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Tama kasikirja on tulos yhteistyostd, jossa on ollut mukana akateemista henkilostoa,
kumppaneita yksityiselta ja julkiselta sektorilta sekd yhdistyksista ja opiskelijoita viidesta eri
SHARPEN-partnerikorkeakoulusta Euroopan alueelta.

Taman projektin tavoitteena oli tuottaa tietoa yritysten tarpeisiin. Yksi keino tavoitteen
saavuttamiseksi ovat kirjassa esiteltdavat esimerkkitapaukset, jotka perustuvat
henkiléstdhallinnon vastuuhenkildiden tydn seuraamiseen valituissa pk-yrityksissa. Naita pk-
yrityksia kaikilla viidella Euroopan alueella haluamme erityisesti kiittda. Ne ovat
vieraanvaraisesti tarjonneet opiskelijoillemme ja henkilékunnallemme paasyn tietoihinsa ja
antaneet kayttoomme paitsi aikaansa, myos kokemuksensa ja ammattitaitonsa. Lisdksi
haluamme osoittaa kiitoksemme upeille opiskelijoillemme, jotka kovalla tyoéllaan ja
vastuuntuntoisella asenteellaan osallistuivat SHARPEN-projektiin kolmen vuoden aikana.

Projektin rahoitti Erasmus+ KA2 Strategic Partnership -ohjelma. Projektin sopimusnumero on:
2016-1-CZ01-KA203-023916.

Erityisesti haluamme kiittda seuraavia organisaatioita ja yksityisia henkil6ita heidan tuestaan
SHARPEN-projektille:

Organisaatiot ja yritykset, jotka olivat mukana mahdollistamassa taman julkaisun:

TSekki: Lasvit, s.r.o., Lucid, s.r.0., EWM Hightec Welding, s.r.o., Pivovar Rohozec, a.s., Praktik
System, s.r.o., Crytur, s.r.o., Yritys X (haluaa pysytelld nimettdmana), Severochema, druzstvo
pro chemickou vyrobu, Liberec, Sroubarna Turnov, a.s., Associated Weavers, s.r.o., Pekarstvi
a cukrarstvi Jifi Blaha, s.r.o., Sundisk, s.r.o., Association of Small and Medium-Sized Enterprises
and Crafts of the Czech Republic (AMSP CZ), Chamber of Commerce (Liberec, Jablonec nad
Nisou), Czechlnvest, Michal Seidl - OpenTechlLab company (Jablonec nad Nisou)

Suomi: ABC Oy (HiTech Oy ja Neitti Oy), Kajaanin kaupunki, Oulun kauppakamarin Kajaanin
kauppakamariosasto, Kainuun  Yrittajat Ry, Kainuun-Etu Oy, Aikuis- ja
taydennyskoulutuspalvelut AIKOPA

Saksa: Chambers of Commerce: IHK Zwickau and Chemnitz, City of Zwickau, nimettémana
pysyttelevia kumppaniyrityksia

Liettua: Klaipéda Chamber of commerce, industry and crafts, City of Klaipéda, S. JokuZio
publishing and printing house, Association of Personnel Management Professionals

Iso-Britannia: Chris Newberry, Michael Crowther and Ana Chiru, Kirkwood Hospice; Helen

Lovack, Distinction Doors; the Chartered Institute of Personnel and Development in
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Wimbledon and the West Yorkshire branch; Magic Rock Brewing; Martin Hathaway, Mid
Yorkshire Chamber of Commerce

Muu henkilokunta, opettajat ja avustaneet opiskelijat

TSekki: taman julkaisun kirjoittajien ja toimittajien lisaksi erityiskiitokset kuuluvat: Jaroslav
Demel (senior lecturer TUL), Tereza Semerddova (graphic designer, lecturer TUL), Vendula
Machackova (TUL, GDPR manager - Liberec Hospital), Svétlana Myslivcova (senior lecturer
TUL), Eva Sirova (senior lecturer TUL), Zbynék Hubinka (IT specialist TUL) ja kaikki muut
kollegat, jotka ovat tukeneet SHARPEN-projektia.

Suomi: P&ivi Auno (lehtori KAMK), Janus Pitkdnen (tuntiopettaja, KAMK), Tuula Rajander
(tuntiopettaja ja suunnittelija, KAMK, AIKOPA), Juha Puuronen (IT-asiantuntija, KAMK)

Liettua: Jaraté Martinkiené, Inga MedZiuniené, Daiva Viningiené, Giedré Rimkiene, Viktorija
Palubinskiené, Indré Srébalitte, Henrika Ruginé, Reda Mikalauskaité, Donata Dulké

Saksa: Thomas Escher (student, WHZ), Sven Pommer (student, WHZ), Markus Haubold
(Career Service, WHZ), Carsten Miiller (student, WHZ)

Iso-Britannia: Prof. John Anchor, Prof. Chris Cowton, Peter Emsell, Dr Muhibul Haq, Dr
Dinuka Herath, Julia Lattimer, Dr Viviana Meschitti, Liz Rivers, Dr Fran McGregor, Dorra Jebali,
Harriet Lockwood at Huddersfield Business School; Dr Alex Kevill, Leeds University Business
School; Dr Rob Wapshott, University of Sheffield Management School; Prof. Alex Psychogios,
Birmingham City Business School, Dr Ria Deakin, Manchester Metropolitan University
Business School and SME and student participants.

SHARPEN-opintojaksolle osallistuneet: Marie Antonia Thomsenova, Petra Cubovd, Hana
Kofinkova, Katerina Pinkovd, Adéla Fejfarova, Karolina Kapounova, Karolina Paleckov3,
Barbora Paterovd, Pavel Doubek, Gabriela Prokopova, Tereza Hordkova, Mukelabai Mundia,
Renata Holcova, Barbora Homolova, Anastasiia Mazurchenko, , Doan Chi, likka Yli-Kuivila,
Tatiana Petrova, Ngo Quang, Jasper Woertman, Yulia Emelianova, Violet Mwakoi, Marika Poll3,
Aleksandra Suslova, Aile Ha, Yasir Adnan, Marc Lewis, Jalmari Kunnari, Nikke Marjomaa,
Valtteri Lamberg, Nishita Bhadwaj, Sylvia Wilson, Sina Hoffren, Minna Nuulamo, Mia
Korhonen, Heli Helenius, Ahmed Al-Kawa, Ifedayo Olaleye, Anssi Heikkinen, , Viktorija
Pervainyte, Migle Seputyte, Vaiva Legenzovaite, Erika Juozapaityte, Greta leva Mackeviciute,
Gabija Sukyte, Viktoras Mislinskas, Dovydas Saulys, Ignas Jankevi¢ius, Dovilé Valantinieng,
Rokas A3monas, Kiril Kuperin, DZiugas Kucinskas, Zygimantas Brilius, Vidmantas Sipas,
Gabrielé Liatukaité, Gintaré Mataité, Roberta Rekasiuté, Irma VilCiauskaité, Jovita Stonkuté, ,
Lukasz Powroznik, Jeremias Jokele, Josepha GoBmann, Nicole Ritter, Katharina Schulz, Carolin
Zeh, Lara Elosge, Nadja Bauer, Tatjana E. Eldag, Jessica Melzer, Kathrin Focht, Anna Wollner,
Gero Jahn, Lena Hantzsche, Matthias Schwarzenberger, Joachim N6tzold, Maximilian Pallat,
Andreas Pettermann, Isabel Hauptmann, Julia Lattimer, Kenicia Griffith, Bright Ogheneovo
Ovbiovbio, Ruchi, Magdalena Dys, Dorra Jebali, Izabela Michalczyk, Kerry Lunn, David Foster,
Luke Oldridge, Ana Chiru, Antony Edwards, Lydia Davidson, Jenny Janssen, Ellis King
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Oikeudellinen ilmoitus:

Tassa julkaisussa esitetyista nakemyksista ovat vastuussa kirjoittajat, ja ne eivat valttamatta
vastaa Euroopan unionin, ERASMUS-ohjelman kansallisten toimistojen tai projektin
partnerien nakemyksia. EU, kansalliset toimistot ja korkeakoulut eivat ole vastuussa tassa

julkaisussa esitettyjen tietojen kayttamisesta.
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Pk-yritysten vaikutus Euroopan liiketoimintaymparistossa on ratkaiseva.

Useissa Euroopan maissa  pk-yrityksilla on kuitenkin  pulaa
ammattitaitoisesta tyovoimasta. Taman vuoksi henkilostohallinto on
tarkea aihe myos pk-yrityksille. Viisi eurooppalaista maata yhdistavassa
SHARPEN-projektissa kasiteltiin pk-yritysten henkiléstohallinnon
avainasioita. Projekti rohkaisi yrityksia, oppilaitoksia, opiskelijoita ja
paikallisia seka kansainvalisid organisaatioita yhteistyéhon koulutuksessa
ja kaytannon tyon kehittamisessa. Yksi projektin tuloksista on tama
julkaisu, joka on tarkoitettu pk-yritysten lisaksi henkilostéhallinnosta
vastaaville ja itsedadn alalla kehittaville henkildille. Julkaisussa keskitytaan

kaytantoon:

suurimmat henkilostohallinnon haasteet kasitellaan

kirjallisuuden seka kaytannon tapaustutkimusten avulla. Uusin tieto
henkiléstohallinnon haasteista ja niiden ratkaisemisesta voikin auttaa
yrityksia saavuttamaan todellista kilpailuetua.

Prof. Ing. Ivan Ja¢, CSc., Chamber of Deputies Parliament of the Czech
Republic. Member of Committee on Science, Education, Culture, Youth and
Sport and Committee on European Affairs

Alueemme on hyotynyt Erasmus+ SHARPEN-projektista. Projektin nimi
tulee sanoista “SMEs HRM Attraction, Retention and Performance
Enhancement  Network” (suom. Pk-yritysten  henkilostéhallinto;
vetovoimaa, jatkuvuutta ja suorituskykya tukeva verkosto). Erityisesti
projektissa  osallisina olleet pk-yritykset paasivat kehittamaan
henkilostohallintoaan, mutta Zwickaun ammattikorkeakoulussa
jarjestetyissa konferensseissa ja tyopajoissa muutkin paikalliset yritykset
padsivat henkilostohallinnon ongelmien ytimeen. Projektin toimenpiteet
edistivat nykyaikaisia HR-kdytdantdja sekd digitaalista osaamista ja
kasvattivat kulttuuriosaamisen mukanaan tuomaa kilpailukykya. The
Chamber of Commerce and Industry Chemnitzissd (Chemnitzin
kauppakamari) uskotaan, ettd yritykset hyotyvat projektista tulevinakin
vuosina. Projektin tulokset, eKasikirja ja kyselyn tulokset auttavat tiedon
levittdmisessd akateemisesta maailmasta teollisuuden ja kaupan alan
toimijoille.

Hr. Martin Witschaf3, Head of Unit Location Analysis / Labor Market Policy
and Deputy Managing Director Site Policy, Chamber of Commerce and
Industry Chemnitz
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Iso-Britannia

YV

SHARPEN-projekti oli tdrked organisaatiollemme, koska se antoi
lisdresursseja kehittamiseen. Pystyimme toteuttamaan tyontekijoiden

palkitsemiseen ja tydnantajabrandiin liittyvia HR-projekteja, jotka
muuten olisivat lykkdaantyneet muiden, ensisijaisten HR-tehtavien vuoksi.
Extraresurssien lisaksi olimme iloisia, kun saimme tuoreita ajatuksia
tulevilta ammattilaisilta. Samalla nama nuoret paasivat

nuorilta,

tutustumaan kdytannon HR-tehtdviin ja haasteisiin. Viimeisen kolmen
vuoden aikana yrityksemme liikevaihto on noussut 30 % ja henkilostén
tyytyvaisyys tyOnantajaan nousi kyselytulosten mukaan 3,67:sta 4:3an
asteikolla yhdesta viiteen.

Ms H. Turunen, HR Manager, ABC Oy Finland

/LN

Pk-yritykset tyollistavat Euroopassa runsaasti tyontekijoita. Silti monet
henkilostohallinnon osa-alueet naissa yrityksissd ovat kehittamisen
tarpeessa. Yritysten johto ja esimiehet voivat kokea henkildstéhallinnon
asiat stressaavina, mika taas vaikuttaa muuhunkin henkilostéon. Monet
olemassa olevat henkiléstonhallinnon ohjeistukset on suunnattu suurille
yrityksille, joten ne eivat valttamattd sovi suoraan  pk-
yrityksille. Kuluneiden vuosien aikana tdssa projektissa SHARPEN-tiimi on
keskittynyt nimenomaan pk-yritysten henkildstohallinnon tehtaviin. Tassa
julkaisussa projektitiimi esittda tulokset kaytannolliselld ja helposti
lahestyttavalla tavalla.

Dr Robert Wapshott, Senior Lecturer in Entrepreneurship, Centre for
Regional Economic and Enterprise Development, Sheffield University
Management School
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Klaipeda on vyksi Liettuan johtavimmista alueista, kun verrataan
bruttokansantuotetta asukasta kohden seka keskivertopalkkoja. Suurin
osa Klaipédan alueen BKT:std on kuljetus-, tuotanto- ja kaupan alan
ansiota. Liettualaiset yritykset (ndin myds Klaipedassa) ovat
enimmakseen pienyrityksia, jotka tyollistavat 0 - 9 tyontekijaa. Nama
edustavat yli 80 % kaikista maan yrityksista. Taman vuoksi pk-yritykset
ovat erityisen tarkeita Liettuan talouden kehittymisen kannalta.
SHARPEN-projekti  toteutettiin  yhteistyossa liettualaisen  SMK
ammattikorkeakoulun (Socialiniu mokslu kolegija) sen
yhteistyokumppaneiden kanssa. Projekti on vaikuttanut merkittavasti
henkilostohallinnon kehitykseen pk-yrityksissa. Liettuassa projektin
osana jarjestetty kansainvalinen Tyon tulevaisuus -foorumi heratti
suurta mielenkiintoa Klaipedan alueen pk-yritysten HR-asiantuntijoiden
keskuudessa. Osallistujat arvostivat seka kansainvalisia puhujia etta
kdytannonldheistd keskustelua henkilostohallinnosta.  Klaipedan
kauppakamarissa uskotaankin alueen aidosti hyotyvan projektista.

Ms. Lina Kavaliauskiené, Head of Foreign Relations Department,
Klaipeda Chamber of Commerce, Industry and Crafts.
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SHARPEN-projektin esittely

SHARPEN on lyhenne sanoista “SMEs HRM  Attraction, Retention and Performance
Enhancement Network” (suom. Pk-yritysten henkilostéhallinto; vetovoimaa, jatkuvuutta ja
suorituskykya tukeva verkosto). Tama kolmevuotinen projekti toteutettiin Erasmus-ohjelman
rahoituksella 1.9.2016 - 31.8.2019. Projekti toteutettiin viiden korkeakoulun yhteistyona.
Naméa korkeakoulut ovat Kajaanin Ammattikorkeakoulu (KAMK) Suomesta, Technical
University Liberec (TUL) Tsekista, Zwickau Westachsische-Hochschule (ZUAS) Saksasta, The
University of Huddersfield (UoH) Iso-Britanniasta ja Socialiniu Mokslu Kolegija Klaipéda (SMK)
Liettuasta.

Monet ndiden oppilaitosten alueilla sijaitsevista pk-yrityksistda kohtaavat samankaltaisia
haasteita henkilostohallinnossa. Taman vuoksi projektin padatarkoituksena oli hyodyntaa
yhteistyokorkeakoulujen osaamista, kokemuksia sekd valmiuksia ja luoda ndiden avulla
henkilostdhallintoon liittyvdaa oppimateriaalia. Projekti tukee myds opetussuunnitelmien
mukauttamista tyomarkkinoiden nykyisiin ja tuleviin vaatimuksiin
yhteistyoalueilla tutkimuksen ja yritysten seka organisaatioiden yhteistyon kautta. Mukana
olleita organisaatioita ovat esimerkiksi kauppakamarit, yrittajien yhdistykset ja paikalliset pk-
yritykset. Projektin tarkoituksena on myos tukea yhteistyokorkeakoulujen tyontekijéiden ja
opiskelijoiden digitaalista, kulttuurillista seka kielellista osaamista, jotta heilla olisi paremmat
mahdollisuudet toimia globalisoituneessa ja digitalisoituneessa maailmassa.

SHARPEN
HRM4SMmes

Intensiivinen kolmen vuoden yhteistyd korkeakoulujen, opiskelijoiden ja paikallisten pk-
yritysten valilla johti taman eKasikirjan luomiseen. Viiden mukana olleen alueen
tutkimustulosten lisdksi projekti pyrkii tarjoamaan ainutlaatuista, kansainvalisesti
vertailukelpoista tietoa pk-yritysten henkildstohallinnon prosesseista. Tarkoituksena on
ymmartaa yritysten toimiympadristéa paremmin ja kehittda tyokaluja, joilla pk-yritykset voivat
houkutella tyontekijoita. Kuviossa 1 on esitelty pk-yritysten henkiléstohallinnon kaytanteet.

Projektiryhma toivoo, ettd tulokset tuovat uutta ndakokulmaa ja tietoutta, joka auttaa pk-
yrityksia ympari maailman ymmartamaan henkiléstohallinnon haasteita. Toivomme myos,
ettd yhteistyoyritystemme positiiviset toimet ja muutostarinat inspiroivat lukijoita.

Projektin sopimusnumero: 2016-1-CZ01-KA203-023916
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SHARPEN-kasikirja

Kuten kuviosta 0.1 nahdaan, strateginen henkiléstdésuunnittelu on kaiken Iahtdkohta. Selkea
henkilostostrategia mahdollistaa tydvoimaresurssien suunittelun ja muut tarvittavat
toimenpiteet. Se on myods perusta tyonantabrandin luomiselle ja yrityksen sosiaaliselle
vastuulle.

Tydvoiman Tydvoiman Rekrytointi
suunnittelu suunnittelu
(Luku 1) (Luku 2)

(Luku 1)

Tyonantajabrandays
(Luku 6)

Palkitsemisen Sailyvyys /
hallinnointi vaihtuvuus

(Luku 4) (Luku 3)

Tyosuorituksen
hallinnointi

(Luku 5)

Kuvio 0.1. Henkilostohallinnon kadytanteet pk-yrityksissa (lahde: oma tulkinta.)

Kuvittelepa kaaos, joka syntyy, jos yritys rekrytoi ja kehittdaa tyontekijoitaan ilman selkeaa
strategiaa tai suunnitelmaa? Tyontekijoita voi olla liikaa tai lilan vahan tai tyontekijoiden
tiedot ja taidot eivat olekaan soveltuvia yrityksen tarpeisiin. Nama ovat vain pari esimerkkia
ongelmista, jotka kohtaavaat yrityksia, joiden henkiléstohallinto ei ole kunnossa. Seuraukset
voivat olla vakavia: tyontekijoiden tyOmotivaatio karsii, irtisanoutumisia tulee entista
enemman tai yritykselle kehittyy huono tydnantajabrandi (kts. kuvio 0.2).

”Voit unelmoida, luoda ja keksia maailman parhaita ideoita, mutta tarvitset muita

ihmisid saadaksesi unelmat toteutumaan.” — Walt Disney
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Maotivaation
puute

Kehno
henkilosto-

hallinto

Huono
organisaatio-
kulttuuri

Kuvio 0.2. Huonon henkilostéhallinnon seuraukset (ldhde: oma tulkinta.)

Yrityksen kaikkien paatosten pohjalla tulisi olla strategiset tavoitteet. Kaikilla yrityksilla, myos
pienilla ja keskisuurilla, tulee olla selkedt visiot ja tavoitteet. Kdytannon tavoitteet kuten myods
HR-strategia tulee asettaa niin, ettd ne tukevat yrityksen strategisia tavoitteita. HR-strategiaa
tulee myos aika ajoin tarkastella kriittisesti ja kehittaa yrityksen tarpeiden mukaan.

Suurissa yrityksissa onkin yleensa selkeat HR-strategiat ja tavoitteet. Sen sijaan pk-yrityksissa
HR-toiminnot eivat yleensa ole yhta virallisia ja systemaattisia. Ongelmiin puututaan ehka
vasta, kun ne ilmaantuvat. Yrityksen koosta riippumatta henkildstohallinto on kuitenkin
tarked osa yrityksen menestymista. Usein pk-yritykset kohdistavat resurssinsa myymiseen,
markkinointiin ja tuotteiden kehittamiseen; SHARPEN-tiimin mielesta onnistunut ja yrityksen
strategiaa tukeva henkilostohallinto on kuitenkin aivan yhta tarkea osa menestysta. Kovassa
kilpailussa erinomaiset tiimit ja henkil6sté on hyva mahdollisuus erottua joukosta.

Henkilostohallinto ei ole rakettitiedettda. Olemme kaikki ihmisia, esimiehend voimme itse
asettua tyontekijan asemaan ja pohtia, miten itse haluaisimme tulla kohdelluksi, mitka ovat
tarpeeni tyontekijand, mikd motivoi minua ja millaisessa tyoymparistdssa haluaisin
tyoskennelld. Naiden pohdintojen pohjalta voimme kehittaa asioita. Taman kasikirjan tavoite
on esitelld kdytannon ideoita nimenomaan pk-yrityksia ajatellen. Tama on pidetty mielessa
kasikirjaa kirjoitettaessa, ja kirjan asiat on testattu kumppaniyritysten kanssa viidella
eurooppalaisella alueella.
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Alla on kasikirjan rakenteen tiivistelma:

e Luku 1korostaa pk-yritysten selkeiden tavoitteiden tarkeytta.

Ne auttavat henkilostohallinnossa ja tyontekijoiden kehittymisessa. Luku sisaltdada myos
kysymyksid, joihin vastatessaan pk-yritykset voivat arvioida henkildstohallintonsa ja
yrityksensa strategian nykyista tilannetta.

e Luku 2 keskittyy rekrytointiin. Oikean henkilén saaminen oikeaan tyodtehtdvain on
ratkaisevaa yrityksen menestykselle. Tassa luvussa tutkitaan uusia rekrytointitapoja,
kuten kustannustehokkaan sosiaalisen median kayttoéa, joka auttaa nuorten
tyontekijoiden I6ytamisessa. Pk-yritysten kanssa kehitetyt kaytannon vinkit 16ytyvat luvun
lopusta.

e Luku 3 etenee tydntekijoiden vaihtuvuuteen ja sitouttamiseen yritykseen. Luvussa
tutkitaan tekijoita, jotka vaikuttavat henkiloston vaihtuvuuteen. Niihin tarjotaan vinkkeja,
jotka auttavat yrityksia sailyttamaan henkilonsa.

e Luku 4 liittyy tyontekijéiden motivaatioon ja sen parantamiseen tehokkaalla palkitsemisj
arjestelmalla.

Tyontekijat tekevat tyota rahasta, mutta heita voi motivoida muillakin tavoilla. Tassa
luvussa korostetaan ei-taloudellisten palkkioiden tarkeytta ja tekijoita, jotka parantavat
tyontekijoiden sisdistd motivaatiota. Tutkimuksen mukaan ei-taloudelliset palkkiot, kuten
tunnustus, hyvin suunniteltu tyotehtdva, hyva tyoymparisté ja tyontekijoiden
rohkaiseminen vastuunottoon, ovat kestavampia ja tehokkaampia motivoijia kuin palkka
ja edut.

e Luku 5 otetaan esille tydsuorituksen hallinnointi. Tarkea osa yrityksen menestymista on,
selkeiden, mitattavien tyotavoitteiden asettaminen. Ne auttavat yksil6a parantamaan
tyosuoritusta ja tukevat yrityksen liiketoimintastrategiaa. Yrityksellda tulee olemaan
haasteita, mikali silla ei ole kaytdssaan selkeda tydpanoksen ja tydsuorituksen mittausta
selkeisiin tavoitteisiin peilaten.

e Luku 6 korostaa tyonantajabrandayksen tarkeyttd. Houkutellakseen oikeat tyénhakijat,
sailyttadkseen hyvat tyontekijat ja auttaakseen tyontekijoitdaan tuntemaan olevansa
tarkeita pk-yritysten tulee miettia brandidan. Hyva tyonantajabrandi kuvaa selkedsti
yrityksen arvoja ja edesauttaa tuotteiden ja palveluiden markkinoimista. Hyva
tyonantajabrandi myds antaa tyonhakijoille kuvan siitd, ettda ”“tdmad on hyva
tyopaikka”. Pk-yritysten tulee kehittda brandidan erottuakseen kilpailussa ja parjatakseen
suuremmille yrityksille.

SHARPEN-tiimi toivoo, etta tama kasikirja inspiroisi ja rohkaisisi pk-yrityksia miettimaan  ja
kehittamaan henkilostohallintoaan. Tassa kdsikirjassa myds jaetaan kumppaniyritysten
menestystarinat, joissa onnistuneesti otettiin kdyttéon henkiléstohallinnon tyokalut.

Ala kiirehdi tatd kasikirjaa lukiessasi. Pohdi yrityksesi tilannetta tarkistuslistoja lukiessasi.
Kirjoita muistiinpanoja ja ajatuksiasi niille varattuihin kohtiin. Lisaa tietoa |16ydat seuraavista
linkeista:

e Internetsivu: https://sharpen.ef.tul.cz/ E:I E

[=]
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https://sharpen.ef.tul.cz/

e Facebook: https://www.facebook.com/sharpenproject/

Onnittelut ensimmaisen askeleen ottamisesta! Tutkiskele vinkkeja, joiden avulla voit nostaa
henkilostosi tehokkuutta. Kun pystyt ilahduttamaan tyontekijasi, he ilahduttavat asiakkaitasi
(katso kuvio 0.3). Toimi siis hetil

Erinomainen
liiketoiminnan
suorituskyky

Kuvio 0.3. lloisten tydntekijoiden vaikutus (lahde: oma tulkinta.)

”Asiakkaat eivat ole etusijalla. Tyontekijat ovat etusijalla. Jos pidat huolta

tyontekijoistasi, he pitavat huolta asiakkaista.” — Richard Branson
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Metodologia

Taman julkaisun taustalla on vertailu viiden eri eurooppalaisen alueen pk-yritysten tarpeista,
joita tunnistettiin jo ennen SHARPEN-projektin virallista kdynnistymista. Yhteistyon
alkuvaiheessa tunnistettiin seuraavat avainhaasteet (kuvio 0.4):

1. Kohdealueet eivat ole kiinnostavia tyo- ja asuinpaikkoja nuorille
tyontekijoille.

2. Vaesto vanhenee.

3. Tekniset alat eivat kiinnosta nuoria.

4. Pk-yritysten merittava rooli kohdealueilla.

5. Pienten kuntien vaeston maara vahenee.

6. Kohdealueen vdeston koulutusrakenne vinoutunut (esim. pula osaajista).

7. Koulutus- ja tutkimusorganisaatioiden ja liilke-elaman (erityisesti pk-sektorin)
vahadinen yhteistyo.

Kuvio 0.4. Eurooppalaisten pk-yritysten avainhaasteet (lahde: oma tulkinta.)
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Taman kirjan tarkoituksena ei ole esitelld henkiléstohallinnon ja tyontekijoista huolehtimisen
historiaa, vaan keskittya alan uusimpaan tietoon. Kirja ei mydskaan listaa alan teorioita tai
henkilostdhallinnon tehtdvid, vaan se keskittyy erityisesti kahteen henkiléstohallinnon
tavoitteeseen eli tyosuorituksen hallintaan ja HR:n sosiaalisiin tavoitteisiin. Niin SHARPEN-
projektin kuin tdman kirjankin kohderyhmadna ovat pddasiassa pk-yritykset, mutta myos
opettajat, tutkijat, opiskelijat, julkishallinto ja muut henkildstéhallinnon organisaatiot.

Kirjan valmisteluun liittyi useita vaiheita (katso kuvio 0.5).

Kirjallisuus-katsaus: _ '

teoreettinen katsaus ja Pk-yrltys.te'n Ja

data-analyysi pk-yritysten amn‘.lattllalls.ter?
2015-2016 henkilésté-hallinnosta. 2018 yhteiset typajat.

Analyysi ja vertailu 2017-2018 Maardllinen tutkimus  2018-2019
kohdealueiden pk- (survey-kysely) viiden

yritysten henkildsto- Laadullinen tutkimus ~ eurooppalaisen

hallinnon tarpeista. (syvahaastatte-lut ja  alueen pk-yrityksille.

HR-henkiloston tyon
seuraaminen).

Kuvio 0.5. Julkaisun vaiheet (ldhde: oma tulkinta.)
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Kainuun alueen kuvaus

Alueen koko ja sijainti

Kainuu sijaitsee Itd-Suomessa, suurin piirtein keskella Suomea. Maakunnalla on yhteista rajaa
Pohjois-Pohjanmaan, Pohjois-Savon ja Pohjois-Karjalan kanssa. Taman lisdaksi Kainuu jakaa
my0s kansallista rajaa Vendjan kanssa. (Kainuun liitto 2019.)

Maakunnan koko on vain 22 687 km?, mika on suurin piirtein verrattavissa Belgiaan. Kainuussa
on 73959 asukasta (31.12.2017). (Tilastokeskus 2018a.) Ennusteiden mukaan Kainuun
vakiluku laskee tulevaisuudessa positiivisesta maahanmuutosta huolimatta (Tilastokeskus
2018b; Kalliokoski 2018). Vuonna 2036 Kainuussa odotetaan olevan noin 67 100 asukasta
(Tilastokeskus 2018b).

Tyovoimarakenne ja tyottomyys

Kainuun vakiluku on yksi nopeimmin pienenevida Suomessa. Ennusteiden mukaan trendi
jatkuu tulevaisuudessakin. (Tilastokeskus 2013.) Tama selittyy osin poismuutolla, joka koskee
etenkin 15-24-vuotiaita. Vuonna 2018 Kainuun vdestosta 14 % oli 0-14-vuotiaita. 15-64-
vuotiaita oli 58 % ja yli 65-vuotiaita 27 %. Kainuun ja koko EU:n ikdjakaumalukujen valilld on
merkittava ero. Esimerkiksi Euroopan unionissa 65-vuotiaita oli 20,4 %. (Katso kuvio 0.6).
(Tilastokeskus 2019; Statista 2019.)

Kainuun ikdrakenne verrattuna Suomeen ja Euroopan

m . .
+ Unioniin
3 100,00% i
= 90,00%
Y3
=:>-; 80,00%
‘o 70,00%
-
S 60,00%
2 50,00%
‘T 40,00%
El'u
g 30,00%
£ 20,00%
c
ool | | | 1
2 0,00%
0-14 vuotta 15-64 vuotta yli 65 vuotta

M EU keskiarvo M Suomi M Kainuu

Kuvio 0.6. Kainuun ikdrakenne verrattuna Suomeen ja Euroopan unioniin (Tilastokeskus
2018a; Tilastokeskus 2019; Statista 2019.)

Talla hetkelld vanhempi sukupolvi on saavuttamassa eldakeian, mika tarkoittaa merkittavaa
muutosta tyovoimarakenteeseen. Tarvitaan suuri maara maahanmuuttoa, jotta muutos
saadaan estettya. (Tilastokeskus 2018b; Kalliokoski 2018.)
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Kainuun tyollisyysaste vuonna 2017 oli 65,1 %, kun taas koko Suomessa se oli 70,5 %. Ero on
huomattavasti pienempi verrattuna vuosituhannen alkuun, jolloin eroa oli noin 10
prosenttiyksikkdd. Tyottomyysaste alkoi kasvaa 2011 ja saavutti 19 % vuonna 2014. Taman
jalkeen tyottomyysaste on pienentynyt. Vuonna 2017 tyottomyysaste oli 14,7 %.
(Tilastokeskus 2017.)

Muuttotrendit

Vuonna 2017 Kainuun vakiluku pieneni 832 asukkaalla, joista 509 muutti Suomen sisalla.
Taman seurauksena vakiluku oli vuoden lopussa 73 971. (Kalliokoski 2018.) Vuonna 2016
Kainuun vaeston maara vaheni 534 asukkaalla, mika tarkoittaa sitd, ettd vdaeston maaran
pieneneminen kiihtyy (Ponnikas 2017). Maahanmuuttajien maara Kainuussa on kasvussa
vakiluvun pienenemisesta huolimatta. Vuonna 2017 Kainuuseen tuli 152 maahanmuuttajaa.
(Kalliokoski 2018.) Vaikka Kainuuseen saapuu maahanmuuttajia, vakiluku jatkaa ennusteiden
mukaan pienenemista tulevaisuudessakin. Kainuussa odotetaan olevan noin 67 000 asukasta
vuoden 2036 lopussa. (Tilastokeskus 2018b.)

