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Tama opinnaytetyd on tehty puolustusministerion toimeksiantona. Opinnaytetydn tuloksena
on kuvaus siita, miten puolustusministerion esimiehet hyddyntavat HR-tietoja nykytilassa ja
kehitysideoita siita, miten HR-tietoa voisi hyddyntaa tehokkaammin tulevaisuudessa. Tutki-
muksessa selvitettiin myds, miten valtion tietojarjestelmat toimivat lahiesimiestyén tukena.

HR-tieto on kaikki henkildon liittyva tieto erilaisissa tietojarjestelmissa ja tietopankeissa.
Opinnaytetyon taustalla on Valtiokonttorin tekema selvitys HR-johtamisesta ja osaamisen
kehittamisesta, jossa linjattiin, ettd HR-tietoa tulisi hyodyntaa tehokkaammin valtiolla.

Tutkimus on laadullinen tapaustutkimus, jonka kohteena on puolustusministerio ja tutkittava
iImié on HR-tiedon hyddyntadminen johtamisen tukena. Teoriaosuudessa perehdyttiin tietojoh-
tamiseen ja henkildstdjohtamiseen. Empiirisessé osassa aineistoa kerattiin teemahaastatte-
luiden avulla. Tutkimuksessa haastateltiin kuutta puolustusministerion yksikon esimiesta.
Haastattelut tehtiin vuodenvaihteessa 2016—2017. Haastatteluiden avulla selvitettiin, kuinka
HR-tietoja hyddynnetédén puolustusministeridssa johtamisen tukena ja miten HR-tietoa voisi
hyddyntaa tehokkaammin. Aineistoa analysoitiin teemoittain.

HR-tietoa kaytetaan tutkimuksen mukaan puolustusministeriéssa vaihtelevasti l&hiesimiesten
kesken. Puolustusministeritssa on pienia yksikdita ja alaiset tunnetaan hyvin. Pienissa yksi-
koissa tiedon todettiin olevan helposti hallittavissa ilman liiallista raportointia.

Kieku-jarjestelma on aktiivisessa kayttssa lahiesimiestydssa ja Kieku on toimiva tyénjohdolli-
nen tyokalu. Tutkimuksen perusteella Kiekussa voitaisiin ottaa kayttéon uusia toiminnalli-
suuksia seka keskittdd suurin osa henkiloon liittyvista tiedoista samaan jarjestelmaan. Netra-
raportointipalvelu ei ollut aktiivisessa kaytossa lahiesimiesten kesken. Netra-raportit koettiin
liian yleistasoisiksi, jotta niista olisi hydtya lahiesimiestydssa.

Valtion yhteisia mittareita ja niiden pitkdjanteista seuraamista pidettiin hyvana asiana. Tyotyy-
tyvaisyys ja muut tydhyvinvointiin liittyvat mittarit nousivat tarkeiksi mittareiksi. VMBaro-
tyotyytyvaisyyskyselyn hyédyntaminen on hyvalla tasolla puolustusministeritossa.

Valtion suunniteltuun keskitettyyn analysointi- ja raportointipalveluun suhtauduttiin paaasias-
sa positiivisesti, mutta oli my6s epaluuloja keskitettyjen palveluiden tehokkuudesta ja liialli-
sesta raportoinnista. Tutkimuksen mukaan pienissa yksikoissa ei ole suuria tarpeita rapor-
tointipalveluille, kun taas ylimmalle johdolle voisi olla hydtyé laajemmista raportointipalveluis-
ta.

Tiedon hyddyntamisen haasteena koettiin tiedon sirpaleisuus, seka yksityisyyden suoja, kun
puhutaan henkilGtiedoista tietojarjestelmissa.

Asiasanat
Tietojohtaminen, henkildstojohtaminen, johtaminen, henkildstoresurssit

http://vesa.lib.helsinki.filysa/.
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1 Johdanto

Digitalisaation my6ta olemme suurenemassa maarin riippuvaisia tietojarjestelmista. Kehi-
tyksen suunta on siirtdd yhd enemman toimintoja virtuaaliseen maailmaan. Tydelaméassa
kerataan tietoa jokaisesta henkilosta eri tietojarjestelmiin, ja tamén tiedon perusteella teh-
daan paatoksia ja havaintoja tehokkuudesta, kehityksesta tai esimerkiksi tyotyytyvaisyy-
desta ja ty6ilmapiirista. Digitalisaatio on monella tapaa sujuvoittanut seké esimiesten etta
tyontekijoiden arkea vahentamalla paperien pydrittdmista, mutta tuonut mukanaan myos
uusia haasteita. Tybelaman kannalta HR- tiedon hyédyntaminen aiheena on tarkea ja
ajankohtainen, silla HR-tietoja kaytetaan yha enemman tybelamassa ja paatoksien tuke-

na.

Tama opinnaytetyo tehtiin toimeksiantona puolustusministerioon. Myos toimeksiantajan
kannalta aihe oli ajankohtainen, silla valtion HR-toimintoja oltiin uudistamassa ja painopis-
te oli siirtyméassa henkildstohallinnosta strategisempaan henkildstdjohtamiseen.

Opinnaytetydssa kartoitettiin, miten HR-tietoja hyddynnetdaan johtamisen tukena nykytilas-
sa puolustusministeriossa, seka laadittiin kehitysideoita, miten HR-tietoa voisi hyodyntaa
tehokkaammin tulevaisuudessa. Tutkimuksessa selvitettiin myos, miten valtion tietojarjes-
telmat toimivat lahiesimiestyon tukena henkiléstéhallinnon nakékulmasta. Opinnéaytetyds-
sa perehdyttiin tietojohtamiseen ja henkildstdjohtamiseen seka tietojarjestelmien kaytto-
mahdollisuuksiin ja haasteisiin. Aihevalinnan my6ta kirjoittaja on saanut perehtya tarkedan

HR-aiheeseen, terminologiaan ja kirjallisuuteen, mika tukee ammatillista kehittymista

1.1  Mika HR-tieto?

Tarkea opinnaytetydssa kaytetty kasite on HR-tieto. Kasitetta HR-tieto kaytettiin Valtio-
konttorin 2016 syksylla julkaisemassa raportissa Yhteinen savel, joka kasitteli valtion HR-
johtamista ja osaamisen kehittamista. Tama raportti toimi opinnaytetyon taustana ja ta-
man takia tydssa on kaytetty samaa kasitetta kuin Valtiokonttorin raportissa (Valtiokonttori
2016a).

