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Henkilékohtainen kasvu ja itsensé johtaminen ovat pinnalla oleva aihe. Selviytyakseen tyo-
elaméan nopeasti muuttuvista vaatimuksista, tulee tyontekijan osata johtaa itsedan ja omaa
osaamistaan oikeaan suuntaan. Vapaa-ajan ja tydajan sekoittuminen vaatii yha parempaa
tydnhallintaa. Onkin siirrytty puhutaan kokonaisvaltaisesta elaménhallista.

Tama opinnaytetyo kasittelee henkilokohtaisen kasvun teoriaa seka itsensa johtamisen teori-
aa. Henkildkohtaisen kasvun teoriaosuus kuvaa muutosprosessin malleja ja muutoksen
mahdollistajia. Itsensa johtamisen teoria-osuus puolestaan kertoo onnistuneen itsensé joh-
tamisen edellytyksia, joista téarkeimpia ovat itsereflektointi sek& itsetuntemus.

Opinnaytetyo esittelee HR tydssa tarvittavia kompetensseja sekd ennustaa HR:n tulevaisuu-
den nakymid. Kompetenssien tukena toimii sekundaarisen aineiston liséksi kaksi haastateltua
HR ammattilaista.

Opinnaytety® on tutkimusmenetelmaltaan sisallénanalyysi, mika tarkoittaa sitd, ettd paaai-
neisto saadaan sekundaarisesta aineistosta. Paateoksina opinnaytetygssa esiintyy Pentti
Sydanmaanlakan Alykas itsensé johtaminen seka Raija Salmimiehen Onnistu itsesi johtami-
sessa.
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1 Johdanto

Henkilékohtainen kasvu ja itsensé johtaminen ovat ajankohtaisia teemoja. Toimintaympa-
ristt muuttuvat alati ymparéivan maailman muuttuessa ja tyotekijéita vaaditaan sopeutu-
maan yha kiihtyvaan tahtiin uusiin tyétehtaviin ja -tilanteisiin. Selvitdkseen mahdollisim-
man hyvin tyostaan, pysyakseen kehityksessa mukana ja kasvaakseen entista parem-

maksi oman alansa osaajaksi, on itsensa johtamisen taito tarkea.

1.1 Tyon tausta jatavoitteet

Pohtiessani aihetta opinnaytetydlle, tiesin haluavani tehda sen liittyen pehmeisiin arvoihin.
Vaikken tiennytkaan heti tarkalleen, mista aiheesta opinnaytetydni tekisin, tiesin intohimo-
ni I6ytyvan aiheesta, joka liittyisi jollain tapaa itsensa johtamiseen. Halusin opinnaytetyoni
vievan minua ajatuksellisesti uusiin ulottuvuuksiin ja ennen kaikkea itseeni. Syntyi ajatus
kasitella henkildkohtaista kasvuani HR-osaajaksi ja peilata oman ammattikorkeakouluni

Haaga-Helian HR- kurssitarjontaa henkilokohtaisen kasvuni tukemisessa.

1.2 Tutkimusongelma ja rajaukset

Taman opinnaytetydn tavoitteena on tutkia henkilokohtaista kasvuani HR-osaajaksi ja sita
miten Haaga-Helian HR- kurssitarjonta on sitd tukenut. Opinnéaytetyd tulee vastaamaan
seuraaviin kysymyksiin:

- Miten henkilokohtainen kasvu HR-osaajaksi on tapahtunut?

- Mikéa on itsensa johtamisen rooli HR-opinnoissa?

- Minké&laiset henkilokohtaisen kasvun vaiheet ovat sisdltyneet HR-opintoihin?

- Millainen on tdman péaivan ja tulevaisuuden HR-osaaja?

Tarkastelen opinnaytetydssani kolmea paalinjaa jotka ovat henkildkohtainen kasvu kohti
HR-osaajaa, HR-osaajan kompetenssit nykypaivana ja tulevaisuudessa seka Haaga-
Helian HR-kurssitarjonta; milla tavoin kurssitarjonta tukee henkilékohtaista kasvuani ja

mitd evaitd HR- kurssitarjonta antaa todellista HR ty6ta varten.

Kayn lapi Haaga-Helian kurssikuvauksia ja pohdin omien tydelamakokemusteni kautta
seka haastateltujeni HR- osaajien kokemusten perusteella, miten hyvin Haaga-Helian HR

kurssitarjonta antaa valmiuksia opiskelujen jalkeiseen ty6elamaan HR:n parissa.



1.3 Tydn rakenne

Tulen tarkastelemaan opinnaytetydssani ensin henkilokohtaisen kasvun teoriaa; mita
henkilokohtainen kasvu kaytanndssa tarkoittaa ja mitka tekijat henkilokohtaisen kasvun
mahdollistavat. Kaydaan lapi henkilokohtaiseen kasvuun tarvittavaa muutosprosessia ja
esittelen prosessin eri vaiheita prosessin onnistuneen lapiviennin takaamiseksi. Koska
henkildkohtaisessa kasvussa on kyse uuden oppimisesta ja sita kautta oman osaamisen
kehittymisesta, kasitellaan oppimista ja osaamista omissa alaotsikoissaan.

Itsensé johtaminen on toinen opinnaytetytn teoriaosuuden paateema. Siina kaydaan lapi
itsensé johtamisen tarkeinta tydkalua eli itsereflektointi ja analysoidaan itsensa johtami-

seen tarvittavia itsetuntemuksen ja elaménhallinnan taitoja.

Kolmannessa luvussa perehdytdaan HR osaajan tyéssa vaadittaviin kompetensseihin; mita
osaamista HR- osaaja tarvitsee tana paivana, ja milla tavoin HR tyo tulee tulevaisuudessa
muuttumaan. Tulevaisuuden HR osaamisen kartoittaminen auttaa mytds Haaga-Heliaa
kehittamaan kurssitarjontaansa vastaamaan yha paremmin tyéelamassa tarvittaviin HR
vaatimuksiin. Keskeisimpia malleja ovat osaamiskasi, viiden i:n malli, uudistumisprosessi

ja malli muutosprosessin vaiheista.

Neljannessa luvussa kasitellaan tutkimusmenetelm&a. Taman opinnaytetydn tutkimusme-
netelma on sisallénanalyysi. 4.2. luvussa esitelladn aineisto, joka olen opinnaytetydhoni

kayttanyt. Niita ovat oppimistehtavat seka kurssikuvaukset.

Viidennessa luvussa esitetdan tutkimustulokset. Tutkimustulokset antavat vastauksen
kolmeen kysymykseen, jotka ovat:

1. Miten HR kompetenssit ovat rakentuneet?

2. Mik& on itsensé johtamisen rooli HR opinnoissa?

3. Minkalaiset henkilokohtaisen kasvun vaiheet ovat sisaltyneet HR opintoihin?

Kuudennessa luvussa kaydaan lapi pohdintaa, yhteenveto sekd oman oppimisen arviointi.
Seitsemannesta luvusta loytyvat ldhteet ja kahdeksannesta luvusta liitteet, joita ovat Haa-

ga-Helian kurssikuvaukset.



1.4 Keskeiset kasitteet

HR
Lyhenne tulee englannin kielisistd sanoista human resources, ja tarkoittaa henkiléstéhal-
lintoa. HR:n paatehtava on tuoda yritykselle lisdarvoa turvaamalla paras mahdollinen

osaaminen yrityksen toimintaa varten.

Itsensa johtaminen
Itsensa johtaminen tarkoittaa itsetuntemukseen perustuvaa, maaratietoista oman itsensa
ja oman kayttaytymisensa ohjaamista haluttuun suuntaan. Onnistunut itsensa johtaminen

vaatii objektiivista itsereflektointia onnistuakseen.

Oppiminen
Oppiminen on monimutkainen prosessi, jossa yksilé omaksuu uusia tietoja ja taitoja. Op-
pimiseen vaikuttavat motivaatio, oppimistyylit ja kokemus.

Kompetenssi
Kompetenssi tarkoittaa niita kykyja ja ominaisuuksia, joilla yksild selviytyy jokapaivaisista
tydtehtavistddn. Kompetenssi, eli ammattitaito, sisaltaa tietoja, taitoja, asenteita ja val-

miuksia. Kompetenssi on kokonaisvaltainen kyvykkyys onnistuneisiin tyésuorituksiin.



2 Henkilokohtainen kasvu

Elama on jatkuvaa muutosta ja ainut miké pysyy, on itse muutos. Pentti Sydanmaanlakka
kuvaa henkilokohtaista kasvua muutoksen ja uudistumisen kautta ja ne ovatkin yksilén
ainoa tapa ela tasapainossa alati muuttuvan maailman keskella. (Sydanmaanlakka 20086,
93). Muutos on elintarkeaa elamassamme, silla ilman sita ihnminen naivettyy. Maailma
muuttuu, kuten ihmisetkin ymparillasi ja sitd kautta myds ihminen itse muuttuu jatkuvasti.
Muutosta siis tapahtuu koko ajan ja eri tasoilla, niin kielteiseen, mydnteiseen ja neutraaliin

suuntaan. (Salmimies 2008, 131)

2.1 Muutos eli uudistuminen

Todellinen muutos ja uudistuminen vaativat ihmisen syvéllista ajattelumallien muutosta ja
oman tietoisuuden laajentamista. Muutostilanteessa ihmisella on kolme vaihtoehtoa
jatkaa. Han voi joko taantua polulla taaksepdin, jolle kukaan ei halua, mutta moni ajautuu.
Tai han voi jatkaa samaan malliin kuin ennenkin, joka johtaa ennen pitkaéa kuitenkin
urautumiseen. Kolmantena vaihtoehtona, voi ihminen tietoisesti valita uudistumisen tien,
joka on vaikein mutta palkitsevin. On siirryttava uudelle tietoisuuden tasolle, joka monesti
kuitenkin edellyttda elamassamme jonkinlaista kriisia, silla tietoisuuden laajentaminen ei

onnistu ilman pysahtymista. (Sydanmaanlakka 2006, 74- 75)

Muutoksen onnistumiseksi Sydanmaanlakka korostaa venymisalueelle siirtymisen tarkeyt-
ta. Siella ihminen joutuu todella ponnistelemaan oppiakseen uusia asioita. Hyva itseluot-
tamus on avainasemassa, silla mukavuusalueen ulkopuolella tulee vaajaamatta epaonnis-
tumaan. Siita selviaminen kasvattaa kuitenkin itseluottamusta ja toisaalta taas ndyryytta,
joka puolestaan synnyttaa onnistumisen iloa. Pikkuhiljaa venymisalueen asioista alkaa

muodostumaan mukavuusalueesi asioita. (Sydanmaanlakka 2006, 77- 79)

Sydanmaanlakka nostaa esille viisi I:ta, jotka ovat muutoksen tarkeimmat mahdollistajat.
Ne ovat itsetuntemus, itseluottamus, itsepohdiskelu, ihmettely ja innostus. (2006, 76)
Muutosta kohdattaessa likumme kolmella eri alueella; mukavuusalueella, venymisalueella
seka paniikkialueella. Monesti alamme kehittdmaan itseamme mukavuusalueen sisélla,
silla siella olevat asiat ovat jo meille tuttuja ja jokseenkin helppoja, mutta silloin todellinen

kehittyminen jaa tapahtumatta. (Syddnmaanlakka 2006, 77- 78)

Muutos on Salmimiehen sanoin vaiheittain eteneva prosessi. Salmimies korostaa muutok-
sen alussa kokemusperaisten prosessien tarkeytta, johon kuuluvat tunteet, ajattelu ja ko-

kemukset, kun taas muutoksen edetessé korostuu toiminnalliset prosessit, jotka ovat valt-



tamattomia muutoksen eteenpain viemiseksi. Muutosvalmiutta voi arvioida eri osa-alueilla,
joita ovat esimerkiksi elaman asenne, joustavuus, toivo, elamanhallintakyky seka elaman
tarkoituksen kokeminen. Muutoksen |apiviemisessa auttavat positiivinen asenne ja tun-

teet, kuten sinnikkyys, paattavaisyys ja optimistisuus. (Salmimies 2008, 131- 132)

Muutosprosessin ensimmainen vaihe on esiharkintavaihe, jolloin yksilo ei edes tieda viela
tarvitsevansa muutosta, tai ei ainakaan halua my6ntda muutoksen tarpeellisuutta omalle
kohdalleen. Seuraavana tuleva harkintavaihe tarkoittaa muutostarpeen tiedostamista ja
paatoksen tekemista lahte& kohti muutosta. Henkilo kokee asian tarpeeksi tarkeéna ot-
taakseen askeleita muutokseen. Suunnitteluvaiheessa yksilo alkaa olla jo [&hella muutos-
ta, mutta pohtii viela eri vaihtoehtoja. Tassa vaiheessa korostuvat mielikuvat jo ohitetusta
muutoksesta ja monet jaavatkin tahan vaiheeseen haaveilemaan muutoksesta, mutteivat
viela tee paljoakaan konkreettisia asioita muutoksen eteen. Tassa vaiheessa on tarkeda
priorisoida asioita ja keskittaa voimavarat haluttuun muutokseen. (Salmimies 2008, 132-
137)

Toimintavaiheessa henkil6 sitoutuu muutokseen ja siirtyy ajatuksista todellisiin tekoihin.
Henkild kokee jo muutoksen vaikutuksia omaan elaméénsa ja huomaa yllattyvansa joko
positiivisesti tai negatiivisesti, mitd muutos tuokaan tullessaan. Monesti henkilé kohtaa
jotain epamiellyttévaa ja halu palata vanhaan kasvaa. Tama vaihe vaatiikin sinnikkyytta ja
periksi antamattomuutta. Yllapitovaiheessa henkild on jo jonkin aikaa elanyt muutoksessa
ja huomannut muutoksen vaikutukset. Uusista toimintatavoista on tullut osa henkilén arki-
paivaa. Silloin yksild on sisdistdnyt muutoksen ja sitoutunut siihen. (Salmimies 2008, 132-
137)

Repsahdusvaihe kuuluu muutokseen ja voi ajoittua mihin vaiheeseen tahansa muutospro-
sessia. Repsahdukset eivéat horjuta koko muutosta, vaan antavat henkil6lle tietoa omasta
itsestdan ja heikkouksista, joihin kannattaa kiinnittd& huomiota. Repsahdus onkin luonnol-
linen osa muutosprosessia ja se kasvattaa itsetuntemusta, eiké tarkoita henkilon olevan
epaonnistunut. Se, miten yksilé repsahduksen tulkitsee, vaikuttaa paljon hdnen kykyynsa
jatkaa muutoksen lapiviemista. Positiivinen suhtautuminen auttaa henkil6a ottamaan vir-
heestéd opikseen, mutta negatiivinen suhtautuminen saattaa aiheuttaa muutoksen pysah-
tymista tai taaksepain menemista. Positiivinen nakemys on, etta repsahdukset nakee op-

pimiskokemuksina, jotka antavat voimaa menna eteenpain. (Salmimies 2008, 132- 137)

Seurantavaihe on muutosprosessin viimeinen vaihe. Se on erityisen tarkea vaihe, silla
muutoksen edistymisen seuraamisella ja arvioinnilla, pystyy henkild pysymaan muutok-

sessa ja uusissa toimintatavoissa. Monesti muutos voi olla myés niin iso, etté sen pilkko-



minen pienempiin osiin ja niiden seuranta helpottaa muutoksen pysymista. Keskittyminen
kerrallaan yhteen osa-alueeseen ennaltaehkdisee myds repsahduksia ja pitad paremmin
motivaatiota ylla. Yhden osa-alueen positiivisella kokemuksella on monesti my6s positiivi-
nen vaikutus muiden osa-alueiden onnistumiseen. (Salmimies 2008, 132- 137)

2.2 Uudistumisprosessi henkilokohtaiseen kasvuun

Henkilokohtaisella kasvutaipaleella uudistumisella on térkeéa rooli. ltsena hyvalla johtami-
sella saadaan aikaan elaméssa tarvittavaa muutosta eli uudistumista. Koska kaiken joh-
tamisen perustana toimivat visio, paamaara ja tavoitteet, toimivat ne samalla lailla itsensé

johtamisessakin. (Sydanmaanlakka 2006, 90)

