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Yrityksiin ja lahijohtajiin kohdistuu monia vaatimuksia, myds johtamiskaytantdjen uudistamisessa.
Koronapandemia on toisaalta pakottanut ja toisaalta mahdollistanut henkilostéjohtamisen kaytantdjen
tarkistamiseen ja uudistamiseen yrityksissa ja lahijohtajien tytssd. Seuraavassa on muutamia havaintoja

niista haasteista, joiden parissa lahijohtajat kamppailevat henkilostdjohtamisen alueella.

Halutaan johtaa hyvin — johtamisen
edellytykset yrityksessa puuttuvat

Lahijohtaja haluaa olla hyva ihmisten johtaja ja kehittya henkilostdjohtamisessa. Yrityksesta puuttuvat
kuitenkin johtamisjarjestelma ja henkildstéjohtamisen mahdollistava organisaatiokulttuuri.
Johtamisjarjestelmaan kuuluvat kokous- ja viestintakaytannot, johtamisen vuosikello, johtamisen vélineet ja
menetelmat seka yhteistyttahot. Lahijohtajalla tulee olla kaytdssa valineet esimerkiksi erinomaisen

tyosuorituksen edellytysten luomiseen.

Yrityksen johto ole viela tunnistanut mahdollisuuksia, joita hyva ihmisten johtaminen johdolle ja koko
yritykselle tuo. Yrityksen johdon aika ja huomio suuntautuu muuhun kuin henkiléstéjohtamiseen.
Pienyrityksen toimitusjohtajan ajan vievat muut paivanpolttavat asiat ja ennemmin kasilla olevien ongelmien

ratkaisu kuin henkildstéjohtamisen pitkan aikavalin suunnittelu.

Yrityksessa saatetaan tehda lakien ja sdadosten vaativa minimi henkildstéjohtamisessa ja lakisaateiset
henkilostod koskevat suunnitelmat, kuten tydsuojelun toimintaohjelma tai henkiléstosuunnitelma.

Henkildstojohtamisen mittareita ei valttamatta ole, eikd henkildstéjohtamista kyeta seuraamaan ja
kehittamaan. Henkildstbjohtamista ei suunnitella ennalta, vaan henkildstoon kaytetty lahijohtajan aika ja muut
resurssit menevat toistuvien ongelmien ja kriisien ratkaisemiseen. Koronapandemian takia osassa yrityksissa

on edelleen jos ei kriisitilanne, niin poikkeustilanteen johtamisen vaihe kaynnissa.

Kun osa yrityksista tekee henkilostbjohtamisessa vain pakolliseksi todetut toimet, niin samaan aikaan
henkildstdjohtamisen suunnan Suomessa ja koko maailmassa nayttavat yritykset tarjoavat esihenkiléille
valinnanvaraa henkilostéjohtamisen kaytannoisté. Lahijohtamista kehitetdan sdanndllisesti ja uusia johtajia

kasvatetaan talon sisalla.
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TyOpaikan ovi kay lilan tiuhaan — ovipumpun
kuormittajat eivat ole asiakkaita

Osa lahijohtajista kamppailee tydvoiman vaihtuvuuden ja saatavuuden kanssa. Pelkastaan yhden henkilon

irtisanoutuminen voi maksaa esimerkiksi kymmenen kuukauden palkan verran (Aura, O. 2018).

Kun tydpaikan henkildston vaihtuvuus on suuri, niin l&hijohtajan tydajasta suuri osa menee korvaavan
tydvoiman hankkimiseen ja uusien tydntekijdiden perehdyttamiseen. Kilpailu osaavasta tyévoimasta on
kireda, ja henkildstd on tottunut vaihtamaan tydpaikkaa paremman palkan ja etujen peréssa.