HR-tietoa on kaikki henkil66n liittyva tieto erilaisissa tietojarjestelmissa ja tietopankeissa.
Jokaisesta tyontekijasta keréataan perustietojen lisdksi palkkatietoja, lomatietoja ja leima-
uksien mukaan seurataan toteutuneita tyotunteja. Tyotyytyvaisyyskyselyn vastaukset tal-
lentuvat omaan tietopankkiin ja niistd vedetaan johtopaatdksia. Kehityskeskusteluissa
keratty tieto tallentuu ja sen perusteella tehdaan kehityssuunnitelmia ja seurataan kehit-

tymista. Suuri osa néista keratyista tiedoista 16ytyy napinpainalluksen takaa esimiehelle tai



organisaation henkildstdhallinnon ammattilaiselle. Digitalisaation my6ta paine on suuri
hyodyntaa kaikkea tata tietoa paatoksia tehdessa, toteuttaa ns. tiedolla johtamista tai tie-
tojohtamista, eli tehda paatoksia jotka perustuvat numeraalisiin, todistettaviin faktoihin.
Tassa opinnaytetydssa HR-tiedolla tarkoitetaan kaikkea henkil6dn liittyvaa tietoa eri tieto-
jarjestelmissa, jota hyddynnet&én tai voitaisiin hyddyntaé johtamisen tukena.

1.2 Toimeksiantaja

Puolustusministeri® on osa valtioneuvostoa ja yksi Suomen 12 ministeriosta. Puolustus-
ministerio tyollistdd noin 130 henked, joista noin puolet on naisia ja puolet miehid. Ministe-
riossa tydskentelee seka siviili- etté sotilasvirassa olevia virkamiehia (sotilasvirkoja on
noin 20). Sotilasvirassa olevalla tydntekijalla tarkoitetaan puolustusministerioon tyoko-

mennukselle tullutta puolustusvoimien sotilasta.

Puolustusministerion toimenkuvaan kuuluvat ensisijaisesti kansallinen puolustuspolitiikka
ja turvallisuus, Suomen sotilaallisen maanpuolustuksen toimintaedellytyksista huolehtimi-
nen seka kansainvalinen kriisinhallinta- ja rauhanturvaamistoiminta. Puolustusvoimat kuu-
luvat puolustusministerion hallinnonalaan ja puolustusministerié ohjaa puolustusvoimien

toimintaa valtioneuvoston asettamien saantéjen mukaan. (Puolustusministerit 2016.)

Kuvassa 1 on esitetty puolustusministerion organisaatiokaavio. Ylimpana organisaatiossa
on puolustusministeri Jussi Niinisto (Ps.) ja puolustusministerion toimintaa johtaa kanslia-
paallikkd Jukka Juusti. Osastoilla ja yksikdilla on omat johtajansa, jotka toimivat kanslia-

paallikbn alaisuudessa.

Kansliapaallikko
Viestintayksikkd —‘Lai""a'mi“e'”‘ja
oikeusyksikkd
| MTS-sihteeristd ]74‘ Hallintoyksikkd ]

Resurssipoliittinen

Puolustuspoliittinen

Hallintopoliittinen osasto
osasto 0sasto
Puolustuspolitiikkayksikko D ohi ek Mat::'aal'\"tjtto
onserniohjausyksikkd Henkilbstavksikks
Suunnitteluyksikkd ) IV N enkildstdyksikks
Talousyksikkd Yhdyskunta- ja

Tutkimusyksikk&
MATINE

Turvallisuusyksikkd ympéristSyksikkd

Tietohallintoyksikko

Kuva 1. Puolustusministerion organisaatiokaavio (Puolustusministerio 2016)



1.3 Taustajatarve tyolle

Nykypaivana keratédan paljon HR-tietoa, kuten esim. tybaikoja ja tydaikojen kohdennuksia,
tyontekijoiden maarda ja sukupuolijakaumaa, palkkatietoja ja tyotyytyvaisyyttd. Puolus-
tusministerion kaytossa on useita valtionhallinnon yhteisid HR-tietoja kerdavia jarjestel-
mia. HR-tietojen hyddyntaminen ei ole kovin s&édeltyé valtion virastoissa, vaan sita séé-
delldadn ainoastaan tilinpaatésohjeissa ja siihen liittyvassa henkildstotilinpaatoksesta. HR-
tietoja kaytetddn vuositasolla henkildstotilinpdatoksen tunnusluvuissa, kulujen seuraami-
sessa ja talousarviosuunnittelussa. Lahiesimiestasolla HR-tietoja kaytetaan esimerkiksi
tyontekijan tyoaikojen ja tydajan kohdennusten seuraamiseen. Puolustusministerié on
pienin ministeridista tyollistaen noin 130 henkilda. Lahtokohtaisesti jokaisella esimiehella
on vastuu seurata oman vastuualueensa henkilostéad. Valtiokonttorin tekeman selvityksen
mukaan virastotasolla HR-tiedon hyddyntéamisessa on vield kehitettavaa ja virastoissa

kaivataan lisdapua tiedon analysointiin ja raportointiin (Valtiokonttori 2016a, 47).

Opinnaytety6n taustalla oli Valtiokonttorin (2016a) julkaisema raportti Yhteinen séavel, joka
selvitti ja raportoi valtion HR-johtamisen ja osaamisen kehittdmisen linjauksia. Raportis-
saan Valtiokonttori selvitti millaisilla konkreettisilla toimintatapojen uudistuksilla HR-
prosesseja ja henkildjohtamista voidaan yhtendistaa siten, etta virastojen tuottavuus ja
vaikuttavuus paranevat. Yksi selvityksessa ilmi tullut havainto oli, ettd HR-tietoa kerataan
paljon, mutta kerattya tietoa ei hyddynneta riittavasti johtamisen tukena (Valtiokonttori
20164, 15). Raportin linjaukset koskevat myds toimeksiantajavirastoa ja tasta johtuen
myds puolustusministeriolla oli kilnnostus ja tarve syventyd aiheeseen oman viraston na-

kokulmasta.

HR-tietoon liittyvat linjaukset Yhteinen savel -raportissa:
¢ HR-tieto hyotykayttoon.
¢ HR-johtaminen vahvemmin johtoryhmiin.
¢ Tiedolla johtaminen digiaikaan.

o Keskitetty analysointi- ja raportointipalvelua tiedolla johtamiseen.

