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”Organisaatioissa 
on tarve kouluttaa 

koko HR.”

Markkinointi-instituutin kehittämispäällikkö 

Irmeli Kalliosalmen mukaan yritysten johtokin 

osaa edellyttää HR:ltä proaktiivista ja 

ammattimaista panosta liiketoiminnan tueksi. 
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NÄPIT IRTI KOULUTUSBUDJETISTA

TAANTUMASSA KOULUTUSEUROT OVAT 
TIUKASSA – MUTTA HR TEKEE HALLAA 

KOKO ORGANISAATIOLLE, JOS SE JÄTTÄÄ 
KEHITTÄMÄTTÄ OMAA OSAAMISTAAN

TEKSTI: SAMI J. ANTEROINEN

Kun taloustilanne koettelee yrityksiä, kouluttamiseen 

liittyvistä investoinneista on helppo säästää. Leikkuri 

heilahtaa usein myös HR-ammattilaisten osaamisen 

kehittämisessä. 

Kehittämispäällikkö Irmeli Kalliosalmi Markkinointi-instituutista 

kertoo, että fiksut yritykset panostavat koulutukseen sekä hyvi-

nä että huonoina aikoina – mutta myöntää, että tiukat ajat nä-

kyvät myös HR-alan opiskelijoiden määrässä. 

”Kuitenkin myös taantumassa tulisi huolehtia siitä, että HR-

osaaminen on ajan tasalla. Kun talous taas väistämättä kään-

tyy nousuun, on tärkeää, että HR:llä on taidot tukea kasvua.”

Pitkäjänteisyyttä, kiitos!
Kalliosalmen mukaan suhdannevaihtelu on vain yksi HR:n kou-

luttautumista määrittävä tekijä – yrityksen toimintakyvyn ja pit-

kän linjan menestyksen kannalta on huomioarvoisempaa, että 

yritykset todella ymmärtävät HR:n merkityksen:

”Parhaimmillaan HR tukee liiketoimintaa. Se kuitenkin 

edellyttää, että HR ymmärtää oman organisaation liiketoimin-

taa ja että HR:n työntekijöillä assistentista johtajaan on tarvit-

tava osaaminen”, hän linjaa. 

Kalliosalmi on 12 vuoden ajan seurannut HR-kentän tilan-

netta. HR:n merkityksen kasvua kuvaa se, että Markkinointi-

instituutin jo yli 10 vuoden ajan tarjoamat henkilöstöassisten-

tin tutkinto ja henkilöstöpäällikön tutkinto ovat saaneet jatkoksi 

henkilöstöjohtajan tutkinnon. Tarjolla on siis koulutuspolku 

assistenteista johtoryhmään. 

”Organisaatioissa on tarve kouluttaa koko HR. Se kertoo, 

että yritysten johtokin osaa edellyttää HR:ltä proaktiivista ja 

ammattimaista panosta liiketoiminnan tueksi. Johto ymmärtää, 

että HR voi tehdä paljon yrityksen eteen, jos sillä on tarvittava 

osaaminen”, Kalliosalmi toteaa.

Kompetenssit kuntoon
Minkälaista HR-osaamista yrityksissä sitten tarvitaan? Kallio-

salmen mukaan ensisijaista on, että HR:n osaaminen on niin 

laaja, että se pystyy toimimaan yrityksen tukena erilaisissa 

tilanteissa. 

”Kasvava yritys tarvitsee erilaisia HR-kompetensseja kuin 

tiukassa taloustilanteessa sinnittelevä. Kaikkina aikoina HR:n 

ydintä on kuitenkin yhteistyön rakentaminen: on osattava 

perustella investointeja talouden termein ja toisaalta valettava 

henkilöstöön uskoa tunteen palolla. Hyvä HR osaa irrottautua 

HR-näkökulmasta ja tuo organisaation eri toiminnot lähem-

mäs toi siaan”, Kalliosalmi pohtii. 

”Hyvä HR ymmärtää kokonaisuuden eli mitä ollaan teke-

mässä, mutta osaa myös toteuttaa yhteistä päämäärää yksit-

täisillä toimenpiteillä. Siten myös vahva substanssiosaaminen 

mm. rekrytoinnissa ja palkitsemisessa on olennaista.” 

Ei pelkkä operatiivinen toteuttaja
Tulevaisuudessa HR jatkaa kohti roolia, jossa se proaktiivi-

sesti kehittää liiketoimintaa – eikä vain reagoi johdolta tullei-

siin toimintaohjeisiin. 