Kainuun teollisuuden rakenne ja pk-yritysten maara ja rakenne

Kainuussa oli 4 109 yritysta vuonna 2016. Pk-yritykset ovat tarkea osa Kainuun taloutta, silla
ne tyollistivat yli 60 % Kainuun tyoikdisestd vaestosta vuonna 2016. (Kainuun liitto n.d.a.)
Kainuun merkittavimpiin toimialoihin palvelualan lisaksi kuuluvat teknologia-ala, turismi,
kaivosteollisuus ja biotalous (Kainuun liitto n.d.a; Kainuun liitto n.d.b). Teknologia-ala on
kriittinen tyollistdja, silla se vastaa yli 50 % Kainuun viennista. Turismi on tarkeaa Kainuun pk-
yrityksille, silla yli 80 % turisteista vierailee Vuokatissa, Paljakassa ja Ukkohallassa.
Kaivosteollisuus tyollistada Kainuussa suoraan ja epasuorasti, silla alueella on nelja kaivosta.
Biotalouden eri sektoreita ovat muun muassa uusiutuva energia, ruoka ja sininen biotalous,
metsdperdinen biotalous seka turismi hyvinvointipalveluiden osalta. Kainuu-ohjelman
mukaan biotalous on Kainuun laajin yksityisen sektorin toimiala (katso kuvio 0.7). (Kainuun
liitto n.d.a.)

Kainuun taloudellinen rakenne (2012)

1

>

M Rakentaminen H Teollisuus B Agrikulttuuri ja metsdala
Kauppa ja kuljettaminen  m Muut palvelut ® Tunnistamaton

Kuvio 0.7. Kainuun taloudellinen rakenne vuonna 2012 (Kainuun liitto 2015.)
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Kuten kuviosta 0.7 nahdaan, suurin osa Kainuun taloudellisesta rakenteesta on muita
palveluja. Kauppa ja kuljettaminen seka teollisuus olivat seuraavaksi suurimpia. Agrikulttuuri
ja metsdala seka rakentaminen molemmat vastasivat 7 % osuudesta Kainuun taloudellisesta
rakenteesta. 1 % on tunnistamattomia.

Paatelmat ja tulevaisuuden nakemys Kainuusta

Kainuun vdestomaara pienentyy, nuoret muuttavat pois maakunnasta ja vanhempi vdesto
siirtyy eldkkeelle. Tama aiheuttaa Kainuun tydvoimarakenteessa valtavan muutoksen.
Muutoksesta huolimatta tyottomyysaste pienenee Kainuussa jatkuvasti. Kainuu-ohjelman
mukaan on tarkeda yllapitdaa jo olemassa olevien yritysten tehokkuutta ja samalla tukea
uusien yritysten perustamista. Taman lisdksi koulutukseen keskittyminen ja tehokas
rekrytointiprosessi ennaltaehkdisee tyoikaisten asukkaiden poismuuttamista. (Kainuun liitto
n.d.b.)
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Luku 1

Strateginen henkilostosuunnittelu
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Luku 1: Strateginen henkilostosuunnittelu

Henkiléstdjohtaminen on osa yrityksen strategista johtamista, ja se integroi
yrityksen johdon ja tyontekijat. Tama asettaa henkilostdjohtajat kaksoisrooliin:
henkilostdjohtajalla on strategisen kumppanin rooli yrityksen johdossa ja toisaalta
hdanen tehtdvdandan on pitda tyontekijoiden puolia. Tyontekijat nakevat
henkilostdjohtajan usein viestintdkanavanaan yrityksen johdon suuntaan. (Ulrich
2014.)

Henkilostohallinto auttaa yrityksen tuottavuutta optimoimalla inhimillisen
padgoman kayttéa tydvoiman analysoinnin ja suunnittelun avulla. Inhimillisen
padoman optimoimiseksi on ensin madriteltdva tulevaisuudessa tarvittavat
tyontekijoiden tiedot ja taidot. Seuraava askel on luoda motivoiva tydnantajalupaus
ja tarjota tyontekijoille tarkoituksellisuuden ja hyodyllisyyden tunne. Joissakin pk-
yrityksissa haasteena on tunnistaa, milloin on tarpeen nimittaa kokopaivatoiminen
ja omistautunut henkiléstojohtamisen ammattilainen. (Ulrich 2014.)

- e Mita ominaispiirteita pk-yrityksilla on?
e Miksi kannattaa kayttaa aikaa strategiseen henkilostosuunnitteluun?
e Mita strategiseen henkilostosuunnitteluun kuuluu?
e Miten paikallinen korkeakoulu voi tukea pk-yrityksid niiden
henkilostéhallinnossa?
e Miten pk-yritys voi ottaa huomioon vyhteiskuntavastuun
henkilostdésuunnittelussaan?

1.1 Mita pk-yritykset ovat?

Yrityksia jaotellaan koon mukaan, koska eri kokoiset yritykset suunnittelevat, organisoivat ja
tekevat paatoksia eri tavalla. Yritykset voidaan jaotella koon mukaan joko maarallisten
indikaattorien perusteella (esim. tyontekijoiden maara, liikevaihdon koko) tai laadullisten
madritelmien perusteella (niiden kdyttaytyminen). Pk-yritysten maaritelma EU:ssa on tarkeaa
esimerkiksi yritysten tilastollisessa seurannassa, niiden suorituskykyvertailussa tai erilaisten
tukien jakamisessa. EU:n maaritelma sisaltdda kolme eri osaa: tyontekijoiden lukumaars,
taloudelliset perusteet ja autonomia.

EU madrittelee pk-yritykset seuraavilla perusteilla (Euroopan komissio 2019):
e Tyontekijoiden maara
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e Joko liikevaihto tai taseen loppusumma

e Autonomia

e Yritys on autonominen, jos se on taysin itsendinen, toisin sanoen silla ei ole osakkuutta
muihin yrityksiin ja muilla yrityksilla ei ole osakkuutta siihen tai silla on vahemman kuin
25 % pddomasta tai danivallasta (sen mukaan kumpi on suurempi) yhdessa tai
useammassa yrityksessa ja/tai ulkopuolisilla osapuolilla on enintddan 25 % osuus
yrityksen padomasta tai danimaarasta (sen mukaan kumpi on suurempi) tai se ei ole
sidoksissa toiseen yritykseen luonnollisen henkilon kautta.

e Yritys voi olla myds kumppani, jos omistusosuus muiden yritysten kanssa nousee
vahintaan 25 %:iin, mutta enintaan 50 %:iin.

e Yritys voidaan my0Os yhdistdd, jos omistus muiden yritysten kanssa ylittda 50 %
kynnyksen.

Euroopan komissio (2019) maarittelee pk-yrityksen yrityksena, joka on autonominen, jonka
tyontekijoiden maara ei ylita 249 ja jonka liikevaihto ei ylita 50 miljoonaa euroa tai jonka
taseen loppusumma on vahemman kuin 43 miljoonaa euroa. Jotkut maat maarittelevat pk-
yritykset eritavalla omien tarpeidensa mukaan. Pk-yritykset kdsittavat 99 % kaikista yrityksista
EU:ssa ja ovat merkittdavia tyonantajia. Tamanhetkinen EU:n maaritelma pk-yrityksesta on
esitelty taulukossa 1.1 (Euroopan komissio 2019).

Taulukko 1.1. Euroopan unionin maaritelma pk-yrityksista (Euroopan komissio 2019.)

<50 milj. € <43 milj. €

<50 <10 milj. € <10 milj. €

<10 <2 milj. € <2 milj. €

Henkilostohallinnon kannalta tarkein kriteeri on henkiloston maara. Monilla talousalueilla pk-
yritykset ovat tarkeitd uusien tyopaikkojen luojia. Liberton (2019) mukaan 80 % nopeasti
kehittyvien talouksien uusista tyopaikoista on pk-yrityksissd. Sama suuntaus nakyy myos
kehittyneissa talouksissa.

1.2 Strateginen henkilostosuunnittelu

Pienten ja keskisuurten yritysten henkildstdjohtamista luonnehditaan usein epaviralliseksi ja
tapauskohtaiseksi. Pk-yritysten olisi hyva verkostoitua eri organisaatioiden ja korkeakoulujen
kanssa. Ndin ne pystyvat kehittamaan henkildjohtamisen menetelmia ja varmistamaan, etta
ne noudattavat tyolainsaadantéa seka kansallisia ja kansainvdlisia ~maarayksia.
Henkilostdjohtamisen ongelmiin ei valttamatta ole yhtd yleistd ratkaisua. Ongelmat
vaihtelevat esimerkiksi yrityksen koon mukaan. Taman vuoksi suurissa yrityksissa kaytettavia
tyokaluja ja kasitteita tulisi muokata pk-yrityksille sopiviksi.
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Strategisella henkilostésuunnittelulla tarkoitetaan nykyisen ja tulevan tyévoiman ja resurssien
tarpeen suunnittelua yrityksen tavoitteet ja tarpeet huomioon ottaen. Tavoitteena on
tunnistaa resurssitarpeet kayttamalla tarkkoja ja asianmukaisia analyyseja. Strateginen
henkilostosuunnittelu sisaltda myos edelld mainittuun analyysitietoon pohjautuvien
paatosten tekemisen sen varmistamiseksi, etta oikeat taidot omaavat henkilot ovat tdissa
oikeaan aikaan ja oikeassa paikassa.

Rekrytointi- ja henkiléston valintaprosessiin tulee kiinnittda huomiota. Joskus yrityksissa
toteutetaan suunnittelemattomia, niin sanottuja reagoivia rekrytointeja tai pois lahtenyt
tyontekija korvataan uudella ilman, ettda mietitddn tarvitsisiko tydohon todella palkata ketaan.
Tama voi johtaa tilanteeseen, jossa yrityksen henkilostostrategia ei enda vastaa sen ulkoista
ymparistoa.

Rekrytointi sekd olemassa olevien tyontekijoiden tietotaidon kehittdminen yrityksen
tavoitteiden mukaisesti kuuluvat oleellisina osina strategiseen henkildstésuunnitteluun.
Strategiaan voidaan sisallyttdaa myos niin sanotut epatyypilliset tydosuhteet, kuten vaikkapa
harjoittelijoiden tai vapaaehtoisten rekrytointi tai idltddn vanhempien tyontekijoiden
palkkaaminen. Lisdksi strategiassa suunnitellaan, miten yllattdvat sairauspoissaolot ja
vaikkapa kausiluontoiset ruuhkat hoidetaan. Kuviossa 1.1 on esitetty strategisen
henkilostosuunnittelun tiekartta.

Strategisen henkil6stosuunnittelun tiekartta

/" Onko
yrityksesi /‘ ) o ; ) >
/ pk4yritys? / / nko olemssa . suunnitelma e {

Kyll3 ) Kylld
Kylld '

Ei - Ei

yrityksen

Ei

Yy

Kuvio 1.1. Tiekartta strategiseen henkilostosuunnitteluun (Idhde: oma tulkinta.)
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Seuraavat kysymykset ovat oleellisia, kun yritykseen laaditaan henkiléstésuunnitelmaa:

e Tarvitseeko yritys satunnaisia, osa-aikaisia ja joustavia tyontekijoita?

e Aikooko yritys kouluttaa olemassa olevia tyontekijoita, palkata taidot jo omaavia uusia
tyontekijoita vai kenties ulkoistaa toita?

e Seuraako yritys tyontekijoiden sitoutuneisuutta, ja onko se valmis tekemaan
vastatarjouksen, mikali kilpaileva yritys tarjoaa tyontekijdlle parempaa palkkaa?

e Millaista tydvoimaa yritys tarvitsee tulevaisuudessa menestydkseen?

Yrityksen henkilostojohtamisesta vastuussa olevien tulisi ennakoivasti keskustella nykyisen
henkil0ston taitotasosta ja siitd, mita taitoja tulevaisuudessa tarvitaan.

Henkilostoresursointi on prosessien integroimista. Naita prosesseja ovat rekrytoiminen seka
henkiloston tydsuorituksen, potentiaalin ja lahjakkuuden hallinta sekd henkildiden
poistuminen yrityksen palveluksesta. Jotta koko henkilstéresursoinnin prosessi olisi tehokas,
tulee henkiloston valinta olla laadukasta. Huomiota tulee myo6s kiinnittaa siihen, kuinka
yrityksen tyontekijoita palkitaan, kehitetdan seka arvioidaan, miten heiddn palkkansa
muodostuu ja kuinka heidan terveyttdadn ja turvallisuuttaan tuetaan. Myds mahdollisia
konflikteja tulee pystya hallitsemaan.

Kuviossa 1.2 esitelty viisivaiheinen malli voi auttaa pk-yrityksia strategisen
henkiléstosuunnittelun kayttéonotossa.

Vaihe 1

Aseta strateginen
suunta

Vaihe 5

Seuraa, arvioi ja tarkasta

Strategisen
Vailha 41 henkilostosuunnittelun

malli Vaihe 2

iz Selvita tarjonta, kysynta

henkilostosuunnitelma

i ja niiden erot
kayttoon J

Vaihe 3

Luo
henkil6s6suunnitelma

Kuvio 1.2. Strategisen henkildstosuunnittelun malli (Iahde: oma tulkinta.)

31| Page
Henkilostohallinnon kasikirja pk-yrityksille



Mallin tarkoituksena on auttaa yrityksia vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:

1. Mika yrityksen strategia on?

Yritysstrategian ja henkilostostrategian tulisi olla samassa linjassa. HenkilostOstrategia riippuu
paljolti siita, keskittyyko yritys kasvuun, tyévoiman vahentamiseen vai kansainvalistymiseen.
Kuviossa 1.3 on esitetty se, miten henkilostostrategia yhdistyy yrityksen muihin strategioihin.

Strateginen

henkilosto

mm Palkkiojarjestelma

m TOimintastrategia

.9 _

0] Tyosuorituksen
-'CI_), hallinta

< Bm Henkilostostrategia

G Oppiminen ja
) — . .

?) B Markkinoinnin ja S
+ , B tyontekijasuhteet
'>:_ IT-ja y J

B Jdigitaalistrategia

Henkilostohallinnon

toimintojen strategia

Ymparistostrategia

Kuvio 1.3. Strategisen henkilostdosuunnittelun liittyminen yrityksen muihin strategioihin (Iahde:
oma tulkinta.)

2. Tunteeko yritys tyovoimansa?

Millainen ennuste on tyévoiman tarjonnalle ja kysynnalle? Yrityksen olisi hyva kerata tarkkaa
tietoa yrityksen sisdlta ja ymparistosta, jotta se kykenee vastaamaan seuraaviin kysymyksiin:
Mitka ovat yrityksen kriittiset tyot? Millaista kaavaa palkkauksen ja muiden kulujen osuus
yrityksen menoista on noudattanut? Millainen tdaman hetkinen tyémarkkinatilanne on?

Yrityksessa olisi hyva kiinnittad huomiota niihin alueisiin, joilla tyontekijéiden vaihtuvuus on
joko huomattavan korkea tai toisaalta huomattavan matala. Onko ongelmana kenties se, etta
tyontekijat lahtevat huonolaatuisen rekrytoinnin tai heikon esimiestyén vuoksi? Vievatko
kilpailijat henkilokuntaa? Milla tasolla henkiloston sitoutuminen on? Kuinka yritys voisi pitda
tyontekijan, joka suunnittelee lahtevansa?

Yrityksen tulisi pystya ennakoimaan nykyinen ja tuleva tydvoiman kysyntda seka
tydmarkkinatilanne niin, etta mahdollistetaan yrityksen kasvu ja tehokas toiminta. Yrityksen
johdon ja henkilostohallinnon tulisi konsultoida esimiehid, jotta pystytdan tunnistamaan
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henkilostoresursseihin tai henkildston tietoihin ja taitoihin liittyvia puutteita tai tarvittavia
muutoksia. Tassa tunnistamisessa apuna kannattaa kayttda seuraavia henkilostotietoja:
henkiloston maara, kyvyt, taidot, tietamys, sukupuoli, ikd, lahjakkuudet, tyontekijdiden
tyytyvaisyys, turvallisuus ja sitoutuminen, sairauspoissaolot, aikeet lahteda seka ulkoinen
tyévoimatilanne.

3. Kuinka muotoilla henkilostdsuunnitelma?

Henkilostosuunnitelmassa yritys kuvaa sen, kenen tyopanosta se aikoo kehittda, keita
tyontekijoita se kouluttaa tai sijoittaa uudelleen, kuinka tyontekijoitd ohjataan ja kuinka uusia
tyontekijoita palkataan yrityksen tavoitteiden mukaisesti. Suunnitelmassa otetaan kantaa
myos siihen, kuinka tyontekijoiden johtamista voitaisiin parantaa. Henkilostésuunnitelman
tulisi kuitenkin olla joustava ja ottaa huomioon mahdolliset muutokset yrityksessa ja sen
toimintaymparistdssa.

4. Kuinka henkiléstosuunnitelma otetaan kayttoon?

Ennen henkilostosuunnitelman kayttéonottoa on hyva ottaa huomioon oikea ajoitus ja
kdayttoonotosta mahdollisesti aiheutuvat kulut. Kayttéonottoon voivat vaikuttaa myos
henkilékunnan, ammattijarjestdjen tai lainsaadannon asettamat esteet.

5. Kuinka henkildstosuunnitelmaa arvioidaan?

Henkilostésuunnitelmaa on hyva arvioida niin, ettd otetaan huomioon kaikki yrityksessa
kulloinkin meneilladan olevat muutokset. Arvioinnissa henkiléstosuunnitelma on hyva
rinnastaa yritysstrategiaan ja miettid, onko suunnitelma ajankohtainen ja tehokas ja sisaltaako
se oleelliset asiat? Yrityksen tulee paattaa, kuinka usein suunnitelmaa tarkastetaan ja kuinka
se linkittyy muuhun yritystoiminnan suunnitteluun.

Kuviossa 1.4 on esitelty tehokkaan strategisen henkildstosuunnitelman osa-alueet. Kuten
kuviosta huomataan, strategiassa tulee ottaa huomioon niin yrityksen ulkoiset kuin sisdisetkin
haasteet ja reunaehdot ja sen tulee kattaa kaikki henkilostéhallinnon osa-alueet.
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Kuvio 1.4. Tehokkaan strategisen henkilostésuunnittelun komponentit (lahde: oma tulkinta.)

1.3 Strategisen henkilostosuunnittelun hyodyt pk-yrityksille

Pk-yritysten henkilostohallinto toimii usein pikemminkin reaktiivisesti kuin ennakoivasti.
Strategisella henkilostosuunnittelulla voisi olla kuitenkin paljon positiivisia vaikutuksia
yritykselle, kuten esimerkiksi yrityksen kyky mukautua muutoksiin ja ulkoisiin epavarmuuksiin
suunnittelun avulla. Henkildstostrategian puute voi johtaa siihen, ettd yritys on alttiimpi
keskeisten lahjakkuuksien ja osaamisen menetykselle sekd kykenematon hallitsemaan
tyovoimaan liittyvia epavarmuustekijoita tai henkildstokustannuksia.

Miten sitten korkeakouluyhteistyo voi hyodyttda yritysta sen henkilostosuunnittelussa? Pk-
yritykset voivat olla vastahakoisia palkkaamaan juuri korkeakoulusta valmistuneita (Woods &
Dennis 2009). Nama yritykset voisivat kuitenkin tarjota arvokkaita oppimiskokemuksia
korkeakouluopiskelijoille ja vastavalmistuneille (Walmsley, Thomas & Jameson 2006).
Yritykset hyotyvat paikallisten korkeakoulujen kanssa tydskentelysta myds tiedonsiirron seka
julkisen tutkimusrahoituksen muodossa (Freeman 2000). Pk-yritysten ja korkeakoulujen
tulisikin yhdessa kehittaa yritystoiminnan taitoja koulutuksissa, jotka hyédyttavat molempia
osapuolia (Westhead & Matlay 2005).

34| Page
Henkilostohallinnon kasikirja pk-yrityksille



1.4 Strategisen henkilostosuunnittelun kayttokohteita

Edella esitellysta strategisen henkilostosuunnittelun mallista on hyotya erityisesti pk-
yrityksille, jotka ovat ottamassa suunnittelua kdyttéon ensimmadista kertaa. Strateginen
henkildstdsuunnittelu sopii kaikille yrityksille, jotka haluavat kehittdaa henkiléstojohtamistaan
tehokkaammaksi. Henkildstosuunnittelu auttaa yrityksid muun muassa reagoimaan
odottamattomiin  muutoksiin, kuten keskeisia taitoja omaavien tydntekijoiden
irtisanoutumisiin tai dkillisiin sairauspoissaoloihin.

1.5 Kaytannon tyokalut

Alla  olevaa kysymyspatteristoa voi kdyttaa tydvoiman  analysointiin  seka
henkildstéjohtamisen suunnitteluun.

1. Mihin yritys on suuntaamassa?
J Miten yrityksen muut toimintasuunnitelmat sivuavat tyovoimakysymyksia?
. Missa yritys on nyt ja missa yritys toivoo olevansa kolmen vuoden paasta?
2. Millaisia mahdollisia poliittisia, ymparistéon liittyvid, sosiaalisia, teknologisia,

lainsdadanndllisia tai eettisia muutoksia yrityksen toimintaymparistéssa on
tapahtumassa (PESTLE-analyysi)? Miten nama mahdolliset muutokset tulevat
vaikuttamaan yrityksen tarvitseman tyovoiman kysyntaan ja tarjontaan?

o Missa maarin yritys on valmistautunut ndihin tilanteisiin?

3. Onko yrityksella tarpeeksi tietoa henkilostosuunnitelman tekemiseen ja
toteuttamisen?

o Kuinka yritys ottaa huomioon puutteet henkildston tietotaidoissa? Kehittdaako
se olemassa olevan henkildston taitoja vai rekrytoiko se ulkoisia taitoja?

J Mitkd ovat henkiléstosuunnitelman vaikutukset budjetteihin ja muihin
organisaation toiminnan osa-alueisiin?
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Tarkastuslista
v Onko yrityksen henkiléstdsuunnitelma linjassa yritysstrategian kanssa?
v" Onko yritys valmis palkkaamaan ei-perinteisid tyéntekij6itd (kuten harjoittelijat,
vapaaehtoistyontekijat, ikdantyneet)?
v\ Kayttdako yritys paikallista korkeakoulua resurssina?

v' Mitka ovat yrityksen keskeiset haasteet ihmisten resursoinnissa?

Y . s

Sanasto

Henkiloston resursointi Henkildstdn ja muiden tydntekijoiden, kuten
vapaaehtoisten ja harjoittelijoiden hankinta, kehittdminen,
sailyttaminen ja lahteminen yrityksen palveluksesta.

Strateginen Henkiloston suunnittelua huomioon ottaen tuleva kysynta
henkilostosuunnittelu ja tarjonta.

Tyonantajalupaus Tyonantajalupaus kasittaa tyontekijan palkan, korvaukset ja
edut, jotka organisaatio tarjoaa vastineeksi tyontekijan
taidoille, kyvyille ja kokemukselle. Tydnantajalupauksessa
yritys kayttaa tyontekijakeskeistd ldahestymistapaa, joka
auttaa yritysta erottautumaan tyonantajabrandinsa avulla.

Ty6voima Ryhma ihmisid, jotka tyoskentelevat joko yrityksessa,
alueella tai maassa.
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Luku 2: Rekrytointi

Yrityksen koko voi vaikuttaa usealla tavalla sen rekrytointimahdollisuuksiin.
Verrattuna isompiin kilpailijoihin pienelld yrityksella on usein rajallinen budjetti
varattuna tyontekijoiden houkutteluun ja rekrytointiin. Pk-yritysten brandi ei ole
valttamatta myoskaan kovin hyvin tunnettu. Yksi tyontekija voi olla kuitenkin suuri
tekija pienessa tyoyhteisossa, joten virherekrytoinnit voivat aiheuttaa ongelmia.
Tarkea rekrytointi voi joko rakentaa tai heikentaa yrityksen menestysta.

Mutta muista:

’Jokainen yritys — jopa tunnistettavimmat brandit maailmassa — aloittaa pienesta. Ei
ole valia, millaisia kasvusuunnitelmia yritykselld on, tarkeintd menestyksen kannalta
on palkata oikeita taitoja.’

(Lock & Reilly 2018.)

' e Miten loydat oikeat ihmiset oikeaan aikaan?

e Miten tunnistat avoimissa tyOpaikoissa tarvittavat taidot ja
kompetenssit?

e Miten houkuttelet lahjakkaat henkilot hakemaan yritykseen?

e Mita rekrytointimenetelmia ja -kanavia yrityksesi pitdisi kayttaa?

e Miten hoidat rekrytoinnin taloudellisesti ja resursseja sadstaen?

e Miten hyddynndt parhaiten sosiaalisen median tehoa
rekrytoinnissa?

2.1 Rekrytointi pk-yrityksissa

Pk-yritysten on tarkeaa suunnitella henkiloston rekrytointiprosessi tehokkaasti. Paadmaarana
rekrytointi- ja valintaprosessissa on saavuttaa kustannustehokkaasti oikea maara patevia
tyontekijoita vastaamaan yrityksen henkilostotarvetta. Osana rekrytointiprosessia yrityksessa
tulee analysoida avoin tehtdva ja miettia, tarvitseeko tehtava uudelleensuunnittelua. Mikali
tehtavaa aiotaan markkinoida, tulee arvioida tarkoituksenmukaisimmat markkinointikeinot.

Mikali yritys aikoo rekrytoida tyontekijan ulkopuolelta, tulee ensin miettia ja maaritella oikeat
kanavat potentiaalisten hakijoiden 16ytamiseksi. Kaikilla rekrytointimenetelmilld on etunsa ja
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heikkoutensa. Onkin tarkeaa harkita, mikd menetelmista on kaikkein tehokkain auttamaan

oikeiden henkiloiden [oytamisessa.

Pk-yrityksissa henkiloston rekrytointi tapahtuu usein verkostojen ja epavirallisten kontaktien
kautta. Joskus yritykset myos palkkaavat omistajan sukulaisia sosiaalisen sitoumuksen vuoksi.
Pienemmat organisaatiot kayttdavatkin usein epadvirallisia rekyrointikanavia (Wapshott &
Mallett 2016). Yleensa on niin, ettd mita isompi yritys on kyseessa, sitd useampia ja kalliimpia

metodeja se kdyttaa. Kuviossa 2.1 on esitelty rekrytoinnin kartta.

Rekrvtoinnin tiekartta

Maarita kohteesi:

Suunnittele

Mainostettu? C .
rekrytointi mainosx«x

I(vllﬁT l'

Vapaa Analysoi Maarlté - . Julkalsel . : .
tydpaikka —"*" tybnkuva | I?* rekrytointi > rlekryfmmtl > Valintaprosessi
Kylla -kanava(th« -ilmoitus
|<.,.||5‘ "
Maarita uusi
tyonkuva ,

* Tyonkuvan madrittaminen: Maarita tehtdvan laajuus, kelpoisuudet, taidot,
minimivaatimukset, vaadittava tyokokemus ja raportointivelvollisuudet.

*ok Rekrytointikanavien maarittely: Sanomalehdet, korkeakoulut, te-toimisto,
tyontekijoiden omat verkostot, sisdiset siirrot, internetin ja/tai sosiaalisen
median rekrytointikanavat.

%k k%

Rekrytoinnin mainostaminen: Analysoi mainospaikan vahvuudet ja heikkoudet.

Mainos vaikuttaa tydnantajamielikuvaan ja brandiin. Sen tulee olla yrityksen

arvojen mukainen.

Kuvio 2.1. Rekrytoinnin tiekartta (Iahde: oma tulkinta; mukaillen Armstrong & Taylor 2014;

Koubek 2012.)
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2.2 Erilaisia rekrytointimenetelmia

e Hyodyt — ilmainen, voit Ioytda tyontekijan nopeasti laajasta
TE-PALVELUT tietokannasta.
¢ Haitat — vaikea loytaa tietyn alan osaajaa.

TE-toimisto on yleinen vayla rekrytoinnissa. Avoimen paikan ilmoittaminen on helppoa ja
ilmaista. Se ei kuitenkaan ole tehokasta kaikkia tyotehtavia ajatellen.

HENKILOSTO- o Hyodyt - tar!'paa \.{alr.r.\ii.ksi v.alitut. ghd"o.kllfaat, voi olla nopea,
PALVELU- sadstaa aikaa vahentamalla hallinnollisia toita.
YRITYKSET e Haitat — kallis, voi tuoda epasopivia ehdokkaita, toisinaan tarjoaa

vain madraaikaisia tyontekijoita.

Henkilostopalveluyritysten palvelut ovat hyoédyllisia silloin, kun etsit amattitaitoisia ja
hyvinkoulutettuja tyontekijoita.

* Hyodyt — tuovat soveliaat ehdokkaat ylimman johdon paikoille,
SUORAHAKU/ nopeat tulokset, rekrytoi myos ulkoimailta, voi olla
KONSULTIT kustannustehokas.
e Haitat — erittdin kallis, vain ylimmalle johdolle, ehdokkaat
kykyjenetsijan verkoston ulkopuolelta voidaan hylata.

Jos etsit erittdin patevia ehdokkaita, valitse suorahakupalvelu ylemmalle johdolle
(headhunting). Ole valmis maksamaan siitd, ettd suorahaku voi auttaa sinua oikeiden
henkildiden loytamiseksi.

e Hyodyt — runsaasti hakijoita, edullinen tapa, saat helposti paljon
tietoa hakijoista, helppo tapa viestia, kasvattaa tyonantajabrandia.

REKRYTOINT_I_ e Haitat — ei henkil6kohtaista kontaktia hakijoihin, voi tulla paljon

INTERNETISSA epapatevia hakijoita, hakemusten kasittelyyn menee paljon aikaa,
yrityksen pitaisi olla koko ajan lasna urasivustoilla ja sosiaalisessa
mediassa.

Tama on hyvin kayttokelpoinen kanava, jolla tavoitetaan runsaasti hakijoita pienin
kustannuksin. Internet ei ole kuitenkaan sopiva kanava, jos rekrytoinnin kohteena ovat
erityisen patevat ja erikoistuneet tyontekijat. Hakijoita tulee yleensa paljon, jolloin taytyy olla
valmis kasittelemaan hakemuksia ja varaamaan siihen aikaa. Lisaa tietoja sosiaalisen median
hyédyntamisesta rekrytoinnissa l6ytyy taman kasikirjan esimerkkitapauksista.
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YHTEISTYO ¢ Hyédyt — padkanava vastavalmistuneille tulevaisuuden kyvyille.

OBV LVRVIIS N o Hajtat — aikaa vievaa, voi olla kallista, valmistuneet ilman
KANSSA tyokokemusta eivat valttamatta sovi kaikkiin tehtaviin.

Naiden lisdksi ilmoitustaulut, paikalliset tai kansalliset sanomalehdet, ammatilliset
erikoislendet tai rekrytointitapahtumat ovat varteenotettavia keinoja etsid parhaita
ehdokkaita tyohon.

2.3 Sosiaalinen media rekrytointityékaluna

Tana paivana sosiaalinen media on osa jokapaivadista elamaa. Sosiaalisen median tyokalut ovat
tarkeitd verkostoitumisessa ja rekrytoinnissa (Horvatova, Blaha & Copikova 2016). Kayttijien
maara kasvaa nopeasti, myos aikuisten ja vanhempien henkildiden keskuudessa. Sosiaalinen
verkosto voi palvella organisaation sisdlla kommunikointikanavana ja myds yrityksen ja
asiakkaiden valilla.

Ainutlaatuisen sosiaalisesta mediasta tekee se, ettd sinne on mahdollisuus luoda oma profiili
ja tehdd omasta sosiaalisesta verkostosta julkinen. Sosiaalisen median kautta tapahtuvissa
rekrytointiprosesseissa voi tulla esiin kuitenkin myds ongelmia. Organisaation maine voi
tuhoutua helposti sosiaalisessa mediassa. My0ds patevien hakijoiden maara voi sielld vaihdella
runsaasti. Jos halutaan kohdistaa rekrytointi nuoreen sukupolveen (Y- ja Z-sukupolvet),
sosiaalisen median kdyttaminen on toimiva tapa. Rekrytointiin sopivia sosiaalisen median
kanavia ovat mm. Facebook, LinkedIn ja Instagram.

Sosiaalista mediaa voi myos kdyttaa saadakseen tietoa hakijoista. Rekrytoija voi kayda lapi
hakijoiden profiileja Facebookissa, Twitterissd, Instagramissa tai Linkedlnissa. Hakijoiden
seulonta voi auttaa nopeasti hankkimaan lisdtietoa, jota ei ole mainittu CV:ssa. Tietojen
hakemisessa kannattaa kuitenkin huomioida se, etta ei syrji ketdaan ja kunnioittaa hakijoiden
yksityisyytta. (Foot, Hook & Jenkins 2016.)

