategia on kasvava ja
kannattava liiketoiminta, tehokas ja nopea toimitusketju ja asiakaslahtéinen liiketoiminta,
pitda kysya, milla henkildstdjohtamisen keinoilla tuetaan parhaiten paasya haluttuihin ta-
voitteisiin. On myds tarkeaa pitda mielessa, ettad henkildstdstrategiaa ei luoda vain henki-
l6stdammattilaisten kayttdédn vaan koko organisaatiolle ja asiakkaille, tarkoituksena tuottaa
yrityksen liiketoiminnalle lisdarvoa. Kaikki tahtaa lopulta siihen, etta yritys menestyy liiketoi-

minnassaan kilpailijoita paremmin.

HenkilostOstrategia on aina sidoksissa juuri siihen organisaation, johon se luodaan ja siihen

voidaan sisallyttdd mitd tahansa organisaation tarkeina pitavia asioita ja painopistealueita.



Henkildstostrategian on myds hyva erota kilpailijoiden vastaavista, jotta saavutetaan stra-
tegista kilpailuetua. Pk-yrityksella, jolla on 30-60 tydntekijaa, ei tarvitse valttamatta palkata
kokopaivaista henkilostbammattilaista. Talldin pitaa maaritella, mitd henkiléstopalveluita on
jarkevaa tehda itse ja mita ostetaan yrityksen ulkopuolelta. Henkilostdstrategia luodaan 3—
5 vuoden strategiajaksolle ja seuraavalle vuodelle luodaan tarkempi operatiivisen tason
suunnitelma. Suunnitelmaa seurataan sovituilla aikajaksoilla ja tarkastellaan vahintaan vuo-
sittain, jotta se tarkentuu vuosi vuodelta, kun liiketoimintaympariston muutokset seka yrityk-

sen tavoitteet ja painopistealueet tarkentuvat tai muuttuvat.

Henkildstostrategiassa maaritellaan milld henkildstokaytanndilla tuetaan parhaiten liiketoi-
mintastrategian onnistumista. Kyse ei ole yksittaisista parhaista henkilostokaytannoista,
vaan ennemminkin systemaattisesta, suunnitellusta ja pitkajanteisesta henkilostdjohtami-
sesta. Kun yrityksen henkildstokaytannot tukevat henkiloston sitoutumista, motivoitumista
ja hyvinvointia, henkiléstdé on tehokkaampaa ja kykenee parempiin suorituksiin. Suppeinkin

henkilostostrategia tiivistda sen tiedon, mihin suuntaan organisaatio haluaa edeta.

Henkildstostrategian kayttddnoton suurimmat ongelmat liittyvat juuri tdhan vaiheeseen, kun
henkildstostrategia on luotu. Monessa yrityksessa se nimittain paattyy tdhan vaiheeseen,
mista sen kuuluisi vasta alkaa. HenkildstOstrategia ilman toteutusta on taysin turha. Toteu-
tuksessa auttaa johdon ja henkildston sitouttaminen jo suunnitteluvaiheessa seka selkea

roolitus ja maaritellyt resurssit henkildstéjohtamisen hoitamiseksi.

Mittareiden luominen on todella tarkead, jotta henkildstdjohtamisen tuloksia voidaan seu-
rata ja arvioida. Mittareiden on oltava helppoja luoda ja selkeita. Niiden tulee olla ehdotto-
masti kytkettyja valittuihin strategisiin linjauksiin. Lahtokohdaksi onkin hyva ottaa strategiset
linjaukset ja maarittda ne henkildstokaytannat, joilla linjaukset voidaan saavuttaa. Sen jal-
keen on selvitettava mita asioita mittaamalla, toimenpiteiden vaikutuksia voidaan mitata.
Jos esimerkiksi tavoitteena on Suomen paras tyépaikka ja tydhyvinvointia halutaan paran-
taa, niin mittareina voisivat olla sairauspoissaolot (lyhyet ja pitkat eroteltuina), tapaturmat,
henkildstdn vaihtuvuus, tydtyytyvaisyys ja tybilmapiirikyselyjen tulokset ja johtamisen laatua
koskevat arvioinnit. Tuottavuuteen ja tehokkuuteen olennaisesti kytkeytyvat motivaatio ja
sitoutuminen ovat vaikeasti mitattavissa luotettavasti. Naihin liittyvia kysymyksia on hyva
sisallyttaa tyotyytyvaisyyskyselyihin. Jos halutaan tarjota hyvaa asiakaslahtdista liiketoimin-
taa niin seurattavia asioita voisivat olla asiakastyytyvaisyyskyselyjen vastaukset seka rek-
lamaatioiden maara ja laatu suhteessa valmistuneisiin kohteisiin. Reklamaatioissa olisi tar-
keda pystya erottelemaan osaamisen puutteesta, kiireesta tai muista syista johtuneet ta-

paukset toisistaan, jotta korjaavia toimenpiteita voidaan kohdistaa oikein. Tehokkuutta ja



tuottavuutta voidaan mitata useilla mittareilla, esimerkiksi liikevaihto/tyontekija, kate/tydnte-

kija, suunniteltu tydaika/toteutunut tydaika ja myynti/tyontekija.