Sydanmaanlakan mielestd muutosprosessi alkaa aivan ensimmaiseksi vision méaarittele-
misestd; mitd mind haluan omalta elamaltani? Vision tietdminen on tarkeaa, mikali omaa
elaméaéansa haluaa ohjata ja elaéa tietoisesti. Seuraavana on maariteltava toiminta-ajatus
vision kirkastamiseksi. Se vastaa kysymyksiin kuka mina olen, missa olen nyt ja minne
olen menossa. Vastausten maarittely on tarkeaa, silla vastaukset jaavat alitajuntaamme ja
ohjaavat huomaamatta elamaamme tiettyyn suuntaan. Myds nykytilan kriittinen arviointi
auttaa kirkastamaan toiminta-ajatusta. Sydanmaanlakka suosittelee SWOT-analyysia,
jossa analysoidaan yleisella tasolla omat nykyhetken vahvuudet, heikkoudet, mahdolli-
suudet ja uhat. (Syddnmaanlakka 2006, 90- 92)

Uudistumisprosessin seuraavassa vaiheessa toiminta-ajatus tismennetéaan konkreettisiksi
tavoitteiksi eri kokonaiskuntoisuuden osa-alueilla, joita ovat fyysinen, psyykkinen, sosiaa-
linen, henkinen, ammatillinen ja uudistumiskunto. Sen jéalkeen tavoitteista valitaan esimer-
kiksi kolme tarkeinta projektia, joista tehdaan kunnollinen kehityssuunnitelma ja jotka voi
toteuttaa myds kaytanndssa. Viimeisin vaihe uudistumisprosessia on toteutus ja seuranta.
(Sydanmaanlakka 2006, 92- 93)

2.3 Ammatillinen kasvu

Tyoelama muuttuu jatkuvasti ja vaatii tyontekijoiltdédn ammatillista kasvua. Ammatillinen
kasvu on henkilon siséista kasvua, jossa kehittyvat henkilon minédkasitys, omat asenteet,
kriittinen arviointitaito sek& alan ammattitaito eli kompetenssi. Ammatillinen kasvu on tar-
kedd, silla se antaa valmiuksia tydeldmassa kehittyvan asiantuntijuuden kehittamista var-
ten. Ammatillinen asiantuntijuus muodostuu sisall6llisesta eli teoreettisesta tietamyksesta,
kaytannollisesta tiedosta eli osaamisesta seka yhteisollisyytta tukevista taidoista, joita

ovat itsesaatelytaidot ja — tiedot. (Ammatillinen kasvu, 93)



Ammatillinen kasvu on jatkuva oppimisprosessi, jonka kautta yksild hankkii muuttuvaan
toimintaymparistoon tarvittavaa osaamista. Ammatillinen kasvu tarkoittaa oman ammatti-
taidon syventamista tutuilla tietdmyksen alueilla ja ammatillinen kehittyminen tarkoittaa
tietojen ja taitojen laajentamista uusille alueille. Monesti yksilo kokee henkilokohtaista
kasvua elamankokemusten myota, kun taas henkilokohtaise4n kehittymiseen ei niinkaan
liity tuntemuksia vaan sita voi arvioida objektiivisilla menetelmilla. Onnistuneen ammatilli-
sen kasvun kannalta, oleellisessa osassa ovat yksilon omat tulkinnat ty6sta ja tydymparis-
tosta, (Salonen2009, 47- 48)

2.4 Oppiminen

Viitala kirjoittaa, ettd oppimisen lahtokohtana on kokemus. Kokemukset kohdistuvat aina
menneeseen aikaan ja voivat olla kokijalle hiljaista tai nakyvaa, kokonaisvaltaista ja merki-
tyksellistd. Kokemukset vaikuttavat kuitenkin aina oppimiseen, joten kokemusten objektii-
vinen reflektointi on onnistuneen oppimisen edellytys (Viitala 2006, 145)

Sydanmaanlakka puolestaan puhuu oppimisen peruslahtokohtana kyvysta ihmetelld, silla
henkilo joka ajattelee jo tietdvansa kaiken, oppii tuskin mitaan uutta. Oppimisessa tarkeaa
on olla valmiina kyseenalaistamaan omia tunteita, arvoja ja ajatuksia. Tama edellyttaa
hyvaa itseluottamusta, silla kyseenalaistaminen tarkoittaa mukavuusalueelta poistumista,
mutta ilman siltéa poistumista, ei tilaa ole uuden ihmettelemiselle ja oivaltamiselle. (Sy-
danmaanlakka 2006, 80- 81)

Oppimista edistaa henkilén tuntemus omista vahvuuksista ja heikkouksista. Oppimismoti-
vaation vahvistamiseksi mindkuvan heikkouksien tunnistaminen on tarkeaa, jotta niita voi
kehittda. Realistinen ndkemys oman osaamisen nykytilasta luo edellytykset menestyksek-
kaalle oppimiselle. Oppimisen onnistumisen taustalla on monesti myds henkilon kasitys
siitd, miten pysyvia heidan omat kykynsa ovat. Henkil6 joka kokee voivansa kehittda kyky-

jaan, asettavat tavoitteita oman kompetenssinsa kehittamiseksi. (Ruohotie 54- 55)

2.5 Osaaminen

Oppimisprosessin tuloksena on osaaminen. Se ei ole osa persoonallisuutta tai jokin luon-
teenpiirre, vaan asia, jota voi harjoitella ja jossa kehittya. Osaamisen kehittdminen tarkoit-
taa uuden oppimista ja vanhasta poisoppimista, joka tarkoittaa joidenkin asioiden tietoista
siirtAmista sivuun, etteivat ne ohjaa kayttaytymista. (Sydanmaanlakka, 87) Oman osaami-
sensa kehittaminen on valttdmatonta, silla monimuotoinen tydsséoppiminen kasvaa suh-

teessa perinteiseen koulutukseen. (Sydanmaanlakka 2006, 229)



Leenamaija Otala kuvaa yksilon osaamista osaamiskadella. Siina sormia kuvaavat taidot,
tiedot, kokemus, kontaktit seka arvot & asenteet, joista muodostuu yksilon kompetenssi.
Kammenesta Ioytyvat puolestaan ihmisen henkilokohtaiset taidot seka oma fyysinen ja
henkinen energia eli motivaatio ja energia. Verisuonet kuvassa kuvastavat oppimiseen
tarvittavaa tukiverkkoa. Koko kasi kuvaa ihmisen koko osaamista ja yksilon henkilékohtai-
nen oppinen kehittda kaikkia k&dden osa-alueita. (Leenamaija Otala 2002, 104)

Tiedot ja taidot ovat osa yksilon osaamista. Ne pitavat sisalladén ammattitaidot, kuten kou-
lutuksen, yleiset taidot seka sosiaaliset taidot. Tiedot naista ovat faktoja, malleja ja mene-
telmia, ja taidot kykya kayttaa ja soveltaa niita.

Kokemus on lahtokohta oppimiselle, silla uutta tietoa kytkeytyy jo pohjalla olevaan tietoon.
Kokemus auttaa oppijaa ymmartamaan ja omaksumaan paremmin uutta tietoa ja koke-
muksen merkitys onkin keskeinen osa oppimisprosessia. Se muodostaa viitekehyksen,
joka laajenee kokemuksen kertyessa. Siksi uuden opittavan tiedon kartuttaminen on hel-
pompaa sellaisella tietoalueella, jolla kokemusta on jo ennestaan kertynyt. (Otala 2002,
105)

Ihminen tarvitsee itselleen verkostoja ja kontaktit ovatkin osa patevyyttdamme. Ne antavat
tarkeaa informaatiota mahdollisista muutoksista ja tulevista asioista. Kun muutoksia sitten
tapahtuu, pystyy henkild selvittamaan nopeasti kontaktiensa kautta miten muutokseen
tulee suhtautua ja miten muutoksessa toimia. Kontaktit korostavat hyvié vuorovaikutustai-
toja seka sosiaalisia taitoja, mutta ihnmissuhteiden lisksi kontaktit tarkoittavat myds kirjal-
lisia seké& sahkdisia tiedonlahteitd. (Otala 2002, 105)

Kun henkil6 kokee oman osaamisensa olevan tasapainossa tyon vaatimusten kanssa,
puhutaan hyvasta tydnhallinasta. Se on henkilokohtainen kokemus siitd, miten hyvin hen-
kilo hallitsee tydnsa. Sydanmaanlakka nimeéaékin tyénhallinnan tarkeimmiksi edellytyksiksi
selkean tydroolin, tydn itsenaisyyden, tydn mielekkyyden, osaamisen kayton ja sen kehit-
tamisen seka osallistumismahdollisuudet. Tarkedna tyénhallinnan mahdollistajana toimii
hyva itsensa johtaminen, ja tyonhallinta vaikuttaakin merkittavasti ihnmisen hyvinvointiin.
Koska hyvinvointiin vaikuttaa myds moni muu asia, puhutaan tydnhallinnan sijaan useasti

elaménhallinnasta. (Sydanmaanlakka 2006, 36)

Alati muuttuvat toimintaymparist6t vaativat tietynlaisia kompetensseja. Niita ovat syste-
maattinen ajattelu, joka auttaa nakemaan kokonaisuuksien ja asioiden valisid vuorovaiku-
tussuhteita. Syntyvista ongelmista ei syyteta ketaan vaan vastuu jaetaan. Persoonan hal-

linta on toinen kompetenssi, joka selkeyttaa ja syventaa yksilon omaa nakemystd, kehittaa



karsivallisyytta ja auttaa henkiloa tarkastelemaan ymparist6aén objektiivisemmin. Se aut-
taa henkilda myds hyddyntdmaan omaa henkista kapasiteettiaan ja suuntaamaan energi-

aa.

Toimintaymparistéjen muuttuessa, taytyy ajatusmallienkin muuttua. Ajatusmallit ovat mo-
nesti niin syvalle juurtuneita mielikuvia ja olettamuksia, etta niiden muuttamiseksi tarvitaan
noyran avointa keskustelua ja kykya olla avoin toisten vaikutuksille. Eras tarkeistd kompe-
tensseista on yhteisen vision rakentaminen ja omaksuminen, silla mika&an organisaatio ei
saily eika etene haluttuun suuntaan, ilman yhteista pdamaaraé ja visiota. Pysyakseen
organisaation kehityksessd mukana, on keskeinen kompetenssi timioppiminen ja tiimissé
toimiminen, joka tuo vuoropuhelun kautta sellaisia oivalluksia, joita ei muuten yksilo keksi-
si omin neuvoin. (Ruohotie 2002, 36- 37) Tydelaman yleisid kompetensseja ovat elaman-
hallinta, kommunikointitaito, ihmisten ja tehtavien johtaminen seka innovaatioiden ja muu-
tosten vauhdittaminen. (Ruohotie 2002, 40)

2.6 Itsensa johtaminen

Itsensé johtaminen on paljon puhuttu aihe ja aihe, joka koskettaa jokaista. Itsensa johta-
minen on yha kallisarvoisemmaksi muuttuva taito tulevaisuuden yha kiihtyvassa ja moni-
muotoisessa yhteiskunnassa, jossa stressi ja epavarmuus ovat lasna paivittain. ltsensa

menestyksekas johtaminen on edellytyksené tasapainoiselle elamalle.

Itsensé johtaminen on paljon puhuttu aihe, mutta verrattain uusi. Se on peraisin 1980-
luvulta, jolloin englannin kieliset termit self- leadership ja self- management on otettu kayt-
toon. (Sydanmaanlakka 2006, 27) Itsensa johtamista voidaan tarkastella kolmen eri ulot-
tuvuuden kautta, jotka ovat ihminen, aikuinen ja itse. (katso viela eri teoriat) Pentti Sy-
danmaanlakka nakee itsensé johtamisen kokonaisvaltaisena kasityksena johon kuuluu
viisi osa-aluetta; keho, mieli, tunteet, arvot ja tyd. Tietoisuus eli sisdinen tarkkailijamme

johtaa naita viittd osastoa.(Sydanmaanlakka 2006, 30- 32)

Itsensé johtaminen on jatkuvaa oppimis- ja uudistamisprosessia. Prosessi voi tapahtua
pinnallisesti tai syvallisesti, jolloin syvallisesti tapahtuessaan se saa aikaan sen, etta ihmi-
nen ohjautuu sisaltapain ja laajentaa tietoisuuttaan tarkastelemalla itseaan ja ymparoivia
tapahtumia kriittisesti eika vain tunteilla reagoiden. Prosessin tapahtuessa pinnallisesti,
ohjautuu henkild helposti ulkoapain ja kokiessaan asioiden vain tapahtuvan elamassaan
pystymatta vaikuttamaan niihin saa aikaan kaaoksen tunteen. (Sydanmaanlakka 2006,
282- 284)



Sydanmaanlakka muistuttaa, ettéa hyva itsensa johtaja elaa tietoisesti. Monesti saatamme
elaa erdanlaisessa elaméanputkessa, jossa kuliemme eteenpdin huomaamatta ajan kulu-
mista ja sen todellista suuntaa. On hyva pysahtya miettimaan tietoisesti kulkkumme suun-
taa ja tehda tietoisia valintoja, joista ottaa itse vastuu. Itsensé johtaminen onkin kolmen
peruskysymyksen aarella viipymista; kuka mina olen, missé miné olen nyt ja minne mina

olen menossa. (Sydanmaanlakka 2006, 274- 277)

2.6.1 Reflektointi

Oman itsensé syvaluotaava arviointi on yksi itsenséa johtamisen tarkeimmistéa tyokaluista.
(Sydanmaanlakka 2006, 73) Se toimii myos avainroolissa suhteessa oppimiseen ja ilman
syvallista itsearviointia ei voi tapahtua myoskaan syvallista oppimista. Jotta itsedan pystyy
johtamaan onnistuneesti, taytyy itseaan oppia tarkastelemaan ulkopuolelta ja niin sano-
tusti helikopteriperspektiivista. ltsensa johtaminen on kiteytettyna itseensa kohdistettu
vaikuttamis- ja oppimisprosessi, jossa tunteita, mieltd, kehoa ja arvoja ohjataan syste-

maattisesti itsereflektoinnin kautta. (Sydanmaanlakka 2006, 32- 33)
2.6.2 Itsetuntemus

Itsetuntemus on kykya tunnistaa ja ymmartaa omia persoonallisuuspiirteitd ja kayttayty-
mistottumuksia. Se on tietoisuutta omista voimavaroista ja tunnetiloista. Hyva itsetunte-
mus syntyy jo lapsuudessamme toimivien ihnmissuhteiden ymparilld. Hyvan itsetuntemuk-
sen omaava ihminen osaa ilmentaa itseaan selkeasti itselleen ja muille ja ihmisen kasvun
tavoite onkin tulla mahdollisimman aidoksi omaksi itseksesi. Itsetuntemus lisaantyy henki-
|[6kohtaisen kasvun kautta, jolloin ihmisessé piilevan potentiaalin I6ytaminen on helpom-
paa. (Salmimies 2008, 43- 44) Lisdantynyt itsetuntemus saa aikaan myés hallinnan tun-
teen kasvua eldmassa, vapauttaa voimavarojasi ja energiaasi. Toimintasi saately on te-

hokkaampaa ja itsesi johtaminen kokonaisuudessaan helpompaa. (Salmimies 2008, 216)

2.6.3 Elamanhallinta

Itsensa tunteminen on edellytys elaméanhallinnalle. Silloin kun ihminen tietd& mitéa haluaa
elamaltdan ja mita asioita tavoittelee, voi elaméanhallinta mahdollistua. Tutustuminen it-
seensa ja juuriinsa on tarkedaa. On myds tarkeaa ymmartaa, ettéd inminen kehittyy omaksi
itsekseen ollessaan sidoksissa muihin ihmisiin, jolloin monipuolinen elamé& on mahdollista.
Ihminen kuuluu aina johonkin tydyhteis6on, perheyhteis66n, kouluyhteiséon tai ystavapii-
riin. Muista ihmisista erilladn oleva yksilollisyys on loppujen lopuksi vain yksinaisyytta.