2.3.1 Facebook

Facebook on yksi parhaista tyokaluista houkutella nuoria tyontekijoitd. Maksullinen
mainostila auttaa suoraan kohdeyleisén saavuttamisessa, yritys voi helposti valita, kenelle
mainos ndytetdaan. Kohdentamisen mahdollistamiseksi Facebook kerda kayttdjadataa.
Kuviossa 2.2 on esitelty kaavio Facebookin hyodyntamisesta rekrytoinnissa.
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Kuvio 2.2. Nain rekrytoit Facebookissa (Foot, Hook & Jenkins 2016; Prokopova 2018.)

2.3.2 Linkedin

LinkedIn on sosiaalisen median kanava ammattilaisille. Sen kayttamista rekrytoinnissa puoltaa,
ettd useat ammattilaiset ovat niin sanotusti tydnhaun passiivisessa tilassa. Talla tarkoitetaan
sitd, etteivat he ole aktiivisesti etsimdssa toita, mutta harkitsevat kylla mielelldan tarjottuja
mahdollisuuksia. LinkedInin kautta pystyy helpommin kontaktoimaan tallaisia henkildita.
Yrityksen LinkedIn-profiilin tulisi olla houkutteleva ja kertoa mahdollisimman paljon yrityksen
toiminnasta, jolloin ihmisten on helpompi kiinnostua yrityksestd ja harkita, olisiko juuri se
sopiva mahdollisuus heille (LinkedIn 2018).

Toinen vaihtoehto on kayttaa LinkedIn Jobsia. Se etsii potentiaalisia ehdokkaita
automaattisesti yhteensopivuutta mittaavien algoritmien avulla ja ammatillisten yhteiséjen
kautta. LinkedInin kayttamisesta rekrytoinnissa VOi lukea lisaa  taalta:
https://business.linkedin.com/#.

2.3.3 Instagram

Instagram on sosiaalinen verkosto kuvien jakamiseen. Padperiaate on ettd ihmiset jakavat
kuvia tai enintdan minuutin pituisia videoita (usein kdytetaan erilaisia filtereita, joilla saadaan
lisattya kiinnostavuutta). Instagramia ei ole mahdollista kdyttaa ilman kuvia.
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Perusohjeet Instagramin kayttamiseen

Luo profiili

Pida kayttajanimi yksinkertaisena

Lisaa profiilikuva

Lisaa kuvaus yrityksesta

Jaa kiinnostavia kuvia/videoita

Jaa usein

Kayta hashtageja

Pyyda palautetta

Vastaa kommentteihin

Ole omaperdinen

Hallitse viimeisimmat 1G trendit

@eee@ee@@@@@@

Kuvio 2.3. Perusohjeet Instagramin kayttamiseen (ldhde: oma tulkinta.)

Kuinka luot Instagram-profiilin?

1) Pida kayttdjanimi yksinkertaisena
Kayttdjanimen tulisi olla mahdollisimman helppo ja helposti |6ydettivissa. Ald kayti
symboleja tms.

2) Kayta koko nimed
Ihmiset l16ytavat yrityksen koko nimen perusteella, joten ala kayta lyhenteita.

3) Lisda yksinkertainen profiilikuva
Yleisin yritysten profiilikuva on yrityksen logo.

4) Lisaa yksinkertainen esittely
Voit mainita, etta kyseessa on yrityksesi aito profiili, mutta muuten anna kuvien puhua
puolestaan. Ketaan ei kiinnosta, etta tuotteesi ovat parhaita ja halpoja, jos kuvasi ovat
huonoja.

5) Luo oma uniikki hashtag #
Yritykselld on hyva olla oma ja omaperdinen hashtag. Nain ihmiset voivat myos kayttaa sita
omissa kuvissaan (esim. Nike #justdoit).
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6) Linkit nettisivuille ja muiden sosiaalisten medioiden tileille
On tarkeaa, etta profiilissa on linkit yrityksen nettisivuille ja muille sosiaalisen median tilelle,
mutta varmista, etta nettisivusi toimivat mobiililaitteissa.

7) SISALTO, SISALTO, SISALTO!
Profiilisi voi olla paras, mutta se on hyodyton, jos et jaa laadukasta sisaltoa.

Vinkki: kdyta kiinnostavia kuvia, jaa usein ja sadnnollisesti, sitouta yhteiso (vaadi palautetta
alaka unohda vastata seuraajiesi kommentteihin).

2.4 Kysymyksia pohdittavaksi

1. Kun rekrytoit, kdaytatko systemaattisia askeleita luodessasi tyopaikkailmoitusta?

2. Otatko huomioon hyodyt ja haitat markkinointityokalusta, jota kaytat tyopaikan
mainostamisessa?

3. Annatko aina vastauksen tai annatko palautetta kaikille hakijoille, jotka ottavat sinuun
yhteytta myds sosiaalisen median kautta?

2.5 Lopuksi

Pk-yritykset voivat kayttaa joko useita erilaisia tai vain yhta valittua tyokalua rekrytointeihinsa.
Naita tyokaluja on kuvailtu lisdd monissa henkiléstéhallinnon oppaissa. Hakijoiden tarpeisiin
ja odotuksiin tulevaa tyopaikkaa kohtaan vaikuttavat mm. perhetausta ja -tilanne, kulttuuri ja
kokemukset. Siksi onkin tarpeen sdanndllisesti miettida ja tarkastella juuri niiden
tyonhakijoiden tarpeita ja toiveita, joista yrityksessa ollaan kiinnostuneita.

Maailma muuttuu tana paivana nopeasti. Mika on tehokasta tanaan, ei valttamatta ole sita
huomenna. Verkostot kuitenkin ovat usein kestavid. Nykyiset sukupolvet kayttavat tiettyja
sosiaalisen median kanavia ja tulevat sukupolvet taas joitakin toisia. Yritykset, jotka eivat
kayta sosiaalisia verkostoja hyvakseen, eivat padse hydodyntamaan niiden kaikkea potentiaalia.

@Pyséhdyspaikka: Esimerkkitapaus 2.1 Suomi

SHARPEN-ryhma 2019: Tama tutkimus keskittyy pk-yritysten korkeakoulusuhteisiin.
Tutkimuskirjallisuuden perusteella Z-sukupolven tarpeita on verrattu aiempien sukupolvien
tarpeisiin. Ndma eroavaisuudet kannattaa ottaa huomioon nuoria kykyja rekrytoitaessa.
Suositukset  sisdltavat  pk-yrityksille  kdytanndon  keinoja nuorten tyodntekijoiden
houkuttelemiseen. Naditd keinoja ovat mm. korkeakoulujen tapahtumissa luennoiminen ja
tyopaikkojen mainostaminen opiskelijoille suunnatuissa sovelluksissa. Lisaksi esitellddn
tarkistuslista yrityksen nakyvyydesta potentiaalisten tyontekijoiden keskuudessa.

Linkki tutkimukseen: https://sharpen.ef.tul.cz/upload/CH2case7a.docx
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Kaytannon tyokalu esimerkkitapauksesta 2.1

Tarkistuslista yrityksen nakyvyydesta korkeakouluopiskelijoiden keskuudessa.

Vuosittain

Osallistu korkeakoulun uramessuille.
Tiedota opiskelijoita uramahdollisuuksista.
Tiedota opiskelijoita yrityksesi tarjoamista eduista.
Laheta yrityksestasi vierailevia luennoitsijoita korkeakoulun tapahtumiin.
Tiedota opiskelijoita uramahdollisuuksista
Tiedota opiskelijoita tydmahdollisuuksista ja vaadittavista patevyyksista.
Maaliskuu: [Imoita kesatyopaikoista.
Jarjesta tyopajoja kohderyhmille.
Osallistu yhteisjulkaisuihin valituilla kanavilla.

Puolivuosittain

Jarjesta yritysvierailuja opiskelijoille.

Tiedota opiskelijoita uramahdollisuuksista.

Tiedota opiskelijoita yrityksesi tarjoamista eduista.
Lokakuu, maaliskuu: Tarjoa opiskelijoille harjoittelupaikkoja.
Tarjoa opiskelijoille projekteja yhdessa korkeakoulun kanssa.

Tarvittaessa

Tarjoa opiskelijoille projekteja yhdessa korkeakoulun kanssa.

Pida yrityksen sosiaalinen media ja nettisivut ajan tasalla.

Paivita kaikki tarvittava tieto tyopaikoista ja muista mahdollisuuksista yrityksen
nettisivuille.

Tarjoa tyopaikkoja Tuudo-sovelluksessa tai muissa opiskelijoiden kayttamissa
sovelluksissa.

Osallistu yhteisjulkaisuihin valituilla kanavilla.

Tarkistuslista korkeakouluopiskelijoiden rekrytoimiseen

IImoita avoimista tyopaikoista sosiaalisessa mediassa.

IlImoita avoimista tyopaikoista korkeakoulujen opettajille.

Tarjoa tyopaikkoja Tuudo-sovelluksessa tai muissa opiskelijoiden kayttamissa
sovelluksissa.

[Imoita avoimista tydpaikoista verkossa esim. mol.fi, monster.fi, ovi.fi.

Jarjesta viestintakanava hakijoiden ja tyénantajan valille.

Jaa avoimista tyopaikoista kaikki tarvittava tieto.
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Painota erityisesti ndita asioita:

ystavallinen, avoin ja mukava tyoymparisto

tilaa luovalle ajattelulle

uramahdollisuudet yrityksessa ja alalla

koulutustuki ja -mahdollisuudet, jotka auttavat tyontekijoita kehittymaan

yrityksen arvot (tyontekijakeskeisyys, vihreat arvot ja ymparistdarvot).

Tarkistuslista

v' Oletko maarittdnyt, minkilaisia tydntekijoita etsit (tydnkuvaukseen sopivat henkilot)?

v Oletko valinnut oikean tehtdvanimikkeen?

v' Tiedatko, mita uudet tyontekijasi tai hakijat odottavat?

v' Oletko paattanyt, mitka rekrytointitydkalut ovat kaikista tehokkaimmat (minne laittaa
tyopaikkailmoitus)?

v' Sisaltdako tyopaikkailmoituksesi kunnollisen informaation (tyétehtavat, vaadittavat
taidot, palkan, yhteystiedot jne.)?

v

Jos kaytat sosiaalista mediaa rekrytoinnissa, oletko luonut tyonantajabradia tukevan
profiilin esim. LinkedIniin, Facebookin tai Instagramiin? Jos et ole, kayta
esimerkkitapaustamme apunasi.

Huomaa, ettd vastaessasi naihin kysymyksiin kannattaa harkita eri lahestymistapaa
tavoittaaksesi XYZ-sukupolvet.
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Sanasto

Rekrytointikanavat Rekrytoinnissa kdytettavat kanavat sisdltden sanomalehdet,
aikakauslehdet, internetin rekrytointitoiminnot, TE-toimiston,
sosiaalisen median, korkeakoulusuhteet ym.

Sisdinen rekrytointi Tyopaikkojen tayttaminen jo vyrityksessa tyodsuhteessa olevilla
tyontekijoilla.

Sosiaalinen media LinkedIn, Facebook, Instagram ym.

Ulkoinen rekrytointi Tyopaikkojen tayttaminen yrityksen ulkopuolisilla henkililla.

Tyon analysointi Prosessi, jossa tunnistetaan kaikki tieto, jota tarvitaan
tyopaikkailmoituksen luomiseen.

Tyonantajabrandi Positiivisen  tyonantajamielikuvan luominen  tyontekijoiden
houkuttamiseksi.

Tyon kuvaus Tarkka kuvaus tyotehtdvistda haettavassa paikassa (sisaltda
tehtavat, vastuut, tydmaaran, vaatimukset ym. tyohon liittyvat
asiat).

Tyontekijan suositus Nykyinen tyontekijasi suosittelee yritystasi mahdolliselle hakijalle,
jonka han tuntee.
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Videolinkit

TSekki

®* SHARPEN Case 2017 (Prokopova) Lisatietoja rekrytoinnista
saat  osoitteesta:  https://www.powtoon.com/online-
presentation/g7LI2FOGrkS/?mode=movie#/

Saksa

e SHARPEN Case 2019: Vastuullisen rekrytoinnin tyékalun
kaytto:
https://www.youtube.com/watch?v=Ec4Qand Xg0&t=59s

Suomi

e SHARPEN Cases 2019: Nuorten kykyjen rekrytointi
korkeakoulusuhteiden avulla:

1. SHARPEN team 1: https://voutu.be/b2x48EpWF34

2. SHARPEN team 2: https://youtu.be/b6-eRhC9ALA
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Luku 3

Henkiloston vaihtuvuus ja henkildston
pysyvyyden hallinta
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Luku 3: Henkiloston vaihtuvuus ja henkiloston

pysyvyyden hallinta

KUINKA SAADA TYONTEKIJAT PYSYMAAN YRITYKSESSA?

Godalle oli erittdin vaikea paiva, kun han sai kaksi eroanomusta. Surullisinta on,
ettda tama on neljas kerta kahden kuukauden aikana, kun tyontekijéita on
eronnut.

Yritys on pieni vapaa-aika- ja urheilukeskus. Yrityksen tavoitteena on tarjota
asiakkaille laadukkaita erityispalveluita urheiluun ja terveyteen. Sen tavoitteena
on olla paras yritys aktiivisen vapaa-ajan palveluille Klaipedassa.

Talla hetkelld vyritys keskittyy kuitenkin enemman uusien tyontekijoiden
etsimiseen ja kouluttamiseen kuin omien tavoitteidensa saavuttamiseen. Yritys
tarvitsee asiantuntijoita, jotka tuntevat yrityksen tarjoamien palveluiden
erityispiirteet, joten tyontekijan eroaminen on yritykselle kallista ajallisesti,
rahallisesti seka taidollisesti. Tihed tyontekijoiden vaihtuvuus lannistaa
tyontekijoita ja vahentaa tuottavuutta.

Yritys ei ole koskaan aikaisemmin kokenut ndin suurta tyontekijoiden
vaihtuvuutta.

Kuinka pk-yritykset voivat vastata tahan haasteeseen?

Lahde: SHARPEN-tutkimus, 2018

e Onko organisaatiossasi henkiloston vaihtuvuuden ongelma?

e Mitka ovat suurimpia syita henkildston irtisanoutumisille?

e Miten voit vahentdaa henkiloston vaihtuvuutta tai lisdtda sen
pysyvyytta?

3.1 Mita on henkiloston vaihtuvuus?

Henkiloston vaihtuvuus on yksi henkildstohallinnon peruskasitteista, ovathan tyontekijat
organisaation tarkein voimavara (Fursso 2015). Avainhenkilén menettamisella voi olla erittain
suuri vaikutus organisaatioon. On sanottu, ettd ei ole olemassa koko elaman kestavaa tyota
ja toisaalta tyontekijat, jotka yritys eniten haluaa pitda itsellddn, ovat usein valmiimpia
lahtemaan paremman tyotarjouksen perdan (Armstrong 2017).
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Organisaatioiden haasteena onkin se, kuinka saada henkilostod, eli yrityksen tarkein
rakennuspalikka, pysymaan yrityksessa ja ndin kasvattamaan sen kilpailukykya. Henkiloston
vaihtuvuus korreloi nimittdin suoraan tuottavuuden ja tavoitteiden saavuttamisen kanssa
(Fursso 2015). Kuviossa 3.1 on esitetty tiekartta siitd, miten hallita tyontekijoiden vaihtuvuutta.

Tyontekijoiden vaihtuvuuden hallinnan tiekartta

Onko
yrityksessasi
ongelmana
tyontekijoiden
lahteminen?

Identifioi syyt, miksi

Ei

tyontekijat lahtevat.

Tunnista avaintehtavat,
joissa nopeasti vapautuva

Mittaa saannollisesti
tyontekijoiden
vaihtuvuutta.

paikka vaikuttaa
negatiivisesti
liiketoimintaan.

Luo strategia henkilston
pysyvyydelle. Uudista palkkio-
ja johtamisjarjestelma.

Kuvio 3.1. Tiekartta tyontekijoiden vaihtuvuuden hallintaan (Iahde: oma tulkinta.)

Henkiloston vaihtuvuuden kasitteelle on useita maaritelmia, mutta yksinkertaistettuna se
voidaan maaritella niiden tyontekijoiden prosentuaalisena maarana, jotka lahtevat yrityksesta
tiettyna ajanjaksona ja korvataan uusilla tyontekijoilla (Armstrong 2017). Vaihtoehtoisesti
(Abassi & Hollman 2000) se voidaan madritella tyontekijoiden kiertona tyomarkkinoilla,
toiden, yritysten ja ammattien valilla seka tyottomyyden ja tyollistymisen valilla.

Ihmiset lahtevat organisaatioista useista syistd, ja henkiloston vaihtuvuutta voi ilmeta
jokaisessa yrityksessd. Henkiloston vaihtuvuus organisaatiossa voi olla vapaaehtoista tai
vastentahtoista. Tutkimusten mukaan jalkimmdinen on yleensa organisaatiolle paras
vaihtoehto, mutta vapaaehtoinen vaihtuvuus sen sijaa voi olla vahingollista (Loquecio ym.
2005).
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[ Vaihtuvuus ]

Vapaaehtoinen: Vastentahtoinen:
Tyontekijan aloittama Organisaation aloittama

Kéytéanndllinen: Epdkéytannéllinen:
Ei harmia organisaatiolle Harmillinen organisaatiolle

Vdistdmaton: Valtettava:
Qrganisaatio ei pysty toimillaan Organisaatio voi toimillaan estda

estdmaddn tapahtumisen

Kuvio 3.2. Henkiloston vaihtuvuus (Allen ym. 2010.)

Kuten kuvio 3.2 osoittaa, vaihtuvuus voidaan jaotella vapaaehtoiseen ja vastentahtoiseen.
Vapaaehtoisen vaihtuvuuden aloittaa tyontekija: han esimerkiksi irtisanoutuu ottaakseen
toisen tyon. Vastentahtoisen vaihtuvuuden aloittaja on organisaatio: yritys esimerkiksi
irtisanoo tyontekijan organisaation muuttumisen vuoksi. Epakaytanndllinen vaihtuvuus on
harmillista organisaatiolle ja se voi esiintya usealla tavalla, kuten ahkerien tai harvinaisia
taitoja omaavien tyontekijoiden Ildahtemisena, naisten tai vahemmistdjen edustajien
[ahtemisen seurauksena kaventuneena diversiteettind ja suurten |ahtomaarien aiheuttamina
korkeina kuluina. Vastakohtaisesti kaytannollinen vaihtuvuus ei vahingoita organisaatiota.
Esimerkkeja tamankaltaisesta vaihtuvuudesta ovat sellaisten heikosti suoriutuvien
tyontekijoiden ldhteminen, jotka ovat helposti korvattavissa. Osaa vapaaehtoisesta
vaihtuvuudesta pidetdan valtettdvana ja osaa vadistamattomana. Esimerkiksi tyontekijan
tyytymattomyys tydhon on organisaation hallittavissa, mutta tyontekijan paatdkseen lahtea
terveysongelmien vuoksi ei voida vaikuttaa merkittavasti. (Allen ym. 2010.)
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3.2 Mika aiheuttaa henkiloston vaihtuvuutta?

Sille, miksi ihmiset ldhtevat organisaatioista, voidaan esittda kaksi eri mallia. Allen (2010)
kutsuu naita organisatorisen tasapainon teoriaksi ja laajentuvaksi malliksi.

Ensimmaisen mallin mukaan monet tyontekijat, jotka ldhtevat, vertaavat nykyista tyotaan
omiin mahdollisuuksiinsa. Sen pohjalta he tekevat suunnitelmia ja mahdollisesti aloittavat
tyonhaun. Jos tyontekija kokee saavansa tyoltd enemman kuin han sille antaa, han
todennakoisemmin jaa yritykseen. Lahtemiseen vaikuttaa myds tyotekijan halu ja se, miten
helppoa hanelle on lahtea organisaatiosta.

Laajentuvan mallin mukaan tyontekijan paatokseen jattaa nykyinen tydnsa on olemassa nelja
erilaista polkua: tyytymattomyys, paremmat vaihtoehdot, suunnitelman seuraaminen ja
[ahteminen ilman suunnitelmaa. Tyytymattomyyden koetaan olevan tavallisin syy henkiloston
vaihtuvuuteen. Tyytymattomyyteen voi johtaa esimerkiksi heikko sitoutuminen
organisaatioon, huonot valit esimiehen kanssa, roolien epaselvyys, huono yhteishenki
tyOpaikalla tai paatoksentekoon osallistumattomuus. Paremmat vaihtoehdot taas
tarkoittavat sitd, etta tyontekija vaihtaa houkuttelevampaan tyohon riippumatta siitd, onko
han tyytyvdinen senhetkiseen tehtavaansa. Suunnitelman seuraaminen viittaa tyontekijaan,
joka ldhtee ennaltasuunnitellun tapahtuman seurauksena, esimerkiksi raskauden vuoksi.
IIman suunnitelmaa toimiminen on vaihtuvuutta, joka johtuu impulsiivisesta reaktiosta tai
toiminnasta. Usein se on tyontekijan vastaus negatiiviseen shokkiin, kuten esimerkiksi
tilanteessa, jossa haviteltu ylennys annettiin kollegalle.

”0On sanottu etta tyontekijat eivat jata yrityksia, he jattavat ihmiset.” — Dale Carnegie

3.3 Henkiloston vaihtuvuuden mittaaminen

Henkiloston vaihtuvuutta mitataan tyovoiman vaihtuvuuden indeksilld. Joskus termiin
viitataan "tydvoiman tuhlauksen indeksina”. Perinteinen indeksi lasketaan yleensa vuosittain,
ja se mahdollistaa tulevaisuuden tappioiden laskemisen, mikd auttaa suunnittelemisessa ja
vaihtuvuuden syiden selvittdmisessd. (Armstrong 2017.) Organisaation tulevaisuuden
suunnittelun kannalta on tarkeda mitata tyovoiman vaihtuvuutta ja selvittaa syyt ihmisten
lahtemiseen. Tyovoiman vaihtuvuuden mittaamiseen on useita menetelmia. Yksi ndista on
alla esitelty tyovoiman vaihtuvuuden indeksi. Se on perinteinen laskukaava, jossa ldhtijoiden
maara tietylld ajanjaksolla jaetaan tyontekijoiden méaaran keskiarvolla samalla ajanjaksolla.
Tama tulos kerrotaan sadalla. Tuloksena saadaan lahtdvaihtuvuus prosentteina.

Lahtijoiden maara tiettyna aikana
(yleensa yksi vuosi)

X 100
Tyontekijamaadran keskiarvo samana

ajanjaksona
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Toinen tarkea suunnittelun apuvaline on selviytymisasteen laskeminen. Selviytymisaste
mittaa niiden tyontekijoiden maaraa, jotka tietyn ajan jalkeen ovat yha organisaation
palveluksessa. Esimerkiksi, jos organisaatiossa on kymmenen harjoittelijaa ja vuoden jalkeen
heita on enda viisi, selviytymisaste on 50 %. Selviytymisaste on myds kaytanndllinen
rekrytoinnin tehokkuuden mittaamisessa.

Henkiloston vaihtuvuus on yhteydessa taloudelliseen tilanteeseen. Kun talous voi hyvin,
tyovoiman vaihtuvuus lisdaantyy, koska silloin on enemman mahdollisuuksia vaihtaa
tyopaikkaa. Taantuman aikana tyévoiman vaihtuvuus vahenee, koska avoimia tyétehtavia on
vahemman.

Vaihtuvuusaste voi olla erilainen eri toimialoilla. Jalleenmyynti ja ravitsemispalvelut ovat
suurimman vaihtuvuusasteen aloja (vaihtuvuus yli 40 % viime vuosina). Julkisten palveluiden
vaihtuvuusaste taas on yksi alhaisimmista (noin 10-11 %).

3.4 Vaihtuvuuden ennustaminen

Joskus on mahdotonta saada sellainen tyontekija jdamaan, joka on jo paattanyt lahted. On
kuitenkin mahdollista ennakoida tyontekijan lahtdpaadtos ja toimia sen estamiseksi.

Kuvio 3.3 tiivistaa vaihtuvuuden tekijat. Ennusteet on listattu heikoimmasta vahvimpaan.
Vaikka naiden ennusteiden vahvuus voi vaihdella tyon, yritysten, toimialojen ja yksilollisten
tilanteiden mukaan, on listaus kuitenkin hyodyllinen. Organisaation johdon kannattaakin
seurata erityisesti vahvoja muuttujia vaikkapa tyontekijakyselyiden avulla.

Kaavion mukaan palkalla ei valttamatta ole niin suurta painoarvoa henkiléston vaihtuvuuteen
kuin voisi luulla; palkkatyytyvaisyys on suhteellisen heikko ennuste tyontekijan jaamiselle.
Taman vuoksi palkankorotuksien ja bonuksien antaminen houkuttimina organisaatioon
jaamiselle ei valttamatta ole tehokkain tapa kohdata vaihtuvuutta. Myos demografiset taustat,
kuten koulutus, siviilisaaty, sukupuoli tai kansallisuus, ovat heikkoja ennusteita
vaihtuvuudesta. (Allen ym. 2010.)

ﬂ

A
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Pysyvyyteen Tuloksen
vaikuttavat tekijat Stressi Uramahdollisuudet oikeudenmukainen Perhevastuut
jako

Organisaation

. ’ TyOsuoritus a Koulutus
sitoutuminen

Tyytyvaisyys Osallistuminen
palkkaan paatoksentekoon

Suhde esimiehiin Siviilisaaty

Selvasti maaritellyt Tayttyneet tyohon

roolit e Roolin ylikuormitus Sukupuoli

Tyytyvaisyys
tehtdvanimikkeese
en

Tyytyvaisyys Viestinnan laatu Tyytyvaisyys
tyohon organisaatiossa esimieheen

Tyoryhmien Tyytyvaisyys

Konflikti lei Poi | . o
onfliktit rooleissa BlsEEle yhteenkuuluvuus tyotovereihin

Kuvio 3.3. Miksi tyontekijat lahtevat? — pysyvyyteen vaikuttavat tekijat (mukaillen Allen,
Bryant & Vardaman 2010.)

3.5 Tyontekijoiden pysyvyys

Pysyvyys madritellddn niiden tyontekijoiden maarana, jotka jatkavat tyontekoaan
organisaatiossa vuosittain (Armstrong 2017). Vadhdinen tydvoiman vaihtuvuus kertoo
tehokkaasta henkilostohallinnosta (Wapshottin 2015 mukaan Sheehan 2014). Toisaalta
kaikilla tyontekijoilla ei ole vaihtoehtoja tyomarkkinoilla ja nama tapaukset, joissa tyytymaton
tyontekija jaa jumiin johonkin organisaatioon, voivat aiheuttaa jopa henkiloston
pysyvyysongelman. Tyytymattomat ja tuottamattomat tyontekijat, jotka pysyttelevat
kuitenkin yrityksen palveluksessa, heikentadvat erityisesti pienten yritysten tulosta (Wapshott
2015).

Tyontekijat paattavat jadda organisaatioon useista eri syista. Naita ovat mm.

e arvostuksen tunne

e tyopaikan edut, esimerkiksi lomien ja vapaapaivien maara
e sitoutuminen tydnantajaan tai organisaatioon

e tyodpaikan tarjoamat vaihtoehdot.

3.6 Pysyvyydenhallintasuunnitelman kehittaminen

Yamamoton (2011) mukaan kaikki organisaation henkiléstohallinnon kdytannot tahtaavat
silhen, ettd nykyiset, tehokkaat tyontekijat pysyisivat organisaatiossa mahdollisimman
pitkdan. Tama mahdollistaa ndiden tyontekijoiden taitojen kehittamisen tyossa.
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Henkilostostrategiassa otetaan huomioon organisaation henkiloston pysyvyyteen liittyvat
ongelmat ja esitetaan erilaisia lahestymistapoja niiden korjaamiseksi. Henkilostostrategian
kuuluisi ratkaista ongelmat, jotka aiheuttavat tyontekijoiden pois lahtemisen. Se ei kuitenkaan
poissulje tyontekijoille esitettyja ulkopuolisia mahdollisuuksia. Nain ollen organisaation
reagointimahdollisuudet ovat rajalliset. Strategian tavoite ei kuuluisi olla vain henkiléston
vaihtuvuuden minimointi, vaan myos vaikuttaminen siihen, kuka lahtee ja milloin. Strategian
tulisikin pohjautua irtisanoutumisen riski -analyysiin.

Irtisanoutumisen riski -analyysia kaytetaan avainhenkilon lahtemisen vaikutusten arvioinnissa.
Analyysi nostaa esille potentiaaliset riskialueet ja sen, miten todennadkadisesti riskit toteutuvat,
kuinka vakavia seuraamukset olisivat, kuinka korvaaminen tehtaisiin ja mitka olisivat sen kulut.
Kaikki osatekijat esitetdaan mitta-asteikolla esim. hyvin korkea — korkea — keskiverto — matala
- hyvin matala. Analyysissa tulisi ottaa huomioon myo6s henkiloston lahtemisen syyt.
Esimerkkeja ovat korkeampi palkka, parempi turvallisuus, paremmat
kehittymismahdollisuudet tai huonot suhteet kollegojen tai esimiesten kanssa. Strategiaan
tulisi sisdltya myos ehdotuksia vastatoimiksi, jos tyytymattomyytta ilmenee.

3.7 Pysyvyysstrategiat

Henkiloston pysyvyydenhallinnassa voidaan kadyttaa esimerkiksi seuraavanlaisia strategioita
(Al-Emadi ym. 2015):

e tehokas rekrytointiprosessi / henkiloston valinta
e miellyttava tyoymparisto

e esimiesten tuki

e inhimillinen henkiléston kohtelu rohkaisemalla heita
e yhteishengen luominen

e tdydennyskoulutus ja urakehitysmahdollisuudet
e taloudelliset kannustimet ja edut

e tyon kehittaminen

e etenemismahdollisuudet

e joustavatyo

e tyosuorituksen huomiointi ja tyon arviointi

e tasa-arvoiset koulutusmahdollisuudet

e tyokierto

e perheystavalliset edut.

Henkiloston pysyvyysstrategioiden tulisi perustua henkiléston jaamiseen tai ldhtemiseen
vaikuttavien tekijoiden ymmartamiseen. Naita tekijoita ovat mm:

e yrityksen imago tai tydnantajan brandays

e mitd tydnantaja voi tarjota (esimerkiksi tydsuhteen ehdot ja tydeldman laatu)

e potentiaalisten tulokkaiden tehokas rekrytointi ja valinta sopivaan tyotehtavaan

e johtajuus — "Hyvat tyontekijat eivat Idhde hyvistd organisaatioista, he jattavat huonot
esimiehet.”

e sosiaaliset tekijat, miten hyvin henkil6sto tulee toimeen keskendan

kehittymis- ja uramahdollisuudet.
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Moni tarkea tekija vaikuttaa henkiloston sitoutumiseen. Nykyaan HR-tehtavat liittyvat
enemman ja enemman tydelaman laatuun seka henkildston kehittymiseen ja tyytyvaisyyteen.
My0s seuraavassa esiteltavat tekijat vaikuttavat henkiloston sitoutumiseen.

3.7.1 Palkka

Yksi tarkeimmista henkiloston pysyvyytta edistavista tydkaluista on palkka. Toisaalta on myds
tutkimustuloksia siita, etta palkka on muita tekijoita merkityksettémampi. Palkankorotus on
tyydyttavaa tyontekijoille, jotka pitavat valmiiksi tyostaan. Jos tyontekijat eivat sen sijaan
viihdy tyossaan, palkankorotus ei vaikuta organisaatioon jaamiseen. Haastava tyd voidaan
korvata palkalla, mutta palkka ei korvaa tylsan tyon tekemista (Struges & Guest 1999, 19).

Toinen ongelma palkankorotuksissa on se, ettd kilpailijat pystyvdat helposti samaan.
Pohjapalkkojen maksamista tehokkaampaa on luoda etupaketti, joka sisdltaa esim.
henkilostoalennuksia, lisda lomia tai henkilokohtaisia terveydenhuolto-ohjelmia. Paras tapa
etupakettien kayttamisessa on luoda ne tyontekijakohtaisesti.

3.7.2 Tyontekijoiden odotukset

Toinen tekija, johon kannattaa kiinnittdda huomiota, ovat potentiaalisten tydntekijoiden
odotukset ennen kuin he tulevat yritykseen. On tdrkedaa antaa tydnhakijoille
totuudenmukainen kuva tydstd. Taman voi toteuttaa vaikkapa niin, ettd antaa opiskelijalle
mahdollisuuden osa-aikaiseen tyohon opiskelujen ohella ja ndin tutustuttaa hanet toihin ja
tyOdymparistdon. Jos uusi tyontekija on saanut vaaraa tietoa yrityksesta tai tyotehtavastd, on
mahdollista, etta han ei halua jaada yritykseen pitkaksi aikaa.