(Valtiokonttori 2016a, 47-50.)

Yhteinen savel -raportissa kasitellaan HR-linjauksia valtiolla laajemminkin, mutta tAma

opinnaytety6 rajoittui vain HR-tietoa koskeviin linjauksiin.



1.4 Opinnaytetydn tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetydssa kartoitettiin, miten HR-tietoja hyddynnetdaéan johtamisen tukena nykytilas-
sa puolustusministeriossa, seka laadittiin kehitysideoita, miten HR-tietoa voisi hyddyntaa
tehokkaammin tulevaisuudessa. Teoriaosuudessa perehdyttiin tietojohtamiseen ja henki-
l6stdjohtamiseen seka tietojarjestelmien kayttdomahdollisuuksiin ja haasteisiin henkilost6-

hallinnossa.

Empiirisessa osuudessa aineistoa keréttiin esimieshaastatteluiden avulla, joiden tavoit-
teena oli selvittdd, miten HR-tietoa kaytetaan nykytilassa johtamisen tukena ja miten HR-
tietoa voisi hyodyntaa tehokkaammin. Tutkimuksessa selvitettiin myos, miten valtion tieto-

jarjestelmat toimivat lahiesimiestydn tukena henkiléstéhallinnon nakdkulmasta.

Opinnaytetydssa ei keratty uutta tietoa henkildstosta, vaan pohdittiin jo keratyn tiedon
tehokkaampaa hyddyntamista eri jarjestelmissa. Jarjestelmisséa olevaa HR-tietoa ei analy-
soitu opinnaytetydssa. Opinnaytetyo tutkii HR-tiedon hyddyntamista vain puolustusminis-

terion nakokulmasta.



2 Tietojohtaminen, henkildstdéjohtaminen ja HR-tieto

Opinnaytetydn teoreettisessa osuudessa tutustutaan eri lahteiden kautta opinnaytetyéssa
kaytettaviin termeihin ja aiheisiin. Tietoperustassa kasitellaan tietojohtamista ja henkilosto-

johtamista valtionhallinnon nakdkulmasta ja méaaritelladn opinnaytetydssa kaytetyt termit.

Teoriassa kasitellaan:

e Mitd on tieto ja HR-tieto?

e Mita tarkoittaa tietojohtaminen?

e Mit& on henkilostdjohtaminen?

¢ HR-tiedon omistajuus ja luottamuksellisen tiedon kasittely

2.1 Tieto jaterminologia

Sanan tieto voi maaritella hyvin monella eri tapaa. Stenbergin (2006, 38) mukaan tieto on
asian sddnnénmukainen esitys viestitettdvassa tai kasittelykelpoisessa muodossa ja tie-
don arvo kasvaa ihmisten antaessa sille merkityksen. Stenberg jatkaa méaarittelyaan luet-
telemalla tiedolle erilaisia ominaisuuksia: silld on ik&, siséltd ja muoto. Tietoa voidaan ke-
réaté ja jalostaa tavoitteellisesti paatoksentekoa varten ja keréatyn tiedon laatua voidaan
arvioida kaytettavyyden ja aitouden perusteella. Tiedon hyédyntaminen on prosessi, jossa
kaytetaan hyvaksi tiedon ominaisuuksia prosessin eri vaiheissa. Tieto ja sen kayttéarvo
ovat paljolti aikaan ja paikkaan sidottuja. (Stenberg 2006, 42-43.)

HR:ll& (Human Resources) tarkoitetaan organisaation henkilostéresursseja. HR:lla ym-

marretadn usein henkildstohallinto kokonaisuudessaan, mika pitaa sisallaan niin henkilds-
toresurssien hallinnointia, kuin kehittamista. Tassa opinnaytetydssa HR-tieto tarkoittaa siis
kaikkea henkilostoresursseihin liittyvaa tietoa eri tietojarjestelmissa, jota hyddynnetaan tai

voitaisiin hyddyntaa johtamisen tukena.

Organisaatioissa on seka hiljaista, ettd eksplisiittista tietoa ja osaamista. Taméa organisaa-
tion sisalla oleva tieto on osa organisaation muistia ja silla tarkoitetaan hyvaksi havaittuja
toimintamalleja, kulttuuria, arvoja, prosesseja ja tietojarjestelmia. Tiedon jalostaminen
tietopadomaksi vaatii seka lilkketoimintandkemystéa (mika tieto tukee tavoitteiden saavut-
tamista ja tehostaa toimintaa) ettéd analyyttista ymmarrysta ja osaamista. Analytiikalla tar-
koitetaan menetelmia, joilla tiedosta (datasta) saadaan esille paatoksentekoa tukevaa

uutta tietoa, ymmarrysta, korrelaatiota ja ennusteita. (Markkula & Syvaniemi 2015, 72.)



2.2 Tietojohtaminen

Tiedosta on tullut ratkaiseva kilpailuetu ja padoman muoto. Taman takia tietojohtaminen
on olennainen osa nykypaivan esimiestaitoja ja nakyy jokapaivaisessa tytssé organisaa-
tiossa. Tiedon merkityksen lisd&ntyminen ja teknologiset edistykset asettavat uusia haas-
teita johtamiselle. Tietojohtaminen ja tietojarjestelmat tarjoavat johdolle valineitd, joilla
voidaan hyodyntdmaa suuriakin maaria tietoa paatoksenteon tukena. (Ukkonen 2003.)

Tietojohtamiselle on vaikea |0ytaa vakiintunutta tasmallistd maaritelméé. Kianto kuvaa
artikkelissaan Tietojohtaminen — mit&, miksi ja miten? tietojohtamista ja sen mukaan tieto-
johtaminen on johtamisoppi, joka keskittyy tiedon tarke&én rooliin kaikessa tuottavassa
toiminnassa. Tietojohtamisella tarkoitetaan keinoja, joilla voidaan tukea organisaation toi-
mintaa uudenlaisessa, verkottuneessa tietotaloudessa. Termia tietojohtaminen voidaan
siis kayttaa toiminnoista, joiden avulla pyritddn hyddyntdmaan tietoa mahdollisimman te-

hokkaasti yrityksen voimavarana. (Kianto.)

Strategisessa tietojohtamisessa suunnitellaan pitkalla aikavalilla, minne ollaan suuntaa-
massa, minkélainen on prosessi, ja mitka ovat toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi.
Chandler maarittelee strategian seuraavasti: se on pitkan aikavalin tavoitteiden maarittely
organisaatiolle, toimenpiteiden toimeenpano ja resurssien varaaminen tavoitteiden saa-

vuttamiseksi (Armstrong 2014, 16).