Koska ihminen on aina sidoksissa johonkin kulttuuriperimdan, on juurien tunteminen tar-
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keda. Sita kautta I6ytaa suunnan elamalleen ja elamaan muodostuu jotain jarjestysta, eika

maailma ole vain yhta kaoottista kokonaisuutta. (Tunne itsesi, suomalainen 2006. 15- 16)

Ihmisen minékuva on oleellinen osa elamanhallintaa. Ihmisen mindkuva on hanen oma
kasityksensa hanesta itsestéaén; mita ovat hanen vahvuutensa ja heikkoutensa, mita kohti
han elamassaan pyrkii ja millaisia asioita arvostaa. Mindkuva ohjaa vahvasti ihmisen te-
kemi& valintoja ja ohjaakin merkittavasti esimerkiksi ammatin tai aviopuolison valintaa.
Mita paremmin ihminen tuntee itsensa ja mita tietoisempi han itsestaén on, sitd paremmin
hanen voidaan ajatella kykenevén hallitsemaan omaa eldamaansa. Silloin elama kehittyy
tietoisesti johonkin tiettyyn suuntaan, eika vain heittelehdi tilanteesta toiseen.

Ihmiskuvaa kaytetaan mindkuvan rinnalla ja se tarkoittaa toisin sanoen myés henkilén
maailmankuvaa. Ihmiskuva kasittdd henkilon ndkemyksen siita, miten maailma ja siina
olevat syyt ja seuraukset toimivat. Se on kasitys siitda, miten ihmiset toimivat ja mika selit-
taa heidan kaytostaan. Se on kasitys siitd, miten ihmisten ratkaisuihin voidaan vaikuttaa ja
milla tavoin muuttaa niiden kehitysta. Ihmiset rakentavatkin omaa ihmis- ja maailmanku-
vaansa pohtimalla erindisten tapahtumien syy- ja seuraussuhteita ja muiden ihmisten
kayttaytymista. Vaikka henkil6t voivat keskustella kauankin muiden asioista ja niiden rat-
kaisuista, ei keskustelun ensisijainen tarkoitus ole 16ytaa todellista syyta, vaan selitysta,
jonka sopii omaan maailmankuvaan ja tuo sita kautta lisda elaméanhallinnan tunnetta. Kun
ihmiset keskustelevat esimerkiksi jonkun ystavansa avioerosta, itselleen sopivan syyn
[Bytyminen tuo ymmarrysta ja ymmarrys turvallisuutta itselleen. Kun ihminen kokee ym-
martavansa mistad’ mikakin asia johtuu, kokee han pystyvansa valttymaan mahdollisilta

samanlaisilta virheilta itse jatkossa. (Keltikangas- Jarvinen 2004, 17- 18)

Ihmisen tiedonhankinnan ja tiedonkasittelyn taustalla on monesti piilovaikuttajia, joiden
merkitysta ei valttdmatta itse tule huomanneeksi ja ihmiskuva on yksi téllaisista piilovaikut-
tajista. Aina kun ihminen vastaanottaa tietoa, han tulkitsee sitd oman maailman ja ihmis-
kuvan kautta. Silloin kuin ihminen ei tiedosta maailmankuvan vaikutusta tiedon vastaanot-
tamiseen, ei han pysty kontrolloimaan sen vaikutuksia uuden tiedon adaptoimiseen. (Kel-
tikangas- Jarvinen 2004, 19)

Tarve hallita elam&a on yksi ihmisen keskeisimmista perustarpeista. Ennakoimattomien
vastoinkdymisten pelko on eras ihmisen suurimmista turvattomuuden tunteen luojista ja
ihminen kamppaileekin taté tunnetta aktiivisesti vastaan. My6s ihmisen siséinen voima
ajaa elamanhallintaan, silla silloin kuin ihminen asettaa tavoitteita ja hanella on paamaa-
rid, antavat ne inmiselle tunteen elaméan elamisesta taysilla, eika vain odottaen, etta mita

minulle tapahtuu seuraavaksi. (Keltikangas- Jarvinen 2004, 27- 28)
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3 HR- osaajan kompetenssit

HR- osaajan tehtavakentta on laaja ja mitd pienempi yritys on kyseessa, sita laajemmin
yhden HR osaajan vastuulla on tyotehtavia. Saadakseni kattavaa kuvaa tarvittavista hr-
osaajan kompetensseista, haastattelin kahta hr-alan ammattilaista. Toinen haastateltava
on pk- yrityksessa toimiva rekrytointikonsultti, joka vastaa hr-kentasté laaja-alaisesti; rek-
rytoinnista, palkanlaskennasta, tydsuhdeasioista, tydsopimuksista seka tyéhyvinvoinnista.

Toinen haastateltava puolestaan toimii suuren poérssiyhtion rekrytoijana jo viidetta vuotta.

3.1 HR- osaajan tehtavakentta

Tarkeimpina vastuualueina HR-osaajalle ovat yrityksen vaatiman osaamisen hankkiminen
ja lisdaminen. Siihen kuuluvat rekrytointi, perehdyttaminen ja perehdyttamisjarjestelmien
luominen, henkildston kehittdminen yhteistydssa muun henkildston ja ulkopuolisten
asiantuntijoiden kanssa. HR- tehtéviin kuuluu myds palkitsemisjarjestelmat ja niiden
kehittaminen, urasuunnittelun sek& henkildarviointien koordinointi. Yhtena tarkeana
tehtavana toimii henkildston hyvinvointi; hyvinvointi lisdavien ja yllapitavien jarjestelmien ja
toiminnan kehittdminen (Viitala 2004, 227)

HR:n tehtavakentta

8. Muu 2. Henkilosto-
henkilostdhallinto hankinta
7. Henkilosto- 3. Henkildston
ohjaus ja valvonta 1. Henkilosto- perehdyttdminen
suunnittelu
6. Sisainen 4. Palkkahallinto

tiedotustoiminta
5. Koulutus-ja

kehittdmistoiminta

Henkilostoosaajalle valttaméatdnta on tydlainsaadannon seka tydehtosopimusten
tunteminen, silla Suomessa ty6elama on pitkalle sdadeltya ja henkildstotoiminnoissa

niiden maarayksia ja ehtoja on huomioitava tygssa joka paiva. Tyoelamaa ja
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henkilostbjohtamista saatelevat monet lain, tarkeimpina tydéehtosopimuslaki, tytaikalaki,
tydsopimuslaki, henkil6tietolaki, vuosilomalaki, palkkaturvalaki yms. (Viitala 2004, 227-
228)

Henkildstosuunnittelu on yrityksen johdon ndkemys lyhyen ja pitkan aikavalin
henkilostétarpeesta, mutta muuttuman tydymparistdn vuoksi aikajdnne on yleensa lyhyt ja
tilanteisiin on reagoitava nopeasti. Henkildstosuunnittelun tarkeimmaét tehtavat ovat
tydvoiman oikean méaéaran ja laadun tarjoaminen yritykselle, riitthivan osaaminen
turvaaminen yrityksen tavoitteiden saavuttamiseksi, koulutuskustannusten ennakoiminen

seka henkildstokustannusten ennakointi.

Henkildstohankinta eli rekrytointi tarkoittaa kaikkia toimenpiteita, joilla saadaan turvattua
tarvittavan tydvoiman maara yritykseen. Rekrytoinnit ovat eras yrityksen tarkeimmista
paatoksista yrityksissa, silla seuraukset ovat monesti kauaskantoisia ja virheellisina
koituvat hyvin hankaliksi ja kalliiksi. Rekrytointistrategiassa voidaan palkata esimerkiksi

juuri valmistuneita tai sitten suositaan konkareita. (Viitala 2004, 242- 246)

Perehdyttaminen tarkoittaa uuden tyontekijan tukemista alkuun padsemisessa uudessa
tydtehtavassaan, kunnes han selviytyy tydtehtavistaan itsenaisesti. Perehdyttdminen on
tarkeaa yrityksen laadun sekéd imagon kannalta. Vaikka perehdyttaminen aloitetaan
monesti HR ammattilaisen toimesta jo haastatteluvaiheessa yrityskuvamarkkinoinnin
muodossa, kun yrityksesta kerrotaan tietoja, ottaa vastuun perehdyttamisesta yleensa
l&hin esimies. Monesti perehdytys hoidetaan suunnitelmallisesti siihen tehdyn oppaan
muodossa (Viitala 2004, 259- 260)

Palkkapolitikka muodostuu yrityksen sisalla, kuitenkin lainsaadannon puitteissa.
Oikeudenmukainen ja rehti palkkausjarjestelma tuo turvallisuuden tunnetta tyotekijoille.
(Viitala 2004, 272). Palkkojen p&&asiallinen maaraytyminen on tydehtosopimusten
palkkojen porrastaminen tyon perusteella, jotka ovat ilmoitettu palkkaluokkina
tydehtosopimuksessa. Ne perustuvat tydn vaativuuteen, paikkakuntaluokitteluun ja
palveluvuosiin. (Viitala 2004, 277- 278) Palkanmaksu on maksettava kerran kuussa
vahintaan ja palkkatodistus on annettava aina, kun sita tyontekija pyytaa. (Viitala 2004,
281- 282)

Viestinta on strategian johtamisen keskinen tytvaline. Viestinnan tulee saavuttaa kaikki

kohteet. Rekrytoijan on tarke&a osata kayttaa erilaisia viestintdkanavia, kuten esimerkiksi

sahkaoisid ilmoitustauluja, lehtid seka internettia. (Viitala 2004, 217- 218)
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Henkildston kehittdmisen keskeisin keino on koulutus. Henkildston kehitystrendi siirtynyt
pitkakestoisiin ja laajoihin kehittamisohjelmiin eika enaa ole niinkaén lyhyita muutaman
paivan pituisia koulutuksia, korkeintaan rutiinitehtavien hoitoon. Koska yritykset kehittyvat
jatkuvasti, taytyy henkilostoa kehittaa. (Viitala 2004, 203- 206)

3.2 HRtydssa tarvittavat kompetenssit tané paivana

HR- osaaja tarvitsee tydssaan monipuolista osaamista. Tassa otsikossa kaydaéan lapi HR-
osaajan tarvitsemia kompetensseja Otalan osaamiskaden kautta, jossa jokainen osio ka-

sitelladn erikseen.

3.2.1 Tiedot

Koulutus

Leenamaija Otalan osaamiskadden ensimmainen sormi kuvaa tietoja. Tiedot, ovat esimer-
kiksi koulutus, josta saadaan riittéava tietdmys HR tyéhon. Koulutuksia, joilla HR tehtaviin
voi hakea, on monia. Toisen asteen ammatillisissa kouluissa on mahdollista suorittaa liike-
talouden merkonomin tutkinto, jonka voi tehdda myds oppisopimuksella tai nayttétutkinto-
na. Nayttotutkintona voi suorittaa esimerkiksi sihteerin tai johtamisen erikoisammattitut-
kinnot. Ammattikorkeakouluissa puolestaan suoritettava liiketalouden tutkinto eli tradeno-
mi antaa valmiudet HR tehtaviin erikoistuttaessa esimerkiksi henkiléstdjohtamiseen.
(Mol.fi) Yliopistossa opiskeltaessa yleisimmat henkildstonhallintaan valmistavat koulutus-
alat ovat hallintotiede, yhteiskuntatiede seka kauppatieteet, mutta tydnantajasta riippuen
henkildstéhallinnan johtotehtavissa voi toimia myos esimerkiksi filosofian tai psykologian

maistereita. (Mol.fi)

Lainsdadanto

Hr-kompetensseista puhuttaessa, molemmille haastateltaville oli itsestaan selvan tarkeaa
lainsd&dannollinen tietdmys hr tydssa. Vahva lainsdadannon tuntemus on avainasemassa
esimerkiksi tydehtosopimuksia tulkittaessa. Myds haastattavat tilanteet, kuten yha yleisty-
vammat yt-neuvottelut, vaativat hr-osaajalta vahvaa lainsdadanngllista tuntemusta, johon
nojata vaikeilla hetkilla. Tarkeimpina lainsaadannon osa-alueina he pitivat vuosilomalakia
ja tyOaikalakia seka tydehtosopimusten tuntemista, silla esimerkiksi tydehtosopimukset
vaikuttavat kiinteasti tyontekijalle tehtavan tydsopimuksen sisaltéon mm. lepoaikojen ja

palkkauksen suhteen.

Molemmat haastateltavat painottivat itsenéista lainsdddannon ajantasaista opiskelua,

mutta haasteeksi muodostuu monesti lainsdadannodn soveltaminen. Vaikka lait ovat itses-
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saan selkeita ja yksioikoisia, niiden soveltaminen tapauskohtaisesti on vaikeaa, silla kai-
kista tilanteista ei 16ydy vastaavanlaisia ennakkotapauksia, vaan monet vastaantulevat
ongelmat taytyy ratkaista tapauskohtaisesti. Lainsaadannollinen tietamys korostuu myos
rekrytointiprosessissa, silla laki maarittelee selke&sti haastattelun raamit hakijoiden osalta
siten, ettd jokaista hakijaa kohdellaan tasapuolisesti.

Eri alojen tuntemus

Parssiyhtion rekrytoija toi esille laaja-alaisen tietouden tarkeyden erilaisista ammateista,
koulutuksista seka erikoistumisopinnoista. Hakijoiden hakemuksiin perehdyttiessa, on
tarkeaa tietaa, mité millainenkin koulutus sisaltaa ja millaisia valmiuksia se on hakijalle
tarjonnut, joita kyseinen yritys saattaa tulevaisuudessa tarvita. Pk-yrityksen rekrytointikon-
sultti korosti puolestaan eri alojen erityispiirteiden tuntemusta, jotta jokaisen alan tyétehta-

vaan saataisiin mahdollisimman hyvin tehtavaan sopiva henkild palkattua.

HR kentan vaikutus

Rekrytointikonsultti toi esille, ettd HR-osaajan on tarkedd ymmartaad hr-kentan vaikutus
koko liiketoiminnalle, ettei HR toimi vain erillisena yksikkbnéén, vaan vaikuttaa lilketoimin-
nan kokonaiskuvaan. Siihen liittyen han myods sanoi eraaksi kompetenssiksi HR:n sidos-
ryhmien hallinnan. HR-osaajan tulee tiedostaa HR:n sidosryhmat, jotta yhteisty6 sidos-

ryhmien valilla toimisi mahdollisimman hyvin.