3.7.3 Perehdyttaminen

Heikko perehdytys voi myds aiheuttaa henkiloston vaihtuvuutta tydsuhteen alkaessa. Uusien
tyontekijoiden taytyy olla valmiita toihin ja organisaation tulee tukea heitda tassa
mahdollisimman paljon. Ensiksi tyontekijalle taytyy perehdyttaa perustiedot, kuten missa eri
asiat ja tavarat ovat, missa heidan tyopisteensa on ja kuka heita tarvittaessa opastaa. HR-
osasto auttaa tavallisesti perehdyttamisessa, mikali yrityksessa sellainen on. Uusien
tyontekijoiden tulee myos saada tietoa organisaation tavoitteesta, tehtavista ja siita, mita
mahdollisia ongelmia organisaatiolla on. Perehdytys sisdltda myos tietoa terveys- ja
turvallisuuskaytannoista. Uusille tyontekijoille on hyva luoda perehdyttamisohjelma.
Perehdyttamisaika riippuu tulevasta tyotehtdvasta. Joissakin tyotehtdvissa se kestda
muutaman paivan, joissakin toisissa muutaman viikon. Useimmiten perehdyttdjana on ldhin
esimies, mutta perehtyminen voi myds sisadltdaa kollegoiden seuraamista. Perehdyttdamisen
sisallon voi esittaa suullisesti, mutta tiedot voi myos sijoittaa intranetiin, mika mahdollistaa
uusien tyontekijoiden tietoon tutustumiseen omaan tahtiinsa.

3.7.4 Tyoeldmadn tasapaino (perheystavilliset kdytdannot)

Useat ihmiset lahtevat organisaatiosta henkilokohtaisista tai perhesyistd, koska tyo- ja
arkielaman tasapainottaminen tuottaa hankaluuksia. Tastd syysta organisaatiot pyrkivat
6ytdamaan tapoja olla perheystavallisempia. Tyoeldaman tasapainon Ioytymiseen on olemassa
vaihtoehtoja, mutta kaikki niistd eivat sovi kaikkiin tyotehtaviin. Tasapainottamistoimenpiteet
voivat olla esim. osa-aikatyota, joustavia tydaikoja tai tyotehtavien jakamista. Suuremmat
organisaatiot saattavat tarjota tyontekijoilleen myds lastenhoitoa.
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3.7.5 Sosiaalinen tuki

Sosiaalinen tuki sisdltdda henkiloston elaméanlaadusta huolehtimista (kuten asuminen,
virkistyminen, vapaa-ajan aktiviteetit, perheesta huolehtiminen, lainat, henkil6kohtaisissa
ongelmissa auttaminen, yrityseldke jne.). Kyseiset aktiviteetit ovat hyvin tehokas tapa niin
henkiloston pysyvyyden takaamisessa kuin uusien tyontekijoiden rekrytoinnissakin.

3.7.6 Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet

Koulutus- ja kehittymismahdollisuudet ovat yleisin keino henkiloston pysyvyyden
varmistamisessa. Se on myos hyva tapa lisata organisaation houkuttelevuutta tyonhakijoille.
Jos organisaatio tarjoaa henkilostolleen mahdollisuuden koulutukseen ja kehittymiseen, se
koetaan kunnianosoituksena. Se my0Os osoittaa, ettd organisaatio ei heti hankkiudu eroon
tyontekijoista, joiden taidoille ei juuri silla hetkella |0ydy kayttéa. Henkilostokoulutus on
tarkeaa seka potentiaalisille tydnhakijoille etta nykyisille tyontekijoille. On kuitenkin niin, etta
kun organisaatio kehittdad tyontekijoiden taitoja, se myo6s lisdda tyontekijoiden
houkuttelevuutta tyomarkkinoilla muiden tyonantajien silmissa. Yksi ndakemys on, ettd
henkiloston koulutus ja kehittaminen kiihdyttdaa tyontekijoiden lahtemistd ja urakehitysta
muualla. Nain koulutukseen ja kehittamiseen kaytetty raha olisi heitetty hukkaan ja se
saattaisi jopa hyodyttaa muita tydnantajia. On kuitenkin tutkimuksin todettu, etta koulutus ja
henkilostdon kehittaminen liittyvat matalaan henkildéston vaihtuvuuteen, kun se yhdistetaan
henkildstdsuunnitteluun.

3.7.7 Esimiestyon laatu

Usein tyontekija tekee lahtopaatoksen huonon esimiestyon vuoksi. Tehokas tapa vahentda
henkiloston vaihtuvuutta on varmistaa, ettd esimiehet omaavat tarvittavat esimiestaidot.
Heitd taytyy kouluttaa, ja heidan soveltuvuuttaan tulee arvioida sdaanndllisesti.

3.7.8 Tyobolosuhteet

Organisaatioiden tulee pyrkia poistamaan riskialttiit ja hankalat ty6olosuhteet. Viikonloppu-
ja vuorotyot seka fyysisesti haastavat tai epamiellyttavat tyotehtavat eivat aina ole haluttuja
palkkatasosta huolimatta. Henkiloston pysyvyytta voi edistdda parantamalla tydoympariston
sosiaalisia olosuhteita ja hygieniaa. Tyontekijéiden viihtyvyydestda huolehtiminen sisaltaa
asianmukaiset pukuhuoneet, pesuhuoneet, WC:t, lepohuoneet, ruokailutilat, parkkialueet ja
ylipaansa siistit tyotilat.

3.7.9 Tyopaikan sosiaaliset suhteet

Ty6paikan sosiaalinen ilmapiiri on kytkoksissda organisaation johtamistapaan. Osallistava
johtamistyyli on yleistymassa. Osallistavalla tyylilla tarkoitetaan sitd, etta kaikilla henkiloston
jasenilla on mahdollisuus osallistua jollakin tavalla paatoksentekoon. Tama tarjoaa myods
mahdollisuuden vyksilollisempdan paatoksentekoon ja tyohon. Tassa johtamistyylissa
komentaminen ja kontrollointi vahenevat ja roolit muuttuvat esimiehestd ja alaisesta
paallikkoon ja kollegaan. Tyontekijoiden mielipiteet ja vaatimukset otetaan huomioon ja heita
tiedotetaan organisaation oleellisista asioista. Tarkedad on ottaa huomioon myds henkildston
keskindiset suhteet. Potentiaaliset tulevat tyontekijat ovat usein kiinnostuneita siita, millaista
organisaation henkilostdé on. Hyva tyoilmapiiri parantaa henkiloston pysyvyyttd. (Armstrong
2014; Torrington ym. 2005.)
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3.8 Lopuksi

Vaikka organisaatio voi tehda tydoymparistonsa miellyttavaksi ja palkitsevaksi, on silti
olemassa tekijoitd, jotka voivat ajaa tyontekijat [ahtemaan. Valitettavasti aina organisaatiot
eivat pysty vastaamaan sen ulkopuolisten tydomarkkinoiden houkuttelevuuteen. Nain ollen,
henkilostoresurssien hallinnan tavoitteena ei voida enda pitaa perinteista vaihtuvuuden
minimoimista, vaan tarkeaksi nousee se, ettd voidaan vaikuttaa siihen, kuka lahtee ja milloin.

@ Pysdhdyspaikka: Esimerkkitapaus 3.1 Liettua

Taman esimerkin yrityksessa tyontekijoiden vaihtuvuus oli korkeaa, milla oli merkittava
vaikutus jdljelle jaaneiden tydntekijoiden motivaatioon ja tydtehoon. Tutkimustuloksia on
kaytetty kehittamaan kaytannon tyokalu, joka on tarkistuslista tyontekijoiden arvostamista
tekijoista pk-yrityksissa Pl Scala” -yritysta esimerkkina kayttaen (kts. kuvio 3.4).
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Kaytannon tyokalu esimerkkitapauksesta 3.1

o Tyontekijoiden ottaminen mukaan motivaatio- ja palkkausjarjestelman muodostamiseen, jolloin he saavat
mahdollisuuden esittdaa mielipiteitadan henkilokohtaisista tarpeistaan ja odotuksistaan, joita

Tydntekijdiden motivaatioelementtien tulisi heijastaa. Tdma lisda tyontekijéiden sitoutumista ja alentaa vaihtuvuutta.
mielipiteet

o Pl Scalan tulisi kiinnittda huomiota palkan maarittamiseen selkeilld ja puolueettomilla perusteilla seka
tyontekijoiden uramahdollisuuksien suunnitteluun, silld paasyyt tyontekijdiden haluun vaihtaa tydpaikkaa
ovat taloudelliset syyt seka halu I6ytaa uusia mahdollisuuksia. Vaihtuvuus osoittaa, ettd tyontekijat eivat

Maksu ty6std, nde tulevaisuuttaan yrityksessa eivatka mahdollisuuksia nousta parempiin asemiin siella.

uramahdollisuudet

Tyonantajan tulisi huolehtia kaikista sosiaalisista velvoitteista. Myds motivaatiovalineiden hyodyntaminen,
esimerkiksi tarjoamalla henki- ja tapaturmavakuutuksia, antaa tyontekijoille turvallisuuden ja vakauden
Turvallisuus ja tunteen. Tyontekijdiden velvollisuudet, motivaatioelementit, palkka ja muut mahdollisesti epdvarmat
pysyvyys tdissa ominaisuudet yrityksessa tulisi pitaa selkeind ja pysyvina.

e Tyomaaraa tulisi saannostelld, jotta jokaisella tyontekijalla olisi riittavasti mutta ei liikaa toita, silla
tyontekijéiden uupuminen aiheuttaa tyytymattomyytta tyohon seka monia muita ongelmia.

e TyOnantajan tulisi kehittaa jarjestelma, joka auttaa tyontekijoita tuntemaan olonsa turvalliseksi toissa. J

Uusi®n ja Kannattaa ottaa huomioon, mika on houkutellut nykyiset uskolliset tydntekijat yrityksen palvelukseen -
sitoutuneiden ystavalliset tyotoverit, positiiviset kokemukset yrityksen palveluista tai kohdennettu tydnhaku opiskelijoille.
tyontekijoiden

¢ Yrityksen tulisi kiinnittda huomiota erityisesti uusien, sitoutuneiden tyontekijoéiden houkuttamiseen. J
houkuttelu

eTavoitteellinen ja yksityiskohtainen henkilostévalinta siten, etta yritykseen palkataan pitkdntahtdimen
tulevaisuudenkuvan omaavat henkilot vain lyhytta kesatyota etsivien sijaan.

Tyontekijoiden
valinta

Kuvio 3.4. Tarkistuslista avaintekijoista tyontekijoiden pysyvyysasteen nostamiseksi (lahde:
oma tulkinta.)
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Q Pysahdyspaikka: Esimerkkitapaus 3.2 Tsekki

Tama tapaustutkimus pohjautuu keskisuuren yrityksen yhteistyohén SHARPEN-projektin
kanssa vuonna 2017. Tyontekijoiden ldhtemisen estamiseksi ja tyévoiman pysyvyyden
takaamiseksi on tarkeaa kiinnittaa huomiota perehdytykseen. Tarkastelimme yrityksen uusia
tyontekijoita koskevia ohjeistuksia ja ehdotimme jarjestelmallisempaa
perehdyttamisprosessia ja tyokalujen kayttdéa. Seuraavassa kaytannon tydkalussa on
esimerkkeja, joita suosittelemme kayttamaian perehdytysprosessissa  (tyontekijan
arviointilomake ja tyontekijan itsearviointilomake perehdytysprosessin jalkeen). Nama
ehdotetut tyokalut otettiin kayttoon yrityksessa ja koko prosessi arvioitiin sen jalkeen
onnistuneeksi.

Linkki tapaustutkimukseen: https://sharpen.ef.tul.cz/upload/CH3case3.docx

Kaytannon tyokalu esimerkkitapauksesta 3.2

Arviointilomakkeiden kaytté perehdytysprosessissa.
TYONTEKIJAN ARVIOINTILOMAKE — PEREHDYTYSPROSESSI

1. Selitd ja esittele arviointijarjestelma perehdytysprosessin aikana uusille tyontekijoille
ja heidan esimiehilleen tai ohjaajilleen.

2. Tayta lomaketta perehdytyksen puolivalissa ja lopussa.

3. Lomakkeen tayttdaa uuden tyontekijan esimies tai hanelle maaratty ohjaaja.

4. Vertaa tuloksia puolivalissa ja lopussa taytettyjen lomakkeiden kesken.

5. Vertaa tuloksia esimiehen tai ohjaajan tdyttamien lomakkeiden ja tyontekijan
tayttamien lomakkeiden valilla.

6. Ehdota ratkaisuja uuden tyontekijan tyon tai kdytoksen parantamiseen.

7. Ota ehdotukset kayttoon.

8. Tarkasta ja arvioi ehdotuksia jalkeenpain.

9. Arkistoi lomakkeet.

=>» Katso "Tyontekijan arviointilomake — perehdytysprosessi” alempana
TYONTEKIUAN ITSEARVIOINTILOMAKE — PEREHDYTYSPROSESSI

1. Selita ja esittele arviointijarjestelma perehdytysprosessin aikana uusille tyontekijoille
ja heidan esimiehilleen tai ohjaajilleen.

2. Tayta lomaketta perehdytyksen puolivalissa ja lopussa.

3. Lomakkeen tayttaa uusi tydntekija.

4. Vertaa tuloksia puolivalissa ja lopussa taytettyjen lomakkeiden kesken.

5. Vertaa tuloksia esimiehen tai ohjaajan tdyttamien lomakkeiden ja tydntekijan
tayttamien lomakkeiden valilla.

6. Ehdota ratkaisuja uuden tyontekijan tyon tai kaytoksen parantamiseen.

7. Ota ehdotukset kayttoon.
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8. Tarkasta ja arvioi ehdotuksia jalkeenpain.

9.

Arkistoi lomakkeet.

=>» Katso "Tyontekijan itsearviointilomake — perehdytysprosessi” alempana

PEREHDYTYSPROSESSIN ARVIOINTILOMAKE

1.

ow

8.

Selitd ja esittele perehdytysprosessin arviointijarjestelma uusille tyontekijoille ja
heidan esimiehilleen tai ohjaajilleen.
Lomakkeen tayttaa uusi tyontekija perehdytyksen jalkeen.

. Arvioi palautetta, esim. mitka alueet perehdytysprosessissa on arvioitu hyvin ja mitka

eivat?

Kiinnitd huomiota vastauksiin, jotka ilmenevdt usein. Ne kertovat mahdollisista
ongelmista.

Ehdota parannuksia perehdytysprosessiin saatujen vastausten perusteella.

Tarkista ja arvioi ehdotukset jalkeenpadin.

Laadi vastauksista tilastoja, joita on mahdollista kayttdd tulevaisuudessa
perehdytysprosessin parantamiseen.

Arkistoi lomakkeet.

=>» Katso ”"Perehdytysprosessin arviointi -lomake” alempana
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TYONTEKIJAN ARVIOINTILOMAKE — PEREHDYTYSPROSESSI

Tyontekija:

Nimi:

Tehtdavanimike:

Tyoalue/osasto:

Esimies:

Esimiehen nimi:

Ohjaajan nimi:

Téytd arviointilomake perehdytysprosessin aikana. Harkitse omaa mielipidettdisi esimiehend,
mutta kéytd mydos mddrdllisid ja laadullisia tietoja tyéntekijén tydsuorituksesta. Arvioinnin

tulee vastata tyéntekijin taitojen nykytilaa.

TAVOITTEIDEN SAAVUTTAMINEN

Tavoitteet

Saavutettu

Kommentti

Merkitse taso, joka mielestasi kuvaa parhaiten uuden tyontekijan taitoja ja kayttaytymista:

Tyon jarjestelmallisyys

systemaattinen tyon jarjestelmallisyys

O

suunnittelee harvoin

Tyotahti
Ol

nopea

O hidas

Taidot ja katevyys

O
O

korkea taito ja katevyys

matala taito ja katevyys

suunnittelee joskus

OO

ei suunnittele

riittava tyotahti

OO

nopea, laatu karsii

normaali taito ja katevyys

OO

taidoton

Henkilostohallinnon kasikirja pk-yrityksille
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Reaktiot vaativissa ja kriisitilanteissa

O
O

nopea selviytymaan tilanteesta

Kaytos tyotovereita kohtaan

O
O

valmis auttamaan

ei mielenkiintoa

Aloitteellisuus

O
O

keskivertoa parempi aloitteellisuus

alhainen aloittellisuus

Vastuullisuus

O
O

erittdin vastuullinen

ei kovin vastuullinen

Yhteisty6 ryhmassa

O
O

tyoskentelee ryhman kanssa

passiivinen, ei hdiritse ryhmaa

Vain hallintohenkildstolle ja paallikoille

Teoreettisen tiedon kaytto kdaytannossa

O

O kayttaa joskus

kayttaa usein

Kohtelu ja kdayttaytyminen

O

riittava, kunnioittava kohtelu

O

ei havaitse puutteita

Viestintataidot

O
O

kuuntelee karsivallisesti

arsyyntynyt reagointi

epdvarma selviytymaan, hidas reagointi

O
O

OO OO OO

OO

OO

OO

hidas selviytymaan tilanteesta

ei selviydy tilanteesta

auttaa vain joskus

suvaitsematon

keskiverto aloitteellisuus

ei aloitteellisuutta

vastuullinen

vastuuton

tyoskentelee, ei tee aloitetta

yhteistyo ei onnistu, héiritsee ryhmaa

keskiverto kaytto

ei kayta

riittdva kayttdaytyminen vain joidenkin
kanssa

kayttaytymistaidot lahes olemattomat

kdrsimaton kuunnellessaan

kyvyttomyys kuunnella muita

Henkilostohallinnon kasikirja pk-yrityksille
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Mitka ovat tyontekijan tarkeimmat vahvuudet?

Milla alueilla tyontekijan tulisi tehda parannuksia?

Esimiehen tai ohjaajan allekirjoitus: Paivays:

Tyontekijan allekirjoitus: Paivays:
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TYONTEKIJAN ITSEARVIOINTILOMAKE - PEREHDYTYSPROSESSI

Tyontekija:

Nimi: Tehtdvanimike:

Tyoalue/osasto:

Esimies:

Esimiehen nimi: Ohjaajan nimi:

Tayta tyontekijan itsearviointiiomake mielipiteesi mukaan nykyisistd taidoistasi ja
kayttaytymisestasi, jotka on saatu perehdyttamisprosessin seurauksena.

TAVOITTEIDEN SAAVUTTAMINEN

Tavoitteet Saavutettu Kommentti

Merkitse taso, joka mielestdsi parhaiten kuvaa taitojasi ja kayttaytymistasi:

Tyon jarjestelmallisyys

systemaattinen tyon jarjestelmallisyys O suunnittelee joskus
O]

O suunnittelee harvoin ei suunnittele
Tyotahti
O nopea O riittava tyotahti
O hidas O nopea, laatu karsii
Taidot ja katevyys
O korkea taito ja katevyys O normaali taito ja katevyys
O matala taito ja katevyys O taidoton
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Reaktiot vaativissa ja kriisitilanteissa

O
O

nopea selviytymaan tilanteesta

Kaytos tyotovereita kohtaan

O
O

valmis auttamaan

ei mielenkiintoa

Aloittellisuus

O
O

keskivertoa parempi aloitteellisuus

alhainen aloitteellisuus

Vastuullisuus

O
O

erittdin vastuullinen

ei kovin vastuullinen

Yhteistyo ryhmassa

O
O

tyoskentelee ryhman kanssa

passiivinen, ei hdiritse ryhmaa

Vain hallintohenkildstolle ja paallikoille

Teoreettisen tiedon kdytto kdytannossa

O

O kayttaa joskus

kayttaa usein

Kohtelu ja kdayttaytyminen

O

riittava, kunnioittava kohtelu

O

ei havaitse puutteita

Viestintataidot

O
O

kuuntelee karsivallisesti

arsyyntynyt reagointi

epdvarma selviytymaan, hidas reagointi

O
O

OO OO OO

OO

OO

OO

hidas selviytymaan tilanteesta

ei selviydy tilanteesta

auttaa vain joskus

suvaitsematon

keskiverto aloitteellisuus

ei aloitteellisuutta

vastuullinen

vastuuton

tyoskentelee, ei tee aloitetta

yhteistyo ei onnistu, héiritsee ryhmaa

keskiverto kaytto

ei kayta

riittdva kayttdaytyminen vain joidenkin
kanssa

kayttaytymistaidot Iahes olemattomat

kdrsimaton kuunnellessaan

kyvyttomyys kuunnella muita

Henkilostohallinnon kasikirja pk-yrityksille
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Mitkd ovat tarkeimmat vahvuutesi?

Milla alueilla voisit tehda parannuksia?

Oletko tyytyvdinen nykyiseen tehtavanimikkeeseesi? Jos ET, mika toinen nimike voisi sopia
sinulle paremmin?

Tyontekijan allekirjoitus: Paivays:

Esimiehen allekirjoitus: Paivays:
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PEREHTYMISPROSESSIN ARVIOINTI
Tyontekija:

Nimi: Tehtavanimike:

Tyoalue/osasto:

Esimies:

Esimiehen nimi: Ohjaajan nimi:

VASTAA SEURAAVIIN KYSYMYKSIIN:

1. Onko tyollesi tarkedt kdytdnnot ja menettelytavat (esim. tyoterveys- ja
turvallisuusmaaraykset, tyoprosessit, esimiehet jne.) ndytetty ja selitetty sinulle?

KYLLA El

Kommentti:

2. Esiteltiinko sinut henkil6kohtaisesti uusille tyotovereillesi, esimiehillesi ja muille
henkilGille ensimmaisten paivien aikana?

KYLLA El

Kommentti:

3. Tuntuuko, ettd olet tervetullut yritykseen ja/tai osastollesi?
KYLLA NO

Kommentti:

4. Oletko tavannut kaikki tyéryhmasi jasenet, ja muut henkil6t joiden kanssa
tyoskentelet ldheisesti?

KYLLA El

Kommentti:

5. Tunnetko olevasi osa ryhmaa?
KYLLA El

Kommentti:
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6. Onko perehdytyksesi auttanut ymmartamaan tyo6tasi, vastuutasi ja
suorituskykystandardeja?

KYLLA El

Kommentti:

7. Onko perehdytysprosessi tehnyt tyostasi tehokkaampaa?
KYLLA El

Kommentti:

8. Mitka aiheet perehdytyksessasi olivat hyodyllisimpia ja miksi?

Vastaus:

9. Tuntuuko, etta perehdytysprosessissa oli osia, joita voisi parantaa tai jotka
puuttuivat?

KYLLA El

Jos vastaus oli KYLLA, selittaisitko:

10. Tunnistatko tietoja/neuvoja/resursseja, jotka olisivat olleet hyddyllisia sinulle
perehdytyksesi aikana?

Vastaus:

11. Mika on kokonaisvaikutelmasi perehdytysprosessista?

huono keskiverto hyva

12. Muita kommentteja:

Tyontekijan allekirjoitus: Paivays:
Esimiehen allekirjoitus: Paivays:
Ohjaajan allekirjoitus: Paivays:
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E
Jos henkil6ston vaihtuvuus ja pysyvyyden hallinta ovat yrityksellesi ajankohtaisia huolia,
kayta tata tarkistuslistaa mahdollisten strategioiden valitsemiseksi.

Tarkistuslista

v" Tunne henkildstdsi. Suunnittele ja kaytd hyédyksi tyontekijakyselyitd, koska ne
auttavat ymmartamaan tyontekijoiden aikomuksia, suunnitelmia ja odotuksia.
Kyseisten asioiden ymmartaminen helpottaa henkiloston pysyvyysstrategioiden
suunnittelemisessa.

Tarkasta esimiesten sitoutuminen ja kommunikaatiokanavien toimivuus.

Tarkasta palkkaus- ja valintaprosessit, perehdytyksen ja oppisopimuksen toimivuus.
Tarkasta yrityksesi terveys-, tyo- ja hyvinvointistrategiat ja niiden tehokkuus.

Katso palkitsemispakettisi kokonaiskuvaa ja pohdi, kuinka esittelisit sen tydnhakijoille
seka nykyisille tyontekijoillesi.

AN

Tarkasta henkilostosuunnitelma ja sen toimivuus, parantele sitd tarvittaessa. Yrityksesi
henkilostosuunnitelman kuuluisi olla aina ajan tasalla ja tyontekijalahtoinen.

/—
/—
«—
«—
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Sanasto

Kannustaminen Houkutin, joka saa jonkun toimimaan.

Organisaatioilmapiiri Tyontekijan kasitys tydympariston psykologisista

vaikutuksista omaan tyéhyvinvointiin.

Pysyvyyden Tyonantajien jarjestelmallinen pyrkimys luoda ja vaalia
hallintasuunnitelma ympadrist6a, joka kannustaa nykyisia tyontekijoita

pysymaan samalla tyonantajalla, joka vastaa heidan
moninaisia tarpeitaan.

Pysyvyysstrategiat Kaytannot, joita organisaatiot noudattavat vahentaakseen

tyontekijoiden vaihtuvuutta seka varmistaakseen
tyontekijoiden sitoutumisen ja pitkan aikavalin
tuottavuuden.

Tyontekijoiden pysyvyys Nykyinen henkilosto organisaatiossa.
Tyontekijoiden vaihtuvuus Organisaatiosta poistuneiden tyontekijéiden lukumaaran

mittaaminen tietyn ajanjakson, tyypillisesti yhden vuoden,
aikana.

Vaihtuvuuden ennuste Tietoanalyysi tyontekijoiden vaihtuvuuden ennustamiseksi.

Vapaaehtoinen vaihtuvuus

Vastentahtoinen vaihtuvuus

Tyontekija paattaa aktiivisesti poistua organisaatiosta
omasta tahdostaan. Tdma voi tapahtua muualla
tarjoutuvien parempien tyollistymismahdollisuuksien,
tyopaikan konfliktien, irtaantumisen tai muun seurauksena.

TyOnantaja paattaa irtisanoa tyontekijan tyosopimuksen
mahdollisesti huonojen suoritusten, kayttaytymisen tai
muiden syiden vuoksi.

Lihteet

Abassi, S.M. & Hollman, K.W. (2000). Turnover: The real bottom line. Public
Personnel Management, 2(3), PP, 333-342.

Al-Emadi, A.A.Q., Schwabenland, C. & Wei Q. (2015). The Vital Role of Employee
Retention in Human Resource Management: A Literature Review. The IUP Journal of
Organizational Behavior, Vol. XIV, No. 3.

Allen, D.G., Bryant, P.C. & Vardman, J.M. (2010). Retaining talent: Replacing
misconceptions with evidence-based strategies. Academy of Management
Perspectives, 24, 48-64.

Armstrong, M. (2014). Armstrong's Handbook of Human Recource Management
Practise. 13. London: KoganPage.

Fursso, A.R. (2015). Causes and effects of employee turnover; A case study of
Oromia water works, design and supervision enterprise.

76 |Page

Henkilostohallinnon kasikirja pk-yrityksille



Loquecio, D. (2005). Staff Turnover: How it affects humanitarian aid agencies, what
can be done. Unpublished MSc dissertation, University of Manchester.

Torrington, D., Hall, L. & Taylor, S. (2005). Human Resource Management. 6. Harlow:
Pearson Education Limited.

Wapshott, R.& Mallet, O. (2015). Managing Human Resources in Small and Medium-
Sized Enterprises; Entrepreneurship and Employment Relationships.

Yamamoto, H. (2011). The Relationship Between Employee Benefit Management
and Employee Retention, The International Journal of Human Resource
Management, Vol. 22, No. 17, pp. 3550-3564.

Lisaa lukemista

Alfes, K., Shantz, A. & Truss, C. (2012). The link between perceived HRM practices,
performance and well-being: The moderating effect of trust in the employer. Human
Resource Management Journal, 22(4), 409-427. doi: 10.1111/1748-8583.12005.
Halvorson, C. (2018). 7 great employee retention strategies. Saatavilla 7.4.2019.
https://wheniwork.com/blog/7-great-employee-retention-strategies/

Horvathova, P., Blaha, J., & Copikova, A. (2016). Rizenf lidskych zdroji. Nové trendy. 1.
vyd. Praha.

HR Zone. (2019). What is a retention strategy? Saatavilla 7.4.2019.
https://www.hrzone.com/hr-glossary/what-is-a-retention-strategy

Innovative National Value Outsourcing. (2019). Why are employee retention strategies
important? Saatavilla 7.4.2019. https://www.invopeo.com/employee-retention-
strategies-important/

Kumar, A. (2018). Tools of employee retention. Saatavilla 7.4.2019.
http://bwpeople.businessworld.in/article/Tools-of-Employee-Retention/05-06-2018-
151134/.

Rise, S. (2019). 8 essential employee retention factors modern employers ignore.
Saatavilla 7.4.2019. https://risepeople.com/blog/employee-retention-factors/
Robert, H. (2018). Effective employee retention strategies. Saatavilla 7.4.2019.
https://www.roberthalf.com/blog/management-tips/effective-employee-retention-
strategies

Saba. (2019). Establishing an effective employee turnover and retention strategy.
Saatavilla 7.4.2019. https://www.saba.com/uk/resources/how-tos/establishing-an-
effective-employee-turnover-and-retention-strategy

Siky¥, M. (2014). Nejlepsi praxe v fizeni lidskych zdrojd. Grada Publishing, as.

Sturges, J. & Guest, D. (1999). Should | stay or should | go? Warwick, United Kingdom:
Association of Graduate Recruiters.

Svobodov3, D. (2015). Profesni poradenstvi: vybrané kapitoly. Grada, Publishing, as.

77 |Page

Henkilostohallinnon kasikirja pk-yrityksille


https://www.saba.com/uk/resources/how-tos/establishing-an-effective-employee-turnover-and-retention-strategy
https://www.saba.com/uk/resources/how-tos/establishing-an-effective-employee-turnover-and-retention-strategy

Videolinkki

| [=] At [s]
e Luvun video: https://youtu.be/kSEclOgULRE Tht -y
01
* MUISTIINPANOT *
78 | Page

Henkilostohallinnon kasikirja pk-yrityksille


https://youtu.be/kSEcl0gULRE

Tyontekijoiden motivoiminen ja
palkkiojarjestelman johtaminen
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Luku 4: Tyontekijoiden motivoiminen ja

palkkiojarjestelman johtaminen

RAKASTAN ITSEANI, RAKASTAN TYOTANI

Janus ei olisi voinut olla paremmalla tuulella. Hanelld oli leved, korvasta
korvaan ulottuva hymy kasvoillaan. Han oli juuri tullut tapaamisesta pomonsa
Pekan kanssa. Tapaamisessa Pekka oli tarjonnut hanelle kahta tuntia
palkallista vapaata hyvin tehdysta tyosta.

Janus tyoskentelee pienessa 40 tyontekijan tietotekniikkayrityksessa pienelld
alueella Suomessa. Yritys maksaa minimipalkkaa, silld se ei pysty maksamaan
kilpailukykyisempaa palkkaa tai vuosittaisia palkankorotuksia. Janus kuitenkin
rakastaa tyotaan ja vyritystd. Yksi tarkeimmistd syista tdahan on hanen
esimiehensd, joka on myo6s yksi yrityksen perustajista. Esimies osoittaa
arvostustaan ja tunnustaa tyontekijoidensa tyopanokset. Pekka ymmartaa,
ettei yritys voi tarjota taloudellisia korvauksia tai palkkioita, mutta kayttaa
harkintavaltaansa joustavasti vastatakseen tyontekijoidensa tarpeisiin.

Esimerkiksi Januksella on pieni lapsi ja toissakdyva vaimo. Han nauttii myos
ulkoilusta, joten hieman ylimadardista vapaa-aikaa lakisdateisen vapaa-ajan
lisaksi on aina bonus. Lisdksi hanestd tuntuu hyvalta, kun hanen tyotaan
arvostetaan. Ndiden maksettujen vapaapadivien ja tunnustuksen ansiosta han
on entista motivoituneempi antamaan kaikkensa yritykselle.

Kavellessaan tyopisteelleen Janus suunnittelee jo huomiselle hauskaa aamua
tyttarensa kanssa, ennen kuin tama menee paivakotiin. Tyytyvdinen hymy on
jalleen hanen kasvoillaan, ja positiivinen henki tarttuu tyotovereihin, kun han
kertoo hyvat uutiset.

Lahde: SHARPEN tutkimus, kevat 2017

e Mita tyontekijéiden motivointi tarkoittaa?

e Kuinka sind motivoit tyontekijoitasi?

e Mita eroa on sisdisella ja ulkoisella motivaatiolla?

e Millainen palkkiojarjestelma motivoi tydntekijoita parhaiten?
e Millaisia ei-rahallisia palkkioita voit tarjota tyontekijoillesi?
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4.1 Motivoiminen ja kannustaminen

Suurin osa yritysten johdosta mieltaa, etta tydntekijat ovat heidan yrityksensa menestyksen
avaintekija. Yritys ei voi selviytya markkinoilla tulevaisuudessa ilman, etta se hyddyntaa
riittavasti tyontekijoiden tietotaitoa ja tehtdavakohtaista kokemusta. Tyontekijoiden patevyys
ja osaaminen tulee hyddyntdaa mahdollisimmat tehokkaasti.