Myd6s henkilostojohtamisen tuloksellisuutta on hyva seurata erilaisilla mittareilla. Esimer-
kiksi henkilostdjohtamiseen kaytetyt panokset/saadut tulokset. Jos henkilostokaytanndista
halutaan panostaa perehdyttdmiseen, palkitsemiseen ja rekrytointeihin, on seurattava mi-
ten ne vaikuttavat ja peilattava niita aiheutuneisiin henkilostéjohtamisen kustannuksiin.
Rekrytoinneissa voidaan seurata esimerkiksi, kuinka kauan menee avoimen tyopaikan tayt-
tymiseen ja kuinka onnistunut rekrytointi on. Rekrytoinnin onnistumista voidaan mitata esi-
merkiksi silla, kuinka monta yli kaksi vuotta kestanytta tydsuhdetta yrityksessa on kaikista
tydsuhteista. Voidaan paattaa myds ulkoistaa rekrytointi ammattilaisille, mutta silti sen tu-
loksellisuutta on hyva seurata. Palkitsemisessa on hyvin tarkeaa seurata sen onnistumista
motivoinnissa ja tuottavuuden kasvussa sailyttaen laatu. Mita henkilostokaytantoja paate-
taankin valita tukemaan strategioiden toteutumista, on hyva valita myos selkeat mittarit,
joilla asioiden kehittymista seurataan ja peilataan aiheutuneisiin henkildstojohtamisen kus-

tannuksiin.

Suurimman osan henkildstdjohtamisesta suorittavat 1ahijohtajat. Tasta johtuen on paljolti
heista kiinni, miten henkilostokaytannoét toteutuvat ja miten henkildstdjohtamisen laatu yri-
tyksessa koetaan. Henkildstdstrategia onkin heille tarkea ohjenuora, miten henkiléstojohta-
mista yrityksessa tehdaan. Se kertoo milla henkiléstokaytanndilla ja resursseilla yrityksen
liketoimintastrategian paamaarat koitetaan saavuttaa. Se antaa lahijohtajille aikaa ja aika-
taulun, milloin mitékin henkildstdjohtamisen tehtavia tehdaan ja miten. Se kertoo mita asi-
oita seurataan ja kenelle raportoidaan ja koska. Lahijohtajien valintaan tulee kiinnittaa huo-
miota. Heita tulee kouluttaa henkilostdjohtamiseen, laatia selkeat ohjeet henkilostbasioiden
hoitamiseen seka tarjota tukea ja neuvoja. On erittain tarkeaa, etta lahijohtajilla on selkeasti
maaritellyt roolit henkildstdjohtamisessa, ja tarkasti maaritellyt heille kuuluvat henkildstéjoh-

tamisen tehtavat ja niihin varattu aikaa, jotta tehtavat voidaan suorittaa.

Yrityksen on myds hyva selvittdad, millaisia henkildstojohtamisen tietojarjestelmia on saata-
villa ja minkalaisia kustannuksia niista tulisi. Parhaimmillaan henkildstéjohtamisen tietojar-
jestelma helpottaa ja nopeuttaa henkildstdasioiden hoitoa seka tuottaa tarvittavat raportit ja

henkilostokyselyt.

Pienen yrityksen on myos tarkea miettia mita henkilostojohtamisen toimia on kannattavaa
tuottaa itse ja mita ostaa muualta. Jatkotoimenpiteina tulee kaynnistaa yrityksessa prosessi
henkilostostrategian luomiseksi taman opinnaytetyon tuloksien pohjalta. Myos henkilosto-

strategian luonnin jalkeista aikaa, seurantaa ja strategian tarkentumista, kannattaa



tarkastella yrityksen sisaisesti. Jatkotutkimuksena mielenkiintoinen aihe olisi henkildstdstra-

tegiasta saadut tulokset henkildston hyvinvoinnissa ja liikketoiminnan tuloksissa.

Taman opinnaytetydn teoriaosiota voidaan soveltaa myoés muiden pk-yritysten henkildsto-
strategian luomiseen, mutta pitda kuitenkin huomioida, ettad jokaisella yritykselld on omat

erityispiirteensa, jotka tulee ottaa huomioon henkiléstostrategiaa luodessa.
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