3.2.2 Taidot

Henkildstohallinto hallinnoi henkildstévoimavaroja. Henkiléstéhallinnon tehtava on tukea
organisaation liilketoimintaa huolehtimalla henkiloston kaytannon tehtavista seka lakisaa-
teisistd asioista. Organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi HR kehittdd henkildston moti-
vaatiota, ilmapiirid seké koulutusta tarvittavan osaamisen takaamiseksi. Suuremmissa
yrityksissa henkiléstda hallinnoi oma HR-osasto, kun taas pienissa yrityksissa HR asioista

voi olla vastuussa vain yksi johdon tyontekija. (Mol.fi)

Henkildstohallinnon tehtavakenttd on laaja ja siséltaa paljon pienia rutiinitehtavia. Suurista
kokonaisuuksista tarkeimpia tehtavia ovat henkilostésuunnittelu, tydsuhdeasiat, henkilts-

ton kehittdminen, tydhyvinvointi seka tyon arviointi ja organisointi. (Mol.fi)

Henkilostoasioita ohjataan henkilostostrategian pohjalta ja henkilostdsuunnittelun onkin
tarkoitus tarjota oikea maara oikeita henkil6itd olemaan oikeissa tyotehtavissé oikeaan
aikaan. Henkilostdsuunnittelun pohjana toimii henkildstésuunnitelma, jossa yrityksen hen-

kilostostrategian pohjalta arvioidaan tulevaisuuden kokonaishenkilétarvetta ottaen huomi-
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oon mahdolliset irtisanomiset ja henkildiden luonnolliset poistumat l&hivuosina. Loytaak-
seen oikeat ihmiset oikeisiin tyotehtaviin, kayttadkin henkildstdhallinto monia eri rekrytoin-
tikanavia, kuten lehti-ilmoituksia, rekrytointimessuja seka tyévoimatoimistoja. Koska tar-
keinta on |6yt&éa sopivin henkild, huomioi rekrytoija koulutuksen ja tyétaustan lisdksi myos
hakijan henkil6kohtaisia ominaisuuksia. Saadakseen mahdollisimman kattavan kuvan
hakijan sopivuudesta, kayttavat rekrytoijat monesti myos erilaisia valintamenetelmia, ku-
ten haastatteluja ja psykologisia testeja. (Mol.fi)

Tyosuhdeasioiden hoito on tarked osa HR-osaajan tydnkuvaa. Ne ovat lakisédéteisia asioi-
ta, jotka on kirjattu tyontekijoiden tydsopimuksiin. Kyseisia asioita ovat esimerkiksi pal-
kanmaksu, vuosilomat seka tydaikakysymykset. (Mol.fi)

Henkildstohallinnon tehtdva on myds huolehtia ty6ilmapiiristé ja tydhyvinvoinnista. Hyvin-

voinnin kehittamisesta tydpaikalla seuraa tuottavuuden tehokkuutta sekéa sairaspoissaolo-
jen maaran vahentymista, joka tarkoittaa myds kustannussaastdja organisaatiolle. Tydhy-
vinvoinnin parantamiseksi on monia keinoja, kuten esimerkiksi palkitseminen seka vapaa-

ajan harrastemahdollisuudet. (mol.fi)

Ty6hyvinvointi on turvattu tydntekijoille jo tydehtosopimuksissa, kuten mydéskin turvallisuus
ja terveys. TyOnantajan on turvattava tyontekijalle tyéterveyshuolto ja tyénantajan onkin
pyrittdva myds ennaltaehkdisemaan tydtapaturmia ja sekd ammattitauteja seka vahentaa
fyysista ja henkista rasittavuutta tyopaikalla. (Mol.fi)

Henkildstohallinnon esimies- ja johtotehtavissa keskeisia tehtéavia ovat toiminnan suunnit-

telu, seuraaminen, johtaminen seka kehittdminen.

Tunteiden hallinta

Tunteiden kasittely on keskeinen osa HR- ammattilaisen tyotéa. Aina kun kyse on ihmisten
valisesta vuorovaikutuksesta, ovat tunteet pelissa jollain tavalla. Nykyisin jokaista tyopaik-
kaa koskettava asia on muutos, joka nostaa tyontekijdissa esille erilaisia tunteita. Muutok-
sen ollessa positiivinen eteenpain vieva voima, se saa aikaan vaajaamatta aina myos
negatiivisia tunteita. HR- ammattilaisen on darimmaisen tarkea osata kasitella oikein naita
negatiivisia tunteita. Globaali kiristyva kilpailu takaa jatkuvan muutoksen, eika nykyisin
endd mikaan organisaatio valty siltd. Muutos tuo mukanaan epavarmuudesta johtuvaa
pelkoa ja monesti HR- henkil6 joutuukin kohtaamaan tyontekijoita ikavien asioiden mer-

keissé, kuten irtisanomisissa. (Tyon Tuuli 1/2005, 28)
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Tunteiden kasittely on pinnalla oleva aihe, silla tunteiden merkitys tyon tehokkuuteen on
merkittava. Tyon tehostumisen ja intensiteetin lisdantymisen my6ta, tydntekija joutuu mo-
nesti joustamaan henkilokohtaisesta elaméastaéan, joka nostaa tunteet pintaan. Myos te-
hokkuuteen liitettdva luovuuden etsiminen I6ytyy tunnepuolelta. My6s tunnejohtaminen,
jolla sitoutetaan tyontekij6ita ja valetaan uskoa yhteiseen visioon, valtaa alaa yha enem-
man, joten tunteista on tullut tarked osa nykypdaivan ty6ta. (Tyon Tuuli 1/2005, 29)

Ammatti-identiteetin kehittdminen

HR-henkilon ammattitaidon ja ammatti-identiteetin kehittdminen on keskeinen osa HR-
henkilon kompetenssia. HR-ammattilaisen on tarked ymmartaa toimialaa ja keskeiset ter-
mit. Tuntemus tyomarkkinajarjestéjen periaatteista seka ay-toiminnasta ovat osa HR-
osaajan tietamysta. Ammattitaidon kehittamiseen liittyy myds osaaminen HR-tydhdn liitty-
vista hankinnoista kuten esimerkiksi koulutuksista ja konsultoinneista. Itsensa kehittami-
nen ja oman ammattitaidon yllapitaminen vaativat jatkuvaa oppimista ja sitoutumista.
(Ty®n tuuli 1/2006, 57)

Ihmistuntemus

Pdrssiyhtidssa toimivan haastateltavan tydnkuva koostuu spesifioidusti rekrytoinnista, silla
isossa yrityksessa tyotehtavat ovat hyvinkin eriytetyt. Han vastasikin luonnollisesti hr-
osaajan eraaksi tarkeimmista kompetensseista inmistuntemuksen. Hanen tydéssaan haas-
tattelut ovat osana lahes jokaista tyopaivaa ja haastattelutilanteessa korostuukin hanen
sanojensa mukaan avoimuus seka havainnointikyky. On térke&a olla avoin, jotta haasta-
teltava kokee olonsa mahdollisimman luonnolliseksi ja vapautuneeksi, jotta turha hermos-
tuneisuus jaa pois antaen hakijalle mahdollisuuden mahdollisimman totuudenmukaisiin
vastauksiin. Havainnointikyky kehittyy tyon mukana ja hr-osaaja oppiikin kiinnittdmaan
huomiota haastateltavan arvoihin ja asenteisiin. Osa kyseistd kompetenssia on myds
haastattelutilanteen nopeatempoinen arviointi, silla haastattelua tulee osata vieda eteen-
pain syventavilla kysymyksilla ja siksi tilannetaju, tarkkaavaisuus ja ihmistuntemus ovat

avainasemassa.

Pk-yrityksen rekrytointikonsultti puolestaan ei niinkaan tuonut esille ihmistuntemuksen
tarkeytta, silla haastattelutilanne on itsessaan monesti aika lyhyt aika kayttaa ja tarvita
ihmistuntemusta. Ennemminkin hr-osaajan tulee tietd&, mihin asioihin kiinnittd& haastatte-
lussa huomiota ja siihen hr-osaaja harjaantuu vain tyon kautta. Ihmistuntemus tulee ha-
nen mielestaan esille ennemminkin vaikeiden tilanteiden kohdalla. Silloin on ensiarvoisen
tarke&da osata kohdata tyontekija ennen kaikkea ihmiseng, eiké vain osana yritysta. lhmis-
l[&htdinen nakokulma onkin tarke&a hr tydssa, silla taloudellisten tilanteiden muuttuessa ja

kiristyessa, tulevat ikavét tilanteet, kuten irtisanomiset ja lomautukset mukaan yha use-
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ammin, niin on tarkeda keskittya kuitenkin ihmisena ihmisiin, eiké vain peilata tilanteita

taloudellisten lukujen kautta.

Parssiyhtion rekrytoija toikin tdéhéan aiheeseen ndkékulman, jossa han painotti ihmistunte-
muksen ja ihmisend kohtaamisen tarkeytta asettamalla kysymyksen; miten saada tyonte-
kijoista se paras potentiaali irti, silla heh&an sen tyon ja tuloksen yrityksessa tekevéat. Jo
olemassa olevaa henkildstoa pitaisikin myos kehittaa jatkuvasti sisaltapain.

Tietojarjestelmien hallinta

Er&s molempien haastateltavien yhteisista nimeamistéa hr-osaajan kompetensseista oli
tietojarjestelmat. Teknologia kehittyy jatkuvasti ja uusia tietoteknisia jarjestelmié otetaan
kayttoon. Monesti jokaisella tydpaikallaan on kayttssa erilainen HR:n tukena oleva tieto-
jarjestelma, johon hr-osaaja saa perehdytyksen tyétehtavassaan. Molemmat haastatelta-
vat korostivat kuitenkin sitd, etta olisi mukava tietaa tietojarjestelmista syvallisemmin; mita
kaikkea kyseiselle ohjelmalla voi tehda ja muista tydkaluja ohjelma voisi hr tydhon viela
tarjota lisaa. Tietojarjestelmien potentiaalia ei heidan mielestaan vield oteta lahesk&an

kokonaan kayttoon.

Prosessin hallinta

Hr-osaajan erddnd kompetenssina toimii molempien haastateltavien mukaan prosessin-
hallinta ja tdssa tapauksessa erityisesti rekrytointiprosessin hallinta. Hr-osaajalla tulee olla
tietdmys prosessin eri vaiheista; mitd hakukanavia voidaan kayttaa ja millaisia vaatimuk-

sia lainsdadanto hakuprosessiin aiheuttaa.

3.2.3 Kontaktit

HR-ammattilaisen tyd on monesti yksintehtavaa, varsinkin pienissa organisaatioissa, jol-
loin HR asioista saattaa vastata vain yksi henkild. Siksi oikeanlaiset verkostot ja kontaktit
ovat tarpeen. Hr-ammattilaisen tehtavékentta on niin laaja, ettei kukaan tieda kaikesta
kaikkea, joten on hyva tietaa, misté apua ja tietoa on loydettavissa. Omien puutteiden ja
kehityskohteiden tunnistaminen onkin tarkeda seka rohkeus pyytaa apua tarvittaessa.
(Tydn tuuli 2006, 59- 60)

Pk-yrityksen rekrytointikonsultti vastaa laajasta tehtavankuvasta. Koska osaaminen on
aina rajallista, eika kukaan osaa kaikkea, on hr-osaajalla hyva olla kontakteja. Kontakteja
voivat olla kolleegat tai esimerkiksi verotoimisto, pdéasia etté hr-osaaja tietdd mista saa
tietoa ja apua vastaantuleviin ongelmiin, kuten esimerkiksi lainsaadannon tulkitsemiin ty6-

sopimuksia tehdessa.
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3.3 Tulevaisuuden HR- osaaja

HR on keskeinen osa liiketoimintaa. Se kuitenkaan vaatii kunnollisen ymmarryksen oman
organisaation toiminnasta ja riittdvan monipuolisen osaamisen, jotta se pystyy olemaan

parhaana tukena yrityksen liiketoiminnalle.

Tulevaisuudessa henkildstbammattilaisen rooli tulee keskittym&an yha enemmaéan koko
yritysta koskevan henkildstostrategian johtamiseen muun johdon kanssa, jarjestelmien
kehittamiseen seka tuen tarjoamiseen henkildstbasioissa koko yritykselle. Henkilostoam-
mattilaiset ovatkin yha enenevissd méaarin sisaisia konsultteja, jotka voivat tytéskennella
prosessien mukaan perustetuissa tuote- ja asiakaskohtaisissa ryhmissa. (Viitala 2004,
226- 227)

Henkilostoresurssointi toimisi tulevaisuudessa osaamisen ja johtamisen kehittdjana koko
liketoiminnan lapi. Tama vaatii kuitenkin suurta muutosta HR:n toimiessa tdhan mennes-
sa lahinnd omana tukifunktionaan, joka on etaantynyt ydintoiminnoista hankalien ja ras-
kaiden prosessien takia. HR:n taytyisikin muuttua pois palvelun tuottaja- ajatuksesta pai-
nottuen enemman liikkkeenjohdon konsultointiin ja toimia sitd kautta osaamisen mahdollis-

tajana ja rakentajana. (Virvo)

Tehokkuuden lisaamiseksi HR:n taytyy tulevaisuudessa olla joustavampi ja ketterampi
muutoksiin. Organisaatioissa tullaan siirtymaan uudempiin ja parempiin tietojarjestelmiin,
joka edesauttaa HR-prosessien lapiajoa, mutta vaatii HR-ammattilaiselta jatkuvaa uuden
opiskelua. HR:n taytyy uskaltaa enemman kyseenalaistaa totuttuja kaavoja, silla niihin
kéatkeytyy monesti paljon turhia resursseja. (Virvo 2012)

Maailmalla tunnettu HR- guru Dave Ulrich jakaa HR:n neljdan kehityskaareen, joilla lisdar-
vo tullaan tulevaisuudessa tekem&an. Ensimmainen kehityskaari ja taso on henkilostohal-
lintoa, joka tarkoittaa perusasioiden hoitoa, kuten esimerkiksi palkkojen maksamista ajal-
laan. Toista tasoa han kuvaa sanalla "HR kaytannaét”, joihin kuuluvat mm. rekrytointipro-
sessit seka koulutusten kehittaminen. Kolmas taso on niin sanotusti peilistrategian taso,
jossa HR peilaa organisaation strategiasta itselleen suuntaviivoja omaan toimintaansa.
Nama tasot eivat kuitenkaan viela luo optimaalista lisdarvoa, vaan tulevaisuuden HR:n
taytyy keskittya ulkoa tuleviin vaikuttimiin. Ulrich kayttéda ulkoa sisaan- periaatetta ajatuk-
sen soveltamiseen tarkoittaen esimerkiksi tarttumista yrityksen asiakaslupauksiin ja HR:n
toimimista sen pohjalta. Silloin HR kuulee herkalla korvalla ulkopuolisen maailman liikkeita

ja pystyy muuttumaan yritysta todella muuttavaksi voimaksi. (Viagroup 2012)
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Tulevaisuuden hr ndkymistéa haastateltavat toivat esiin selvimmin nékyvéan trendin; tyonte-
kijat vaihtavat tyopaikkaa yh& useammin ja nopeammin. Kysymys kuuluukin, etta pyrkiikd
hr sitouttamaan tyéntekijoitdan vai mukautuuko se tdhan vaihtuvuuteen. Nollatuntisopi-
mukset ovat seurausta kyseisesta trendista, mutta aiheuttavat paljon naréa tyontekijoiden
keskuudessa.

Pk-yrityksen rekrytointikonsultti nosti esille tulevaisuudessa lisaantyvan HR:n etatyon.
Mahdollisesti yritysten HR saatetaan tulla tekem&&n kokonaan kotoa kasin, tai ainakin
konttoreissa tehtdva HR tyo vahenee. Haastatteluja tullaan tulevaisuudessa tekemaan
yh& enemman esimerkiksi Skypen kautta, joten tietoteknisten taitojen hallinta tulee ole-

maan tarkedssa asemassa tulevaisuudessa.

Tulevaisuudessa myos ulkomaalaiset tyontekijat tulevat lisdantyman. Tama vaatii HR-
osaajalta lainsaadantétietdmyksen pitamisté jatkuvasti ajan tasalla, silla esimerkiksi ulko-

maalaisten verotus toimii eri tavalla.

3.4 Viitekehys

Viitekehyksena opinnaytetydssa toimii Leenamaija Otalan osaamiskasi, Pentti Sydan-

maanlakan viiden i:n malli sek& uudistumisprosessi ja Raija Salmimiehen malli muutos-
prosessin vaiheista. Osaamiskési luo viitekehyksen HR- osaajan kompetensseille, joita
kayn lapi tassa opinnaytetydssa. Siina kasitelladn kompetensseja tietojen, taitojen, kon-

taktien, arvojen ja kokemusten valossa.

Itsensé johtamista puolestaan tutkin Sydanmaanlakan viiden i:n mallin kautta, jossa poh-
din itsetuntemuksen, itseluottamuksen, innostuksen, ihmettelyn ja itsepohdiskelun merki-
tysté itsensa johtamisen kannalta. Henkilékohtaisen kasvun viitekehyksena toimii Salmi-

miehen malli muutosprosessin vaiheista, jotka kayn vaihe vaiheelta I&pi opinndytetydssa-

ni.
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4 Tutkimusmenetelmat

Pohdinta-luvussa tarkastellaan tuloksia. Tutkimustyyppisessa opinnaytetyssa arvioidaan
tutkimuksen luotettavuutta ja eettisia nakdkohtia. Pohdinnassa on tarkedd muodostaa
tulosten pohjalta johtopaéattkset seka antaa kehittamis- ja jatkotutkimusehdotuksia. Lo-

puksi arvioi opinnaytetydprosessia ja omaa oppimista.