Yrityksen tavoitteet, odotukset, visiot ja kiinnostuksen kohteet tulee olla linjassa yhtion
rakenteen kanssa. Koska nykypdivan tydelama on hyvin tuloskeskeistd, on tyontekijoiden
motivaatiolla todella suuri merkitys. Yrityksen tarkein markkinoilla pysymisen edellytys on
halu menestyd, mutta sen lisdksi tarvitaan paljon muutakin: lupaava tuote,
kansantaloudelliset toimet seka systemaattinen teknisten sovellutusten hyéodyntaminen ovat
yhta tarkeitd onnistumisen edellytyksia kuin kaytettdvissa olevat henkiloresurssit.
Henkiloston motivaatioon vaikuttaa usein merkittavasti hallitseva yrityskulttuuri, johtaminen
ja johtamistyyli. Kuviossa 4.1 on esitetty tiekartta tyontekijoiden motivoimiseen ja
palkkiojarjestelman johtamiseen.

Tyontekijoiden motivoimisen ja kannustamisen tiekartta

Tarkenna
sisdisen . A .
] . Esim. henkiloston koulutus- ja
motivaation +—— . . . .
. kehittymismahdollisuudet ja
tilanne. . tumi
Ovatko - voimaantuminen
tyontekijat Esim. joustavat tyOajat, kehut ja
motivoituneita? } kannustukset, huomionosoitukset ja
—> TaIL énna ——| tunnustukset, miellyttava tyoymparisto,
u 10|se'n tyoturvallisuus, bonukset.
motivaation
tilanne.
Kylla
v Taloudellinen
Toimiiko ' i
Ei . palkkio
. Mahdollisuus
yrityksen — > i /
palkkio- 7 Vallllzi' ,
o . Kylla alkkio? . . .
jarjestelma? P Ei-rahallinen palkkio

Kuvio 4.1. Tiekartta tyontekijoiden motivoimiseksi ja palkkiojarjestelman johtamiseksi (lahde:
oma tulkinta.)
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4.1.1 Mitd on motivaatio?

Motivaatiolla viitataan motiivien kokonaisuuteen, jotka johtavat haluun toimia. Ihminen
haluaa saavuttaa paamaaria ja tavoitteita tunteidensa ja tietojensa kannustamana.
Motivaatio tarkoittaa, ettd ihmisen kayttaytyminen on tarkoituksellista. Siitd, miten
motivoituneita ihmiset ovat, voidaan tehdd monenlaisia paatelmia. Niin arki- kuin
tyoelamadssakin motivaation merkitysta toimintojen suorittamiselle ei voida kiistaa.

4.1.2 Luontainen ja ulkoapdin tuleva motivaatio

Luontaisella motivaatiolla ymmarretdaan motivaatiota, joka syntyy tehtavasta itsestaan, koska
se mielletdaan merkityksellisena ja sen koetaan tarjoavan mm. mahdollisuuksia
paatoksentekoon. Talla tarkoitetaan sitd, etta tehtavaa suoritettaessa luontainen mielihyva
luo positiivista intoa joko tyon sisallostd, haasteesta tai naiden yhdistelmasta johtuen.

Luontaisen motivaation omaavat ihmiset ovat usein tyytyvaisempia tyohonsa kuin ulkoapain
motivoidut ihmiset. Luontaisesti motivoidut henkilot tavoittelevat paamaaria maaratietoisesti,
ovat kiinnostuneempia tavoitteiden saavuttamisesta ja kasittelevat paremmin
vastoinkdaymisia. Naiden syiden perusteella on syyta luottaa luontaiseen motivaatioon.

Ulkoapdin tuleva motivaatio on seurausta ulkoisista tekijoistd, joita ovat tyypillisesti
kannustimet kuten raha tai vastavuoroisesti sanktiot. Myos kehuminen ja tunnustuksen
antaminen ovat ulkoisia kannustimia.

Kuvio 4.2 kertoo siitd, miten yritys voi palkita tyontekijoitdaan ja ndin nostaa heidan
tyomotivaatiotaan.
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Henkilostohallinto:
Hei pk-yritys, kuinka tyontekijasi
voivat?

Pk-yritys:
He ovat sitoutumattomia ja
motivoitumattomia.

Henkilostohallinto:
Tarkastele palkkiojarjestelmaasi.

Kayta ulkoista motivaatiota, esim.

aseta selkeat tavoitteet, tarjoa “
kilpailukykyista palkkaa ja bonuksia,

kiita ja osoita tunnustusta hyvin

tehdysta tyosta, luo positiivinen
tyoymparisto.

Kannusta heidan luontaista

motivaatiotaan tarjoamalla

tarkoituksenmukaisia tehtavia,

tarjoa mahdollisuuksia oppia ja - -
kehittya.

P Pk-yritys:

Olet oikeassa! Jokaisella ihmiselld on
erilaisia tarpeita. Voin tarjota luovia ja
joustavia palkitsemisvaihtoehtoja, kuten
kiitosta, tunnustusta, valmennusta,
tyotehtavien muuttamista
mielenkiintoisemmaksi ja haastavammaksi
seka lisata heidan vastuitaan.

Kuvio 4.2. Kuinka pk-yritykset voivat palkita tyontekijoitaan? (lahde: oma tulkinta.)

4.2 Palkkiojarjestelman johtaminen

On esitetty, ettd palkkiojarjestelmalla on suuri vaikutus organisaation kykyyn vetaa puoleensa,
sailyttaa ja motivoida tyontekijoita suoriutumaan yha paremmin tehtavistaan (Barber & Bretz
2000). Toisaalta tutkittaessa tyontekijoiden suoriutumista on todettu, ettd tunnustus ja
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tyontekijan palkitseminen johtavat tyontekijoiden tuottavuuden erilaistumiseen (Bishop
1987).

Palkkiojarjestelmissa tulee ottaa huomioon organisaation toimintatavat, prosessit ja
kdaytannot. Palkkiojarjestelmia kaytetdan palkittaessa tyontekijoita heidan tydpanoksensa ja
kykyjensa perusteella. Kun tama hallinnoidaan huolellisesti, voidaan silla myd&tavaikuttaa
tyontekijan tehokkuuteen ja sitd kautta koko organisaation suorituskykyyn.

4.3 Palkitsemistapoja

Palkkiot voidaan jakaa kahteen kategoriaan, jotka ovat rahalliset palkkiot ja muut kuin
taloudelliset kannustimet (katso taulukko 4.1) (Armstrong & Taylor 2014).

Taulukko 4.1. Erilaiset palkitsemistavat (mukaillen CIPD 2013; Armstrong &Taylor 2014.)

Rahalliset palkkiot Muut kuin taloudelliset kannustimet
e peruspalkka e tyonkuvan rikastaminen
e bonuspalkkiot e tyotehtdvien kierrattaminen
e osakeoptiot e liukuva tyoaika
¢ liikevoiton jakosuunnitelmat e hyva tyoilmapiiri
¢ alennukset yrityksen tai e miellyttdva ja turvallinen tydymparisto
yhteistyokumppanin tuotteista tai
palveluista
e ilmainen kahvi ¢ delegoimalla valtuuttaminen
e edullisempi tai ilmainen kuntosali tai e tyoturvallisuus
muu jasenyys
¢ |ounassetelit o kehut ja tunnustukset
e tyodnja muun eldaman
tasapainottaminen
e koulutus- ja kehittymismahdollisuudet

Kun perustarpeet on saatu tyydytettyd, useimmat tyontekijat alkavat etsia ylemman tason
tarpeita, jotka usein nousevat henkilosta itsestdaan. Naita ovat esimerkiksi tyotyytyvaisyys,
saavuttamisen tuntemukset, tunnustus, yhteenkuuluvuuden tunne ja samaistuminen. On
todettu, etta palkkio ja sen tavoitteet tulee asettaa sellaiseksi, etta tyontekija vaistamatta
joutuu parantamaan tehokkuuttaan saavuttaakseen tdyden palkkion. Nadin tyodntekijat
saadaan motivoitua haluttuun suoritustasoon. (Langton & Robbins 2007.)

4.4 Tyontekijoiden motivoiminen ja palkitseminen pk-yrityksissa

Pienet ja keskisuuret yritykset jattavat usein huomioimatta tyontekijoiden motivoimisen
tarkeyden. Pk-yrityksissda ei ole valttamatta tietoa eikd tyodkaluja tyontekijoiden
motivoimiseksi, kuten monessa suuressa yrityksessa on. Pienemmissd vyrityksissa olisi
kuitenkin valtavasti potentiaalia. Kayttamalld naitd motivointityokaluja saadaan tyontekijat
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sitoutumaan tydnantajaan pitkalla aikajanteelld ja ndin tuottamaan lisdarvoa yrityksen
menestymiseen.

Vaikka on olemassa seka luontaisia etta ulkoisia tekijoita, jotka vaikuttavat motivaatioon, voi
tyonantaja kohentaa motivaatiota seuraavin keinoin:

e Kayttamalld oikeaa henkil6a oikeassa tehtdvassa ja huolehtimalla, etta tydntekijan
kyvyt, luonne ja mieltymykset sopivat tehtavaan.

e Tarjoamalla mahdollisuuksia henkilékohtaiseen kehittymiseen.

e Varmistamalla hyvan ty6ilmapiirin.

e Vaikuttamalla tyon ja tyoyhteison joustavuuteen.

Ulkoapain tulevalla motivoinnilla on helpompi vaikuttaa tyon tulosten kautta. Tallaisia
motivointikeinoja ovat tyypillisesti rahalliset palkkiot, joita voidaan myo6s yhdistaa luontaisen
motivaation kehittamiseen henkil6kohtaisen kehittymisen kautta. Tyon tuloksiin liittyvia
motivointikeinoja ovat myos kehut ja tunnustukset hyvin tehdysta tyostd. Sdaanndllinen
palaute auttaa tyontekijoita ymmartamaan, mita heiltd odotetaan.

4.5 Lopuksi

Tyontekijat arvostavat joustavia kannustimia, kuten liukuva tyOaika tai vapaat tunnit kesken
pdivin. He kokevat tarkedksi myos tyon rikastuttamisen, valtuuttamisen seka
vaikuttamismahdollisuudet. Kaikessa, mitd tyonantaja tekee, on syytd olla reilu ja
vhdenmukainen, palkkiojarjestelman on syytd olla selkedsti maaritelty seka esitelty ja
paamadrat seka tavoitteet on oltava saavutettavissa.

Pienissa ja keskisuurissa yrityksissa taloudelliset resurssit ovat yleensa rajalliset. Yksinkertaisin
keino on panostaa muihin kuin taloudellisiin kannustimiin. Kehut ja tunnustukset ovat
paikallaan, kun tyontekija on selkeasti suoriutunut tehtavassaan niin hyvin, ettd organisaatio
on taas askeleen |lahempana tavoitteitaan.

Q Pysahdyspaikka: Esimerkkitapaus 4.1 Suomi
SHARPEN-ryhman 2017 tutkimus: En vain tyoskentele taalla, kuulun ténne!

e Ensimmaiseen tutkimukseen osallistuneen pk-yrityksen kanssa tehtiin jatkotutkimus.
SHARPEN-tutkimuksen jalkeen toukokuussa 2017 on tapahtunut seuraavaa
edistymista:

o Esimiehet antavat asianmukaista tunnustusta ja kiitosta henkildstolle, kun
nama ovat saavuttaneet tavoitteensa. Kiitokset ja tunnustukset annetaan
henkil6kohtaisesti, iimoituksena tyoryhmalle ja sahkopostin valityksella.

o Palkkiojarjestelma on avoin ja tyontekijat ymmartavat sen.

o Strateginen visio, mission ja tavoitteet ovat tarkempia, ja sen seurauksena
palkkioita kdytetdaan nyt vahvistaman strategiaan liittyvia saavutuksia.
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o Muita kuin taloudellisia palkkioita kaytetdan laajasti, kuten joustavat tydajat,
yksi tai kaksi tuntia palkallista vapaata, kiitokset ja tunnustukset, johdon
tietoiset pyrkimykset luoda tasa-arvoinen, avoin, turvallinen ja ystavallinen
tyoilmapiiri, sosiaaliset perjantait.

e Toimitusjohtaja antoi lausunnon tastd hankkeesta (23.8.2018): “Tutkimuksenne on
tarjonnut  paljon tietoa palkkiojarjestelmdan puutteista, systemaattisesta
lahestymistavasta jarjestelman toteuttamiseen ja ei-rahallisten palkkioiden
hyodyllisesta, joita me voimme tarjota henkilostéllemme, jotta he tuntevat olonsa
arvostetuiksi. Askettdinen tyéntekijoiden tyytyvaisyyskysely osoittaa selvii
paranemisen merkkeja ja teemme jatkossakin toita ollaksemme parempi tydpaikka
tyontekijoillemme. Pyrimme olemaan alan paras tyonantaja.”

e Kuvio 4.3 esittelee tdman tapaustutkimuksen moton.

‘Kun henkil6 on motivoitunut, hédn on sitoutunut ja
valmis lisGponnistuksiin!’

Kuvio 4.3. Motivaation vaikutus tyontekijan ponnistuksiin (Iahde: Pixabay.com Free Photos.)

Linkki tapaustutkimukseen: https://sharpen.ef.tul.cz/upload/CH4casel.pdf

4.5 Kaytannon tyokalut palkkiojarjestelman luomiseen

4-Uudet

0-Valmistelu kaytannot

2-Kayttéonotto

Vaihe 0: Valmistelu
Varaa vahintaan kuukausi kehittamiseen ja 2 - 4 kuukautta testaamiseen.

- Madrittele valmistelevaan testaukseen sopiva tyéryhma tai osasto.
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Muodosta tyon tavoitteet ja suoriutumiskriteerit jokaiselle tyontekijalle ja tydryhmalle
yrityksen vision, mission ja strategian perusteella.

Ota selvaa kaikkien tydntekijoiden mielipiteista.

Kehita joustavia kannustimia ja palkkioita, jotka tukevat paamaaria.

Maarita selkedt ja mitattavissa olevat tavoitteet.

Kay lapi palkkiojarjestelma, kasittele ja madrittele se uudelleen yhdessa tyoryhman
kanssa.

Valmistele ja valmenna esimiehet jarjestelman valmisteluhankkeen vetamiseen.
Keraa palautetta ja pida seurantapalavereja jarjestelman toimivuudesta.

Saada ja paranna mikali tarpeellista.

Kuvio 4.4. Palkkiojarjestelman pelillistiminen (Iahde: Pixabay.com Free Photo.s)

Vaihe 1: Esittely

Esittely tapahtuu, kun valmistelu on onnistunut ja siihen ollaan tyytyvaisia.

Maarittele ja suunnittele palkkiojarjestelmdn toimeenpano. Toteutetaanko se
tyoryhma vai useampi ryhma kerrallaan vai samalla kertaa koko organisaatiossa?
Valmistele ja valmenna esimiehet toimeenpanemaan uudistettu
palkkiojohtamisjarjestelma.

Jalkauta jarjestelma ja tue esimiehia toimeenpanossa.

Keraa palautetta ja pida seurantapalavereja jarjestelman toimivuudesta.

Saada ja paranna mikali tarpeellista.

Vaihe 2: Kayttoonotto

Kiinnita erityistd huomiota jarjestelman kayttoon. Kuinka toistuvasti, sujuvasti ja
reilusti toimitaan. Kerdd palautetta virallisten raporttien, tyontekijakyselyjen,
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kehityskeskustelujen ja tyoryhmapalaverien kautta, mutta myds epavirallisemmin
kuten kahvipoytakeskusteluissa.

- Ylemman johdon tuki ja sen antama roolimalli on erittdin tarkea onnistumisen
edellytys.

- Keraa palautetta, sadda ja paranna mikali tarpeellista

Vaihe 3: Arviointi

- Arvioi palkkiojarjestelman kaytto ja sen tulokset odotuksiin ndhden.
- Kay |api prosessi yhdessa tyéryhmien ja tyontekijoiden kanssa.
- Keraa palautetta ja pida palavereja jarjestelman toimivuudesta.
- Arvioi saavutuksia verrattuna tavoitteisiin yksilo-, tydryhma- ja yritystasolla.
- Saada, maarittele uudelleen ja paranna mikali tarpeellista.
- Apukysymyksia arviointiin:
o Onko jarjestelma esitelty tyontekijoille? Ovatko kaikki tietoisia jarjestelman
olemassaolosta?

o Ovatko esimiehet ja tyontekijat kdyttaneet jarjestelmaa?
o Onko sita kaytetty reilulla tavalla?
o Arvostavatko tyontekijat kannustimia?
o Ovatko kannustimet linjassa yhtion tavoitteiden kanssa?
o Ovatko tavoitteet toteutettavissa ja mitattavissa?
Vaihe 4: Uudet kdytannot v —
- Jatka jarjestelman kayttoa ja kehita sita. o —
- Ota osaksi jokapaivaista toimintaa. p—
o —
Tarkastuslista
v' Onko yrityksesi asettanut selkedn vision, mission ja strategiset tavoitteet?
v' Oletko esitellyt ndma tyontekijoillesi?
v' Onko teilld kdytdssd palkkiojarjestelmd, joka parantaa suorituskykyd ja tukee vision,
mission ja strategian saavuttamista?
v' Oletko tutkinut ja kayttdnyt muita kuin rahallisia kannustimia motivoidaksesi
henkilékuntaasi. Jos KYLLA, niin mita niista? Jos El, miksi?
v" Oletko kehunut tai antanut tunnustusta ainakin yhdelle tyéntekijoistasi viimeisen neljan
viikon aikana?
v" Kuinka motivoit henkildkuntaasi tekemain parhaansa? Esita rehellinen arvio.
v" Onko henkilékuntasi sitoutunut ja tyytyvdinen tyéhdnsa? Miksi tai miksi ei? Esita

rehellinen pohdinta.

Jos vastauksesi oli El ainakin yhteen ylldolevista kysymyksistd, on syyta harkita kdaytdnnon
tyokalupakin kayttamista palkkiojarjestelman kehittamiseen.
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Sanasto

Luontainen Sisdiset tekijat, kuten tyytyvaisyys haasteesta suoriutumisen jalkeen
motivaatio tai lopputulos, johon henkild on tyytyvadinen.
Motivaatio Tekijat, jotka ajavat yksiloa toimimaan tai kayttaytymaan tietylla

tavalla.

Palkkiot Palkkiot voivat olla rahallisia tai muita kuin taloudellisia kannustimia,

joita tyontekijoille jaetaan. Esimerkiksi tunnustus, kehuminen,
ylennys, itsendisyyden ja paatoksentekovallan lisédminen jne.

Ulkoapain tuleva Ulkoiset tekijat, jotka vaikuttavat henkilon motivaatioon, kuten
motivaatio tunnustuksen saaminen, kehut, tulosperusteiset palkkiot.
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Luku 5

Tyosuorituksen hallinta
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Luku 5: Tyosuorituksen hallinta

TYONTEKIJAN MENESTYS TARKOITTAA YRITYKSEN MENESTYSTA:
JOHTAMISTA ILMAN YLLATYKSIA

Tyontekija A: Minulla oli juuri kehityskeskustelu.
Tyontekija B: Mika se on?

Tyontekija A: Se on yleensa vuosittainen tapaaminen tydoryhman esimiehen
kanssa, jossa vertaamme suorituksiani alkuvuodesta asettamiimme
tavoitteisiin. Meilla on kuitenkin myos tarpeen mukaan valitapaamisia,
esimerkiksi projektien tai tiettyjen tehtavien lopussa tai kun olen saavuttanut
tai jaanyt jalkeen tavoitteistani. Kaytkd samoja keskusteluita esimiehesi tai
alaistesi kanssa?

Tyontekija B: En, minulla ei ole koskaan ollut taman tapaista keskustelua
virallisesti esimieheni kanssa. En ole myoskaan ottanut tata kayttéon
tyontekijoideni kanssa. Ehka voisit kertoa minulle lisaa, se kuulostaa erittain
mielenkiintoiselta mutta en vain tiedd, mista ja miten aloittaa.

Tyontekija A: Toki!l Jaan kanssasi joitakin vinkkeja kumppanikorkeakoululta
saamieni materiaalien pohjalta, korkeakoulu on vyksi pk-yritysten
henkiléstohallinnon ongelmiin keskittyvan SHARPEN-projektin jasen!

-

e Mita tyosuorituksen hallinnalla tarkoitetaan?

e Miksi on tarkeda hallita tyontekijoiden tydsuoritusta ajoissa sen
sijaan, ettd arvioisi sitd vain kerran vuodessa?

e Mita tyokaluja/tekniikoita/menetelmia kaytetaan tyosuoritusten
tehokkaassa ja toimivassa hallinnassa?

e Mitka ovat tyontekijan tyosuorituksen arvioinnin vaiheet
(valmistelu, toteutus, seuranta)?

5.1 Mita tyosuorituksen hallinta on?

Tyosuorituksen hallinta on jatkuva systemaattinen prosessi organisaation suorituskyvyn
parantamiseksi. Se keskittyy yksildiden ja tydryhmien suorituskyvyn kehittamiseen sovittujen
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tavoitteiden, standardien ja patevyysvaatimusten puitteissa, jotta varmistetaan organisaation
tavoitteiden saavuttaminen tehokkaasti ja toimivasti.

Yksinkertaisesti sanottuna tyosuorituksen hallinta voidaan maaritella prosessiksi, jolla
yllapidetdan ja parannetaan tyontekijoiden tyOsuoritusta ja yhdenmukaistetaan
henkilokohtainen suorituskyky organisaation strategisten tavoitteiden kanssa (katso kuvio
5.1).

i ) 4 N

(& J
s a
& J ' I
e A

Jatkuva prosessi

Kuvio 5.1. Tyosuorituksen hallinnan maaritelma (mukaillen Armstrong & Taylor 2014.)

Tyosuorituksen hallinnassa on viisi elementtid: sopimus, mittaus, palaute, positiivinen
vahvistus ja vuoropuhelu (Ahmad & Alaskari 2014).

Ty6suorituksen hallinta on paaasiassa

e yksittdisten tyontekijoiden tavoitteiden yhdenmukaistamista organisaation
tavoitteiden kanssa ja yksildiden kannustamista yllapitamaan yrityksen arvoja

e mahdollisuus odotusten maarittelemiseen ja sopimiseen roolivastuiden seka
taitojen ja kayttaytymisen suhteen

e mahdollisuuksien tarjoamista vyksiloille, jotta he voivat tunnistaa omat
tavoitteensa ja kehittda taitojaan ja osaamistaan.

Ty6suorituksen hallinta ja palkkiojarjestelma liittyvat laheisesti toisiinsa. Toimiva
palkkiojarjestelma keskittyy tulosperusteiseen palkkaan ja tarjoaa tyontekijoille hyvia
kehittymismahdollisuuksia. Vaihtelevalla palkalla voi olla ratkaiseva merkitys tyosuorituksen
parantamiseen. Katso tydsuorituksen hallinnan tiekartta kuviosta 5.2.
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Tyosuorituksen hallinnan tiekartta

Ongelmien ja
ratkaisujen
tunnistaminen

Alisuoriutujat

f !

Tydsuorituksen Tydsuorituksen Tyévoiman Tydsuorituksen Motivaatio ja
hallinnan L»| tavoitteiden TP suorituskyvyn arviointi tunnustus
suunnittelu asettaminen seuraaminen
A ? T
—»  Palkitseminen
Tehokkaat

Ty6suorituksen
hallinnan
tekniikoita

suoriutujat

Palaute

4

Kuva 5.2. Tyosuorituksen hallinnan tiekartta (ldahde: oma tulkinta.)

5.2 Tyosuorituksen hallinnan tavoitteet

Kehitystoimenpiteet

Tyosuorituksen hallinnan tavoitteena on kehittaa yksiléiden kapasiteettia niin, etta heilla
on mahdollisuus tayttaa ja ylittaa organisaation asettamia odotuksia sekd saavuttaa taysi

potentiaalinsa itsensa seka organisaation parhaaksi.

Muita merkittavia tavoitteita on (Garengo, Biazzo & Bititci, 2005)

antaa tyontekijoille mahdollisuus suoritustason
vaatimukset

auttaa tyontekijoita tunnistamaan tyon tehokkaaseen suorittamiseen tarvittavat
tiedot ja taidot

parantaa tyontekijoiden suorituskykya kannustamalla tyontekijoiden voimaantumista
ja motivaatiota seka ottamalla kayttoon tehokas palkitsemismekanismi

edistdd kaksisuuntaista viestintdjarjestelmda esimiesten ja tyontekijoiden valilla
roolien ja vastuiden selventamiseksi, tavoitteiden viestimiseksi, sdannoéllisen ja
avoimen palautteen tarjoamiseksi seka jatkuvan valmennuksen aikaansaamiseksi
tunnistaa tehokkaan tyosuorituksen esteet ja poistaa ne jatkuvan seurannan,
valmennuksen ja kehitystoimien avulla

luoda perusta hallinnollisille paatoksille, kuten strategiselle
seuraajasuunnittelulle, ylennyksille ja tulosperustaiselle palkkaukselle
edistda henkilokohtaista kasvua ja tyontekijoiden uria auttamalla heitd hankkimaan
halutut tiedot ja taidot

saavuttaa korkeammat tyon

suunnittelulle,
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Taulukossa 5.1 on estetty tyosuorituksen hallinnasta niin yksittdiselle tyontekijalle kuin
yrityksen johdollekin tarjoutuvat hyodyt.

Taulukko 5.1. Mita hyotya toimivasta tydsuorituksen hallinnasta on yksildille ja johdolle?
(Armstrong 2015.)

He

Yksilot

ymmartavat, mita heilta odotetaan
tietavat, mika heidan tilanteensa on
tietavat, mitad heidan tulee tehda
saavuttaakseen tavoitteensa
kykenevat keskustelemaan
esimiehensa kanssa nykyisesta
tyostaan, kehitys- ja
koulutustarpeistaan seka
tulevaisuuden toiveistaan.

Johto

Mahdollisuus

yhdenmukaistaa yksildiden,
tyoryhmien ja yrityksen tavoitteet
ohjata yksilon ja tyéryhman toimet
vastaamaan liiketoiminnan tarpeita
motivoida ja sitouttaa tyontekijoita
tunnistaa henkilokohtainen panos
suunnitella henkilékohtaisia tyduria
ottaa kayttdéon olennaisia ja
tehokkaita oppimis- ja
kehittamisohjelmia vastaamaan
tunnistettuja tarpeita.

"Useimmat tyontekijat haluavat ohjausta, vapautta tehda tyonsa seka rohkaisua, eivat

hallintaa. Tyosuorituksen hallintajarjestelman tulisi olla hallintaa vain poikkeuksellisesti.” —

Egan 1995
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5.3 Tyosuorituksen hallinnan ohjaavat periaatteet

On tarkeaa ensin tunnistaa tyon ulkopuoliset seikat, joihin esimies tai tydntekija ei voi
vaikuttaa. Taman jalkeen voidaan ottaa huomioon tekijat, joihin tyontekija tai esimies voi
vaikuttaa.

Koko tydsuorituksen hallinnan prosessin — sopimus, mittaus, palaute, positiivinen vahvistus
ja vuoropuhelu — tulisi rohkaista kehittymista. lhannetapauksessa tyéryhman jasenet
kasvavat ja kehittyvat prosessin avulla.

Tyosuorituksen hallinnan kdyttajat antavat seuraavia suosituksia (Tutorials Point 2019):
e Se on tyokalu, joka auttaa esimiehid johtamisessa.
o Sitd ohjaavat yrityksen arvot ja tavoitteet.
o Silla saa aikaan toimivia ratkaisuja.
o Selvita, mita asioita tyontekija jo hallitsee ja mihin voidaan vaikuttaa.
o Keskity kayttdaytymisen muuttamiseen paperityon sijaan.
e Se on ihmisten johtamista — ei rasti ruutuun -harjoitus
e TyoOsuorituksen hallinta on sita, mita esimiehet tekevat: luonnollista johtamista.

o Se perustuu hyvaksyttyihin periaatteisiin, mutta toimii joustavasti ja
oikeudenmukaisesti.

e Menestys riippuu organisaation suorituskulttuurista.
e Anna alaistesi paattaa itse, miten he saavuttavat tavoitteet.

Ty6suorituksen hallinta ei ole vain tyosuorituksen arviointia. Tyosuorituksen arviointi voidaan
maaritellda esimiehen toteuttamaksi tyontekijan muodolliseksi arvioinniksi, yleensa
vuosittaisessa kehityskeskustelussa. Kun taas tyosuorituksen hallinta on jatkuva, paljon
laajempi, kattavampi ja luonnollisempi johtamisen prosessi. Se selkeyttda keskinaisia
odotuksia ja korostaa esimiesten tukevaa roolia, jossa he toimivat valmentajina eivatka
tuomareina. Tyosuorituksen hallinnan prosessi keskittyy tulevaisuuteen.

5.4 Tyosuorituksen hallinnan kierto pk-yrityksissa

Luovuus ja innovatiiviset johtamisratkaisut ovat keskeisid pk-yritysten onnistuneelle
kehitykselle. Resurssipulan vuoksi monet pk-yritykset luovat uusia ratkaisuja ilman suuria
investointeja. Pk-yritykset keskittyvat usein lyhyen aikavalin suunnitelmiin ja ongelmiin, kuten
kassavirtaan, sen sijaan, ettd ottaisivat huomioon pitkan aikavélin tavoitteet (Ates, Garengo,
Cocca & Bititci 2013). Siksi suunnittelu on tarkeaa. Pk-yrityksilla voi olla vaikeuksia resursoida
aikaa tehokkaan ja toimivan tavoitteen, vision ja arvojen kehittamiseen. Monet pk-yritykset
eivat koskaan luo virallista strategiaa. Pk-yrityksia tulisi rohkaista kehittamaan pitkan aikavalin
missio ja visio, joita tukevat oikeanlaiset johdon kdytannot ja pk-yritysten luonteeseen sopivat
menetelmat. (Garengo, Biazzo & Bititci 2005.)

Toinen keskeinen este, joka pk-yritysten tulisi poistaa, on puutteet niin sisdisessa kuin
ulkoisessakin viestinndssa. Yritysten kannattaisi kdyttdaa hyvakseen erilaista tietoa ja dataa,
jotta ne voisivat vaikuttaa tyontekijoiden tydsuorituksiin.
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Kolmanneksi erityistda huomiota tulisi kiinnittdd ennakointiin. Pk-yritysten olisi hyva pystya
tekemdan ennakoivasti tarvittavia muutoksia strategiaan ja toimintaan. (Ates ym. 2013.)
Kuviossa 5.3 on esitelty tydsuorituksen hallinnan kierto.

Tyosuorituksen hallinnan kierto

SUUNNITTELE
Tyésuorituksen suunnittelu —
suoritussopimus

Roolin maaritelma
Tavoitteet

Osaaminen

Tyosuorituksen parantaminen
WA Henkilokohtainen kehitys

TARKASTA
Yhteinen suoritusanalyysi . TOIMI -
Tyon suorituskyvyn toiminnot

Vuoropuhelu ja palaute
Tyésuorituksen arviointi Ota kayttoon tyosuorituksen parantamisen

. . suunnitelma.
Sopimus vahvuuksista e - . .
Ota kayttoon henkilokohtaisen kehityksen

Vahvuuksien rakentaminen e

Sopimus parannettavista alueista

SEURAA
Hallitse tyon suorituskykya ympari
vuoden.

Seuraa tydsuoritusta .
Tarjoa jatkuvaa palautetta.
Tarjoa ohjausta.

Hoida alisuoriutujat.

Kuvio 5.3. Tyosuorituksen hallinnan kierto ( Armstrong 2015.)

5.5 Miksi tyosuorituksen hallinta on tarkeaa pk-yrityksissa?

Henkilostdjohtamisen prosessina tydsuorituksen hallinta voi luvata enemman kuin silla
saavutetaan. Vaikka tyosuorituksen hallintajarjestelma olisi hyvin suunniteltu, sen toimivuus
riippuu esimiehista.

Suurimpia ongelmia, joita pk-yrityksen kohtaavat tydsuorituksen hallinnassa, ovat
kykenemattomyys johtamiseen, rajalliset taloudelliset resurssit, reaktiivinen lahestymistapa,
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tilapaiset prosessit ja vaarinkasitykset tyosuorituksen hallinnasta. Taman vuoksi pk-yritykset
voivat kayttaa oikoteita tydsuorituksen hallinnassa, mutta silloin riskeina ovat alisuoritukset,
kurinpidolliset ja valitusasiat seka jopa tyotuomioistuimet.