Strategiset

tavoitteet

Kuva 2. Tietojohtamisen prosessi (Sitra 2014, 11)

Tietojohtamisen prosessia kuvataan mm. Sitran julkaisemassa Sosiaali- ja terveyspalve-
luiden tietojohtamisen k&sikirjassa. Sitran julkaisun mukaan tietojohtamisella voidaan tar-
koittaa prosesseja ja kaytantdja, joiden avulla tietoa kerataan, jalostetaan ja hyédynne-
tdan organisaation sisélla. Julkaisussa tietojohtamisen prosessi on jaettu kolmeen osaan,
jossa strategista tietojohtamista ohjaa pitkan aikavalin strategiset tavoitteet. Strategisten
tavoitteiden perusteella maaritelladn johdon tietotarpeet. Tietotarpeiden perusteella taas
maaraytyvat ne kaytannot ja prosessit, joita kaytetddn tiedon hankintaan ja jalostamiseen
johdon tarpeiden mukaisesti. Tietojohtamisella halutaan luoda lisdarvoa ja jalostettua tie-

toa kaytetd&n hyvaksi pdatoksenteossa. (Sitra 2014, 11.)



Miten tiedolla siis johdetaan kaytannossa? Tietojohtamisen ohjaamiskaytantsja on Kian-
ton artikkelin mukaan monenlaisia. Ohjaamiskaytannailla tarkoitetaan tassa keinoja, joilla
edistetaan tietoprosesseja organisaatiossa. Ohjaamiskaytantdja on systemaattisia muo-
dollisia (henkiloston arviointikaytannot ja palkitsemisjarjestelmaét, ICT-jarjestelmat, tulos-
mittarit, organisaatiorakenne) sekd pehmeampia informaaleja (organisaation kulttuuri,
arvot, identiteetti). Ohjaamiskaytantoja kehittdmalla saadaan tieto tehokkaampaan kayt-

toon.

Pehmeammista ohjauskaytanngista organisaation kulttuuri vaikuttaa siihen, kuinka tietoa
kaytetaan yrityksen toiminnassa. Organisaatiokulttuurilla tarkoitetaan organisaation yhtei-
sid perusolettamuksia, arvoja, normeja ja uskomuksia. llman avointa ja tiedon jakamista

tukevaa kulttuuria tietojohtaminen on hyvin haastavaa, vaikka kaytdssa olisikin tehokkaita

tietojarjestelmia. (Kianto)

Tiedon hyddyntaminen liittyy seka asioiden johtamiseen (management) etta ihmisten joh-
tamiseen (leadership). Asioita, joita johdetaan, ovat mm. suunnittelu, budjetointi, resur-
sointi, toimintatavat, paatoksenteko, valvonta, tulosten vertailu ja ennustettavuus. lhmisiin
liittyva johtaminen koskee suunnan maarittdmista, sitouttamista, motivointia seka edelly-
tyksien luomista oppimiselle. (Hyppanen.) Seuraavassa kappaleessa keskitytaan tiedon

hyddyntamiseen henkildstdjohtamisessa.

2.3 Henkiléstbjohtaminen tietojohtamisen nakdkulmasta

Henkildstojohtaminen pohjautuu laajaan tiedonkasittelyyn ja tiedon prosessointiin. Johto-
asemassa oleva henkild voi nojata kokemusperaiseen tietoon, mutta apuna ovat myos eri
jarjestelmat ja niihin keratty tieto. Viitala listaa kirjassaan Henkilostdjohtaminen erilaista
informaatiota, jota tietojarjestelmat kerdavat, esimerkiksi henkilostén maarasta, osaami-
sesta, tytkokemuksesta, urahistoriasta ja urasuunnitelmista. Jarjestelmista voi loytya tie-
toa tydsuhteen kestosta, ikdrakenteesta, palkkauksesta ja vaihtuvuudesta. Henkildtasolla
kerataan usein tietoa tybajoista, poissaoloista ja sairauspaivista. Esimiesten on oltava
tietoisia eri tehtavien sijoittumisesta organisaation sisélla, tehtavankuvauksista ja tehtavi-

en edellyttdmasta osaamisesta. (Viitala 2013, 64.)

Juridisesta ndkokulmasta jokainen esimies toimii tydnantajan roolissa. Oman yksikon
tydnjohtamiseen liittyvat paatokset, tydnjohto-oikeus ja tydnvalvontavastuu kuuluvat esi-
miehelle tyblainsdddanndn mukaisesti. Liiketoiminnallisesta ndkdkulmasta esimiehella on
vastuu organisaation perustehtavan ja tulevaisuuden varmistamisessa. Esimiehen tulee

siis varmistaa, ettd oma tiimi ei unohda missiota, arvoja eiké visiota. Inmisnédkdkulma on



tarked johtamisessa. Esimies on ennen kaikkea ihmisten johtaja. Esimieheltd odotetaan

johtajuutta, oikeudenmukaisuutta, lasnéoloa seka inhimillistd suhtautumista. (Hyppanen.)

Jos johdolla ei ole riittavasti relevanttia tietoa, vaarana on huonojen paatosten tekeminen.
Jos organisaatiossa on hyvin vdhan systemaattisesti kerattya tietoa ja vertailutietoa on
epaselvad, mita tydpanoksilla saadaan aikaan. (Viitala 2013, 302-303.) Henkilostdjohta-
minen tiedon avulla tuo siis arvoa organisaatiolle ja mahdollistaa tavoitteiden saavuttami-
sen. HR-tietojen hyddyntaminen auttaa ymmartamaan, mita olemassa olevilla resursseilla

ollaan saatu aikaan.

Mittareiden avulla esimiehet voivat seurata organisaation tilaa seka alaistensa kehitysta
eri osa-alueilla. Tarkeita seurattavia kohteita Viitalan mukaan ovat tyévoiman riittavyys,
hyvinvointi, osaaminen (koulutus, kokemus, osaamisen taso), motivaatio, sitoutuminen ja
esimiestyon laatu. Mittareista tulisi seurata myds ylitoita henkilostdn riittdvyyden mittarina

ja tydaikaliukumien maksimirajojen ylimenevia ja leikattuja tunteja. (Viitala 2013, 307-308.)