4.1 Sisallénanalyysi

Tutkimusmenetelmani tassa opinnaytetydssa on sisallénanalyysi. Analysoin aineistoa
teoreettisten mallien pohjalta. Teoriani koostuu henkilékohtaisen kasvun ja itsensé johta-

misen teorioista.

4.2 Aineisto

Aineistona olen kayttanyt tdssa opinnaytetytssa Haaga- Helian HR-kurssien oppimisteh-

tavia seka kurssikuvauksia. Suurimmassa osasta kursseja lapi kdydesséani, olen kayttanyt
hyddyksi opintojaksoilla tehtyja itsearviointeja, jonka pohjalta peilaan omaa kehittymistéani
HR osaajaksi. Opintojaksojen sisallét ovat kuvattuna tiivistetysti tassa luvussa. Tarkat

kurssikuvaukset 16ytyvat opinndytetydn lopusta liitteina.

HRM ja johtaminen ovat yksi Haaga-Helian kuudesta liiketalouden koulutusohjelman
suuntautumisvaihtoehdosta. Joitain syventavia kursseja voi valita jo ennen pakollisten
Haaga-Helian kurssien suorittamista, mutta yleisesti ottaen syventéavat opinnot on suunni-
teltu aloitettavaksi 5-6 lukukaudella. Liiketalouden perusopintojen seké syventavien opin-
tojen myo6ta ”opiskelijalle muodostuu selked ammatillinen identiteetti. Opiskelijalla
on valmiudet tutkinnon suoritettuaan tyéskennella koulutustaan vastaavissa liiketa-
louden asiantuntija-, esimies- tai kehittdmistehtavissa seka yrittajana.

Ammatillinen kasvu tapahtuu seka opintosiséltdjen hallitsemisen kautta ettd opis-

kelijan henkilokohtaisten valmiuksien lisaantymisen myota.”

Haaga-Helian syventavia opintokokonaisuuksia kutsutaan ASO: iksi, joka tarkoittaa am-
mattiosaamista syventéavia opintoja. HRM: n ja johtamisen ASO: ja on kolme, joista jokai-
nen on laajuudeltaan 15 opintopistetta eli yhteensé 45 opintopistetta. Ensimmainen A-
ASO on nimeltdan henkildstévoimavarojen johtaminen, joka siséltaa kurssit HR- lains&a-

dantd, HR- osaaja seka Tutkimustydn perusteet ja menetelmat.

HR- lainsdadanto kurssi on kolmen opintopisteen kurssi ja kasittelee HR tydssa tarvitta-

vaa keskeista tyolainsdadantta. Se kasittelee henkildstdjohtamiseen vaikuttavia tyéoikeu-
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dellisia normeja ja antaa opiskelijalle valmiuksia soveltaa lainsdadant6a henkiléstdjohta-
miseen kuuluvissa tehtavissa. Opintojaksolla opiskelija oppii ymmartamaan tyéoikeuden
osana henkildstoprosessia, sekd tydmarkkinajarjestdjen roolin ja tehtavat tydoikeudelli-
sesta ndkokulmasta. Opintojakso kasittelee rekrytointiprosessin keskeisten tehtéavien ku-
ten rekrytointiin ja tydsopimuksiin liittyvat lainsdddannon asettamat vaatimukset.

HR-osaaja kurssi on laajuudeltaan 9 opintopistettd ja se kasittelee laajasti erilaisia henki-
|0stoprosesseja. Kurssin tavoitteena on antaa valmiudet opiskelijalle tunnistaa kattavasti
henkilostéprosesseja seké valmiuksia kehittda ja arvioida niitd eri organisaatioissa. Sisal-
toteemoina kurssilla toimivat mm. perehdyttaminen, rekrytointi, palkitseminen, tyGyhteison
kehittdminen seka eettisyys ja vastuullisuus henkildstojohtamisessa. HR-osaaja kurssi
tarjoaa kokonaiskuvan HR ammattilaisen tehtavakentasta eika niinkaan syvenny mihin-

k&an osa-alueeseen. Kurssi sivuaa myos pintapuolisesti HR- tietojarjestelmia.

Tutkimustyon perusteet ja menetelmat- opintojakso kay lapi liiketalouden yleisimpia laa-
dullisia ja maarallisia analyysi- ja tiedonhankintamenetelmia. Tutkimukseen liittyvéat kes-
keiset kasitteet kaydaan kurssilla [api ja kurssin suoritettuaan opiskelija osaa suunnitella ja
esitella liiketalouden tutkimuksen tai kehittdmistehtavan. Kurssin sislténa on tiedonha-
kumenetelmien esittely ja ohjeita viitekehyksen laatimiseen. Myds tutkimusraportin raken-
netta ja tutkimuksen luotettavuutta ja patevyytta kaydaan lapi, joka tulee olemaan hyodyl-

linen esimerkiksi opinnaytetyota tehdessa.

Toinen B- ASO: ista on nimeltd&n Esimiesosaaminen, johon kuuluvat kurssit Esimiehen
tydoikeus, Kaytannon esimiestyd, Tyohyvinvoinnin johtaminen sek& Operatiivinen johta-
minen. Opintojaksot ovat laajuudeltaan kolme opintopistetta, paitsi Kaytdnnon esimiestyo,

joka on kuuden opintopisteen kurssi.

Esimiehen tyfoikeus- kurssin oppimistavoitteita ovat tydoikeudellisten normien ymmarta-
minen seka soveltaminen henkiléstdjohtamisessa ja esimiestydssa. Tavoitteena ovat
my0s keskeisten HR ty6hon vaikuttavien lakien, kuten ty6aikalain ja vuosilomalain omak-
suminen. Esimiehen tydoikeus- kurssi kasittelee monia samoja asioita, kuin HR-

lainsaadantd kurssi, mutta syventyy esimiesosaamisessa tarvittavaan lainsaadantoon.

Kaytannon esimiestyo- kurssilla opiskelija saa kokonaiskuvan esimiehen tydkuvasta ja
esimiehen rooleista organisaatiossa. Kurssilla kaydaan l&pi osaamisen tunnistamista ja
kehittamista ja siihen liittyvid kehityskeskustelumalleja. Kurssi tarjoaa ratkaisumalleja
myds vaikeisiin esimies- alainen tilanteisiin. Esimiehen roolia pdattksen tekijana seka

tiiminvetdjana kaydaan lapi. Oman persoonallisuuden ja esimiestaitojen tietamyksen li-
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saaminen on eras kurssin keskeisia tavoitteita ja niita kaydaankin lapi persoonallisuustes-

tien muodossa.

Tydhyvinvoinnin johtaminen- kurssilla opiskelija oppii tunnistamaan ty6hyvinvointiin liitty-
via teemoja ja osaa kehittaa tydhyvinvointia tydpaikalla erilaisin menetelmin. Kurssilla
kaydaan lapi erilaisia tyohyvinvointiin liittyvid ongelmia ja etsitédén niihin ratkaisuja. Myods
ikdjohtaminen on keskeisessé asemassa, silla se tulee olemaan tulevaisuuden haasteena

lahes kaikilla toimialoilla.

Operatiivisen johtamisen kurssilla kaydaan lapi ennen kaikkea erilaisia prosesseja, joilla
helpottaa johtamista. Kurssilla kéyd&én erilaisia johtamisjarjestelmia lapi, kuten kellokort-
teja ja tuloskortteja ja opiskelija osaakin kurssin jalkeen suunnitella omaan tyéhénsa liitty-

vid mittareita mitatakseen tyotaan.

Toinen B- ASO kokonaisuus on nimeltdan Johtaminen muuttuvassa tydymparistossa.
Siihen kuuluvat Kilpailustrategiat, Projektijohtaminen, Change Management seké Interna-

tional Human Resource Management.

Kilpailustrategiat- kurssi antaa hyvan tietamyksen eri aloista ja niiden erityispiirteista. Laa-
ja ryhmaétyo, jossa suunnitellaan jollekin kohdeyritykselle uusi Kilpailustrategia, antaa pal-

jon tietoa erilaisista strategioista.

Projektijohtamisen opintojakso kay lapi prosessin eri vaiheet ja antaa opiskelijalle valmiu-
det johtaa erilaisia projekteja. Kurssilla kdydaan lapi projektien tarkeimmaét seurannan,
suunnittelun seka ohjaukset menetelmat sek& projektin rahoituspuoli. Kurssin oppimisteh-

tavana toimii jokaisen opiskelijan itse suunnittelema projekti, joka viedaan lapi.

Change Management- kurssi keskittyy muutokseen ja sen johtamiseen. Se kasittelee
muutosta erilaisten mallien kautta ja antaa laaja kasityksen opiskelijalle muutoksen lapi-

viemisestéa. Kurssi ottaa huomioon kansainvalisen aspektin, silla muutos on globaali ilmid.

International Human Resource Management- kurssi kasittelee HR:n keskeisia tehtavia ja
roolia, aivan kuten HR- osaaja kurssikin, mutta tdmé& kyseinen opintojakso painottuu kan-
sainvaliseen HR — tydhon. Opintojaksolla suoritettavat artikkeleihin pohjautuvat oppimis-

tehtavat haastavat opiskelijaa oppimaan monipuolisesti kansainvalisesta henkilostohallin-

nosta.
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5 Tutkimustulokset

Tassa luvussa pohdin sitd, miten HR kompetenssit ovat Haaga-Helian HR kurssitarjonnan
kautta rakentuneet. Tarkastelen myds itsensa johtamisen roolia Haaga-Helian HR opin-

noissa seka sita, ettéa millaisia henkilokohtaisen kasvun vaiheita on HR opintoihin sisalty-
nyt.

5.1 HR kompetenssien rakentuminen

HR kompetenssit rakentuminen on ollut mielenkiintoinen prosessi, silla monesti en ole itse
huomannut ollenkaan kehitystd, kunnes sitten yhtakkia huomaan tietavéani paljon jostain
osa-alueesta. Vaikeimmin minun oli kehittaa lainsaadanndllistéa osaamista, silla pikkutar-
kan tiedon opiskeleminen ja muistaminen vaatii suuripiirteiselle ihmisella aikaa ja keskit-
tymista. Haaga-Helian kurssitarjonta, jonka sisaltona oli lainsdadanto, on kuitenkin katta-

va.

Eri alojen tuntemus kehittyi erinomaisesti Kilpailustrategiat- kurssilla, kun teimme kilpai-
luanalyyseja ja kdvimme lapi eri toimialoja ja niiden tyypillisia piirteita ja kilpailuvaltteja.
Myds kurssilla tehtava laaja ryhmatyd, jonka tarkoituksena oli ideoida kohdeyritykselle
uusi kilpailustrategia, antoi valtavasti tietoa toimialasta, joka ei ollut minulle entuudestaan
tuttu.

HR kentan vaikutuksen ymmartamista kokonaiskuvaan ndhden rakensi eniten HR- osaa-
jan opintojakso, silla kurssilla kavimme lapi koko laajaa HR kenttaa ja sita, mika rooli

HR:ll& organisaatioissa on.

Tunteiden hallinta on kompetenssina eras minulle mielenkiintoisimmista, silla kaikki ihmis-
kayttaytymiseen liittyva kiinnostaa. Kaytannon esimies- kurssi kasvatti ehdottomasti eniten
kyseista kompetenssiosaamista, silla kurssi sisélsi mm. tydyhteison ristiriitatilanteiden

johtamista. Kurssilla opimme konkreettisesti, kuinka ratkaista mahdollisia ristiriitoja tydpai-
kalla. Koska esimerkit olivat konkreettisia ja tunneilla keskusteltiin paljon, kasvoi kurssista
itsevarmuus siihen, ettd voisin toimia jokin paiva tulevaisuudessa mahdollisesti sovittelija-
na tyopaikalla. Tunteiden hallintaan liittyen itseluottamusta minulle toi valtavasti myo6s

Change Management- kurssilla tehty DISC-testi, joka kuvasi hyvin omia ominaisuuksia.
Ammatti-identiteetin kehittaminen kompetenssina on hieman laaja-alaisempi kasite, joka

on rakentunut tasaisesti koko HR opintojen ajan. Ammatti-identiteetti on kuitenkin koros-

tunut erityisesti sellaisten kurssien myoéta, jossa opiskelijat ovat paasseet tutustumaan

24



itseensa paremmin, esimerkiksi samaisen DISC- testin kautta. Kaytannon esimies- kurs-
silla teimme monia persoonallisuutta heijastelevaa testia, jotka toivat vahvistusta oman

ammatti-identiteetin luomiseen.

Ihmistuntemus on kehittynyt paljon HR opintojen aikana nimenomaan ryhmétoiden paris-
sa, silla rynmassa tyoskentelyssé on aina oma ryhmadynamiikkansa ja koska ryhmaét ovat
olleet vaihtelevia, on ihmistuntemus paassyt kehittymaan aina opiskelijoiden vaihtuessa
ympaérilla. Kaytannon esimiestyd-kurssin persoonallisuustestit toivat tdhankin eniten.

Tietojarjestelmien hallintaa tarjosi Haaga-Helia vain yhdella opintojaksolla, joka on tutki-
mustyon perusteet ja menetelmaét. Siella sisaltd kasitteli kuitenkin pitkalti nimenomaan
tutkimuksiin kaytettavia tyokaluja ja jarjestelmia, eika niinkaan ollenkaan HR:n liittyvia tie-
tojarjestelmid. Kuten pk- yrityksen haastateltavakin sanoi, olisi tietojarjestelmista hyva
opettaa enemman, vaikka tietenkin yritys aina tydntekijan perehdyttaakin organisaation
omaan tietojarjestelmaan. Parempaa yleista tietamysta tietojarjestelmisté ja edes jotain
HR jarjestelmaa olisin kaivannut oppia tutuksi. Tietojarjestelmat- kurssi tuntui keskittyvan

pitkalti tulevan opinnaytetyon kirjoittamisen avustamiseen.

Prosessien hallinnan tarkeyteen térmasin itse syventavassa tytharjoittelussani. Ymmar-
sin, ettei Haaga-Helia tarjoa nimenomaan HR prosessien hallintaan tarpeeksi tietoa. Pro-
jektijohtamisen kurssi kasittelee prosesseja, mutta painottuen taysin projektiluontoisiin
tehtaviin. Olisi ehdottomasti hyva, jos jollain kurssilla kaytaisiin rekrytointiprosessia lapi.

Kompetenssit ovat rakentuneet pikkuhiljaa opintojen ohessa, eiké niiden kehittymista
huomaa oikeastaan ennen, kuin niita tarvitsee konkreettisesti kayttaa. Siksi Haaga-Helian
kaksi tybharjoittelua ovat erinomaisia paikkoja kokeilla kaytdnnéssa omaa osaamista.
My0s opiskelumotivaatio on sen jalkeen huomattavasti suurempi, kun ihminen tietdd mita

varten opiskelee.

5.2 Itsensda johtamisen rooli HR opinnoissa

Itsensa johtamisen rooli HR opinnoissa, kuten missa tahansa opinnoissa, on ollut alusta
saakka tarked, silla ilman itsensa johtamista ei itselleen asetettuja tavoitteita saavuta. It-
sensa johtaminen on eteenpain vievaa voimaa, silla oikein johdettuna henkild pystyy koh-
distamaan energian oikeisiin asioihin, eli tassé tapauksessa HR- osaamisen syventami-

seen.
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HR- kurssitarjonta on Haaga-Heliassa monipuolinen ja opiskelijoiden eri persoonallisuuk-
sista johtuen, toiset kurssit ovat mielenkiintoisempia ja innostavampia kuin toiset. Itsensa
johtamisen l&htokohta on itsetuntemus, jonka avulla henkil® tietd& mitk& asiat ovat lahella
sydanta ja innoittavat menemaan eteenpain ja mitka aihealueet taas sellaisia, etta moti-
vaatio niitd kohtaan voi olla hyvinkin matala. On tarkeaé tunnistaa omat kiinnostuksen
kohteensa ja niin myds minakin opin nopeasti huomaamaan, millaiset kurssit innostivat
minua ja millaiset kurssit tuottivat minulle eniten hankaluuksia. Térkeinta on yksilén tieto
siitd, ettéd omia kykyja ja osaamistaan voi kehittaa, niin kuin Ruohotie toteaa oppimista
kasittelevassa teoriaosuudessa.