Perehdyttaminen on pielessa - eivatka
huonon perehdyttamisen vaikutukset ole
nakyvilla

Kun ty6paikalla henkildston vaihtuvuus on suuri, I&hijohtajalla on késisséan ongelma: miten organisoida
tehokas perehdytys, joka pienentda suuren vaihtuvuuden kielteisia seurauksia. Lahijohtaja ei valttamatta
yksin voi ratkaista kaikkia tekijoitd, jotka ovat syyna suureen vaihtuvuuteen. Tulee muistaa, etta
perehdyttaminen on operatiivinen asia, joka kuuluu ty6paikan paivittaiseen arkeen. Kun perehdyttaminen on
pielessa, niin perehdyttdminen ja sen kielteiset vaikutukset pompsahtavat isommaksi eli strategiseksi asiaksi.
Uusien tydntekijoiden sisaanajo kestaa liian kauan, mika laskee yrityksen henkildstdtuottavuutta. Huonosti
tyonsa oppineet uudet tyontekijat siirtyvat muualle tdihin ja vaihtuvuus lisdéntyy entisestdén. Puskaradiossa

kerrotaan yrityksen suuresta vaihtuvuudesta, eivatka uudet tydnhakijat kiinnostu yrityksesta.

Moni yritys tietdd hyvan perehdytyksen hyodyt, ja kukaan ei itselleen halua huonosti perehdytettyja
tyontekijoita. Kun perehdyttdmisen vaikutukset ja huonon perehdyttamisen hinta eivéat ole selvilla,
perehdyttaminen jaa yrityksessa retuperalle. Kun henkiléstdjohtamisen kustannukset ja vaikutukset pysyvat
piilossa ja yritys selviytyy eteenpdin, niin perehdyttamista ei laiteta yrityksessa kuntoon.

Palkkoja ei voi korottaa, samapalkkaisuus
tasapaistaa ja latistaa huippusuorituksia ja
palkitsemisvoimaa haetaan muualta

Jotkut l&hijohtajat kokevat, etta heilla ei ole riittavia keinoja palkitsemiseen, varsinkin jos palkkapolitiikka on
tiukasti sdadelty. Jos lahijohtaja ei voi juurikaan vaikuttaa tyontekijdiden palkkaan, on uuden tyévoiman
houkuttelu entistd hankalampaa ja tyopaikasta pitdad muilla tehda houkutteleva muilla keinoin. Tydntekijoille
maksetaan samaa palkkaa huolimatta siitd, kuinka hyvin he tyonsa tekevat tai kuinka saavat tuloksia aikaan.

Edelleen lahijohtajalla on tehtava pitda osaltaan ylla hyvaa ilmapiiria.



Kun l&hijohtaja ei juuri voi palkkoihin vaikuttaa, on muilla keinoin kannustettava hyviin tydsuoritukseen.

Esihenkil® voi kokea, etté ilman rahapalkan korotuksia hanella ei ole keinoja saada aikaan huippusuorituksia.

Vaihtoehtona ottaa kaikki tehot irti aineettomasta palkitsemista ja muista vetovoimatekijoista kuin
rahapalkasta: rakentaa erinomainen ja kannustava ty6ilmapiiri, tydpaikan kulttuuri, tydporukka, tyon

merkityksellisyys ja tyén imu.

Ihmisten johtaminen ja aineeton
palkitseminen viela osin hyodyntamattomana
voimavarana

Osassa yrityksid on paljon mahdollisuuksia kehittd& ihmisten johtamista ja ndin parantaa yrityksen
tuottavuutta. Toimet henkildstén motivaation, osaamisen ja tytkyvyn parantamiseksi tuovat monia hyoétyja
yritykselle ja sen tulevan menestyksen rakentamiseksi. Inmisten johtaminen lahtee luottamuksen

rakentamisesta ja ihmisten kohtaamisesta.

Aineettoman palkitsemisen kaytantdjen avulla voidaan osaltaan rakentaa voittava yrityskulttuuri. Tyopaikan
kulttuuri maarittelee sitd, miten lahijohtajat palkitsevat tyontekijoitaan, esimerkiksi kuinka paljon ja miten
palautetta annetaan. Osalla tydpaikalla on edistyksellisia palkitsemisen kaytantoja, joilla jatkuvasti kehitetaan
tyonteon tapoja ja parannetaan sitoutumista ja tyopaikan ilmapiiria. Palkitsemisen isot asiat ovat kunnossa ja
arjessa saanndllisilla toimilla ja huomionosoituksilla pidetdan hyva tydvire kaynnissa.