Henkildstosuunnittelu on tarkeé tydkalu johtamisen tukena. Henkildstosuunnittelulla var-
mistetaan, etta kaytdssa on oikea maara tekijoita oikealla osaamisella, jotta saadaan ta-
voitteet toteutettua. Henkildstdésuunnittelu on systemaattista tulevaisuuden tyévoimatar-
peen maardallista ja laadullista ennakoimista. Henkiléstosuunnittelu sisaltda kustannusten
erittelya ja taman avulla voidaan ennakoida ja sdanndstella henkildstokustannuksia. (Viita-
la 2013, 57-59.)

Vastuu henkildstosuunnittelusta on jokaisella l&ahiesimiehelld, silla lahiesimiehelld on pa-
ras tieto omien alaistensa suunnitelmista ja tilanteesta ja selkein ndkemys toiminnan kehi-
tyksesta. (Viitala 2013, 63.) Henkildstohallinto ei nykypaivana kuulu vain HR-osastolle,
vaan kuuluu jokaisen esimiehen tehtaviin. Henkilostdjohtaminen on jokapéivaista kommu-

nikaatiota esimiehen ja alaisten valilla, ajan tasalla olemista ja tilanteisiin reagointia.

Henkildstosuunnittelu sisaltaa myos osaamista ja hyvinvointia kehittavia toimenpiteitd. Se
on toiminnan suunnittelua hyvinvoinnin edistamiseksi. (Viitala 2013, 57-59.) Henkil6sto-
suunnitteluun kuuluu myos, ettd pidetaan huolta nykyisista tyontekijoistad, huolehditaan

jaksamisesta ja terveydesta.

Henkiléstosuunnittelua ohjaa vahvasti niin tietojarjestelmissa oleva tieto kuin esimiehen
kokemusperéinen tieto. Tietoon perustuva henkilostohallinto tarvitsee lahtékohdakseen
tietojarjestelman, josta Ioytyy kaikki henkilostod koskevat tiedot ja jossa tiedot ovat oikein

ja ajan tasalla.



2.4 Teknologiatietojohtamisen tukena

Teknologiset ratkaisut auttavat tiedon hallinnoimisessa ja yhdistamisessa muihin tietoihin
ja mahdollistavat nain tiedon tehokkaamman hyddyntamisen. Jalostetun tiedon avulla
tiedolla voidaan johtaa.

Tietojarjestelmien kaytt6 on muuttumassa hallinnollisesta henkildstohallinnon tyovélinees-
ta strategisen henkilostohallinnon johtamistyokaluksi. Ennen tietojarjestelmié kaytettiin
l&hinna tiedon jakamiseen, nyt tietojarjestelmissa kasitellaan analysoitua tietoa ja ana-
lyyseissa hyddynnetaan jarjestelmien automaatiota (Bondarouk, Ruél & Looise 2011, 4).
Tiedon keruu, kasittely, jakelu ja hyddyntdminen ovat suuressa muutoksessa tietoteknii-
kan nopeasta kehityksesta johtuen. Kun kasitellddn suuria tietomaaria kasittelyyn liittyvat
vahvasti ICT-valineet, tietojarjestelmét ja tietopankit. Kun tietoa keratéén paljon, voi on-
gelmaksi muodostua tiedon suuri maara. (Stenberg 2006, 20, 42-43.)

Tietoteknologia on tietojohtamisen téarkeda tukitoiminto. On kuitenkin oleellista huomata,
ettd tieto asuu ihmisissa eikd koneissa, ja teknologian rooli néhdaéan inhimillista toimintaa
tukevana eika itsetarkoituksena. Kianton artikkelin mukaan teknologian tehokas hyodyn-
taminen on tarkea osa tietojohtamista. Jarjestelmat mahdollistavat tiedon sailyttamisen,
jakamisen, hakemisen, muokkaamisen ja luomisen. Tarke&a on kuitenkin muistaa, etta
kaikesta tiedosta vain pieni osa on sellaisessa muodossa, etta sité voidaan valittaa digi-

taalisesti. (Kianto.)

Kaikki tavoitteellinen ja tuloksellinen toiminta vaatii myos seurantaa ja tata seurantaa hel-
pottavat tietojarjestelmat ja niiden tuottamat raportit. Tiedon hyédyntaminen on tiedon ja
teknologian tehokkaampaa kayttoéonottoa ja aktiivisempaa tiedon kayttod paatoksien tu-

kena. Tietojarjestelmét ovat erottamaton osa tata hyddyntamista.

2.5 HR-tiedon omistajuus ja luottamuksellisen tiedon kéasittely

Tietojen omistajuutta on valtionhallinnossa perinteisesti kasitelty varovaisuusperiaatetta
noudattaen. Taéman takia tiedot eivat ole laajasti tarvitsijoiden kaytossa. Nykytilassa on
tulkittu, etta virastoja koskeva tieto, esimerkiksi Kieku-jarjestelméaan keréatty tieto, on vain
oman viraston kaytdssa. Rajoituksissa on kysymys henkilétason tietojen arkaluonteisuu-
desta. Valtiokonttorin selvityksen mukaan kaiken ei-henkilétasoisen tiedon tulisi kuitenkin
olla valtionhallinnon yhteisesti hyddynnettavissa. Tiedolle tulisi selvityksen mukaan maari-
telld omistaja seka tiedonhyddyntadmisen ja julkisuuden periaatteet. (Valtiokonttori 2016a,
47-48.)



Henkilddn liittyvan tiedon kerddmista ja sailyttamista rajoittavat henkilttietolaki seka laki
yksityisyyden suojasta ty0elamassé. Rekisterid perustaessa tulee selvittaé henkildrekiste-
riin liittyvat tietosuojakysymykset. HenkilGtietolaki sisaltaa joukon yleisia velvoitteita ja pe-
riaatteita, kuten; huolellisuusvelvoite, avoimuus, suunnitelmallisuus, kayttétarkoitussidon-
naisuus, tarpeellisuus- ja virheettomyysvaatimus, tarkastusoikeus, tiedon korjaaminen
seka tietoturvallisuus ja vaitiolovelvollisuus. Henkiltietojen ker&d&miseen liittyy myos laki
yksityisyyden suojasta tyoelamassé, jonka mukaan tyonantaja saa kasitella vain valitto-
masti tydsuhteen kannalta tarpeellisia henkilttietoja.