Tehokas ja saannollinen tyosuorituksen hallinta on tarkedaa pk-yritysten kasvun
parantamiseksi. Seuraavassa on muutamia tarkeita huomioitavia seikkoja (Ahmad & Alaskari
2014):

e Tyosuorituksen hallintakdaytantojen tulisi sisaltaa SMART-tavoitteiden asettaminen
(Specific, Measurable, Achievable, Realistic and Time bound eli konkreettisia,
mitattavia, saavutettavia, realistisia ja aikaan sidottuja).

e TyoOsuorituksen hallinnassa reaaliaikaisen palautteen vastaanottaminen tydntekijoilta
mahdollistaa tyoympariston valittoman parantamisen.

e Tyosuorituksen hallinnan avulla on mahdollista parantaa yhteistyota ja koordinointia
tyontekijoiden ja esimiehen valilla.

e Ei-rahalliset tyosuorituksen hallinnan kdytannot voivat auttaa parantamaan pk-
yritysten sisdista ilmapiiria ja tyontekijoiden moraalia.

5.6 Kuinka hallita tyésuorituksia pk-yrityksissa?

Monilla pk-yrityksilla ei ole huomattavia taloudellisia resursseja, joten on tarkeaa |6ytaa
potentiaalisia ja kestavia tapoja hallita tyosuorituksia.

Alisuoriutujia voidaan kannustaa tehokkaasti tydsuorituksen hallinnan tai ohjaamisen avulla.
Prosessiin kuuluvat seuraavat vaiheet (Armstrong 2015):

= tyontekijan  kohtaaman ongelman tunnistaminen ja siita
yksimielisyyden saavuttaminen siita

= suoritusvajeiden syiden selvittaminen

= ongelman ratkaisuun tarvittavien toimien paattaminen ja sopiminen

= sovittujen toimenpiteiden taytantoonpanot

= tyOsuorituksen seuranta ja palautteen saaminen tyontekijalta.

Ty6suorituksen arviointi on tarkeaa, jotta tyontekijoiden kehitysta voi seurata ja heita voi
rohkaista hyviin suorituksiin jatkossa.

On tarkeaad, etta esimies seuraa ja kiinnittdaa huomiota alaistensa tyohon ja antaa positiivista
palautetta saanndllisesti. Tama nostaa tydmoraalia. Esimiesten tulisi my6s antaa tyontekijoille
mahdollisuus osallistua paatdksentekoon. Tyontekijoiltd kannattaa kysyda mahdollisista
ongelmista ja luoda ystavallinen mutta vastuullinen tydymparisto.

Monet pk-yritykset eivat pysty tarjoamaan suuria bonuksia palkinnoksi hyvasta
tyosuorituksesta. Kuitenkin yksinkertainen “Kiitos” voi antaa tyontekijalle tunteen siitd, etta
hdn on saavuttanut jotakin tyossaan. (Ahmad & Alaskari 2014.) Tama auttaa tyontekijaa
sitoutumaan organisaatioon.

Japanilaisessa kulttuurissa on tavanomaista kiittad tyontekijoita heidan tyostaan paivittdin
riippumatta heidan ammatistaan tai tyopaikastaan. Tama yllapitaa tyontekijoiden moraalia ja

tydmotivaatiota.

98 | Page
Henkilostohallinnon kasikirja pk-yrityksille



5.7 Lopuksi

Ty6suorituksen hallinta on jatkuva, tyontekijoiden tydsuorituksen parantamiseen ja
yllapitamiseen keskittyva prosessi. Toimiva palkkiojarjestelma ja tyosuorituksen hallinta
kulkevat kasi kdadessa tydmoraalin parantamisessa. TyOsuorituksen hallintaa toteutetaan lapi
vuoden, ja se auttaa saavuttamaan organisaation strategiset tavoitteet, arvioimaan
tyontekijoiden edistysta seka kehittamaan heidan kykyjaan, tietojaan ja taitojaan.

Tyosuorituksen hallinnan kayttéonotto voi auttaa pk-yrityksida parantamaan kasvua ja
yhteistyota tyontekijoiden kanssa. Pk-yritykset kuitenkin kohtaavat monia tydsuorituksen
hallintaan liittyvia ongelmia, kuten ongelmat johtamistaidoissa, reaktiiviset lahestymistavat,
rajalliset taloudelliset resurssit, lyhyen aikavalin visio ja vadarat kasitykset tyosuorituksen
mittaamisesta ja kaytannoista.

Siksi on tarkeda ymmartaa ei-rahallisten tyosuorituksen hallintamenetelmien arvo seka niiden
tehokas ja toimiva kayttaminen. Alisuorittavien tyontekijoiden tyOsuorituksen
hallintaprosessia ilman lisdinvestointeja on kasitelty jo aiemmin. Koska pk-yritysten koko on
suhteessa pienempi kuin suurempien organisaatioiden, niiden on helpompaa seurata
yksittdisten tyontekijoidensa ponnisteluja ja yllapitda tydmoraalia osoittamalla sdannollisesti
arvostusta.

Ty6suorituksen hallintakaytantojen kayttéonotto voi olla haasteellista pk-yrityksissa, mutta
kun se on tehty, pk-yritysten tyosuorituksen hallintakdytantdjen tulokset ovat selvasti
havaittavissa.

@ Pysahdyspaikka: Esimerkkitapaus 5.1

e SHARPEN-team 2018 -tutkimus: Tyosuorituksen hallintajarjestelma

e Taman tutkimuksen tavoitteena on selvittda yrityksessa olemassa oleva henkiloston
tyosuorituksen hallintajarjestelma ja l0ytaa sen kehittamismahdollisuudet.

e Yhtiolla on vakiintunut henkildston tydsuorituksen hallintajarjestelmd, mutta se on
epavirallinen, saantelematon ja tyontekijoille tuntematon. Siksi se ei ole aina tehokas.
Henkiloston suorituskyvyn parantamiseksi on tarkeda selvittda puutteet yrityksen
nykyisessa jarjestelmdassa ja |6ytaa parannusmahdollisuuksia.

e Paras ratkaisu useimpiin HR-haasteisiin tdssa yrityksessa on tydsuorituksen hallinnan
virallistaminen, koska se voi johtaa parempaan viestintdaan ja ymmarrykseen yrityksen
ja sen tyontekijoiden valilla.

Kaytannon tyokalu esimerkkitapauksesta 5.1:

1. Kehita virallinen ty6suorituksen arviointijarjestelma vastaamalla naihin kysymyksiin.
a. Kuinka usein arviointi tapahtuu?
b. Kuka arvioi ja kenet tyontekijat?
c. Mitka kriteerit ovat tarkeimpia arvioinnissa?
d. Mitka ovat tuloksista aiheutuvat toimet?
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Tiedota naista vastauksista kaikkia tyontekijoita.

Tutustu jokaisen tyontekijan tyonkuvaan.

Kayta vakiotyokalua tyontekijoiden arviointiin. Esimerkkina kuvio 5.4.

Harkitse tyontekijoiden itsearviointia.

Anna palautetta henkilokohtaisesti ja luo tyontekijoiden kanssa sovitut tavoitteet.

ok wnN
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Koko potentiaalin kaytto

Tyoén laatu

Tyon johdonmukaisuus

Viestinta

Itsendinen tydskentely

Aloitteiden tekeminen

Ryhmatyoéskentely

Luovuus

Rehellisyys

Tyotoverisuhteet

Tekniset taidot

Tasmallisyys

Lasndolo

Arvioi suoritusta ja saavutettuja tavoitteita.

Pohdi suorituskyvyn erinomaisia osaamisalueita.

Pohdi suorituskyvyn parannettavia osaamisalueita.

Laadi tulevaisuuden tavoitteet.

Tyontekijan kommentit

Arvioijan kommentit

Kuvio 5.4. Tyéntekijén arviointilomake (Ldhde: oma tulkinta.)

Henkilostohallinnon kasikirja pk-yrityksille
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E/
v Kayttaako yrityksesi virallista tydsuorituksen hallintajarjestelmaa?

o Onko yritykselldsi henkild, joka on vastuussa tydsuorituksen hallinnan
prosesseista?

o Tietavatko tyontekijasi, mitd tyosuorituksen hallintaprosesseja on kaytossa ja
kuka niista on vastuussa?

v Onko yrityksessasi tydsuorituksen hallintakierto kdytdssd ympari vuoden?

o Suunnitteletko tyontekijoiden tyOosuoritusta ja keskusteletko tavoitteista
heidan kanssaan?

o Suunnitteletko tyontekijoidesi tyosuorituksen parantamista ja
henkilokohtaista kehitysta?

o Seuraatko tyontekijoiden tydsuoritusta ympari vuoden? Seurannan tulee olla
jatkuva prosessi, jossa on mahdollisuuksia valittomalle ja sadanndlliselle
palautteelle.

o Annatko tyontekijalle palautetta kasvotusten jokaisen seurantatoimen
jalkeen, jotta voitte luoda kehityssuunnitelman hanelle?

Tarkistuslista

Jos vastasit ‘El’ yhteenkdan kysymykseen, harkitse kdaytannon tydkalumme kayttamista
helpottaaksesi palkitsemisjarjestelmasi kehittamista tai parantamista.

Kysymyksia pohdintaa varten

1. Onko sinulla tyosuorituksen hallinnan suunnitelmaa?

2. Oletko seurannut tyontekijoidesi tyosuoritusta viimeisen neljan viikon aikana?

3. Tiedadtko tyontekijoidesi vahvuudet ja heikkoudet? Onko sinulla suunnitelmaa
tyontekijoidesi tyosuorituksen parantamiseen?

4. Oletko antanut palautetta ja tukea tyontekijoillesi viimeisen neljan viikon aikana?

1

”Suorituskyvyn hallinnan tulee olla ymparivuotinen prosessi ilman loppua, jotta se olisi

tehokas ja tuottaisi tulosta yrityksellesi.” - Teala Wilson
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Sanasto

Palkkiojarjestelman Tyontekijoiden palkitsemisstategioiden laatiminen ja
hallinta toteuttaminen niin, etta siind otetaan huomioon heidan

Sisdinen viestinta Tiedonsiirto organisaation jasenten tai osien valilla.

Strateginen Strateginen suunnittelu on organisaation johtamista. Siina
suunnittelu maaritelldan asioiden tarkeysjarjestys ja se, mihin organisaation

NG REoljat=l1ll Tarkat taloudelliset ja ei-taloudelliset tavoitteet ja tulokset, joita

Toiminnalliset Nama liittyvat organisaation tiettyihin toimintoihin (esim.
tavoitteet markkinointi, tuotanto, henkiléstéjohtaminen, talous) ja niiden

Ulkoinen viestinta Tiedonsiirto yrityksen ja sen ulkoisessa ymparistdssa olevan

organisaatiolle tuomansa arvo oikeudenmukaisella,
tasapuolisella ja johdonmukaisella tavalla.

resursseja kaytetaan. Silla vahvistetaan organisaation toimintaa
ja varmistamaan, etta tyontekijat ja muut sidosryhmat pyrkivat
kohti yhteisid, pitkan aikavalin tavoitteita.

yritys tavoittelee tietylla aikavalilla. Kutsutaan myos
organisaation tavoitteiksi.

on tarkoitus tukea organisaation kokonaistavoitteiden
saavuttamista.

henkilon tai yhteison valilla.
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Luku 6

Tyonantajabrandi
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Luku 6: Tyonantajabrandi

“KUUMIN” TYO MAAILMAN “VIILEIMMASSA” PAIKASSA!

HighTech on kasvava IT-alan vyritys, joka sijaitsee pienessd, 38 000 asukkaan
kaupungissa. Kaupungin vadestd on ikddantynyt nopeasti muutaman viime
vuosikymmenen aikana ja nuoret kyvyt ovat muuttaneet kuviteltujen vihreampien
laidunten perdssa suurempiin kaupunkeihin. HighTech ymmartaa, ettd jos se ei
toimi, silld tulee olemaan vaikeuksia houkutella nuoria tyéskentelemaan yrityksessa.
Se tarvitsee nuorten kykyja taatakseen yrityksen kestavan kehityksen. Nopean
globaalin laajentumisen myota HighTech tarvitsee myds uutta tydvoimaa, jolla on
joustavuutta, englannin kielen taitoa ja muita yrityksen menestyksen kannalta
tarkeita taitoja.

Yrityksen johto kokoontui tutkimaan erilaisia vaihtoehtoja parantaakseen avoimien
tyopaikkojensa houkuttelevuutta oikeille kyvyille. He tajusivat, ettei HighTech pysty
tarjoamaan suuria taloudellisia kannustimia suuriin yrityksiin verrattuna. He eivat
myoskadan uskoneet, etta ehdokkaat, jotka olivat suuren palkan perdssa, olisivat
oikeita henkil6ita organisaatioon. He halusivat houkutella ehdokkaita, jotka sopivat
HighTechin organisaation arvoihin ja kulttuuriin. Johto paatti yhdesta tehokkaasta
tavasta, joka oli viestittda HighTechin arvot selkeasti tyonantajabrandissa seka
sisdisesta etta ulkoisesti. Johto myds ymmarsi, ettda yrityksen tyénantajabrandia
kasvatetaan digitaalisissa kanavissa ja syvemmalla yhteistyolla paikallisen
korkeakoulun kanssa.

Nama olivat tehokkaimmat tavat houkutella rajallisilla resursseilla sopivia
ehdokkaita tulemaan yritykseen toihin. Ratkaisu oli myos tehokas sitouttamaan
olemassa olevia tyontekijoita, jotka samaistuvat ndihin arvoihin ja organisaation
kulttuuriin.

Lahde: SHARPEN tutkimus, kevat 2018

(4 e Mitd tyOnantajabrandi tarkoittaa?

e Miten se eroaa organisaation brandista?

e Miksi tydnantajabrandi on tarkea pk-yrityksille?

e Kuinka voit kehittda, sdilyttdad ja vahvistaa tyonantajabrandisi niin
sisdisesti kuin ulkoisesti?

e Mitda kustannustehokkaita mutta vaikuttavia valineita tahan on
olemassa?

e Mita arvoja ja millaista yrityskulttuuria nykyiset tydontekijasi arvostavat?
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6.1 Tyonantajabrandi

Tybnantajabrandi on suunnattu kahdelle kohderyhmalle: jo olemassa oleville tyontekijoille
seka mahdollisille tuleville tyontekijoille. Tyonantajabrandi tukee yritysbrandia, joka on
suunnattu ldhinnd sisdisille ja ulkoisille sidosryhmille. Tydnantajabrandi keskittyy
tyontekijoiden kokemuksiin tyopaikasta. Tyonantajabrandiin vaikuttavat seka nykyisten etta
tulevien tyontekijoiden havainnot ja kokemukset yrityksen maineesta.

Tybnantajabrandistd on useita erilaisia maaritelmia. Tyonantajabrandi voidaan maaritella
esimerkiksi siten, ettd se tarkoittaa mielikuvaa yrityksestd, joka on erinomainen paikka
tyoskennelld tyontekijoiden seka sidosryhmien mielesta (Balmer & Gray 2003).

Erddan maaritelman (Guest & Conway 2002) mukaan tydnantajabrandilla annetaan aito ja
houkutteleva kuva tyontekijoille ja mahdollisille uusille tyéntekijoille yrityksen arvojen avulla.
Tybnantajabrandin luominen ja yllapitaminen on pitkdaikaista tyota. Brandin luominen ei
tapahdu hetkessa, eikda se mydskaan ole pelkkda mainoskampanja, jolla saadaan mahdolliset
uudet tyontekijat kiinnostumaan yrityksesta.

Tybnantajabrandi on toiminto, jossa markkinoinnin periaatteita sovelletaan HR-toimintoihin
(Swystun 2007). Tyonantajabrdandi on kuin tuotebrandi: tuotebrandilla maaritellddan, miten
tuote esitetdan asiakkaille, kun taas tyonantajabrandin kohteita ovat nykyiset ja tulevat
tyontekijat.

Tyonantajabrandays on yrityksen kyky erilaistua ja edistda sen identiteettia tietylle ryhmalle
tyotekijoita, joita yritys haluaa tyollistda. Brandayksen avulla yritys erottuu joukosta, kun se
yrittda rekrytoida itselleen osaajia. Yrityksen tdytyy erottautua joukosta, jotta se olisi
houkutteleva tyontekijoille. Kuviossa 6.1 on esitetty tydnantajabrandayksen tiekartta.

Tiekartta: Tyonantajabrandays

Tyosken-
teletteko

ty6nantaja-
brandin

Kylla

Tarkasta saannollisesti,
toimiiko brdndi hyvin ja viesti
siita.

A

la

Luo strategia ja
suunnittele
tyonantajabrandi.

Viesti vahvuuksistanne
tyontekijoille ja
potentiaalisille hakijoille.

Tunnista tekijat, jotka
tukevat
tyonantajabrandidanne.

A\ 4

A\ 4

Kuvio 6.1. Tyonantajabrandayksen tiekartta (lahde: oma tulkinta.)
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6.2 Tyonantajabrandin hyoédyt pk-yrityksille

On tarkeaa luoda strategia, joka perustuu yrityksen persoonallisuuteen ja ainutlaatuisuuteen.
Tybnantajabrandi perustuu usein vaihtelevaan tyéhon ja mahdollisuuksiin edeta uralla.
Brandin pohjana voidaan kayttaa myos sitd, etta pk-yritykset hyodyntavat uutta teknologiaa
ja uusia tyoskentelytapoja. Ne ovat myos joustavia luomaan uusia toimintatapoja.
Tyontekijoilla on mahdollisuus saavuttaa pk-yrityksessa laajempaa tydokokemusta ja he saavat
paremman ymmarryksen vyrityksestda verrattuna siihen, jos he tyoskentelisivat isossa
yrityksessa. Naita asioita olisikin hyva korostaa tydnantajabrandayksessa.

Tybnantajabrandin luomisesta on olemassa erilaisia malleja. Yksi niistda perustuu arvoihin,
joiden tulisi tulla esille tydnantajabrandissa (Edwards 2009). Yksi tarkeimmista brandiin
sisallytettavista arvoista on sosiaalinen arvo. Tyontekija saadaan kiinnostumaan yrityksesta,
koska yrityksen kautta on mahdollisuus edetd uralla ja he tuntevat itsensa hyvaksytyksi ja
arvostetuksi osana organisaatiota. Sosiaalinen arvo voi tarkoittaa myos sita, etta tyontekijoilla
on hyvat suhteet esimiehiin.

Mallin mukaan tyontekija kiinnostuu vyrityksestd, jos yritys tuottaa innovatiivisia ja
korkealaatuisia tuotteita ja palveluja, tyontekija voi kayttaa tietotaitojaan ja yritys keskittyy
asiakkaisiinsa. Tyontekijat kiinnostuvat myos yrityksestd, jos yritys maksaa keskimaaraista
parempaa palkkaa ja yritys tarjoaa muitakin etuja. Tyontekijat kiinnostuvat myos hyvasta
tyoympadristosta.

Tybnantajabrandid tulisi miettia huolella. TyoOntekijoitd miellyttdvat joustavat tydajat,
tasapainoinen tyoelama, hyva tyoymparistd ja mukavat tydkaverit. Tyonantaja voi jarjestaa
erilaisia aktiviteetteja tyontekijoille lisdatakseen tyontekijoiden motivaatiota. Naita
aktiviteetteja voivat olla esimerkiksi ilmaiset lounaat, yhteiset kdvelylenkit ja kulttuuri- ja
liilkuntaedut, kuten vaikkapa erilaiset kulttuuri- ja lilkuntasetelit.

Tyoéympariston tulee olla reilu, jotta tyontekijat ovat motivoituneita ja tyytyvaisia. Jos
palkkataso tai palkkojen tasavertaisuus mietityttdd, tyontekijan motivaatio voi karsia.
Ty6nantaja voi lisata tyotyytyvaisyyttda antamalla tydntekijdille monipuolisia tyotehtavia ja
erilaisia projekteja tai lisdadamalla vastuuta, mutta toisaalta huolehtimalla siita, etta tyontekijan
tydkuorma ei ole liian suuri.
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\ brandisi brandays- 4
strategia
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palautetta uusi brandi
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Kuvio 6.2. Tyonantajabrandayksen prosessi (mukaillen BrandBakers 2018.)

Kuviossa 6.2 on esitelty tyonantajabrandayksen prosessi, johon kuuluu neljd seuraavassa
tarkemmin esiteltavaa vaihetta.

1. TUNNISTA: Organisaation tulisi itse tunnistaa oma brandinsa ja siihen vaikuttavat tekijat ja
vastata seuraaviin kysymyksiin:

Mika on yritykseni vetovoimaisin piirre?
Miksi tyontekijani pysyvat yrityksessani?

Tulisi myds loytaa syyt tyontekijoiden lahtemiseen:

[ Mika on syy tyontekijoideni ldhtemiseen? }

Tutkimuksissa on havaittu, ettd tyontekijoiden vaihtuvuutta on mahdollista vahentaa jopa
28 %:lla investoimalla tydnantajabrandaykseen (Gultekin, 2011). Tyontekijat lahtevat
yrityksestd monista eri syistd, ndita voivat olla esimerkiksi huono palkka, kunnioituksen puute
tai raskas tyo. Syiden ymmartdminen voi auttaa tydnantajaa loytamaan ratkaisuja
[ahtemiseen. Myos se, ettd tydnantajalla on ongelmia uusien tyontekijoiden palkkaamisessa,
voi olla osoitus siita, etta tydnantajabrandia on vahvistettava.
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2. STRATEGISOI JA LUO SUUNNITELMA: Kun olet analysoinut ja tunnistanut brandisi
vahvuudet ja heikkoudet, on tarkeda luoda tydonantajabrandayksen strategia. Siihen
kuuluu yrityskulttuurin ja yrityksen arvojen tunnistamisen seka konkreettisten etujen
tarjoaminen tyontekijoille.

3. VIESTI BARNDISTA: On erittdin tirkeaa viestid tydnantajabrandista sisiisesti ja ulkoisesti
ja houkutella siten uusia lahjakkuuksia tai varmistaa, etta he sailyvat yrityksessa.

4. MITTAA AVAINTULOKSIA: Palautetta saat mittaamalla ihmisten tietoisuutta
tyonantajabrandista seka sen tehokkuutta. Mittauksen kohteena voivat olla rekrytointi-
ja pysyvyysindikaattorit, sijoittuminen tyonantajamittauksissa sekd tyontekijoiden
tyytyvaisyys ja sitoutuminen.

6.3 Tyonantajabrandayksen kayttokohteita

Tybnantajabranddys on tarkeaa rekrytoinnissa. Tyontekijoiden ikddantyminen on monia pk-
yrityksia kohtaava haaste, koska uusia osaavia tyontekijoita taytyy saada rekrytoitua. Samalla
alalla voi toimia useita yrityksia, joten tyonantajabrandays on tarkeaa, jotta yritykseen
saadaan houkuteltua osaavimmat tyontekijat.

Tybnantajabrandadys sopii esimerkiksi tyontekijoiden rekrytoimiseen ulkomailta. Y-sukupolvi
(1980-luvun alun ja 1990-luvun puolivdlin valilla syntyneet) tietdd, mita he haluavat
tyoelamalta. Tama sukupolvi on tottunut kdyttamaan internetia saadakseen tietoa, ja he
sopeutuvat jatkuvasti muuttuvaan ymparistoon. Taman vuoksi yrityksen internet-sivut on
syyta pitdda kunnossa. Yrityksen nettisivut, sosiaalisen median sivut ja muut
rekrytointiportaalit ovat olennaisia rekrytoinnin tydkaluja. Pk-yrityksen taytyy myos valita
oikea kanava, jonka kautta se saa rekrytoitua kansainvalisesti tyontekijoita.

Tybnantajabrandin merkitys korostuu tulevina vuosina entisestaan. Taitavista tyontekijoista
on jo pula monilla aloilla. Tyonantajat joutuvat kilpailemaan tydntekijoista. On mahdollista,
ettd avoimia paikkoja ei saada taytettyd, koska osaavia tyontekijoitd ei saada rekrytoitua.
Vaikka rekrytoidaan kotisivujen ja sosiaalisen median kautta, kaikista tehokkaimmin yrityksen
maine kiirii henkilolta toiselle suoraan, myos kansainvalisesti.

Kuviossa 6.3 on esitelty tydonantajabrandin sisdiset hyddyt ja kuviossa 6.4 sen ulkoiset hyddyt.
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Tyontekijoiden
sitoutuneisuus
kasvaa
Kyvykkaat
tyontekijat
pysyvat
yrityksessa

Luottamus
yritykseen
kasvaa

Tyonantajabrandin
sisdiset hyodyt
henkiléstohallinnolle

Henkiloston
vaihtuvuus
VeI EE

Poissaolot
vahenevat

Tyontekijoiden Tyontekijoiden
valiset suhteet lojaalisuus
paranevat kasvaa

Kuvio 6.3. Tyonantajabrandin sisdiset hyodyt (mukaillen Figurska & Matuska 2013.)
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Enemman Rekrytointikusta
tyonhakijoita nnukset laskevat

Tyonantajabrandin
ulkoiset hyodyt
Yritys vetoaa
lahjakkuuksiin

Yritys saa juuri
sopivat hakijat
Helpompi ja
nopeampi saavuttaa
potentiaaliset hekijat

Kuvio 6.4. Tyonantajabrandin ulkoiset hyodyt (mukaillen Figurska & Matuska 2013.)

6.4 Lopuksi

Tyonantajabrandin merkityksen ymmartaminen on tarkedd, kun halutaan rekrytoida
onnistuneesti ja sailyttdda patevat tyontekijat yrityksessd ja kaikki tdma halutaan tehda
kustannustehokkaasti ja vaikuttavasti. Erityisen tarkeda tama on aloilla, joilla kilpailu
kyvykkdista tyontekijoista on kovaa (esim. ICT-ala) (Mantyla 2017). Vahvan tyonantajabrandin
rakentaminen on kuitenkin pitkdkestoinen prosessi. Se vaatii hyvdn suunnittelun,
asiantuntijoiden kuulemista, hyvaa sisaista ja ulkoista viestintda seka jatkuvaa seurantaa.

. Pysahdyspaikka: Esimerkkitapaus 6.1 Suomi

e SHARPEN-ryhman 2017 tutkimus: “Kuumin” tyd maailman “viileimmassa” paikassa!

e Tutkimukseen osallistuneella pk-yrityksella oli ongelmia nuorien kykyjen
houkuttelussa ja sailyttamisessa. Tassa tutkimuksessa SHARPEN-ryhma tutki ja tunnisti
tyonantajabrandin puutteita seka tarjosi ratkaisuja, jotka auttaisivat yritysta
parantamaan tyonantajabranddystaan nuorien kykyjen ja ammattilaisten silmissa.

Linkki tutkimukseen: https://sharpen.ef.tul.cz/upload/CH6case4.pdf
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https://sharpen.ef.tul.cz/upload/CH6case4.docx

Kaytannon tyokalu esimerkkitapaukseen 6.1

Vaihe Toiminto Itsearviointi ja
vaikutus
1  Lisaa tietdmysta e Myy idea johtoportaalle saadaksesi
asiasta, luo aikaa, budjetti seka resurssit.
tydnantajabrandi- e Kera3 oikeat henkilot
ryhma tydnantajabrandiryhméaan.
2 | Arvioi nykytila e Arvioi nykyiset rekrytointimateriaalit,
ehdokkaat ja heidan
tyokokemuksensa.

e Luo selkea kasitys muiden yritysten
nykyisista ominaisuuksista ja
brandeista, jotta pystyt rakentamaan
niista erottuvan brandin.

e Varmistu, etta tyonantajabrandin
strategia on linjassa organisaation
strategian kanssa.

e Tunnista kohderyhmat (lahjakas
opiskelija/tyohakija, asiakas) ja heidan
odotuksensa ja toiveensa.

o Kayta saannollisesti tyontekijakyselya.

e Tee maaraajoin ulkoisia selvityksia.

3 | Suunnittele e Ota tyontekijat mukaan suunnitteluun
kiinnostava ja toteutukseen.
tydnantajalupaus e Tunnista keskeiset tekijat, jotka

erottavat yrityksen kilpailijoista

tyonantajalupauksen kehittamiseksi.
e Analysoi nykyisen

tyonantajalupauksen vahvuudet.

4 | Toteuta e Viesti muutokset selkeasti ja oikea-
aikaisesti tyopajojen, keskustelujen ja
ryhmapalaverien avulla.

e Seiso sanojesi takana, toimi kuten
ohjeistat.

e Palkitse niita, jotka osallistuvat
aktiivisesti brandin arvojen
toteuttamiseen.
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5

e Tee jokaisesta tyontekijasta arvokas
lahettilas.

e Yhdistad tydnantajabrandi ja sen arvot
osaksi yrityskulttuuria.

Hallinnoi, mittaa ja e Mittaa menestysta.
seuraa e Tarkista ja sitoudu jatkuvaan

parantamiseen.
e Luo tavoitteet tydsuorituksille ja
niiden arvioinnille.

Ldhde: Oma tulkinta

Suositukset ja ratkaisut

1.

Sosiaalinen media: Lisda sosiaalisen median kanaviin laadukasta sisaltéa ja nain
lisaat myos potentiaalisten tyonhakijoiden sitoutumista yritykseen. Voit houkutella
hakijoita monista eri taustoista huomioimalla monimuotoisuuden ja korostamalla
sosiaalista osallisuutta sisalldissa.

Tyonantajabrdndin opas: Kehitd brandiopas niin, ettda kaikki tydntekijat ovat
tietoisia brandiarvoista ja jakavat niista mielelldaan tietoa sanoillaan, teoillaan ja
kaytoksellaan johdonmukaisesti osana omaa tyotaan.

Yhteiskuntavastuu: Tuo esiin yrityksen sosiaalista vastuuta sidosryhmille, joihin
kuuluvat nykyiset ja potentiaaliset tyontekijat, asiakkaat, toimittajat, lainsaatajat
ja koko yhteiskunta. Vahvista valittavan ja sosiaalisesti vastuullisen tydnantajan
kuvaa.

Korkeakoulusuhteet: Lisdd yhteistyotd, kuten esimerkiksi yhteisida luentoja ja
julkaisuja. Tama tarjoaa opiskelijoille mahdollisuuden tutustua vyritykseen,
teknologiaan, ymparistoon ja alaan, jolla yritys tyoskentelee ja auttaa kehittdamaan
yrityksen brandia.

Palkitsemispaketti: Kehitd tyOsuoritukseen kytkeytyva palkkiojarjestelma seka
oikeudenmukainen arviointijarjestelma. Tarjoa asianmukaista korvausta
tyotehtdvien tason mukaan ja vertaile sita kilpailijoihin.

Kun nuoret, tutkinnon suorittaneet ja lahjakkaat henkil6t etsivat tyota, yrityksen sijainti
ja koko eivat ole tarkeimmat huomioon otettavat tekijat. He etsivat mahdollisuuksia
itsendisyyteen, haasteisiin, uran etenemiseen ja kehitykseen, oikeudenmukaiseen ja

kilpailukykyiseen korvaukseen ja itsenaiseen tyohon. Lisaksi he ovat kiinnostuneempia
tyoskentelemaan paikassa, joka mielletdan avoimeksi, ystavalliseksi ja vilpittomaksi,

jossa korostetaan rehellisyytta, jossa osaamista arvostetaan ja siita palkitaan ja jossa
rohkaistaan ja arvostetaan innovatiivista ja luovaa ajattelua.

Nama ovat ominaisuuksia, jotka pk-yrityksen tulisi ottaa huomioon suunnitellessaan

tyota.
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@ Pysahdyspaikka: Esimerkkitapaus 6.2 Saksa

SHARPEN-tutkimus 2018: Kuinka olla houkutteleva pk-yritys tuleville harjoittelijoille?
Kasittelee tyonantajabrandaysta keskisuuressa yrityksessa Saksin osavaltiossa.

Henkilostohallinnon ongelma on se, miten kasvattaa tyonantajabrandia erityisesti
tulevien harjoittelijoiden suuntaan.

Tutkimuskysymyksenda on 16ytdda keinoja, joilla yritys voi kilpailla muiden
houkuttelevien tydnantajien kanssa, ja tunnistaa mahdolliset esteet nuorten
hakeutumiselle yritykseen toéihin.

Kaytannon osuus tassd tutkimuksessa keskittyy teoreettisen henkilostohallinnon
tiedon soveltamiseen yrityksessa.

Suosittelemme strategiaa ja kohderyhmalle suunnattuja viestintakeinoja.

Linkki tutkimukseen: https://sharpen.ef.tul.cz/upload/CH6casel.pdf
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Kaytannon tyokalu esimerkkitapaukseen 6.2: Y-sukupolven
houkutteleminen pk-yrityksiin

Strategian kehittamiseksi ja kohderyhman, eli Y-sukupolven tavoittamiseksi, pk-yritysten tulisi
pitdd mielessaan seuraavat nakokohdat (katso kuvio 6.5).

Sosiaalisen

o Luo

median houkutteleva

kanavat & jabra
tydnantajabran

Rekrytointi-
verkostot

Mitka ovat pk-
yritysten

tyypilliset
ongelmat?