Palkitseminen on kokonaisuus, jota johdetaan ja kehitetaan niin, etta se vie yritysta kohti uutta menestysta.
Olennaista on myds, miten tyopaikalla opitaan onnistumisista ja epaonnistumisista ja miten naissa tilanteissa

johdetaan ihmisia.

Lean-johtamisen mukaan yksi hukan laji on alikaytetty henkilosto: jos henkiloston kykyja ja
kasvumahdollisuuksia ei hyddynnetd, syntyy hukkaa. Asiakas ei tdten saa yritykselta parasta asiakasarvoa,
joka olisi saatavissa. Ihmisten johtamisessa l0ytyy viela kehitysvaraa ja uudet ihmisten johtamisen kaytannot

nayttavat kehittyvan loputtomasti.

Halu uudistaa ja nykyaikaistaa johtamista —
kohti johtamisen tulevaisuutta

Osa lahijohtajista haluaa uudistaa johtamista ja siirtya perinteisesta johtajakeskeisesta toiminnasta
osallistavaan johtamiseen ja muihin nykyaikaisempiin johtamistapoihin. Muutoshaluiset lahijohtajat kehittavat
omaa johtamistaan ja johtajuuttaan sdanndllisesti: johtamista opiskellaan ja kehitetddn eri keinoin ja uusia
kaytantoja kokeillaan. Jos jokin muutos johtamisessa toimii ja tuottaa tulosta, l&hijohtaja ottaa uuden tavan
osaksi johtamiskaytantojaan.



Tietyissa yrityksissa lahijohtaja ja yrityksen johto haluaa, etta tydntekijat kantavat enemman vastuuta tyén
tekemisesta ja tyonteon kaytanttjen kehittdmisesta. Yrityksissé on halua siirtya tiimitydhon ja muilla keinoin
jakaa vastuuta ja valtaa tekemisessa ja paatbksenteossa. Erityisesti osassa nuorissa, uuden teknologian
kasvuyrityksissa, on siirrytty matalaan organisaatiorakenteeseen, yritykseen ilman esihenkil6ita tai
minimimaaraan lahijohtajia.

Osa lahijohtajista ei tiedd, miten tama haluttu muutos johtamisessa ja toimintatavoissa voidaan tehda. Jotkut
yritykset ovat johtamista muuttaneet ja uutta tiimitydn toimintatapaa kokeilleet ja siirtyneet takaisin
lahijohtajakeskeiseen toimintatapaan.

Perinteinen jako tydntekijoihin ja esihenkildihin sailyy helposti tiukassa. Kysytdan, kuka johtaa ja
loppukadessa paattaa ja kuka seuraa ja toteuttaa kaskyt eli on tydntekija. Yhden lahijohtajan johtamistapojen
muutos ei yleensa riitd, vaan koko yrityksen johtamisvoiman, kaikkien esihenkildiden johtamistavan tulee

muuttua.

Johtamisen muuttaminen ei yleensa ole helppo eikéd nopea muutos, ja se edellyttaa koko yrityksen tason
asioiden muutosta. Yritys on systeemiteorian mukaisesti monimutkainen kokonaisuus, jossa yhden tekijan
muuttaminen vaikuttaa useaan toiseen tekijaén. Yrityksen historia ja yrityskulttuuri palauttavat yrityksen

takaisin totuttuun vanhaan, jos muutosta uuteen ei saada vietya loppuun asti.

Edella oli muutama havainto henkiléstéjohtamisen ajankohtaisista haasteista ja vaatimuksista. Vaatimuksia
johtamiselle on paljon ja niiden luetteleminen on vielé helppo tehtava. Olennaista on kysya, miksi yritys on
olemassa ja mika on yrityksen toiminnan tarkoitus. Taman jalkeen voidaan suunnitella, millaista

henkilostojohtamista yrityksen menestys vaatii ja milla johtamisella yrityksen haluttu tulevaisuus tehdaan.
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