Laissa henkildtiedolla tarkoitetaan luonnollista henkil6a tai h&nen ominaisuuksiaan tai
elinolosuhteitaan kuvaavia merkintdja, jotka voidaan tunnistaa hanta tai hanen perhettaan
koskeviksi (Henkilttietolaki 3 § 1 kohta). Henkil6tietoihin lasketaan lahes kaikki tyontekijaa

koskevat tiedot Kirjallisessa muodossa.

2.6 Tietojohtamisen edellytykset valtionhallinnossa

“Tieto, joka on tarpeellista, tulee olla saatavilla helppokayttdisesti, kustannustehok-

kaasti, laadukkaasti ja oikein hyddyntajalleen kohdistettuna”

Valtiokonttorin tiedon- ja asianhallinnan visio (Ahonen 5/2015, 3)

Valtiokonttorin visiossa tiivistyy hyvan tietojohtamisen tarkeimméat ominaisuudet. Ahonen
mainitsee esitysmateriaalissaan muutamia edellytyksia tietojohtamiselle valtionhallinnos-
sa. Oleellista tietojohtamisessa on aitoon tietotarpeeseen vastaaminen seka tiedonsaan-
nin vaivattomuus. Toinen edellytys on tietojen yhdistely ja analysointi tarpeiden mukaisesti
seka asianmukainen tiedon jakelu. Kolmantena han mainitsee tiedon kokonaisarkkitehtuu-

rin ja yhtenaiset tietorakenteet. (Ahonen 5/2015, 3.)

Tietoa hyddynnettdessa puhutaan usein tiedon arkkitehtuurista (esim. Markkula & Syva-
niemi 2015, 39), eli mita dataa kerataan, miten, missa muodossa ja minne. Toimivassa
arkkitehtuurissa oleellista on tiedon oikeellisuus, saatavuus ja turvallisuus. Ahosen esi-
tysmateriaalissa korostetaan tietoarkkitehtuuriin valtiolla sisaltyvan kuvaukset kasitemallis-
ta, tietovirroista seka paatietoryhmista. Valtionhallinnolla yhteinen tietoarkkitehtuuri ja yh-

teiset tietovarastot mahdollistavat tietojohtamisen (Ahonen 5/2015, 13).

Valtiolla on perinteisesti keratty paljon HR-tietoa. Valtiokonttorin Yhteinen savel -raportin

mukaan tiedon hyddyntamisessa on kuitenkin eroja virastotasolla. Tyokalut ja jarjestelmat
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tiedon kerddmiseen ovat olemassa, mutta tiedon hyddyntamisessa olisi viela paljon kehi-

tettavaa. Raportin mukaan tarvitaan nykyistd enemman analysointi- ja raportointipalvelua
virastoille. (Valtiokonttori 2016a, 47.)

"Tiedolla johtaminen — erityisesti hallinnonrajat ylittava tiedonkulku, kesken&én kes-

kustelevat tietojarjestelmat seka julkishallinnon kerddman datan parempi hyddynta-

minen — nahdaan lupaavana keinona lisata julkishallinnon ja laajemmin julkisten pal-
veluiden tuottavuutta ja vaikuttavuutta.” (Jalonen 2015, 40)

Jalonen pohtii artikkelissaan tiedolla johtamisen taustaa, tietojohtamisen ideaalia ja kaan-
topuolia. Yhteiset tietojarjestelmat ja keratyn tiedon tehokkaampi hyédyntaminen ovat

Jalosen mukaan tarkeita keinoja lisata tehokkuutta ja sen myo6ta lisata vaikuttavuutta.

Jalonen esittaa, etta tiedolla johtamista tulisi tarkastella ongelmaléhtoisesti. Jalosen mu-
kaan tiedon puutteesta johtuvaa epatietoisuutta voidaan vahentaa organisaation tietovirto-

jen systemaattisella kehittamiselld ja monimutkaisuutta hallita tiedon visualisoinnilla. (Ja-
lonen 2015, 63.)

11



3 Tutkimusosa

Tutkimusosassa kuvaillaan opinnaytetyon tavoite, menetelméat seké toteutustapa. Tutki-
muksen empiirisessa osuudessa tutkittiin puolustusministerion nykyisia tietojarjestelmia ja
niihin kerattya HR-tietoa, niiden raportointimahdollisuuksia ja niiden hyddynnettavyytta.
Tutkimuksessa aineistoa keréttiin teemahaastatteluiden avulla ja haastatteluiden paaha-
vainnot kuvaillaan yhteenvetona. Haastatteluiden tavoitteena oli saada lisda tietoa HR-
tiedon hyodyntamisesta lahiesimiestytssa nykytilassa seka uusia hakokulmia siihen,
kuinka tiedon hyddyntamista voitaisiin tehostaa. Haastattelun kohderyhmana olivat puo-

lustusministerion esimiehet.

3.1 Tutkimuksen tavoite

Opinnaytetydssa kartoitettiin, miten HR-tietoja hydodynnetéaéan johtamisen tukena nykytilas-
sa puolustusministeriossa, seka laadittiin kehitysideoita, miten HR-tietoa voisi hyodyntaa
tehokkaammin tulevaisuudessa. Tutkimuksessa selvitettiin myos, miten valtion tietojarjes-
telméat toimivat lahiesimiestyon tukena henkildstéhallinnon ndkdkulmasta. Tulosten ana-

lysoinnin tukena kaytettiin Valtiokonttorin linjauksia HR-tiedon hytdyntamisesta valtiolla.

3.2 Henkilostohallintoa tukevat tietojarjestelmat

Valtion raportointijarjestelmat ja
sisaltoalueet e

« Taloushallinto

. . Ranakas
* Henkildstéhallinto (VK rahoitustoimiala)