Kuinka viestia
kohderyhman
kanssa?

Yhteistyo
koulujen ja V-
korkeakouluje

n banecea

Tavoitetta-
vuus

sukupolven
houkutte-
leminen pk-

Mita voimme
tarjota
mahdollisille
tyontekijocille?

Mika on tarkeaa
Y-sukupolvelle?

Tyon
sosiaaliset
nakokulmat

Joustava
tyoaika

Vanhempain
-vapaa

Sosiaalinen
tyoilmapiiri

Kuvio 6.5. Y-sukupolven houkutteleminen pk-yrityksiin (ldhde: oma tulkinta.)

Kaytannon tyokalun kuvaus:

Tyon sosiaaliset ndkokulmat ovat erittain tarkeitd Y-sukupolven tyontekijoille, mika voi olla
etu pk-yrityksille. Usein Y-sukupolvi odottaa kunnollisia tydoloja (kuten joustava tyoaika,
vanhempainvapaa, saannollistad viestintda tyontekijoiden kanssa) ja ndistd kannattaa kertoa
avoimesti. Yrityksen tarjoamat edut tulisikin olla esilla yrityksen nettisivulla tai muilla kanavilla,
kuten sosiaalisen median profiileissa.

On olennaista olla avoin ja tarjota yksityiskohtaista tietoa yrityksestd. Hakukoneiden
optimointi, useiden sosiaalisen median kanavien kayttaminen ja Y-sukupolven tyontekijoiden
suositukset voivat auttaa houkuttelemaan nuoria tyontekijoita.

Pk-yrityksille on myos tarkeaa laajentaa yhteistyotaan oppilaitosten kanssa. Korkeakouluissa
pk-yritykset voivat pitda luentoja ja tyopajoja opiskelijoille tai jattaa mainosmateriaalia.
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Q Pysahdyspaikka: Esimerkkitapaus 6.3 Saksa

SHARPEN-tutkimus 2018: Kuinka saada pk-yrityksestdsi houkutteleva kansainvalisille
tyontekijoille?
e Kasittelee tydnantajabrandaykseen liittyvaa henkiléstéhallinnon ongelmaa
keskisuuressa yrityksessa Saksin osavaltiossa.

e Tutkimuskysymyksena on |0ytaa keinoja, jotta alueellisesti houkutteleva tyonantaja
voisi tulla kansainvalisesti houkuttelevaksi.

e Tavoitteena on luoda rekrytointiprosessi, jonka avulla pk-yritykset voivat olla
houkuttelevampia kansainvalisille tyontekijoille.

e Taman tutkimuksen kaytannon osassa sovelletaan teoreettisen henkildstohallinnon
tietoa yrityksessa ja laaditaan vaiheittainen ohje rekrytointiprosessien
parantamiseksi.

Linkki tutkimukseen: https://sharpen.ef.tul.cz/upload/CH6case2.pdf
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&

Kaytannon tyokalu esimerkkitapaukseen 6.3: Kansainvalisten
tyontekijoiden houkuttelun vaiheet pk-yrityksille

Vaiheittainen ohje kansainvalisten tyontekijoiden houkuttelemiseksi pk-yrityksille on kuvattu
kuviossa 6.6.

¢ Luo kiinnostava urasivu yrityksen nettisivulle. )

¢ Jaa lisatietoja vapaista tyOpaikoista ja harjoittelupaikoista.

¢ Esittele kuvia ja kokemuksia tyontekijoilta. )
N

e Estd sosiaalisen median profiileja "kuolemasta".

¢ Paranna lasndoloa sosiaalisessa mediassa.

¢ Nimea tyontekija, joka on vastuullinen ja toimii yhteyshenkilona. )
N

¢ Keskity erikoistuneisiin tydnhakusivustoihin.

¢ Tee yhteisty6ta korkeakoulun kanssa --> kdyta heidan sisdista

tyonvalitysjarjestelmaansa. )

N

¢ Investoi online-rekrytointijarjestelmiin.

¢ Nopeuta rekrytointiprosessia.

» Ota kayttdoon hakijoita varten testi, josta saat valittomat analyysit ja tulokset. )

Kuvio 6.6. Tiivistelma kansainvalisten tyontekijoiden houkuttelemisen vaiheista pk-yrityksille
(lahde: oma tulkinta.)

Kysymyksia pohdittavaksi

*  Kaytatko sosiaalista media henkilostohallinnassa ja tyonantajabrandin esittelyssa?

* Onko sinulla ohjeita, kuinka tyoskennelld tyonantajabrandisi mukaisesti (maaritellyt
arvot yritysstrategian mukaisesti)?

* Onko sinulla oikeudenmukaista palkkiojarjestelmdd, joka liittyy tyontekijan
suorituskykyyn?

* Teetko yhteistyotd korkeakoulujen (koulujen) kanssa kun etsit kykyja, ja esitatko itsesi
houkuttelevana tyonantajana?

-
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g/ Tarkistuslista:

o Tiedatko, mitad tyonantajabrandilla tarkoitetaan? Jos et, lue taman luvun johdanto.

e Oletko koskaan miettinyt, mika tekee organisaatiostasi houkuttelevan nykyisille ja
potentiaalisille tyontekijocille?

e Oletko kayttanyt tyonantajabrandiasi kykyjen tai tyontekijoiden houkutteluun tai
yrityksessa pysymisen takaamiseen?

e Onko tyonantajabrandisi johdonmukainen yrityksesi yleisen brandin kanssa?

e Mitka ovat tyonantajabrandisi arvoja? Oletko viestinyt ndita arvoja sisdisesti ja
ulkoisesti?

o Mita teet kehittadksesi, yllapitadksesi ja vahvistaaksesi tydnantajabrandiasi?

Sanasto

Tyonantajabrandi Organisaation imago, joka kasittaa ainutlaatuisia ominaisuuksia,
jotka kuvaavat yrityksen erinomaisena tydpaikkana nykyisten
tyontekijoiden ja keskeisten sidosryhmien mielessa.

Tyonantajalupaus Ty6nantajalupaus kasittda tyontekijan palkan, korvaukset ja
edut, jotka organisaatio tarjoaa vastineeksi tyontekijan
taidoille, kyvyille ja kokemukselle kayttamalla

tyontekijakeskeista lahestymistapaa, joka auttaa yritysta
erottamaan tydnantajabrandinsa menestyksekkdaimmin.
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SHARPEN-kyselyn tulokset: Kainuun alue

Henkilostohallinto Kainuun alueen pk-yrityksissa

Suomessa pk-yritykset edustavat 99,8 % koko yrityskannasta, ja ne ovat sen mydta myoés suuri
tyollistaja. Suomen tyollisesta vaestosta 65,4 % tyoskentelee talla hetkelld pk-yrityksissa.
(Yrittajat 2019.) Pk-yritykset niin Kainuun alueella kuin muuallakin Suomessa pitavat
henkiloston kehittamista ja kouluttamista toiseksi tarkeimpana kehittamiskohteenaan heti
markkinoinnin ja myynnin jalkeen. Pk-yritysten pahimpina kehittamisen esteind nahdaan
tyovoiman saatavuus. (Yrittajat 2018, 3.) Muun muassa ndiden syiden vuoksi pk-yritysten
tukeminen ja kehittaminen on yksi Kainuun alueen menestyksen kulmakivista.

Henkilostohallinnon merkitys pk-yrityksissa on kasvanut viime vuosina. Tama johtuu osaltaan
siitd, etta uuden henkiléston rekrytointi on vaikeutunut vuosi vuodelta. Kainuun alueella on
karsitty tyovoimapulasta jo useamman vuoden ajan (Kainuun Liitto n.d.) ja kun tama
vhdistetaan yritysten kasvuhakuisuuteen, sopivia tyontekijoita on vaikeaa loytaa.

SHARPEN-projektissa toteutettu alueellinen kysely kainuulaisille pk-yrityksille tehtiin ndiden
taustatietojen valossa. Kyseessa on viidelld eri eurooppalaisella alueella toteutettu kysely,
josta saadaan paitsi alueellista, myos vertailevaa tietoa pk-yritysten henkilostohallinnosta
talla hetkelld. Kohdealueet ovat Kainuun lisdksi Liberec TSekissa, Klaipeda Liettuassa,
Yorkshire Iso-Britanniassa ja Zwickau Saksassa. Kainuun alueella tiedot kerattiin kahdessa
osassa. Ensimmainen kierros tammi-helmikuussa 2018 ja toinen, tdydentava kierros loka-
marraskuussa 2018.

Kyselyn pdatulokset

Kysely suunnattiin Kainuun alueen pk-yritysten henkiléstohallinnosta vastaaville henkil6ille.
Linkki sahkoiseen kyselyyn ldhetettiin Kainuun Yrittdjien ja Kainuun Edun valityksella alueen
yrityksiin. Valitykseen kaytettiin sahkoista uutiskirjettda ja sahkopostia. Vastausten maaraa
taydennettiin lisdksi puhelinhaastatteluilla. Kyselyn tavoitteena oli muun muassa selvittaa,
kuka vastaa yritysten henkilostohallinnon toimenpiteistd ja mitd henkiléstohallinnon
haasteita alueen pk-yritykset ovat kohdanneet.

Vastanneiden yritysten taustatiedot

Kyselyyn vastasi edustajia yhteensa 94 yrityksesta. Lopullinen analyysi tehtiin 77 vastauksesta,
koska 17 tapauksessa vastauksia ei voitu kayttda niitten puutteellisuuden vuoksi. Osa
analyysiin valikoituneesta 77 yrityksestd ei myoskdaan vastannut kaikkiin lomakkeen
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kysymyksiin, joten tulokset perustuvat vastausten kokonaismaaraan kyseista kysymysta
kohden. Taulukossa 1 on esitetty vastanneiden yritysten rakenne tyontekijamaarin mukaan.

Taulukko 1. Vastanneiden yritysten koko tydntekijamaarien mukaan Kainuun alueella
(Sharpen-kysely 2018.)

Vastaukset
Tyontekijoiden maara
% kpl
1 - 9 tyontekijaa (mikro) 72 54
10 - 49 tyontekijaa (pieni) 21 16
50 - 249 tyontekijaa (keskisuuri) 7 5
Yhteensa 100,00 75

Vastaajilta kysyttiin yrityksen perustamisvuotta. Vanhin yrityksista oli perustettu vuonna 1898.
Nuoremmista yrityksistd 27 oli perustettu vuosivalilla 1968-1999. Kuluvan vuosituhannen
puolella, eli 2000-luvulla oli perustettu 49 yritysta. Vilkkaimpia yritysten perustamisen vuosia
kyselyyn vastanneiden keskuudessa olivat vuodet 2015 ja 2017, joina molempina oli
perustettu kuusi kyselyyn vastannutta yritysta.

Pk-yritykset ovat usein perheyrityksia, joiden omistus on kokonaan tai ainakin pdaosin yhden
perheen jdsenten tai laheisten sukulaisten hallussa. Perheyrittdjyys vaikuttaa yrityksen
kdytanteisiin muun muassa henkilostohallinnon toimenpiteiden osalta, joten vastaajilta
kysyttiinkin, maaritteleeko yritys itsensa perheyritykseksi. Taulukossa 2 on esitetty tulokset
Kainuun alueen kyselyyn vastanneista pk-yrityksistd. Vastaajista noin 57 % maarittelee
edustamansa yrityksen perheyritysten joukkoon.

Taulukko 2. Yrityksen tyyppi (Sharpen-kysely 2018.)

Vastaukset
Perheyritys
Kylla 56,58 43
Ei 43,42 33
Yhteensa 100,00 76
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Osakeyhtiomuotoinen yritystoiminta on suosittua osaltaan sen vuoksi, etta siina yrittaja ei ole
henkilokohtaisessa vastuussa esimerkiksi yrityksen veloista. Osakeyhtio sopii myos pienille
yrityksille. Heinakuussa 2019 astuneen lainmuutoksen jalkeen osakeyhtion voi perustaa ilman
2.500 € alkupadomaa. (Yrittajat n.d.)

Yksityinen elinkeinonharjoittaja on yksinkertaisin yritysmuoto perustaa ja myds kevein
hallinnoida. Vuosittain Suomessa perustettavista yrityksista lahes puolet (49 %) on yksityisia
elinkeinonharjoittajia ja 42 % osakeyhtioita. (Yrita.fi 2019.)

Tassa kyselyssa suurimmalla osalla eli noin kahdella kolmasosalla (71,43 %) kainuulaisista
vastaajista yritysmuoto oli osakeyhtio. Yksityisia elinkeinonharjoittajia oli noin 14 %. Yksi
vastaaja ilmoitti yhtiomuodokseen kannatusyhdistyksen, yksi rekisterdidyn yhdistyksen (ry),
yksi nuori yrityksen (NY) ja yksi ilmoitti yhtiomuodoksi aputoiminimen. Tarkemmat tiedot
vastaajien yhtiomuodoista selvidvat taulukosta 3.

Taulukko 3. Yhtiomuodot Kainuun alueen yrityksissa (Sharpen-kysely 2018.)

Vastaukset
Yhtiomuoto
%
Yksityinen elinkeinonharjoittaja 14,29 11
Osakeyhtio 71,42 55
Avoin yhti6 2,60 2
Kommandiittiyhtio 3,90 3
Osuuskunta 2,60 2
Joku muu, mika? 5,19 4
Yhteensa 100,00 77
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Toimialaluokituksena kyselyssa kaytettiin EU:n NACE-luokitusta. Yleisimpia padatoimialoja
Kainuun alueen vastaajilla oli majoitus- ja ravitsemistoiminta (18 %) seka muu palvelutoiminta
(17 %). Muita merkittavia toimialoja olivat teollisuus (13 %) seka tukku- ja vahittdiskauppa
(13 %).

Kyselyssa selvitettiin, onko yrityksella erillista HR-osastoa seka kuinka moni henkild hoitaa
yrityksen HR-prosesseja. Kyselyyn vastanneista Kainuun alueen yrityksista hieman yli 6 % eli 5
vastaajaa ilmoitti (taulukko 4), etta yritykselld on erillinen henkiléstéhallinnon osasto. Kun
verrataan tata prosenttilukua keskisuurten yritysten osuuteen vastaajista (7 %), huomataan
yhtenevaisyyttd, eli henkilostohallinnon osastot sijaitsevat todennakdisesti yli 50 tyontekijan
yrityksissa. Niissa yrityksissa, joissa ei erillista henkiléstéhallinnon osastoa ole, HR-asioita
hoitaa keskimaarin 0,66 kokoaikaista tyontekijaa.

Taulukko 4. Henkilostohallinnon osastot kainuulaisissa pk-yrityksissa (Sharpen-kysely 2018.)

Henkil6stéhallinnon osastot Kainuun alueen pk- Vastaukset
yrityksissa
Kylla 6,49 5
Ei 93,51 72
Yhteensa 100,00 77
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Yrityksilta kysyttiin myds, kuka yrityksessa hoitaa HR-toimintoja. Kuten kuvioista 1 - 3 voidaan
todeta, vastauksissa korostuu yrityksen omistajan rooli henkiléstonhallinnossa.
Kirjanpitohenkilosto hoitaa osan lakiin perustuvista toimenpiteista seka luonnollisesti palkat
ja palkkiot. Tyontekijoiden suorien esimiesten vastuu nakyy myos voimakkaasti muun muassa
perehdyttamisessa ja tyosuoritusten arvioinnissa seka henkiloston hyvinvoinnista
huolehtimisessa. Ulkopuolisten HR-asiantuntijoiden kayttd pk-yrityksissa on vahaista kaikissa
kysymykseen kuuluneissa HR-toiminnoissa. Eniten ulkopuolisia palveluja kaytettiin
henkiloston taydennyskoulutuksessa seka palkkoihin ja palkkioihin liittyvissa toiminnoissa.

Kaikkia kysymyksen vaihtoehdoissa esitettyja HR-toimintoja ei esiintynyt lainkaan osassa
yrityksia. Tama johtui luultavasti siita, ettd vastaajajoukko muodostui padasaantoisesti mikro-
ja pienyrityksista, joissa esimerkiksi HR-tietojarjestelmien kayttaminen tai avaintunnuslukujen
seuraamista ei ole koettu tarpeelliseksi. Yksityiselle elinkeinonharjoittajalle taas tarpeettomia
ovat tyontekijoiden rekrytointi tai palkkaukseen liittyvat toiminnot.

Lakiin perustuvat
henkildstéhallinnon toiminnot Ll
Tyotehtavien médrittely ja 1
tyonkuvat
Henkilostosuunnittelu |
Tyontekijoiden rekrytointi i ||
Ty6ntekijoiden valinta D |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Omistaja m Tyontekijoiden suora esimies
HR-asiantuntija Kirjanpitohenkil®
= Hallinnollinen tydntekija m Ulkopuolinen HR-asiantuntija tai -toimija

Kuvio 1. Henkilostohallinnon paatoimintojen vastuualueet Kainuun alueen pk-yrityksissa
(kuvio 1/3) (Sharpen-kysely 2018.)
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Perehdyttdaminen (esim.
perehdyttamispaketit henkilostdlle)

Henkilostostrategian luominen

Henkil6ston tydsuoritusten
arviointi

Henkiloston palkat ja palkkiot

Henkiléston tdydennyskoulutus ja
kehittyminen
Henkildstotietojarjestelmien
kéyttdminen (HRM-jarjestelmét)

m Omistaja m Tydntekijoiden suora esimies
HR-asiantuntija = Kirjanpitohenkild
= Hallinnollinen tyontekija m Ulkopuolinen HR-asiantuntija tai -toimija

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 2. Henkilostohallinnon paatoimien vastuualueet Kainuun alueen pk-yrityksissa (kuvio
2/3) (Sharpen-kysely 2018.)

Henkildstohallinnon B |
avaintunnuslukujen/mittareiden seuranta

Ty6nantajabrandays ja -mielikuva

Tydurien hallinta ja johtaminen

Henkildston hyvinvointi N |

Henkildstdn tyytyvaisyys ja sitoutuminen |
Tyo6suhteen paattaminen |
0% 20% 40% 60% 80% 100%
m Omistaja m Tyontekijoiden suora esimies
HR-asiantuntija = Kirjanpitohenkild
= Hallinnollinen tyontekija m Ulkopuolinen HR-asiantuntija tai -toimija
= Joku muu Tehtavaa ei esiinny meilla

Kuvio 3. Henkilostohallinnon paatoimien vastuualueet Kainuun alueen pk-yrityksissa (kuvio
3/3) (Sharpen-kysely 2018.)

Vastaajilta kysyttiin mielipidetta erilaisten henkiléstéhallinnon toimintojen merkityksesta
yritykselle. Tarkeimpina toimintoina pidettiin henkildston hyvinvoinnista huolehtimista,
tyontekijoiden valintaa sekd henkiloston tyytyvaisyyttd ja sitoutumisen varmistamista.
Keskimaarin vahiten tarkeina pidettiin henkildstotietojarjestelmien kayttamista ja henkiloston

127 |Page
Henkilostohallinnon kasikirja pk-yrityksille




avaintunnuslukujen seurantaa. Vastaajissa oli kuitenkin yrityksia, joissa naitdkin toimintoja
pidettiin jopa erittdin tarkeana; HR-jarjestelmien kayttamista piti erittdin tarkeana 5 vastaajaa
ja  henkiloston avaintunnuslukujen seurantaa 16 vastaajaa. Tarkempi kuvaus
henkilostohallinnon toimenpiteiden merkityksesta yrityksissa on esitetty kuviossa 4.

0.00 1.00 2.00 3.00 4.00

HenkilGston hyvinvointi e 3.7 ()
Tyontekijoiden valinta S — S 3.4
Henkildston tyytyvaisyys ja sitoutuminen I e 3. G4
Tyotehtdvien médrittely ja tydnkuvat I e 357
Henkildston palkat ja palkkiot S S 346
Tyontekijoiden rekrytointi I — e 3 45
Lakiin perustuvat henkildstéhallinnon toiminnot e 3 41
Perehdyttdminen (esim. perehdyttdmispaketit henkildstolle) n S 3,30
HenkilGston tydsuoritusten arviointi S 300
Henkildstosuunnittelu e 3D/
Henkildston tdydennyskoulutus ja kehittyminen e 3,17
Henkildstdstrategian luominen I — EEE—— 3,06
Ty6nantajabranddys ja -mielikuva T — S ) 50
TyOsuhteen paattdminen T T S 2 36
Tyourien hallinta ja johtaminen S  — S 2 79
Henkildstohallinnon avaintunnuslukujen/mittareiden seuranta I S ) 73
Henkildstotietojarjestelmien kdyttdminen (HRM-jdrjestelmdt) ma e --————————— ) 75

m Painotettu keskiarvo

Kuvio 4. Henkilostohallinnon toimenpiteiden merkitys Kainuun alueen pk-yrityksissa
(1 = ei ollenkaan tarked, 2 = vain vahan tarkea, 3 = jonkin verran tarkea, 4 = erittdin tarkea)

(Sharpen-kysely 2018.)
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Tyontekijoiden rekrytointi ja valinta

Tyontekijoiden valinta ja rekrytointi olivat vastaajien mielesta tarkeimpien HR-toimintojen
joukossa. Kainuun alueen organisaatiot nayttavat luottavan perinteisiin rekrytointitapoihin,
koska yli puolet (52 %) yrityksistda ilmoitti kdyttavansa tydvoimatoimistoa
rekrytointikanavanaan. Myos nykyisen henkiloston suositukset (42 %) ja sosiaalinen media ja
verkostot (40 %) koettiin tarkeind. Yksi yritys ilmoitti rekrytoineensa henkilostoa hankkeen
avulla ja yksi yritys rekrytointikoulutuksen kautta. Kaksi vastaajaa ilmoitti rekrytoinnin
vaihtoehdoksi palvelun ostamisen ulkopuoliselta tuottajalta. Painetta rekrytointiin
organisaatioiden ulkopuolelta nayttda olevan, koska ainoastaan 16 % vastaajista ilmoitti
kayttavansa sisdista rekrytointia. Vastaukset on esitelty tarkemmin kuviossa 5.

Tyévoimatoimisto  INEEEEEEGEGEGEGNE 52.05%
Nykyisen henkildston suositukset NN 412.47%
Sosiaalinen media ja verkostot NG 39.73%
Internet (esim. organisaation internet-sivujen uraosio) NI 36.99%
Vuokratydvoimayritykset (vuokratyévoiman palkkaaminen) NN 32.88%
Suorarekrytointi oppilaitoksista NG 24.66%
Internetin urasivustot ja -portaalit NG 23.29%
Suorahaku (headhunting) NG 21.92%

Henkilostoalan yritykset [N 17.81%

NyKkyisen henkiloston hyddyntdminen siséisessa
rekrytoinnissa

Joku muu (Mik&?) I 5.48%

N 16.44%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Kuvio 5. Kainuun alueen pk-yritysten kdyttamat rekrytointimenetelmat (Sharpen-kysely 2018.)
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Henkiloston valintaprosessissa Kainuun alueen pk-yritykset kayttavat erilaisia menetelmia.
Selvasti yleisin menetelmd oli haastattelut, joita kaytti 99 % vastaajista. Seuraavaksi
suosituimpia olivat ryhmdhaastattelut ja paneelit (31 %), lomakekyselyt (29 %) seka
psykologiset testit (26 %). Ryhmahaastatteluja sekd psykologisia testeja kaytetddn eniten
johtajien ja paallikéiden rekrytoinneissa. Haastatteluja taas kaytetaan eniten tyontekijatason
henkildstdn valinnassa.

Valmennus ja henkiloéston kehittaminen kainuulaisissa pk-yrityksissa toteutetaan usein
perinteisesti tydohon opastamisena sekd seminaareina. Myos erilaiset tyopajat (workshopit)
seka luennot ovat suosittuja tapoja osaamisen kasvattamiseen.

Vajaa viidesosa eli 18 % vastaajista ilmoitti, ettd heidan edustamassaan yrityksessa tarjotaan
saannollisesti ja jarjestelmallisesti organisoitua tdaydennyskoulutusta tai muita osaamisen
kehittamismahdollisuuksia. 40 % vastaajista ilmoitti, ettd tdydennyskoulutusta jarjestetdan,
mutta satunnaisesti ja 40 % ilmoitti, ettei heidan yrityksensa jarjesta taydennyskoulutusta
lainkaan.

Vain 15 % vastanneista Kainuun alueen pk-yrityksistd ilmoitti kdyttavansa jarjestelmallista
tyontekijan tyosuorituksen arviointia (taulukko 5).

Taulukko 5. Tyosuorituksen arviointi Kainuun alueen pk-yrityksissa (Sharpen-kysely 2018.)

Jarjestelmallinen Vastaukset
tyosuorituksen arviointi

Kylla 15,28 11
Ei 84,72 61
Yhteensa 100.00 72
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Ty6suorituksen arviointia kaytettiin 53 %:ssa kysymykseen vastanneista Kainuun alueen pk-
yrityksista palkan ja palkkioiden maarittelyyn. Kuten kuviosta 6 selvidd, osaamisen
kehittamisen suunnitteluun (43 %) ja henkilostosuunnitteluun (42 %) tuloksia kadytettiin lahes
yhta monessa yrityksessa.

Palkan ja palkkioiden maarittelyyn | [ N -3
Taydennyskoulutuksen ja osaamisen I
kehittamistoimenpiteiden suunnitteluun 0
Henkilostosuunnitteluun | NN 229
Urasuunnitteluun ja -johtamiseen || A 33%

Johonkin muuhun (mihin?) | 3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 6. Henkilokohtaisen tydsuorituksen arvioinnin tulosten kayttékohteet Kainuun alueen
pk-yrityksissa (Sharpen-kysely 2018.)

Nykyisin henkilostonhallinnon tehtdvien hoitamisen tueksi kdytetddn usein digitaalista
teknologiaa. Usein pienillda ja keskisuurilla yrityksilla on rajoitetut mahdollisuudet ottaa
kdyttoon naita jarjestelmia joko taloudellisten tai muiden resurssien puutteessa. Syyna voi
olla myo6s tyontekijamaaran vahaisyys, jonka vuoksi tietojarjestelmien ei katsota tuovan
lisdarvoa yritykselle. Kainuun alueen vastaajista kuitenkin noin 65 % (50 yritysta 77:std)
ilmoitti kayttavansa jonkinlaista HR-tietojarjestelmaa (HRIS, Human Resources Information
System). Tietojarjestelmaa kaytettiin yleisimmin palkanmaksuun sekd henkilostoluettelon
ylldpitoon. Tarkat tulokset tietojarjestelmien kaytosta on esitetty kuviossa 7.

Palkanmaksu I (1%
Henkilostoluettelo N 5400
Perehdyttdminen - 20%
TyOnkuvaukset m———— 19%
Arviointi I 15%
Joku muu (mika?) m—— 13%
HenkilOstokyselyt mmm—m 11%
Téaydennyskoulutus ja kehittdmistoimenpiteet == 11%
Terveys ja turvallisuus = 7%
Léaaketieteellisten tietojen kerddminen = 0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
Kuvio 7. Henkildstohallinnon tietojarjestelmien kaytto kainuulaisissa pk-yrityksissa (Sharpen-

kysely 2018.)
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Henkilostohallintoa toteutetaan pk-yrityksissa usein epavirallisesti. Tdman vuoksi yrityksissa
ei aina seurata henkilostohallinnon tunnuslukuja systemaattisesti. Seuraavassa kysymyksessa
vastaajilta tiedusteltiin, mita tunnuslukuja yrityksessa seurataan henkiléstohallintoon liittyen.
Kysymykseen vastasi vain 44 vastaajaa 77:sta. Naista 44:sta 8 ilmoitti, ettei kdyta kyseisia
tunnuslukuja. Niista vastaajista, joiden yrityksessa tunnuslukuja seurattiin, kdytdssa oli
useimmiten henkiléston vaihtuvuuden seuraaminen (59 %) seka poissaolojen maara (50 %).

Yrityksen  sosiaalinen  vastuu  liittyy  niin  henkiloston  hyvinvointiin  kuin
tyonantajabrandaykseenkin. Tyontekijoiden tyytyvaisyys seka tyon ja henkilokohtaisen
elaman yhteensovittamisen helpottaminen onkin yksi tarkeimmista henkilostohallinnon
toimenpiteiden tavoitteista suuressa osassa vastanneita yrityksia. Kuten kuviosta 8 selviaa,
myos tyontekijoiden ja -hakijoiden tasa-arvoinen kohtelu on tarkeaa yrityksille. Sen sijaan
vajaatyokykyisten ja syrjaytyneiden henkildiden tyollistymisen tukemista ei yrityksissa
suuressa maarin nayta tapahtuvan.

Tyytyvdiset tyontekijat ovat henkildstohallintomme ensisijainen
tavoite.

Tuemme tyontekijoitd tydn ja henkilokohtaisen eldmén

yhteensovittamisessa (esim. tuemme vapaa-ajan aktiviteetteja). 3.39

Meille on tarkeaa taata tasa-arvoiset mahdollisuudet kaikille
tyontekijaryhmille ja tydnhakijoille riippumatta heidén
rodustaan, sukupuolestaan, uskonnostaan tai seksuaalisesta
suuntautumisestaan.

3.35

Tuemme tyontekijoitimme vaikeissa eldmantilanteissa (lainat,

yliméadrdiset lomat jne.). 3.29

Piddmme huolta henkilston terveydestd ja turvallisuudesta

enemman kuin mihin lainsaadanto velvoittaa. 3.17

Organisaatiossamme yritdimme tukea vammaisia henkilditd ja
henkilditd, joilla on terveydellisid ongelmia enemmén kuin
mihin lainsd&danto velvoittaa.

2.49

Tuemme aktiivisesti tydmarkkinoilta syrjaytyneiden
henkildiden tyollistymistd (muut kuin terveydelliset syyt, esim.
pitkaaikaistyottomat, kodittomat, entiset rikolliset).

2.37

-

15 2 25 3 3.5

® Painotettu keskiarvo (1 = Taysin eri mieltd, 2 = Osittain eri mieltd, 3 = Osittain samaa mieltd, 4 = Tdysin samaa mieltd

)

Kuvio 8. Mielipiteet yrityksen sosiaalisesta vastuusta Kainuun alueen pk-yrityksissa (Shapren-
kysely 2018.)
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Yritysten edustajilta kysyttiin heidan kohtaamistaan henkilostéhallinnon haasteista ja niiden
merkittavyydesta yrityksen toiminnalle. Kuviossa 9 on esitelty nama haasteet seka se, miten
merkittavana yritykset niita pitavat. Merkittavimpind haasteina yritykset toivat esiin
tyontekijapulan seka avainhenkildiden lahtemisen yrityksen palveluksesta. Tama tulos sopii
hyvin yhteen jo sen aiemmin esitellyn tosiseikan kanssa, etta myos Kainuun alueella on
tyovoimapulaa ja rekrytoinnit voivat sen vuoksi olla varsin haasteellisia toteuttaa.

Pula uusista tydntekijoista (kiinnostuksen herattdminen vapaita O 316
paikkoja kohtaan) :

Avainhenkildiden lahteminen NN 3.15

Tyontekijoiden kasvavat vaatimukset (palkankorotukset, edut,
tyoympéristo jne.)

Ty6nantajabréndin rakentaminen INIEEEEEGGGE 2.77

I 2.87

Kykenemattomyys tarjota kilpailukykyisia palkkoja I .57

Potentiaalisten tyontekijoiden (erityisesti Y/Z-sukupolvet)
poismuutto alueelta esim. suuriin kaupunkeihin

Minimipalkan tason nousu NG 254

I 2.57

Resurssipula henkilostohallinnossa (taloudelliset ja aikaresurssit) N 2 .49
Vastavalmistuneiden houkutteleminen yritykseenne NN °.43

Taloudellisesti aktiivisen vaeston vanheneminen NN 2.42

Henkildstohallinnon asiantuntijuuden puute omassa
organisaatiossanne

Riittdmaton tekniikan hyddyntdminen rekrytoinneissa NN 2.02

I 2.29

1 15 2 25 3 35

m Painotettu keskiarvo ( 1 = Ei ollenkaan tdrke&d; 2 = Vain vahan tdrked; 3 = Jonkin verran tarked; 4 = Erittdin térked )

Kuvio 9. Kainuun alueen pk-yritysten kohtaamien henkiléstohallinnon haasteiden merkitys
yrityksille (Sharpen-kysely 2018.)