Hyvassa itsensa johtamisessa henkild tietaa, mité kohti han on menossa. Se on vakaata
tietamysta paamaarastd, jonka haluaa saavuttaa. Harva meista kuitenkaan tietéa loppujen
lopuksi tasan tarkkaan mitéa haluaa, ja ennen kaikkea, suunnitelmat eivat aina mene niin-
kuin olemme ajatelleet. Siksi eras itsensa johtamisen taito on osata itsetuntemuksen kaut-
ta tunnistaa ja tunnustaa virheensa ja epaonnistumisensa, silla sellaisia tapahtuu jokaisel-
le. Varsinkin HR opinnot ovat tuottaneet itselleni suurimpia pettymyksia opinnoissani, kos-
ka ne ovat olleet myos niita minulle tarkeimpia ja rakkaimpia opintoja. Olen halunnut kehit-
tya niissd, mutta huomatessani esimerkiksi lainsdadannollisten asioiden olevan minulle
vaikeita omaksua, olen joutunut pettymaan ja toteamaan, etten onnistu oppimaan niita
ilman viela kovempaa tyota. Toinen, yhté tarkea itsensa johtamisen taito, on osata virhei-
den tunnistamisen jalkeen nostaa itsensa ylos ja asettaa itselleen uudet tavoitteet. Silloin

kehiin tulee itseluottamus.

Olen halunnut koko HR opintojeni ajan panostaa opintoihini, silla opiskelu vain opiskelua
varten on turhaa. Syventavan ty6harjoitteluni jalkeen ymmarsin todella, miksi opiskelen.

Opiskelen ty6elamaa varten, kehittyakseni ja kasvaakseni kohti parempaa HR- osaajaa,
parempaa tyontekijaa ja loppujen lopuksi, kohti parempaa ihmista.

Aina valilla HR opintojen lomassa, kasaantuivat samoihin aikoihin kurssitehtavat seka
vapaa-ajan tyotehtavat. Yleensakin elamassa kay niin, etta niin hyvat kuin huonotkin asiat
kasaantuvat samoihin aikoihin. Silloin on vain kyettava hyvaan elamanhallintaan, jossa
tarkeaa on muistaa oma paamaara ja tavoite, eika lannistua vastoinkaymisista. Toisena
aaripadana on tietenkin itselleen lempeana olemisen taito, joka tarkoittaa armollisuutta it-
seaan kohtaan niissa hetkissa, kun ei enda jaksakaan eik& saakaan kaikkea hoidettua.
Olen iloinen niistd stressaavista tilanteista HR opintojen keskell&, johtuivatpa ne milloin
lAhestyvistd deadlineista, harjoittelupaikan saamisen jannittdmisesté tai epaonnistuneesta
ryhmatyddynamiikasta, silla vasta vaikeat hetket vievat henkilékohtaista kasvua eteen-

pain.
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5.3 HR opintoihin sisaltyneet henkilokohtaisen kasvun vaiheet

Tarkastelen omaa henkilokohtaista kasvuani HR-osaajaksi Sydanmaanlakan viiden i:n
pohjalta. Ensimmainen i- Kirjain on itsetuntemus. Se kuvaa sita, kuinka hyvin tunnen itse-
ni; omat vahvuuteni sekd heikkouteni. Mita parempi itsetuntemus, sen paremmin tunnistan
stressinaiheuttajat itsessani ja sitd helpommin pystyn selviytyméaan vastaantulevista on-
gelmista. Aloittaessani Haaga-Helian liiketalouden opinnot kolmisen vuotta sitten, tiesin
tavallaan mihin ryhdyin ja tavallaan taas en ollut varma, oliko kyseinen ammattivalinta
juuri se minun juttuni. Olisiko kyseinen koulutus minulle sopivin ja veisikd se minua parhai-
ten elAmassani ja tavoitteissani eteenpain vai olisiko koulutus niin sanottu ylimaarainen
lenkki elamasséani ja huomaisinkin parin vuoden sisaan, etteivat koulutus ja bisnesala ole
minua varten. Vai huomaisinko sen vasta kymmenen vuoden paasta, kun olen ollut tyo-
elaméssa vuosia, eiké se ole tuonut elamééni kaipaamaani tyydytysta ja tarpeeksi haas-
tetta. Vai olenko tullut liikaakin haastetuksi ja uupunut tydelamaan ja harmitellut koko liike-
talouden opiskelujen aloittamista.

Aina aloittaessa jotain uutta, on kaytdnndssa mahdotonta tietdd, millaisiin ulottuvuuksiin
kyseinen asia meidat vie. Vaikka jostain paatoksesta olisikin taysin varma, on elama ylla-
tyksellista. Ja viela yllatyksellisempaa on oma mielemme; enté jos en halua endé samaa
elamaltani ja tyoltani kuin viisi vuotta sitten? Enta jos ajatusmaailmani muuttuukin niin
radikaalisti joko itsestani tai ulkopuolisista tekijoista johtuen, etten enéé koen olevani sa-
ma ihminen samoine tulevaisuudennakymineni? Mind, en edes ollut varma paatdkseni
oikeellisuudesta, mutta paatds aloittaa liiketalouden opinnot silloin tuntuivat kuitenkin hy-
valta. Vaikka olen huono paattdmaan asioistani elaméassa ja vaikka pallottelenkin vaihto-
ehtojen valilla viimeiseen asti, tiesin jo jostain syystad ennen opintojen alkua, ettd HRM ja

johtaminen olisivat erikoistumisopintovalintani.

Aloittaessani hr- opinnot Haaga-Heliassa, minulla oli onnistuneen henkilokohtaisen kas-
vun ja sitd kautta onnistuneen muutokset avaimet kasissani, tai ainakin luulin niin. Olin
itseluottamusta ja innostusta taynna aloittaessani opinnot ja ajattelin selviytyvani suhteelli-
sen helposti opinnoista hyvan inmistuntemuksen ja teréavan psykologisen nakokulman
osaavana. Huomasin kuitenkin nopeasti kuvittelevani liikoja itsestani ja osaamisestani, ja
todellisuus tuli vastaan. Kurssisisallot olivat laajoja, ja tyota oli paljon uuden oppimisessa.
Ryhmatyét ja esitelmat johtajuudesta ja lainsaadannosta kuormittivat paiviani. Vaikka olin
kuvitellut omaavani jo synnynndisesti hyvia hr- tydssa tarvittavia ominaisuuksia, kuten
helposti lahestyttavyytta ja toisaalta taas jamakkyyttd, niin huomasin nopeasti tarvitsevani
todella paljon muitakin luonteen tydkaluja kasvaakseni hr-osaajaksi. Siita alkoi tie noyrty-

miseen, kun myonsin pitkan taistelun itseni kanssa jalkeen, ettd minun todella taytyy pa-
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rantaa ihmistuntemustani ja oppia lisda ihmisten arvostamisesta ja kuuntelemisesta. Sy-
danmaanlakan sanoin, kasvu ei tapahtunut mukavuusalueellani, vaan vasta joutuessani
muutaman kerran tormayskurssille rynmatoissé muiden ryhmalaisten kesken, kun huoma-
sin tarvitsevani enemman pitkgjanteisyytté ja rauhallisuutta. Vasta venymisalueella ndyr-
tymisen jalkeen, jolloin tunnustin itselleni, etten ole viel& valmis hr-osaaja vaan vasta aloit-

televa sellainen, alkoi matka kohti todellista kasvua ja muutosta.

Kun aloin ottaa vastuuta omasta opiskelustani, alkoi kurssien sisaltd tuoda minulle itse-
luottamusta. Tyohyvinvoinnin johtaminen- kurssilla tehty laaja portfolioty6 oli minulle jollain
tapaa kadanteentekeva motivaattori. Portfoliossa taytyi kirjoittaa tyohyvinvoinnin haasteisiin
liittyvasta teemasta pohjautuen haastatteluihin. Uppoutuminen itsedan kiinnostavaan ai-
heeseen antoi itseluottamusta suuntautumisvalintaani kohtaan. Koin onnistumisen iloa
kirjoittaessani portfoliota ja I6ysin jo melkein kadonneen intohimoni tydhyvinvointia koh-

taan.

Itsepohdiskelu on ollut henkilékohtaisen kasvuni punainen lanka. liman itsepohdiskelua,
olisin edelleen hukassa, silla en olisi koskaan tunnistanut omia heikkouksiani ja kehitys-
kohteitani, jotka tulivat haastavimmissa kursseissa esiin. llman niiden myontamista, en
olisi mydskaan koskaan saanut uutta voimaa nousta jatkamaan, vaan olisin suorittanut
opinnot niin sanotusti vain alta pois. Siksi koenkin itsepohdiskelun olevan tarkein tytkalu
opinnoissa, koska loppujen lopuksi, jokainen opiskelija opiskelee omaa henkistd padomaa

varten, ei ulkopuolisia tavoitteita varten.

Henkilokohtainen kasvu hr-osaajaksi on tapahtunut ennen kaikkea itsepohdiskelun eli
itsereflektoinnin kautta. Koska itsereflektoinnin téytyy olla puolueetonta ja raakaakin on-
nistuakseen, olen uinut itsepohdiskelun parissa hyvin syvisséa vesissa hr-opintojeni aika-
na. Heti alkuun karisseen itseluottamukseni jalkeen jouduin etsimdan oman ammatillisen
identiteettini lisaksi itse&ni, kuka min& todella olen. Nain epaonnistumiseni opinnoissani,
silla kuvittelemani synnynnéinen lahjakkuus ei vienytkdan minua pitkalle, vaan johti minut
kivuliaalle kasvupolulle. Huomatessani lahjakkuuteni olevan turhaa, havisi motivaationi
opiskella ja pian huomasinkin rastitehtavien kasaantuvan tydpoydalleni. Koulutehtavien
palautukset venyivét deadlinea edeltavaan iltaan ja ahdistus kasvoi. Epdonnistumisen
tunne kalvoi sisallani, mutten néyrtynyt motivoitumaan takaisin opiskelujen pariin. Vasta
jonkin ajan kuluttua, kun olin ahdistunut tarpeeksi kauan aikaa viime tippaan jatetyista

tehtavista ja sisalla vellovasta huonosta omasta tunnusta, uskalsin kohdata itseni.

Itsensé kohtaaminen on aina tuskallista. Se on nimenomaan puolueetonta ja raakaa itse-

tutkiskelua, jossa kaddnnetaan kivi kerrallaan ja katsotaan, mitéa kaikkea likaa sinne alle
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onkaan kertynyt. Mina huomasin kantavani epaonnistumisen tuskaa sisallani, joka oli kas-
vattanut pettymysta itseeni. Jouduin todella punnitsemaan valitsemaani HR-
erikoistumisopintoja, etta olisiko minusta sittenkdan tahan ammattiin. Olisinko sittenkaan
tarpeeksi sopiva luonteeltani toimiaan ihmisten parissa tehden HR- osaajana.

Vaikka epailinkin valintani oikeellisuutta ajoittain, ei mielessani kaynytkaan luovuttaminen.
Sain uutta voimaa innostavista kurssitdistd, kuten johtamisen kirjaesitelmasta Kaytannon
esimiesty0- kurssilla tai samaisen kurssin persoonallisuustestin tuloksista, jotka hAmmas-
tyttivat minua osuessaan niin oikeaan luonteeni heikkouksien ja vahvuuksien suhteen.
Viimeistaan syventava tyoharjoittelu antoi minulle varmuuden henkiléstéhallinnon ja joh-
tamisen olevan minulle oikea suuntautumisvaihtoehto ja siita [&htien opiskelinkin tyoela-

maa ja itseani varten, enka vain siksi, etta olin HR:n alun perin valinnut.
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6 Pohdinta

Opinnaytetydn tekeminen oli antoisa kokemus. Paasin tutustumaan henkilékohtaisen kas-
vun ja itsensa johtamisen teoriaan entistd syvemmin ja sain myoés mahdollisuuden peilata
omaa kehitystani Haaga-Heliassa HR- osaajaksi. Sain myds mielenkiintoista tietoa tyo-
elaméan HR vaatimuksista perehtyessani nykypaivan ja myds tulevaisuuden HR- osaajan
kompetensseihin. Myds haastateltavani HR alan ammattilaisilta saatu nakékulma oli mie-

lenkiintoinen, koska heilld on HR tydsta kaytanntn kokemusta.

6.1 Yhteenveto

Haaga-Helian HR-kurssitarjonta on tukenut kasvuani HR-osaajaksi ehdottomasti eniten
lainsaadantoon liittyvilla aihekokonaisuuksilla, kuten HR-lainsdadanto kurssi seké Esimie-
hen tydoikeus -kurssi. Lainsaadantd on HR-tyén keskeinen elementti, jota taytyy alusta
alkaen osata soveltaa. Kyky soveltaa lainsdadantod kasvaa HR ty6té tehdessa, mutta hr
tydhon vaikuttavat perustavanlaatuiset lainsdadannolliset asiat, kuten rekrytointiperiaat-
teet, on hyva tietaa jo etukateen. Syventavan tydharjoittelun jalkeen siséistin hyvin ne
kompetenssit, jota HR osaaja ty6sséan tarvitsee. Siksi suhtauduinkin Haaga-Helian kurs-
sitarjontaan aivan eri tavalla. Tarkeimmat osa-alueet HR tytssa ovat ehdottomasti lain-

saadanndllinen tietdmys, ihmistuntemus ja -lahtdisyys seka

Kaytannon esimiesty6-kurssi kasitteli tunteiden johtamista esimies- ja HR-tydsséa. Kurssi
oli todella mielenkiintoinen ja tarjosi kattavasti ratkaisumalleja erityyppisiin esimies-alainen
ongelmatilanteisiin. Tunneilla kaytiin l1api esimerkkitapauksissa, jossa alaisen ja esimiehen
valilla on jokin ongelma. Ryhmakeskusteluissa ratkaisujen pohtiminen antoi ratkaisumalle-
ja omaa tulevaa tytelamaa varten tuo tyyppisten tilanteiden ratkaisemiseksi. Persoonalli-
suustestit ja erityylisten luonnetyyppien yhteensovittamista kasittelevat luennot olivat to-
della hyodyllisia ja kiinnostavia, tydelaméa kun on kuitenkin pitkalti sujuvan vuorovaikutuk-

sen luomista tyokolleegoiden vélille.

Kaydessani lapi Haaga-Helian HR kursseja, oli minulla ajoittain vaikeuksia ymmartaa
kurssien merkitysta kaytdnnossa. Tilanne kuitenkin muuttui huomattavasti, kun tein syven-
tavan tyoharjoitteluni HR-assistenttina suuressa yrityksessa ja paasin toteuttamaan HR
taitojani kaytannossa. TyOharjoitteluni oli antoisa, silla paasin osallistumaan koko rekry-
tointiprosessiin tydnhakuilmoituksen laatimisesta aina tydsopimuksen kirjoittamiseen asti.
TyOharjoittelussa vasta huomasikin, mita hyddyllisia taitoja Haaga-Helian HR kurssit olivat

tarjonneet ja minkalaista osaamista olisi kaivannut kaytannon tydssd enemman.
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Syventavan tydharjoittelun jalkeen motivaationi hr-kursseilla myds kasvoi valtavasti ja

koinkin haluavani oppia ja sisaistda kaiken mahdollisen, mitd HR- kursseilla tarjottiin.

6.2 Oman oppimisen arviointi

Tama opinnaytetyd oli ensimmainen nain laaja itsenainen kirjoitusprojekti. Minulla ei ollut
ennakko-oletuksia opinnaytetyOprosessista, enka oikeastaan tiennyt mita odottaa. Pro-
sessina opinnaytetydn kirjoittaminen oli vaikeampaa, kuin mita olin kuvitellut. Opinnayte-
tyon alkuun saaminen oli haastavaa, silla olin tdiden takia pitanyt melkein puolitoista vuot-
ta taukoa opiskelusta, ja nyt kirjoittamisen &areen palaaminen tuntui kankealta. Jatkaes-
sani samassa tydpaikassa vield opinnaytetyéprosessin aikana, asetti ajan puute ajoittain
kirjoittamiselle haasteita.