Kieku
*  Tuloksellisuus
+  Matkustus

« Hankinnat

Tilha ) —'rr Rondo

. Kiinteistot % R

» EU-rakennerahastot Hansel Keva M2
* 22 Senaattori
VER
ld = Julkinen palvelu
0] = Landejarjesteima julkiselle palvelulle Solidium
= Muut raportointijarjestelmat —~— VNK

omistajachjaus
= = Tiedonsiirto tuotannossa
-« = Tiedonsiirtoa harkittu

Kuva 3. Valtion raportointijarjestelmat (Ahonen 5/2015, 10)
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Valtiolla on seka julkisia, etté sisdiseen kayttoon tarkoitettuja raportointijarjestelmia. Ku-
vasta 3 ndhdaan, ettd valtion tietojarjestelmien verkosto on laaja. Tassa opinnaytetydssa
kasiteltiin ainoastaan henkildstohallinnon tietojarjestelmia, eli vain pienta osaa kaikista
valtion tietojarjestelmista; Kiekua, Netraa ja Tahtia. Tahti mainitaan tutkimuksessa, silla se
toimii Iahdejarjestelmana Kiekun ja Netran valilla. Puolustusministeridosséa Tahti on ainoas-
taan henkilostohallinnon kaytossa, eikd esimiesten kaytossa, joten Tahtia ei kasitelty esi-
mieshaastatteluissa. Yksinkertaistettuna nama kolme jarjestelmaa liittyvat toisiinsa seu-
raavasti: Kiekuun syttetddn yksityiskohtaista tietoa henkilostostd, joka siirtyy Tahtiin. Tahti
on henkilostohallinnon raportointipalvelu. Tahtista siirtyy virastokohtaista yleistasolla ole-
vaa tietoa julkiseen Netra-palveluun. Netra on julkisesti kaytettavissé osoitteessa netra.fi
ja se tuottaa valtion tasolla raportteja, niin henkilohallinnosta kuin taloushallinosta.

3.2.1 Kieku-jarjestelma henkilostbhallinnossa

Kieku on valtion yhteinen tietojarjestelma, joka sisaltaa talous- ja henkiléstohallinnon tie-
toa ja prosesseja. Kieku-ratkaisu on otettu kayttdon puolustusministeriéssa vuonna 2014
(Valtiokonttori 2016b, 15). Sahkdisen jarjestelman avulla on paasty eroon paperidoku-
mentteihin perustuvista prosesseista ja henkiléstohallinnon toimintatapoja on yhtenaistetty
ja tehostettu. Kiekun taloushallinto on talla hetkella tehokkaammassa kaytdssa kuin henki-

|6stohallinto, mutta tassa opinnaytetydssa keskityttiin henkiléstéhallinnon osuuteen.

Kiekun kattama osuus henkildstéhallinnossa on merkitty kuvassa 4 vihrealla varilla. Kie-

kussa on toiminnallisuuksia, joita ei olla otettu viela kayttoéon.
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Ohjaus ja johtaminen: Tyoaikojen hallinta:

Henkildstdpolitikan johtaminen Tydaikojen suunnittelu
Henkiléstésuunnittelu Tybajan laskenta
Muutosjohtaminen Tydaikojen kohdentaminen
Palkkaus ja palkkausmallien suunnittelu Tydaikapankki

Henkiléstéstrategian luominen

Henkildstén kehittamisohjelmat Palkanlaskenta:
Henkildstdjohtaminen Palkkausjirestelman ylldpitaminen
Tydnantaja — ja ammattiyhdistyssuhtest Tulospalkkaus

Luontoisedut
Rekrytointi: Palkanlaskenta

Ennen haun aloittamista

Henkildhaku — valmistelu Osaamisen hallinta:

Henkiléhaku — valinta Osaamisen arvicinti
Perehdyttiminen Suorituksen johtaminen
Palvelussuhteen hallinta: Osaamisen kehittdminen

ez oz Tietdmyksen hallinta

paivittiminen ja paattaminen Seuraajasuunnittelu
Poissaolot

Palveluaikalaskenta Kiekussa
Vuosilomat

Kuva 4. Kiekun kattama osuus henkilostohallinnossa (Valtiokonttori 2016b, 45)

Kaytossa on siis nelja osa-aluetta; palvelussuhteen hallinta, tytaikojen hallinta, palkanlas-
kenta sekd osaamisen hallinta. Kiekun avulla valtiolla palveluksessa olevat saavat palk-
kansa, suunnittelevat lomansa, kohdentavat tybaikaansa eri toimintoihin seké seuraavat
omaa toteutunutta tydaikaansa. Kiekussa on hyvat itsepalvelumahdollisuudet, joista vir-
kamies mm. saa palkkalaskelmansa. Kieku sujuvoittaa henkildstdhallinnon perusproses-

seja ja antaa virkamiehen itse hoitaa asioitaan sahkdisesti ja helposti.

Kieku tarjoaa esimiehille erilaisia raportteja, joista voidaan seurata trendeja ja toteutumia.
Kieku tarjoaa Bl-raportteja henkiléstdhallinnon, taloushallinnon ja johtamisen tueksi. Bl, eli
Business Intelligence, on liiketoimintaa tukevan siséisen ja ulkoisen tiedon systemaattinen

analysointi ja hyddyntaminen (Markkula & Syvaniemi 2015, 76).

Kieku on suuressa roolissa lahiesimiestytssa, silla jarjestelma sisaltaa tyontekijoiden pe-
rustietojen lisaksi tietoa toteutuneista tydtunneista, ylitdistd, poissaoloista, palkkatiedoista,
koulutuksista ja taman lisaksi jarjestelmasté saa otettua muokattavia raportteja omista

alaisistaan.

14



3.2.2 Tahti —ty6énantajan henkildstotieto

Tahti on valtion henkildstotietoja sisaltéva jarjestelma. Tahtin tietoja kaytetddn henkildsto-
voimavarojen suunnittelussa, paatoksenteossa ja johtamista tukiessa. Jarjestelma sisaltaa
kattavaa tietoa valtion henkilostdsta, vertailutietoa virastoista, hallinnonaloista ja koko val-
tiolta. Tahtista voi hakea raportteja henkiléstomaarista, ansioista, henkildstotilinpaatoksis-
ta, tyotyytyvaisyydestd, sairauspoissaoloista jne. Tahtin tietokanta paivittyy kuukausittain.
Tahti edellyttaa, ettéa virasto hakee kayttéjalle henkilokohtaisen kayttajatunnuksen. (Valtio-
konttori 2014b.) Puolustusministeriossa Tahti on henkildstohallinnon ammattilaisten kay-
tossa.

3.2.3 Netra-raportointipalvelu

Valtion raportointipalvelu Netra sisdltaa talous- henkildsto- ja tuloksellisuustietoja. Netra
siséltaa ajankohtaisia tietoja valmiina raportteina ja mahdollisuuden tietojen analysointiin.
Netran tietokanta paivittyy kuukauden viiveella. Netrasta on mahdollista hakea erilaisia
johdon raportteja, joita voi vastaanottaa my6s suoraan séhkdpostiin. Netra on julkinen
palvelu osoitteessa netra.fi, ja sen kaytto ei vaadi tunnistautumista. (Valtiokonttori 2014a.)