Työhyvinvoinnista huolehtiminen on yksi HR:n merkittävim-

mistä tehtävistä. Kalliosalmen mukaan on kannattavaa tukea 

työhyvinvointia niin taantuman kuin kasvunkin aikoina. ”Työ-

hyvinvointi ei ole irrallista tekemistä, hankkeita tai projek-

teja. Kun työhyvinvointia rakennetaan joka päivä, tulos kumu-

loituu eikä vaikeakaan tilanne horjuta merkittävästi työhyvin-

vointia.” 
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Diagnoosi: marttyyrikompleksi
Ylimmän johdon kehittäjä Vesa Ristikangas BoMentis Oy:stä on 

käynyt keskusteluja lukuisten HR-päättäjien kanssa ja törmännyt 

yllättävään asiaan. ”Aina ongelmana ei olekaan yritysten halutto-

muus panostaa kehittämiseen. HR voi useasti itse tehdä omat valin-

tansa. Turhan usein HR ei näe tarvetta omalle kouluttamiselle”, 

ihmettelee Ristikangas.

Tämän kuriositeetin takana Ristikangas näkee HR:n helmasyn-

nin roolittaa itsensä ”uhrautuvaksi auttajaksi”, joka jakaa vähät 

koulutusresurssit kaikille muille paitsi itselleen. ”Tyypillinen vastaus 

HR-väen suusta on se, että heillä on niin kiire, että he eivät ehdi 

panostaa omaan kehittämiseen. Moni HR-osaaja tunnistaa kyllä 

tarpeen, mutta he itse tekevät koulutuspäätöksen mahdottomaksi 

itselleen.”

Lataa akut – ja auta sitten muita!
Ristikangas haluaisi panna pisteen marttyyrien ohimarssille. Hänen 

mukaansa on päivänselvää, että juuri HR:n pitäisi nähdä oman 

osaamisen ja itsensä kehittämisen tärkeys. ”Kun HR panostaa 

omaan kehittämiseen, vaikuttamistyön tehokkuus lisääntyy ja into 

toisten kehittämiseen ja tukemiseen säilyy”, Ristikangas toteaa ja 

lisää, että myös HR tarvitsee oman ”lataamon”, jonka turvin he 

voivat tehdä työtään mahdollisimman tuottavasti.

Koulutuspanostuksesta ei myöskään ole varaa tinkiä senkään 

vuoksi, että HR-väellä on Ristikankaan mukaan tuntuva osaamis-

vaje. ”HR-ammattilaiset tarvitsevat lisää vaikuttamisosaamista. 

Koska HR tekee suurimman osan vaikuttamistyöstään ilman muo-

dollista esimiesmandaattia, he pyrkivät vaikuttamaan ja pätemään 

ensisijaisesti oman HR-substanssiosaamisensa turvin. Se ei riitä, 

sillä jatkuvat muutokset, matriisiorganisaation haasteet sekä kas-

vava tarve johtamisen tuelle edellyttävät HR:ltä uutta osaamista.”

Myrskyn silmässä
Ristikankaan mukaan HR on parhaimmillaan organisaation sisäi-

nen muutosagentti, joka tunnistaa toimivimmat tavat vaikuttaa 

kyseisessä organisaatiokulttuurissa. 

”HR tarvitsee vaikuttamisosaamista, joka perustuu ammatti-

coachin ydinosaamiseen”, hän uskoo, ja huomauttaa, että HR 

tekee tyypillisesti työtä myös esimiestyön kehittämiseksi. 

”Viime vuosina on entistä systemaattisemmin panostettu val-

mentavan johtamisotteen vahvistamiseen. Parhaimmillaan HR pys-

tyykin toimimaan itse valmentavasti ja näyttämään esimerkin 

kautta mallia valmentavan otteen voimasta.” 

Löytyykö kanttia?
Ja sitten on vielä HR:n rooli strategisena vaikuttajana – tai sen 

puute. Ristikankaan kokemus kymmenistä HR-vaikuttajista on osoit-

tanut sen, että vain harvalla on uskottavuutta yrityksen ylimmän 

johdon todellisena sparraajana. 

”Tarvitaan kiinnostusta muiden johtoryhmäläisten ajattelusta 

ja rohkeutta olla vaikuttava johtoryhmän jäsen ja sisäinen val-

mentaja, joka osaa myös puhua riittävästi yrityksen liiketoiminnan 

kieltä.” 

”HR-ammattilaiset 
tarvitsevat lisää 

vaikuttamisosaamista.”
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Vesa Ristikangas 

BoMentis Oy:stä kehottaa 

HR:ää panostamaan omaan 

kehittämiseen, jolloin 

vaikuttamistyön tehokkuus 

lisääntyy ja into toisten 

kehittämiseen ja tukemiseen säilyy.
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