Koko opinnaytety6n kirjoittamisen aikana minulla oli selke&sti kuitenkin paasséani opinnay-
tetydn aiheeni ja sen siséltd. Henkilokohtaisen kasvun tutkiminen oli minulle tuttua jo mo-
nelta vuodelta, silla olen ollut aina kehittamiskeskeinen persoona, joka on halunnut kehit-
taa ennen kaikkea itseaan. Myds itsensa johtaminen on kiinnostanut minua jo lukiovuosil-
ta lahtien ja olenkin koko Haaga-Helian opintojen ajan perehtynyt opiskeluuni itsenséa joh-

tamisen kautta ja pyrkinyt kehittamaan sita.

Opinnaytetydprosessi oli avartava kokemus. Ensimmaisena nain laajana itsenaisesti teh-
tavana tyotd huomasin itsessani selkeasti sen, etté olen luonteeltani tiimitydskentelija.
Olin tottunut keskustelemaan ja neuvottelemaan projekteissa niin opintojen parissa kuin
tydpaikallakin ja siksi kaipasinkin kontakteja. Siitd syysta opinnaytetydohjaajani oli minulle
valtava apu ja tuki kirjoittaessani opinnaytetyodtani. Tarkeintd minulle oli saada hénelta
kannustusta kirjoittaa ty6téani ja tdimén ohessa han avuliaasti ohjasi minua tyon tekemi-

sessa konkreettisestikin. Henkinen tuki hanelta oli kuitenkin térkeinté ja korvaamatonta.

Opinnaytetydprosessi kokonaisuudessaan oli hyvin opettavainen. Opin lisda teoriaa hen-
kilokohtaisesta kasvusta, onnistuneen muutoksen edellytyksistd, itsensa johtamisesta
sekd HR tydssa tarvittavista kompetensseista. Eniten prosessi opetti minulle kuitenkin
itsestani. LOysin uusia puolia omasta persoonastani. Loysin heikkouksia, joita oli pakko
kehittaa kirjoitusprojektin onnistumiseksi. Pitkdjanteinen ja itsendinen Kirjoitustyd paljasti

itsestani ominaisuuksia, jotka eivat jokapdaivaisessa tyoskentelyssa ole tulleet esille.
Tiesin jo ennen prosessin aloitusta taman olevan matka ennen kaikkea itseeni. Se olikin

suurin syy, miksi halusin tehdé opinnaytteeni juuri henkilokohtaisesta kasvusta. Matka

itseensa on aina kaikkein vaikeinta, mutta samalla se on kaikkein palkitsevinta.
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Opinnaytetydprosessi paransi myos reflektointikykyani, silla koko prosessin ajan jouduin
tarkastelemaan kriittisesti omaa etenemisténi ja tekemistani. On hyva keskittya valilla ha-
vainnoimaan vain omaa kayttaytymistaan, jotta sita voi parantaa. Oman itsensa kehittami-
nen on lahtokohta kaikelle kanssakaymiselle muiden kanssa, silla vain itse&én ihminen

pystyy loppujen lopuksi kehittaméaan, ei ketddn muuta.
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Liitteet

Liite 1. Opintojaksoluettelo, nuoret ja aikuiset, 2013-2014

HRM ja johtaminen

A Henkilostévoimavarojen johtaminen
HR-lainséaadanto
HR-osaaja
Tutkimustyon perusteet ja menetelmét
(HRM ja johtaminen)

B Esimiesosaaminen
Esimiehen ty6oikeus
Kaytannon esimiestyo
Ty6hyvinvoinnin johtaminen

Operatiivinen johtaminen

45
LEALHA 15

LAW3LHO001 3
LEA3LHO01 9

MET3LHOO01H 3

LEALHB1 15

LAWA4LHO01 3
LEA4LHOO1 6
LEA4LHO02 3
LEA4LHO03 3

B Johtaminen muuttuvassa toimintaymparistossé LEALHB2 15

Kilpailustrategiat
Projektijohtaminen
Change Management

International Human Resource

Management
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LEA4LHO04 3
LEA4LHOOS 3
LEA4LHO06 6

LEA4LHOO7 3
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Liite 2. HR-lainsaadanto- kurssikuvaus

e HR-lainsdadanto
Tunnus: LAW3LHO001
Laajuus: 3 op. (81 h)
Ajoitus: 4. lukukausi
Kieli: suomi
Opintojakson taso: ammattiopinnot (osa ASO A:ta)
Opintojakson tyyppi: vaihtoehtoinen
e Lahtdtaso ja sidonnaisuudet muihin opintojaksoihin
Opintojakso on osa ammattiosaamista syventavien opintojen (ASO) A-moduulia Henkilds-
tbvoimavarojen johtaminen.
Opiskelija on suorittanut Juridiikan perusteet, Yritysjuridiikka ja Menestyva tydyhteisé —
opintojaksot tai hanelld on vastaavat tiedot.
e Oppimistavoitteet
Opiskelija ymmartaa tyodoikeudellisten normien merkityksen henkildstdjohtamisessa ja
sisdistad keskeiset tydoikeudellisen normiston siten, ettd han osaa soveltaa saannoksia
henkilostéjohtamisen tehtavissa.
Opintojakson suoritettuaan opiskelija
o hahmottaa tyboikeuden osana henkiléstdjohtamisen muita osa-alueita ja henkilds-
toprosessin eri vaiheita rekrytoinnista tydsuhteen paattamiseen
e ymmartaa tydoikeudellisten normien hierarkian ja etusijajarjestyksen
e ymmartaa tydmarkkinajarjestojen ja niiden toimielinten roolin ja tehtavat tyéoikeu-
dellisessa sopimuskentassa
e 0saa soveltaa tydoikeudellista lainsdadantoa ja tydehtosopimuksia henkilostéjoh-
tamisen eri tilanteissa
e tunnistaa tydnantajan ja tyontekijan valisen sopimusvapauden rajat
e Sisalto
Opintojaksolla kasitellaén keskeista tyolainsaadanttd HR-ammattilaisen nakokulmasta.
o tyontekijan rekrytointi, tydsopimuksen laatiminen, tydsuhteen ehtojen muuttaminen
o tydsopimuslainsdddannon keskeinen sisaltd
o tydsuhteen paattamisen eri tilanteet ja niiden toteuttaminen
o tydehtosopimusjarjestelma ja sen merkitys, tydémarkkinajarjestojen rooli
e tyOnantajan yhteistoimintavelvoitteet
e johtajasopimus
o ulkomaantyd ja ulkomaalainen tyontekija.

e TydOelamayhteydet
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Opiskelija tutustuu tyéntekija-/tydnantajajarjeston toimintaan ja ymmartaa, miten ne vai-
kuttavat kaytannon ratkaisuihin henkilostéjohtamisen tydkentassa.

e Kansainvalisyy
Opiskelija tutustuu kansainvalisen henkildjohtamisen keskeisimpiin kysymyksiin.

e Opetus-ja oppimismenetelmat
Opiskelijan tydmaéara yhteensa 81 h, josta lahiopetusta enintdan 32 h ja muu osa itsenéis-
ta opiskelua.
Opintojaksolla painotetaan seka teoria- ettéa kaytannén osaamista. Opiskelijat perehtyvéat
kirjallisuuteen seké tekevat oppimistehtavia yksilo- ja ryhmatoina.
Oppimismenetelmé&na voidaan kayttdd myds tutkivaa oppimista ja PBL-menetelmaa. Op-
piminen tapahtuu luentojen, keskustelujen, oppimistehtavien ja ryhméatoiden kautta seka
oikeuskaytantta analysoimalla.

Oman oppimisen arviointi 1 h

Liite 3. HR-osaaja kurssikuvaus

e HR-o0saagja
Tunnus: LEA3LHOO01
Laajuus: 9 op (243 h)
Ajoitus: 4. - 6. lukukausi
Kieli: suomi
Opintojakson taso: ammattiopinnot (osa ASO A:ta)
Opintojakson tyyppi: vaihtoehtoinen

e Lahtotaso ja sidonnaisuudet muihin opintojaksoihin
Menestyva tydyhteiso -opintojakso (LEA1LHO002) tulee olla suoritettuna.
Opintojakso on osa ammattiosaamista syventavien opintojen (ASO) A-moduulia Henkilos-
tévoimavarojen johtaminen.

e Oppimistavoitteet
Opintojakson tavoitteena on antaa valmiuksia tehtaviin, joissa vaaditaan osaamista henki-
[6stdsuunnittelussa, henkildstohankinnassa, henkildstén kehittdmisessa, palkitsemisessa
seka muissa henkildstdjohtamisen osa-alueissa. Tavoitteena on luoda kokonaiskasitys eri
henkilostéprosessien linkittymisesta toisiinsa ja ymmartaa henkilostén merkitys yrityksen
kilpailutekijana.
Opintojakson suoritettuaan opiskelija

e tuntee henkildstbprosessit

e 0saa arvioida ja kehittdd henkildstdprosesseja

o 0saa tarkastella henkilostoprosesseja erilaisissa organisaatioissa

e 0saa ndhda henkiltstéjohtamisen liiketoiminnan kehittdmisen osana
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e 0saa hankkia, jakaa ja kommunikoida tietoa henkilostdasiantuntijan roolissa.
e Sisalto

o Strategial&ht6inen henkildstosuunnittelu

e Rekrytointi

e Perehdyttaminen

e Osaamisen kehittdminen

o TyOyhteistn kehittdminen

o Palkitseminen

e Henkilostoresurssien sopeuttamistilanteet

o HR-tietojarjestelmat

o Eettisyys ja vastuullisuus henkildstojohtamisessa

e Tydelamayhteydet

Opintojakso toteutetaan tydelamalahtdisesti yhteistydssa yritysten ja yhteiséjen kanssa.
e Opetus-ja oppimismenetelmat

Lahiopetus 64 h

Itsendinen opiskelu 178 h

Oman oppimisen arviointi 1 h

Oppimismenetelmana kaytetaan tutkivaa ja kehittdvaa oppimista. Oppiminen tapahtuu

lisaksi luentojen, opetuskeskustelujen, oppimistehtavien ja ryhmatdiden muodossa seka

eri yritysten toimintatapoja ja niiden kehittdmistarpeita analysoimalla ja kehittamalla.

Liite 4. Tutkimustyon perusteet ja menetelmét

e Tutkimustydn perusteet ja menetelméat (HRM ja johtaminen)
Tunnus: MET3LHOO1H
Laajuus: 3 op (81 h)
Ajoitus: 4. - 6. lukukausi
Kieli: suomi
Opintojakson taso: ammattiopinnot (osa ASO A:ta)
Opintojakson tyyppi: pakollinen
e Lahtdtaso ja sidonnaisuudet muihin opintojaksoihin
Opiskelija on suorittanut opintojakson Tilastolliset menetelmat MET2LHOO1. Opintojakso
on osa ammattiosaamista syventavien opintojen (ASO) A-moduulia Henkiléstdvoimavaro-
jen johtaminen.
e Oppimistavoitteet
Opintojakson suoritettuaan opiskelija

o tuntee tutkimuksen tekemiseen liittyvat keskeiset kasitteet
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osaa kayttaa ja soveltaa tyypillisimpia liiketalouden alan laadullisia ja maarallisia
tiedonhankinta- ja analyysimenetelmia ja hyddyntaa niita kaytannon tyétehtavissa.
osaa suunnitella, ohjattuna toteuttaa ja esittaa liiketaloudellisen tutkimuksen tai
kehittamistehtavan.

Sisalto

Tutkimus- ja kehittdmistyon peruskasitteet

Aiheen valinta ja tutkimusongelman tai kehittdmistehtavan muotoilu

Tiedonhaku ja viitekehyksen laatiminen

Tutkimusstrategian valinta

Tiedonhankintamenetelmat

Analyysimenetelmat

Tutkimusraportin rakenne ja kirjoittaminen

Tutkimuksen luotettavuus ja patevyys

Tutkimuksen etiikka

Opetus- ja oppimismenetelméat

Opintojakso muodostuu lahiopetustunneista ja itsenadisesta tydskentelysta, yhteensa 81 h

opiskelijan tyota. Opetusmenetelmina kaytetadn luentoja, pienryhmatyodskentelya ja esi-

merkkitapauksia.

Liite 5. Esimiehen tyboikeus- kurssikuvaus

Esimiehen tydoikeus

Tunnus: LAW4LHO004
Laajuus: 6 op. (162 h)
Ajoitus: 5. lukukausi

Kieli: suomi

Opintojakson taso: ammattiopinnot (osa ASO B:ta)

Opintojakson tyyppi: vaihtoehtoinen

Lahtodtaso ja sidonnaisuudet muihin opintojaksoihin

Opintojakso on osa ammattiosaamista syventavien opintojen (ASO) B1-moduulia Esi-

miesosaaminen.

Opiskelija on suorittanut Juridiikan perusteet, Yritysjuridiikka ja Menestyva tyoyhteist —

opintojaksot tai h&dnella on vastaavat tiedot.

Oppimistavoitteet
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Opiskelija ymmartaa tydoikeudellisten normien merkityksen henkildstéjohtamisessa ja

sisdistad keskeiset tydoikeudellisen normiston siten, ettd han osaa soveltaa saanndksia

henkilostdjohtamisen tehtavissa ja esimiestydssa.

Opiskelija on omaksunut mygs tydaikojen, vuosilomien ja perhevapaiden jarjestamista

koskevan keskeisen lainsdadannén. Han osaa vastata yrityksen tydturvallisuuden ja ty6-

suojelun asettamista vaatimuksista. Opiskelija tuntee palkkauksen eri muotoja ja sovellet-

tavissa olevia palkitsemistapoja.

Opintojakson suoritettuaan opiskelija

Sisalto

hahmottaa tydoikeuden osana henkiléstdjohtamisen muita osa-alueita ja henkilos-
toprosessin eri vaiheita rekrytoinnista tydsuhteen paattamiseen

ymmartaa tydoikeudellisten normien hierarkian ja etusijajarjestyksen

ymmartaa tydmarkkinajarjesttjen ja niiden toimielinten roolin ja tehtavat tydoikeu-

dellisessa sopimuskentassa

osaa soveltaa tydoikeudellista lainsaadantda ja tydbehtosopimuksia henkildstdjoh-

tamisen eri tilanteissa

tunnistaa erityyppisia tydsuhteita ja niiden eroja

tunnistaa tydnantajan ja tydntekijan vélisen sopimusvapauden rajat.

Opintojaksolla kasitellaén keskeista tyolainsaadanttd HR-ammattilaisen nakokulmasta.

tyontekijan rekrytointi, tydsopimuksen laatiminen, tydsuhteen ehtojen muuttaminen
tydsuhteen paattamisen eri tilanteet ja niiden toteuttaminen
tydsopimuslainsdddannon keskeinen sisaltd
tydehtosopimusjéarjestelma ja sen merkitys, tyémarkkinajarjestojen rooli
tydnantajan yhteistoimintavelvoitteet

ulkomaantyo ja ulkomaalainen tyontekija

tydnantajan velvoitteet tydturvallisuudesta huolehtimiseksi
tyontekijoiden tasa-arvo ja yhdenvertaisuus tyopaikalla

tydntekijan yksityisyyden suoja

tybaika- ja vuosilomajarjestelmé, perhevapaat

palkkaus- ja palkitsemismuodot

tyévoiman vuokraus.

Tybelamayhteydet

Opiskelija tutustuu tyéntekija-/tydnantajajarjeston toimintaan ja ymmartaa, miten ne vai-

kuttavat kdytdnnon ratkaisuihin henkildstéjohtamisen tyokentassa.

40



Opiskelija tutustuu esimerkiksi oman tydpaikkansa kautta opintojaksolla kasiteltaviin tee-

moihin ja niiden kaytannoén sovelluksiin.

Kansainvalisyys

Opintojaksolla kasitelladn monikulttuurisuutta tyopaikoilla juridisesta nakdkulmasta.