Vastanneilla yrityksilld olikin tavoitteena palkata tyontekijoita. Ldhes 69 % vastanneista
yrityksista oli palkannut nuoria, alle 25-vuotiaita tyontekijoitd kolmen edellisen vuoden aikana
ja 86 % kysymykseen vastanneista suunnitteli palkkaavansa nuoria seuraavan kolmen vuoden
aikana. Taman vuoksi onkin tarkead, ettd pk-yritykset saavat tukea tyonantajabrandinsa
vahvistamiseksi niin, ettd ne toimivat vetovoimaisina tydpaikkoina myds nuorille
tyonhakijoille.
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Lopuksi

Kainuun  alueen  SHARPEN-kyselyn  tulokset antavat varsin  kattavan  kuvan
henkilostohallinnosta pk-yrityksissa talla hetkella. HR-toimintoja hoitavat usein yritysten
omistajat ja esimiehet. Erillistd henkiléstohallinnon yksikkda ei varsinkaan pienimmissa pk-
yrityksissa useinkaan ole. Henkildstdhallinnon resurssit keskitetdaan ydintoimintoihin, kuten
henkiloston hyvinvointiin ja uuden henkiléston valintaan. Sen sijaan henkiléstohallinnon
avaintunnuslukujen seurantaa tai digitaalisten HR-jarjestelmien kadyttoa ei pideta tarkeana.
Myoskdan tyonantajabranddysta ei pidetd kovin tarkeana. Yritysten tukeminen tdssa asiassa
voisi helpottaa tulevia rekrytointeja tyovoimapulasta karsivalla Kainuun alueella. Yritysten
kannattaisi myos hyddyntaa suorarekrytointeja alueen oppilaitoksista nykyistda enemman.

Pk-yritykset ndyttavat kyselyn tulosten valossa panostavan henkiléstén hyvinvointiin ja
pitdvan tarkeana sitd, ettd henkilostd on tyytyvaistd. Esimerkiksi henkiloston terveydesta ja
turvallisuudesta pidetdaan paadsaantoisesti lakisdateista parempaa huolta. Henkiloston
nostaminen keskioon voisikin olla hyva rekrytointivaltti pk-yrityksille, jotka eivat valttamatta
voi kilpailla palkoissa suurien yritysten kanssa.

Kyselyn vastaajamaaran (77 kaytettavissa ollutta vastausta) tuloksia ei voida yleistaa kovin
laajasti. Ne antavat kuitenkin mielenkiintoisen katsauksen siita, mita asioita kainuulaiset pk-
yritykset painottavat ja millaisten haasteiden kanssa ne painivat talla hetkelld
henkiléstohallinnossaan. Lisaksi kansainvalinen vertailu viiden eurooppalaisen alueen kesken
tarjoaa arvokasta tietoa ja tuloksia, joita hankkeessa kaytetdaan vyrityksille suunnatun
eKasikirjan seka yhteisen oppimismoduulin luomiseen. Tulosten kansainvalinen vertailu l6ytyy
julkaisusta:  Pk-yritysten henkiléstéhallinnon  haasteet viidelld  Euroopan alueella:
Nédkymdttémistd ja epdvirallisista henkiléstéhallinnon toimenpiteistd nékyviksi, virallisiksi ja
vakiintuneiksi kéyténteiksi (Marsikova ym. 2019).
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Johtopaatokset

Erasmus+ rahoitteisen SHARPEN-projektin (SMEs Human Resource Attraction Retention and
Performance Enhancement Network, suomeksi Pk-yritysten henkilostohallinto; vetovoimaa,
jatkuvuutta ja suorituskykya tukeva verkosto) tavoitteena oli tuottaa uutta ja innovatiivista
tietoa pk-yritysten henkilostohallinnon tarpeisiin. Hankkeessa haluttiin ottaa huomioon
esimerkiksi kohdealueiden demokrafiset muutokset, kuten nuorten poismuutto. Nama
muutokset vaikuttavat laajalti liiketoiminnan eri sektoreilla ja suurissakin yrityksissa, mutta
erityisen voimakkaasti vaikutukset nakyvat nimenomaan pk-yrityksissa.

SHARPEN-projektissa luotiin innovatiivisia oppimismoduuleja, jarjestettiin kansainvalisia
tyopajoja sekda  mahdollistettiin  tiedonsiirto  korkeakoulujen ja  pk-yritysten
henkilostohallinnosta vastaavien henkildiden valilla.

Tama henkiléstohallinnon e-Kasikirja pk-yrityksille on laadittu viiden eurooppalaisen
korkeakoulun yhteistydna. Kainuun lisaksi mukana on ollut seuraavat alueet: Klaipéda, Liberec,
Huddersfield ja Saxony. Kirjan suositukset perustuvat alueilla tehtyihin laadullisiin seka
maarallisiin tutkimuksiin. Esiin on nostettu muun muassa eri pk-yritysten hyvia kaytanteita,
joista toivotaan olevan apua ja iloa kasikirjan kohderyhmalle. Viiden eri alueen pk-yritykset
ovat olleen vahvasti mukana projektissa ja niilta on nousseet myos kasikirjassa esitellyt
haasteet seka hyvat kaytanteet.

Luvussa 1 kasiteltiin yrityksen strategista henkilostosuunnittelua. Vaikka pk-yritykset
tunnistavat, etta henkiléstohallinto on osa yrityksen strategiaa, voi yrityksen pieni koko johtaa
siihen, etta silla ei ole riittavasti resursseja kaytettavaksi henkiléstohallintoon. HR-asioita
hoidetaan usein osa-aikaisesti ja niihin ei ole valttamatta nimetty tiettya henkiléa. Tama voi
aiheuttaa sen, ettd henkildstohallintoon ei ehdita paneutua riittavasti ja sita ei liiteta riittavan
tiiviisti osaksi yrityksen strategiaa. Kasikirjassa on esitelty pk-yritysten kayttoon viisivaiheinen
strategisen henkildstosuunnittelun malli. Myds pienten ja keskisuurten yritysten kannattaa
miettia henkilostostrategiaa yritysstrategian kautta: tulevan tyévoiman maaran ja laadun
tarpeen maarittelee se, keskittyyko yritys esimerkiksi kasvuun, tydvoiman vahentamiseen vai
kansainvalistymiseen.

Luku 2 kasitteli pk-yritysten rekrytointia ja siihen liittyvia haasteita. SHARPEN-hankkeessa
Kainuun alueen pk-yrityksille suunnatun kyselyn tulosten mukaan rekrytointi on yksi
tarkeimmistd henkildstohallinnon prosesseista vastanneissa yrityksissa. Pk-yrityksessa
virherekrytoinnit voivat vaikuttaa vyrityksen toimintaan jopa enemman kuin suurissa
yrityksissa, koska yksikin rekrytointi vie kallista aikaa ja rahaa. Lisdksi pienessa tyoyhteisossa
jokainen yksittdinen tyontekija on tarkea resurssi. Kainuun alueen vastauksissa nousi esiin
perinteinen TE-toimiston kdyttdaminen apuna rekrytoinnissa. Kuitenkin myds sosiaalista
mediaa ja verkostoja kaytti 40 % vastaajista.
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Kyselyn mukaan pk-yrityksissa koettiin haasteelliseksi sopivien hakijoiden I6ytaminen.
Kasikirjassa esitelldaan muun muassa kolme sosiaalisen median palvelua, joita pk-yritysten
kannattaa hyodyntda potentiaalisten tyontekijoiden etsimisessd. Myos korkeakouluyhteistyo
on keino 16ytaa uusia, nousevia kykyja. Kainuun alueen vastaajista perati 86 % suunnitteli
palkkaavansa nuoria tyontekijoita (alle 25-vuotiaita) tulevan kolmen vuoden aikana. Tarkeinta
rekrytoinnissa on pysya ajan tasalla siind, mista palveluista tyonhakijat kulloinkin 16ytyvat.
Esimerkiksi eri sosiaalisen median kanavien suosio vaihtelee koko ajan.

Luvussa 3 pohdittiin henkiléston vaihtuvuutta ja sitd, miten henkil6sté saadaan sitoutettua
ja pysymaan yrityksessd. Kainuun alueen pk-yrityksille suunnatussa kyselyssa
merkittavimpind taman hetken henkilostohallinnon haasteina yritykset toivat esiin
tyontekijapulan seka avainhenkildéiden lahtemisen yrityksen palveluksesta. Sen vuoksi on
tarkeda olla tietoinen siita, mitka tekijat vaikuttavat henkiléston pysymiseen tyonantajan
palveluksessa. Pk-yrityksilld voi olla mahdollisuuksia tarjota tyontekijoille jotain sellaista, jota
suuremmat yritykset eivat voi tarjota. Tallaisia asioita voivat olla esimerkiksi mahdollisuus
vaikuttaa omaan tyohon, tyon merkityksellisyys ja riittdva esimiehen tuki. Na&ita, ns.
henkiloston pysyvyysstrategioita tuleekin pohtia henkilostostrategian luomisen yhteydessa.

Yksi henkiloston pysyvyyteen vaikuttava tekija on henkiléston motivointi ja
palkkiojarjestelma, joita kasiteltiin luvussa 4. Pk-yrityksissa motivointiin ja palkkioihin liittyvat
haasteet voivat johtua esimerkiksi niiden rajallisesta mahdollisuudesta hyodyntada
taloudellisia kannustimia. Aivan samoin kuin uusien tyontekijoiden houkuttelemisessa,
voidaan olemassa olevan henkildstén motivoinnissa kayttdaa kuitenkin muitakin kuin
taloudellisia kannustimia. Hyvan tyoilmanpiirin varmistaminen tai
kehittymismahdollisuuksien tarjoaminen tyontekijoille voivat toimia motivaattoreina.
Positiivinen palaute ja tunnustuksen antaminen taas toimii ei-taloudellisena palkkiona. Yksi
tyontekijoiden yleisesti arvostama palkkio on tydajan joustojen mahdollisuus.

Luvussa 5 kasiteltiin tyosuorituksen hallintaa ja parantamista. Se liittyy kiintedsti
palkkiojarjestelmaan. Kainuun alueen pk-yrityksista vain 15 % ilmoitti kyselyssa kayttavansa
jarjestelmallista  tyontekijoiden  tydsuorituksen  arviointia.  Kasikirjassa  esitelldan
tyosuorituksen hallinnan prosessi, johon kuuluu sopimus tydntekijan ja esimiehen valillg,
tyosuorituksen mittaus, palaute, positiivinen vahvistus ja vuoropuhelu. Kyse on voimakkaasti
tulevaisuuteen tahtdavasta toiminnasta, ei pelkdastdaan menneen tyosuorituksen arvioinnista.
Tarkeda on myo6s huomata, ettd tyosuorituksen hallinta on tyontekijan ja tyonantajan
yhteistyota ja esimiehen rooli on |dhinnd valmentaja. Pk-yritykset ovat avainasemassa
tyosuorituksen hallinnassa, koska niilla on usein kdytdssaan luovia ja innovatiivisia
johtamisratkaisuja johtuen organisaation epadvirallisuudesta. Tama luo hyvan ilmapiirin
tyosuorituksen hallinnalle ja kehittdmiselle. Toisaalta pk-yrityksissd voi olla vaikeuksia
hahmottaa riittdvan pitkdan aikavalin tavoitteet, jotka ovat tarkeita tyosuorituksen
sopimisvaiheessa.

Luku 6 kasitteli tyénantajabrandia ja sen rakentamista. Yksi tyonantajabrandiin sisallytettava
asia on yrityksen sosiaalinen vastuu. Kainuun alueen pk-yrityksille suunnatussa kyselyssa
tyontekijoiden tyytyvaisyys seka tyon ja henkilokohtaisen elaman yhteensovittamisen
helpottaminen olivat tarkeimpia henkiléstdhallinnon toimenpiteiden tavoitteita suuressa
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osassa vastanneita yrityksia. Nama yritykset voivatkin kayttda tyontekijalahtoisyyttaan
hyvakseen luodessaan tydnantajabrandiaan. Pk-yrityksen brandi voi perustua esimerkiksi
vaihteleviin  tybtehtdviin  tai hyviin etenemismahdollisuuksiin.  Tydnantajabrandin
rakentaminen ja yllapitdminen on ensiarvoisen tarkea kysymys pk-yrityksille, koska ne eivat
pysty useinkaan kilpailemaan tyontekijoista korkeilla palkoilla. SHARPEN-projektissa mukana
olleilla alueilla on rekrytointivaikeuksia myds niiden syrjdisen sijainnin  vuoksi
metropolialueisiin nahden. Tasta Kainuu toimii hyvana esimerkkina.

Lisatiedot ja yhteydenotot:

*  Ruey Komulainen: ruey.komulainen@kambk.fi
*  Tuula Rajander: tuula.rajander@kamk.fi
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Taulukko esimerkkitapauksista

Lahde: Komulainen, R., Marsikov3, K., Davies, J., Srébalitté, I., Clauss, A.-M., Mos, O., Muschol,
H., Rydvalova, P., Forkel, E., & Stichhauerova,E. (2019).

A Good Practice Guide to Managing Human Resources in Regional SMEs. Huddersfield, UK:
University of Huddersfield. ISBN: 978-1-86218-167-0

Note: All the case studies researched and prepared by the SHARPEN teams in five regions will
be presented in English.

Key:

CZ = Czech Republic LIT = Lithuania GER = Germany
UK = United Kingdom FIM = Finland

Chapter 1: Workforce Planning

1. KIRKWOOD HOSPICE CASE STUDY: Effective workforce planning, well-being
and attracting younger workers in a social enterprise

While approaches to HRM in SMEs often differ from managing people in large
organisations, it is important to note that SMEs are also diverse in terms of
size, mission, history and governance. In this case, we explore a not-for-profit
social enterprise with charitable status. Specifically, we discuss key challenges
in workforce planning in a hospice which provides palliative care for in-patients
and service users in the community. Importantly, we reflect on the importance of
workforce well-being, in particular the risks of burn-out in context of high levels
of compassion. We also note the need to attract younger workers. The lone HR
Manager in this kind of SME needs to ensure that they take steps to manage their
own self-care. One impact from the case has been discussions with Hospice UK
and its HR managers' network to establish a national virtual randomised virtual
coffee trial to support mentoring.

UK 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHilcasel.docx
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2. DEVELOPMENT PROGRAMMES TO SUPPORT CAREER PATHS AND TALENT
MANAGEMENT

This case study of an engineering SME in Holmfirth addresses talent management
in SMEs. Talented employees are a key resource for enterprises to support their
competitive advantage. This case shows how the SME created talent management
programimes to support its corporate strategy. The SME invests in and organizes
study trips, courses, training and open lectures for its staff to support their learning
and on-going growth.

UK 2019

https:{'sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH1case2.pd

3. CHALLENGES FACED WITH LEADERSHIP SUCCESSION PLANNING IN A
BRITISH SME: A teaching case study

The purpose of this case study is to explore leadership talent management at an
SME, which operatesasa bespoke manufacturer of components forthe construction
industry, operating as a business to business (B2B) trade entity within Yorkshire.
The HR Director is facing a predicament on leadership succession planning at a
senior level, reviewing the resources and support required to ensure an effective
talent management programme. Following guidance provided by the Chartered
Institute of Personnel and Development, the case recommends that individuals
who are responsible for succession planning need to be highly knowledgeable
about how the business is likely to evolve, and how such change might affect the
nurmbers involved in succession planning and the skills they must possess. This
requires a close relationship at a senior level between top managers responsible
for shaping the future of the business (including the chief executive) and HR. It is
important for employers to avoid talent tunnel vision where the focus is purely on
current skills needs, and to ensure they develop a good understanding of future
business needs for leaders, managers and business critical positions.

UK 2018

https:#/sharpen.ef tul.cz/upload/
CHlcase3.pdf
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APPENDIX List of SHARPEN project case studies

4. HOW TO IMPROVE HRM SYSTEM IN SMALL BOUTIQUE HOTELS

This case study of a small boutique hotel considers some of the HEM
activities associated with a relatively small {boutique) style hotel. We suggest
recommendations that can be implemented to increase employee motivation
within the scope of the hotel's available resources and organisational structure.
We recommend a step-by-step improvement approach: create formal appropriate
HRM system; formalize the HR. manager's role; formalize staff meetings; organize
a suggestion box.

LT

2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH1cased. pdf

5.EXPANDING AN ARTS BUSIMESS: from a terraced house to a global SME

The case illustrates internationalisation in an SME and the people management
implications. It highlights the importance of employee engagement to enhance
productivity and to integrate HRM policies and practices with other business
functions. This case shows that when an SME grows to around 150 people it is time
to consider employing a dedicated HR specialist who can be proactive in working
with line managers and members of the workforee to improve the organisation's
competitive advantage through effective motivation and performance management
toals.

UK 2018

https:/'sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH1caseS.pdf
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Chapter 2: Recruitment Management

1. SCREWS PRODUCTION AS AN ATTRACTIVE CAREER FOR GRADUATES

The case study focuses on recruitment challenges in a manufacturing SME and
creates recommendations to increase the attractiveness of the company as an
employer especially for students and graduates, Y and Z generation members. The
practical part of the case study focuses on the application of theoretical knowledge
within the selected company. The main attention is paid to creating a company
page on the social network Facebook.

cz 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH2casel.pdf

2. FACEBOOK JOB ADS: how to attract job candidates

The case study aims to describe the recruitment process and identify challenges
connected with hiring through social media in a selected company in the bakery
industry. The paper focuses on proposing recommendations which could help
the company to build a strong employer brand, attract potential candidates and
get new users on its Facebook business page. Findings in this paper confirmed
an importance of using Facebook for finding new employees, as well as a need of
sharing information about corporate culture, lifestyle and working activities with
active Facebook users. The main attention is paid to creating a job advertisement
and presenting possibilities for sharing posts with job offers through Facebook.

o—

cz 2019 e

I
https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/ E :
CH2case2.pdf
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3. CHALLENGES IN RECRUITMENT OF YOUNG MANUAL WORKERS

This case study deals with a problem that is relevant to many companies today,
namely challenges in recruiting young manual workers. The problem was analysed
in a Czech SME from the Liberec region that operates in the metal industry. To
solve this problem, it is necessary to analyse the needs and expectations of a
different generation. This case study provides a manual on the proper content for
communications, including job ads, choosing the optimal communication channel,
and adjusting benefits.

g

cz 2017 =¥

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/ E -
CH2case3.pdf .

4. FINDING TALENT ON SOCIAL MEDIA

This case study describes the story of an SME located in the Liberec region,
Czech Republic and its human resource management challenges. It is a company
with a 20-year tradition in the ecological recycling of refrigerators and other
electrical and electronic waste. Right now, the SME is facing a lack of new, young
talented people. Thus, the challenge is to start engaging young people, especially
generation Z. To that end, this case study is trying to provide a short guide on how
to start using social media for communicating with this generation. A practical tool
is provided in the appendix: a step-by-step guide for how to start using Instagram.

(74 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH2case3.pdf

5. HOME SWEET HOME IN KAJAANI

At times, it is not easy for SMEs located in a remote location to recruit the right
talent to fill vacancies. This is the case for the partner SME in this case study.
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This SME is growing rapidly and needed experienced programmers in mobile games
development. However, such talent is scarce for several reasons: first, the SME is in
a new industry sector; secondly, the location is far away from bigger cities or other
ICT clusters; thirdly, experienced software engineers with specific programming
language are needed. Thus, the partner SME decided to attract talent from abroad.
To support foreign employees to settle successfully into the new environment,
the SME has collaborated with the SHARPENM project to study the phases of on-
boarding and to develop a practical tool that will help the HR manager to support
the new foreign employees and their families through a systematic approach. The
objective is to help these workers to settle as quickly as possible so that they can
feel at home in the new working and living environment.

FIN 2018

https:#sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHZ2case5.pdf

6. 5TAFF SELECTION PROBLEMS

The case study describes a medium-sized freight forwarding company, which
provides sustainable solutions in logistics as well as services for supply chain
management. To achieve good results, the company needs to have determined
employees with good skills in spoken English. The aim of this study, therefore, is
to determine the level of English language of job applicants and offer solutions
for better employee selection. The company faces several challenges: there is no
precise system to check a person's level of spoken English. After analysing the
results, it was concluded that the best way to find out the English knowledge
of a job candidate is verification of both speaking and writing. Candidates were
required to write a letter to a client or to another company on a job-related topic
and text perception tasks.

LIT 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHZ2caseb. pdf
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7.HOW TO ATTRACT YOUNG GRADUATES THROUGH
UNIVERSITY COLLABORATIONS

SHARPEN Team #1:

This case study focuses on SMEs and their university relations. Based on literature
used for this case study, differences in the needs of generation Z compared with
previous generations must be addressed if SMEs want to attract young talent.
To learn more about this, a survey was conducted with university students, and
interviews were held both with university students and the case study company's
CEO and HR manager. The survey results concurred with what was learned from
the literature. Recommendations based on the survey and interviews included
practical ways for SMEs to attract a younger workforce, such as attending
university events as guest speakers and advertising jobs on an application meant
for university students, as well as a checklist for maintaining and increasing existing
visibility among the potential workforce.

By

FIN 2019 |'|
I L Y
https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/ E- M
CH2case7a.pdf .

SHARPEN Team #2:

The case study describes the challenges with recruitment and retention of young
graduates at a regional SME, ABC Oy. The case study focuses on how to attract
new graduate students to the company and how ABC Oy could collaborate better
with its local university to increase the SME's visibility and employer brand toward
students and graduates. To understand the situation, key staff in the university and
the CEO and HR manager of the case study company were interviewed. A survey
was also carried out with university students.

FIN
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https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/ E 0y
CH2case7b.pdf
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8. DEALING WITH RESPONSIBILITY CHALLENGES IN SME'S

This case study is about responsibility and how to deal with it in growing medium-
sized enterprises. In this case it is an unfortunate truth that young people in
particular quit their job because they were overwhelmed with a rapid rise in the
level of responsibility that is required from them. Their personal development
cannot keep up with the increased levels of responsibility. To find out whether or
not job applicants possess the competences required for taking on responsibility,
please refer to the practical tool in the case appendix.

GER 2019

hittps:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHZcase8.pdf

9. MANAGING PEOPLE WITHOUT AN HR DEPARTMENT IN A SPORTS BAR
SME: a teaching case study

This case study explores the perspective of a part-time training manager in a
long-established SME and members' only sports bar where there is no formal HR
Manager. The focus is on customer service training for bar staff. The case explains
that the role is extended to enhance the recruitment and selection of new staff.
This case discusses the importance of providing more than just basic HR benefits
and the benefits of leveraging the organisation's brand to support new staff
recruitment.

UK 2019

hittps:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHZcase?.pdf
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APPENDIX List of SHARPEN project case studies

Chapter 3: Employee Turnover and

Retention Management

1. EMPLOYEE TURNOVER

The case study describes a small-sized company which is a leisure and sports
centre for all. The company faces a problem of employee turnover; in the last
year the majority of employees have changed. Because of the high turnover of
employees, the present employees lose motivation and consequently labour
efficiency decreases. The research revealed that the most common reasons for
employee turnover are financial, alternative job opportunities and personal issues.
As the results of the survey have shown, the majority of employees indicated
tangible means of motivation to be more effective as incentives to remain in the

organisation.
LT 2018

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH3casel.pdf

2. EMPLOYEE TURNOVER AND RETENTION

The case study describes a medium-sized company in transportation industry.
The aim of the study is to reveal the challenges that the company faces in the
area of staff turnover and retention. After analysing the results, a form of
employee needs assessment was offered. Moreover, the means for implementing
employee retention (work, environment, means of work, development and career
opportunities, relationships with managers, work and free time balance, reward,
relationship with colleagues) were recommended in the study.

LT 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH3case2.pdf
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3. WELDING OF INDUCTION PROCESS

This case study deals with HR issues in a selected company operating in the
welding industry. First, the company, its HR processes and HR challenges are
introduced. Its most important challenge is its induction process. Based on the
company's needs and other secondary data, the case study suggests solutions.
Some tools to improve an induction process are proposed. If the induction process
is not properly established, it can lead to large problems. One result is that more
employees tend to leave jobs with poor induction processes during their first year.

Ccz 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH3case3.pdf

4. HOW TO GET THE HARD SKILLS SOFT?

This case study deals with an issue which is specific for companies in science and
technology industry. Unlike most companies in the Liberec region, the company
from this case study does not have a problem with recruiting new employees. |t
does not even lack skilled employees. There is, however, a lack of soft skills in
the company. Soft skills such as communication, management, presentation and
leadership skills are crucial for SMEs in order to compete with large companies.
This case stucdy describes the company's situation, gives basic information about
learning and development and soft skills in the company. It also introduces two
practical tools that can be used when employees lack soft skills.

cz 2018

https:/sharpen.ef tul.cz/upload/
CH3cased.pdf
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3. LEARN TO USE INTERNAL COMMURNICATION EFFECTIVELY

The following case study describes a chosen company - its purpose, the structure
of the organisation and its intermal communications. The objective of the study
is to focus on communication, analyse the attitudes, communication channels
and challenges inside the company. Solutions based on a questionnaire are then
proposed. The chosen solutions should be correctly used to effectively help in the
chosen area.

cZ 2019

hittps:/sharpen.ef tul.cz/upload/
CH3case5.pdf

&. How could the traditional textile industry be more attractive to the employees?

An organisation managed with competent employees can propel any organisation
to greater heights through the retention of wvaluable employees and the
development of a pood employer brand. This case study analyses the human
resource management challenges faced in a selected company operating in the
carpet production industry. The case study is aimed at proposing practical tools
and strategies to aid in the minimisation of employee turnover, ultimately bettering
the status of the company as an employer of choice. Besides proposing tools and
strategies, the paper also examines the importance of building a strong employer
brand as a tool to increase loyalty and reduce the turnover rate. Based on an
analysis of the company's needs, we created a short, structured set of questions
to be used as a part of the exit interview process. A proposal for exit interview
process was created for the purpose of improving the employer brand, employee
loyalty and to provide a benchmark to ensure continued improvement.

cZz 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH3caseé.pdf
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Chapter 4: Employee Motivation and
Reward Management

1.1 DON'T JUST WORK HERE, | BELONG HERE!

The merger of two sister SMEs had impacted the motivation and productivity
of the surviving, post-merger SME. The CED and the HR Manager believed the
development of a good reward system linked to clearly defined business goals
would help motivate the employees to excel again. The case study explains some
basics about employee motivation and how the reward system can be linked to
performance. It also identifies a selection of non-financial rewards which are

suitable for SMEs.
SHARPEMN Team #1:
FIN 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH4casel. pdf

SHARPEMN Team #2:
FIN 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH4case1b.pdf
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2. 15 EMPLOYEES INTRINSIC MOTIVATION IMPORTANT IN 5MES?

The case study describes medium-sized company working in service and food
production and supply sector. The HR problem is emigration of the labour force.
The general trend of emigration influences the labour force in this company, it is
becoming more and more difficult to find new employees and to keep them. The
company has to compete not only with the local companies, but also to stick to the
general trends in the labour market in the European Union. The practical solution
for this company was to rise employee motivation by: regular feedback and
attention to every employee; employee involvement in company's improvement
and decision making: monthly emplovee plans.

LT 2018

hittps:/'sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH4case2. pdf

3. WHAT ARE THE BEST WAYS TO MOTIVATE YOUR EMPLOYEES?

The case study describes a medium-sized company that specializes in customs
services: it provides customs intermediary services in all customs posts in Lithuania,
it carries out an audit of customs procedures, organizes trainings and consults on
the issues of the law of customs, making intrastat accounts. The study analysed HR
motivation practices applied in the organisation. The company's SWOT table was
created. The company’s organisational structure, the most important employee
motivation methods and opportunities were analysed. Improving motivation can
contribute directly to the improvement of economic and financial results of the
company: growth of employee job satisfaction, employee loyalty, labour efficiency,
turnover and other financial indices.

LIT 2018

https:#'sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH4case3.pdf
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4. EMPLOYEE MOTIVATION

The case study describes a medium-sized publishing and printing house. The SME
deals with a lack of employee motivation and an ineffective employee motivation
system. This causes a decrease in employee performance and does not inspire
employees to remain in their workplaces. Analysis of the motivation system the
SME lead to a conclusion that the company has to improve its existing motivation
measures. Action planning for improving motivation measures include: extra
payments depending on results: gratitude, appraisals; improved wages; positive
relationships with colleagues: lack of data on the organisation's motivation system.

LIT 2019

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH4cased. pdf

2. MOTIVATION - A KEY FACTOR

This case study deals with the topic of motivation in a medium-sized enterprise
in Saxony, Germany. The HR problem is a decrease in satisfaction, which could be
explained by a lack of employee motivation. The research problem is to establish
if and why the employees in the case study company are not as motivated as they
used to be. The practical part of this case study focuses on applying theoretical
HR knowledge to the case study company. A survey with specific motivation-
orientated questions has been designed.

GER 2019

https: /sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH4case5. pdf
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APPENDIX List of SHARPEN project case studies

Chapter 5: Performance Management

1. WASTE OF PERFORMANCE

The case study deals with the issue of employee performance appraisal in a chosen
SME operating in a recycling industry. The case study focuses on challenges in
the process of employee performance appraisal. The case study brings a literature
overview of performance evaluation process. Solutions, based on the needs of
the company and secondary data, are introduced as well as tools to improve the
evaluation process.

cZ

2018

https: {sharpen.ef.tul.cz/upload/
CH5casel.pdf

2. EMPLOYEE EVALUATION

The case study describes a successfully growing medium-sized furniture making
and sales company. The aim of the study is to analyse the specifics of the system
of employee assessment in the organisation and opportunities for development
of this system. The main problem the furniture company faces is the poor
quality of work produced by employees who are members of generation ¥. Most
representatives of this generation communicate very well amongst their peers in
finding general solutions, but the quality of work often suffers in terms of meeting
specific quality reguirements. Step-by-step sugpestions for the improvement
of employee performance assessment are offered: to specify the assessment
criteria more clearly: to include the opinion of co-workers being assessed in the
assessment results; to improve motivation systems: to change formal assessment
with more effective methods such as regular daily conversations; to set clear goals
for the coming period of assessment; to ensure a performance evaluation system
that is fit for purpose.
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List of SHARPEN project case studies APPENDIX
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https://sharpen.ef.tul.cz/upload/ E .
CH5case2.pdf .

3. PERFORMANCE MANAGEMENT SYSTEM

The case study describes a medium-sized wholesale and retail trade company. The
aim of this study is to analyse the system of employee performance management
in the company and to foresee the possibilities for its development. Solution 1: to
formalize the employee assessment system. Solution 2: to create a formal system
of planning employee performance which would be oriented towards an individual
contact with an employee to support corporate goals and collaboration that is
jointly agreed.

o
"Ta
LIT 2018

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/ E .
CH5case3.pdf .

4. NO COMPETENCY MODEL NO SUCCESS IN A GLASS WORLD

This case study is focused on the analysis of strengths and weaknesses of a chosen
company that is working in the glass industry. The company's HR challenges were
analysed, and a suitable solution was proposed based on the results. The main
challenge identified in this company's human resource management was the
structure of their competency model. The practical tool suggests how to create or
improve an effective competency model.

Do |

cz 2017

https:/sharpen.ef tul.cz/upload/
CH5cased.pdf
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Chapter 6: Employer Branding

1. HOW TO BE AN ATTRACTIVE SME FOR FUTURE VOCATIONAL TRAINEES

This case study deals with employer branding in a medium-sized enterprise
in Saxony, Germany. The HR problem is to increase the attractiveness of the
employer for future vocational trainees. The research problem is to find ways how
the case company can compete against other attractive employers and to identify

potential problems that could prevent young people from applying to work for
them. A strategy and specific methods for emphasizing and communicating to the

target audience are recommended.
GER 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHécasel.pdf

2. HOW TO MAKE YOUR 5ME ATTRACTIVE TO INTERMATIONAL EMPLOYEES

This case study describes an HR issue relating employer branding in a medium-
sized enterprise in Saxony, Germany. The research problem is to find ways how
a regionally attractive employer can also become attractive on the international
labour market and what contribution HR in the company can make to this. The
case study aims at establishing recruitment process steps to help SMEs be more
attractive to international employees. The practical part of this case study focuses
on applying theoretical HR knowledge to the case study company and to establish
a step-by-step instruction for an ideal recruitment process.

GER 2017

https: {sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHécase2. pdf
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3. EMPLOYER BERANDIMNG - GRAVITATE WORKERS A5 SMALL OR MEDIUM
ENTERPRISES

This case study describes an HR issue relating to emplover branding in 2 medium-
sized enterprise of the logistics sector in Saxony, Germany. The research problemi is
to find ways how a company in a comparably unattractive and competitive branch
can be more attractive, despite low wage levels. The case study aims at identifying
benefits of the case company and establish a strong employer brand. The practical
part of this case study focuses on applying theoretical HR knowledge regarding
reputation management to the case study company.

GER 2017

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHécased.pdf

4. THE ‘HOTTEST' JOB IN THE "COOLEST' PLACE ON EARTH!

The partner SME faced challenges to attract and retain young talent in the
company. In this research, the SHARPEN team identified gaps and recommended
solutions to help the partner SME improve its employer brand in the eyes of young
talent and professionals.

FIN 2018

https:/sharpen.ef.tul.cz/upload/
CHécased.pdf
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