Opetus- ja oppimismenetelmat

Opiskelijan tydmaara yhteensé 162 h, josta oman oppimisen arviointi 1 h, lahiopetusta
enintaan 64 h ja muu osa itsendista opiskelua.

Opintojaksolla painotetaan seka teoria- etta kaytannén osaamista. Opiskelijat perehtyvéat
kirjallisuuteen seké tekevat oppimistehtavia yksilo- ja ryhmatoina.

Oppimismenetelmana voidaan kayttaa myds tutkivaa oppimista ja PBL-menetelmaa. Op-
piminen tapahtuu luentojen, keskustelujen, oppimistehtavien ja ryhmatdiden kautta seka

oikeuskaytantta analysoimalla.

Liite 6. Kaytannon esimiesty6- kurssikuvaus

e Kaytdnnon esimiestyo
Tunnus: LEA4LHOO01
Laajuus: 6 op (162 h)
Ajoitus: 4. - 6. lukukausi
Kieli: suomi
Opintojakson taso: ammattiopinnot (osa ASO B:td)
Opintojakson tyyppi: vaihtoehtoinen

e Lahtdtaso ja sidonnaisuudet muihin opintojaksoihin
Opiskelija on suorittanut HRM:n ja johtamisen pakolliset perus- ja ammattiopinnot. Opinto-
jakso on osa ammattiosaamista syventavien opintojen (ASO) B-moduulia Esimiesosaami-
nen.

e Oppimistavoitteet
Opintojakson tavoitteena on luoda selkeé kasitys esimiestydn kokonaisuudesta ja lisata
ymmarrysta esimiehen roolista seké siihen kuuluvista vastuista ja velvoitteista. Taidot toi-
mia erilaisissa esimies — alais — vuorovaikutustilanteissa vahvistuvat. Tavoitteena on an-
taa opiskelijalle toimintamalleja ja valmiuksia ratkaista erilaisia tydyhteison ongelmatilan-
teita seka vahvistaa opiskelijan kasitysta esimiehen merkityksesta erilaisissa organisaati-
on tilanteissa.

e Sisaltd
Opintojaksolla tarkastellaan esimiestyota seuraavista nakokulmista:

o Tyoétehtavien méaarittely ja resursointi
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o Tavoitteiden asettaminen

e Osaamisen tunnistaminen ja kehittdminen

o Kehittymissuunnitelmat sek& kehityskeskustelut

e Ryhmien ja tiimien ohjaaminen

o Esimiesty6 hajautetuissa organisaatioissa

o Esimies paatoksentekijana

o Esimies — alais —vuorovaikutustilanteet

o Palautteen antaminen ja vastaanottaminen

e TyoOyhteison ristiriitatilanteiden johtaminen

e Tilannejohtaminen

e Valmentava johtaminen

e Monimuotoisen tydyhteistn johtaminen

e Omien esimiesominaisuuksien ja -taitojen tunnistaminen ja kehittdminen

e Opetus-ja oppimismenetelmat
Opintojakso muodostuu tentista, lahiopetustunneista ja oppimistehtavista. Opintojakson
suorittaminen edellyttda tentin suorittamista opintojakson alussa seka aktiivista osallistu-
mista lahiopetuksen kaytanndn harjoitteisiin. Opiskelijoilta odotetaan tutkivaa ja ratkaisu-
keskeista otetta.
Lahiopetus 64 h
Itsendinen tydskentely 97 h

Oman oppimisen arviointi 1 h

Liite 7. Ty6hyvinvoinnin johtaminen- kurssikuvaus

e TyOhyvinvoinnin johtaminen
Tunnus: LEA4LHO002
Laajuus: 3 op (81 h)
Ajoitus: 4. - 6. lukukausi
Kieli: suomi
Opintojakson taso: ammatillisesti suuntautuneet opinnot
Opintojakson tyyppi: vaihtoehtoinen
e Lahtdtaso ja sidonnaisuudet muihin opintojaksoihin
Opiskelija on suorittanut HRM:n ja johtamisen pakolliset perus- ja ammattiopinnot. Opinto-
jakso on osa ammattiosaamista syventavien opintojen (ASO) B-moduulia Esimiesosaami-
nen.
e Oppimistavoitteet
Opiskelija

e O0saa toimia esimiehena tydyhteison tydhyvinvointia edistaen.
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e 0saa arvioida tyohyvinvoinnin toimivuutta ja tunnistaa kehittdmisen kohteet.
e ymmartaa tydhyvinvoinnin merkityksen yrityksen kilpailutekijana ja yrityksen tulok-
seen vaikuttavana tekijana.
e seuraa ja tuntee tybhyvinvoinnin johtamisen ajankohtaiset aihealueet.
e Sisalto
e Tyohyvinvointi yrityksen kilpailutekijana
e TyOBhyvinvoinnin johtaminen
o Palkitseminen
o Tyohyvinvointiongelmat: kiusaaminen, paihdeongelmat ja mielenterveys
e Yhteisty0 tydterveyshuollon kanssa
o |k&johtaminen
e Tyohyvinvointitoiminnan arviointi, mittaaminen ja keinot
o Tyobelakeyhtiot, Tyoterveyslaitos, yksityiset toimijat ja liikuntajarjestot yhteistydssa
tybhyvinvoinnin johtamisessa
e Tydelamayhteydet
Opintojakso toteutetaan tydelamalahtdisesti yhteistydssa yritysten ja yhteiséjen kanssa.
e Opetus-ja oppimismenetelmat
Oppiminen tapahtuu luentojen, opetuskeskustelujen, oppimistehtavien, ryhmatéiden muo-
dossa ja yritysten toimintatapoja ja niiden kehittamistarpeita analysoimalla.
Lahiopetus 32 h
Itsendinen opiskelu ja etatehtavat 48 h

Oman oppimisen arviointi 1 h

Liite 8. Operatiivinen johtaminen- kurssikuvaus

e Operatiivinen johtaminen
Tunnus: LEA4LHO003
Laajuus: 3 op (81 h)
Ajoitus: 4. - 6. lukukausi
Kieli: suomi
Opintojakson taso: ammattiopinnot (osa ASO B:ta)
Opintojakson tyyppi: vaihtoehtoinen
e Lahtdtaso ja sidonnaisuudet muihin opintojaksoihin
Opiskelija on suorittanut HRM:n ja johtamisen pakolliset perus- ja ammattiopinnot. Opinto-
jakso on osa ammattiosaamista syventavien opintojen (ASO) B-moduulia Esimiesosaami-
nen.

e Oppimistavoitteet
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Tavoitteena on oppia tunnistamaan yrityksessa kaytdssa olevat toiminnan johtamisen
tavat ja prosessit ja sijoittaa ryhman ja tyontekijan rooli tahan kokonaisuuteen. Tavoittee-
na on saada valmiuksia tyokaluihi, jota kayttaan teknis-taloudellisessa toiminnan ohjauk-
sessa ja organisoinnissa.
Opintojen jalkeen opiskelijalla on valmiuksia suunnitella ja toteuttaa omaan tyohon liittyvia
toimintoja erilaisten tyOkalujen ja prosessien avulla. Lisaksi opiskelija osaa maaritella ta-
voitteet ja mittarit seka mitata toiminnan onnistumista mm. tuloskortin avulla. Kehittamisen
perustaksi opiskelija kykenee hyddyntdmaan myos erilaisia analyyseja ja laaturaportteja.

e Sisalto
Opintojaksolla tutustutaan yrityksen toimintaan asioiden organisaation johtamisen (mana-
gement) nakoékulmasta.

e Johtamisjarjestelmat (mm. yrityksen vuosikello, tuloskortti, mittarit)

o Paatoksentekojarjestelmat (hyva hallinnointitapa, hyvaksymismenettelyt)

e Resursointi (myynti-, henkilést6-, tuotanto- ja budjetointi)

e Riskienhallintamenettelyt

e Prosessijohtaminen ja laadunvalvonta

e Verkostoituminen ja kumppaneiden hallinta

e Tydelamayhteydet
Opiskelija tutustuu suomalaisten yritysten lilketoiminnan johtamiskaytantoihin ja hallinto-
menettelyihin case-esimerkkien ja vierailijaluennoitsijoiden kautta.

e Opetus-ja oppimismenetelmat
Lahiopetus 32 h
Itsendinen tydskentely 48 tuntia

Oman oppimisen arviointi 1 h

Liite 9. Kilpailustrategiat- kurssikuvaus

o Kilpailustrategiat
Tunnus: LEA4LHO04
Laajuus: 3 op (81h)
Ajoitus: 4. - 6. lukukausi
Kieli: suomi
Opintojakson taso: ammattiopinnot (osa ASO B:ta)
Opintojakson tyyppi: vaihtoehto
e Lahtotaso ja sidonnaisuudet muihin opintojaksoihin
Opintojakso on osa ammattiosaamista syventavien opintojen (ASO) B-moduulia Johtami-
nen muuttuvassa toimintaymparistdssa.

e Oppimistavoitteet
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Opintojakson suorittamisen jalkeen opiskelija tuntee kansallisten ja toimialakohtaisten
kilpailutekijoiden rakenteen ja merkityksen ja ymmartaa erilaisten analyysien merkityksen
ja sisallon yleisesti seké tuntee strategisen ajattelun peruskasitteiston ja merkityksen.
Opintojaksolla tutustutaan yrityksen kilpailuedun saavuttamiskeinoihin seka kilpailustrate-
gian ulkoisiin ja sisaisiin tekijoihin.

e Sisalto

o Strategisen ajattelun ja suunnittelun peruskasitteisto

e Yrityksen toimiala- ja arvoketjuanalyysi

o Kilpailijoiden tunnistaminen ja analysointi

o Kilpailustrategian analyysi ja kilpailustrategiset vaihtoehdot

o Sisdisten ja ulkoisten kilpailuetujen luominen

o Kyvykkyyksilla kilpailu

e Strategiset ajattelumallit

o Kilpailulainsaadannon sovellukset

e Tydelamayhteydet
Opintojaksolla vierailee tytelaman edustajia.

e Opetus-ja oppimismenetelmat
Lahiopetus 28 h
Itsendinen opiskelu ja etatehtavat 52 h

Oman oppimisen arviointi 1 h

Liite 10. Projektijohtaminen- kurssikuvaus

e Projektijohtaminen
Tunnus: LEA4LHO05
Laajuus: 3 op (81 h)
Ajoitus: 4. - 6. lukukausi
Kieli: suomi
Opintojakson taso: ammattiopinnot (osa ASO B:ta)
Opintojakson tyyppi: vaihtoehtoinen
e Lahtdtaso ja sidonnaisuudet muihin opintojaksoihin
Opiskelija on suorittanut HRM:n ja johtamisen pakolliset perus- ja ammattiopinnot. Opinto-
jakso on osa ammattiosaamista syventavien opintojen (ASO) B-moduulia Johtaminen
muuttuvassa toimintaymparistdssa.
e Oppimistavoitteet
Opintojakson suoritettuaan opiskelijalla on valmiudet hyddyntaa projektijohtamisen hyvia

kaytant6ja organisaation sisaisissa kehittamisprojekteissa tai asiakasprojekteissa. Han
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oppii keskeiset projektitydn menetelmat, joilla varmistetaan projektin onnistuminen. Opis-
kelija oppii projektin taloudellisen laskennan perusteet.
e Sisalto
Opintojaksolla kasitellaan projektijohtamisen eri osa-alueita lahinna yksittaisen projektin
nakokulmasta. Opetuksessa lahdetaan liikkeelle projektin tavoitteiden asettamisesta. Pro-
jektin suunnittelussa kaydaan lapi olennaiset valmisteluvaiheen tehtavat. Projektin toteu-
tukseen liittyen paneudutaan hyviin projektin johtamisen kaytantoihin seka riskien hallin-
taan. Projektin paatésvaiheen tehtavista kasitelladn projektin loppuraportin merkitysta
organisaation oppimisen ndkokulmasta.
Opintojaksolla kasitellaan:
e Projektit organisaatioiden tyovalineina
o Yksittdisen projektin tavoitteiden asettaminen ja rajaus. Projektin sidosryhmien
tunnistaminen.
e Projektin osittaminen. Projektin toteuttamisessa tarvittavan osaamisen tunnistami-
nen.
e Projektiorganisaation ja projektin ohjausmallin suunnittelu. Vastuiden ja valtuuk-
sien maarittdminen. Ohjausryhmat, johtoryhmat. Hyvan projektikokouksen malli.
e Projektin kustannusten (ja tuottojen) arvioinnin menetelmia.
o Projektin aikataulutus ja resurssointi. Alihankkijat osana projektia.
e Projektin riskien kartoitus ja vaikutuksen arviointi. Riskien seuranta.
e Projektin seuranta ja raportointi.
o Projektin viestinta
e Projektin muutosten hallinta
e Yleinen projektisuunnitelman malli ja sen soveltaminen
e Projektin suunnittelutydkalun opiskelu (MS-project, Excel)
e Opetus-ja oppimismenetelmat
Lahiopetus 24 h
Itsendinen tyoskentely 56 h
Oman oppimisen arviointi 1 h

Opintojaksolla voidaan hyddyntdd PBL-menettelya.

Liite 11. Change Management- kurssikuvaus

e Change Management
Code: LEA4LHO006
Extent: 6 ECTS (162 h)
Timing: 4th - 6th semester

Language: Finnish and English
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Level: Professional studies (part of ASO B)
Type: Optional
e Starting level and linkage with other courses
Student has succesfully completed the core and professional studies of leadership. The
course is a part of the professional specialization studies (ASO B module) called Johta-
minen muuttuvassa toimintaymparistéssa. Exchange students can take the course without
prerequisites.
e Learning outcomes
Upon successful completion of the course, the student
e understands the progression of a change process and the factors that have an ef-
fect on the success of it
e s able to judge and use the appropriate forecasting methods
e acquires a proactive, reactive and post-active approaches to changes
o has developed her/his personal abilities to take part in change and development
projects
e understands how people behave in change situations
e s able to connect business projects to change management.
o Course contents
e Preparation: forecasting changes, reasons for changes
e Planning: setting goals, the roles of individuals in a change process
e Implementation: personnel’s expectations and experiments in change situations,
change communication, motivation and commitment
e Follow-up and evaluation of a change
e Success of a change: people’s behavior in change situations
o Change management and change leadership
e Cooperation with the business community
A commissioned development project from a company or a community will be utilized
through the course. At the end of the course, the representative of the case organization
will provide a feedback report regarding the development project report.
e International dimension
The course will be implemented in co-opearation with HAAGA-HELIA's international part-
ner university.
e Teaching and learning methods
Student’s workload includes
Intensive start of the course (mandatory) 4 h
Final seminar (mandatory) 4 h
Contact lessons/on-line learning (7 x 4 h) 28 h
Final test 4 h
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Counselling hour (2 x 2 h; mandatory) 4 h

Independent studies and team work 117 h

The assessment of one's own learning 1 h

During the 1st and 4th semester: the intensive start of the course, contact lessons and 2
counselling

hours.

During the 2nd and 5th semester: independent studies, 2 counselling hours, final seminar
and final

test.

Liite 12. International Human Resource Management

e International Human Resource Management
Code: LEA4LHO007
Extent: 3 ECTS (81 h)
Timing: 4th - 6th semester
Language: English
Level: Professional studies (part of ASO B)
Type: Optional
e Starting level and linkage with other courses
Basic knowledge in HRM recommended. The course is part of professional specialization
studies (ASO).
e Learning outcomes
Students upon completing the course have developed their knowledge and competencies
as HR professionals in international business context.
o understanding the strategic view of IHRM
e increasing awareness of the wide number of choices within IHRM practices
e learning to understand the complexity of IHRM and the challenges of it in the glob-
al business
e learning to assess and give suggestions for IHRM related issues in MNC context
e Course contents
o Differences between domestic and international HRM
e Outsourcing HR
e The role of HR in mergers and acquisitions
e Recruiting and selecting staff for international assignments
e Assignment Management
e Talent Management in international context

e International compensation
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Co-operation with the business community
Visiting lecturers from business

e Learning and teaching methods
Contact tuition 32 h
Self-studying 48 h
The assessment of one's own own learning 1 h

Case assignments in teams
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