3.2.4 VMBaro-tyotyytyvaisyyskysely

VMBaro on valtion yhteinen tyotyytyvaisyyden tutkimusjarjestelma valtionhallinnon henki-
I6stolle. Kysely tehddan vuosittain ja tuloksia kasitelladn niin osastoissa ja yksikdissa kuin
johtoryhmissékin. Henkilostén mielipidetietoja tydymparistosta, johtamisesta, palkkausjar-
jestelmasta kerataan jarjestelmaan anonyymisti ja luottamuksellisesti. Tuloksia kaytetaan

organisaation kehittamisen tueksi. (VMBaro.)

3.3 Laadullinen tapaustutkimus tutkimusmenetelmana

Opinnaytetydn tutkimusmenetelma on laadullinen tapaustutkimus eli case study. Laadulli-
sessa tutkimuksessa pyritddn Tuomi & Sarajarven (2003, 87) mukaan kuvaamaan jotain
iimiéta tai tapahtumaa, ymmartamaan tiettya toimintaa tai antamaan teoreettisesti miele-
kas tulkinta jollekin ilmidlle. Taméan tutkimuksen kohteena on puolustusministerit ja tutkit-

tava ilmid on HR-tiedon hyddyntdminen johtamisen tukena.

Laadullisessa tutkimuksessa oleellista on empiirisen tiedon suhde teoriaan. Tassa tutki-
muksessa kaytetddn Tuomi & Sarajarven (2003, 17) maaritelmaa sanasta teoria, tarkoit-
taen tutkimuksen viitekehysta, eli tutkimuksen teoreettista osuutta. Viitekehys muodostuu

siis kaytetyisté kasitteista ja niiden valisistd merkityssuhteista. Teoreettisessa tutkimuk-
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sessa arvioidaan uskottavuutta siité, miten argumentointi suoritetaan, eli kuinka uskotta-
vasti ja patevasti lahdeaineistoa kaytetaan. Lahteet korostuvat ja niiden tulee olla aiheen
kannalta keskeisid. Empiirisessa tutkimuksessa on pidettava huolta siita, etté tiedonanta-
jien tunnistettavuus yksildina haivytetaan. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 21.)

Tapaustutkimuksen yksi maaritelmé on, etta se on yksityiskohtainen tutkimus yhdesta
sosiaalisesta yksikosta (Myers 2013, 77). Tapaustutkimuksessa tutkitaan siis tiettyd ilmi6-
ta sen alkuperaisessa kontekstissa. Konteksti on tassé tapauksessa puolustusministerion
henkildsto, tydympaéristo ja viraston kaytossé oleva tietotekniikka. Kyseessé on tapaustut-
kimus, koska tulokset ovat sidottu aikaan ja paikkaan (organisaatioon) eivatka tulokset
anna yleistettavaa tietoa ilmidsta. Tutkimuksen tavoitteena oli tutkia mielipiteitd ja saada
uusia nakokulmia ilmiéon haastattelemalla puolustusministerion esimiehia. Yhdistamalla
tutkimuksen empiirisia tuloksia teoreettiseen viitekehykseen tutkimus pyrki esittdmaan

kehitysideoita toimeksiantajalle.

3.4 Aineistonkeruu teemahaastatteluiden avulla

Laadullisen tutkimuksen yleisimmat aineistonkeruumenetelmat ovat haastattelu, kysely,
havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto (Tuomi & Sarajarvi 2003, 73). Ta-
man tutkimuksen tavoitteena oli selvittdd esimiesten mielipiteita ja ajatuksia, joten oli alus-
ta asti selvaa, etta olisi kaytettava kyselya tai haastattelua. Molemmat menetelmat olivat
prosessin alussa mahdollisia, mutta pohdinnan ja ohjauksen kautta paadyttiin valitsemaan
haastattelu aineistonkeruumenetelméané. Prosessin aikana perehdyttiin haastatteluihin
laadullisena tutkimusmenetelmana etenkin Hirsjarvi & Hurmeen kirjan Tutkimushaastatte-
lu avulla (2008).

Haastattelun tekemisessé on seka etuja etté haittoja. Haastattelussa on suuremmat mah-
dollisuudet motivoida henkilditd vastaamaan kuin esimerkiksi lomaketutkimuksessa. Haas-
tattelu on joustavampi, sallii tismennykset ja kysymykset voi halutessaan esittaa eri jar-
jestyksessa. Haastattelussa saadaan kuvailevia esimerkkeja ja uusia nékdkulmia aihee-
seen. Toisaalta haastattelu on tutkijalle haastavampi. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 36.)

Kun haastatteluajat sovitaan henkilékohtaisesti, haastateltava harvemmin peruu tai myo-
hemmin kieltd tiedon kayttn. Haastattelun etu on mygs, etté4 haastateltaviksi voidaan
valita henkil6t, joilla on riittavasti kokemusta tutkittavasta aiheesta. (Tuomi & Sarajarvi
2003, 76.) Esimiesten motivoiminen vastaamaan oli tutkimuksessa erityisen oleellinen
kysymys. Kokemuksesta oli huomattu, ettéa esimiehet olivat hyvin varattuja kokouksissa tai
matkoilla. Valitsemalla haastattelu aineistonkeruumenetelmaksi saataisiin varmemmin

vastauksia, sill& haastatteluun sitouduttiin ja sille oli varattu tietty aika ja paikka.
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Tavoitteena haastatteluissa oli saada esimiesten mielipiteitd ja nakékulmia aiheesta ja
taman takia paadyttiin valitsemaan teemahaastattelu eli puolikonstruoitu haastattelu. Yksi-
tyiskohtaisten kysymysten sijaan haastattelu etenee tiettyjen keskeisten teemojen mu-
kaan. Teemahaastattelu ottaa huomioon sen, etté ihmisten tulkinnat asioista ja heidan
asioille antamansa merkitykset ovat keskeisia. Merkitykset syntyvét vuorovaikutuksesta.
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 48.) Tutkimuksessa haluttiin, ettd esimiehet vastaisivat vapaasti
ja omin sanoin kysymyksiin tietyisté teemoista, joten teemahaastattelu oli luonnollinen
valinta. Teemahaastattelu sallii reagoimisen haastateltavan omaan tempoon ja kysymyk-

sista heranneisiin ajatuksiin.

Toinen vaihtoehto teemahaastattelulle olisi ollut syvahaastattelu. Syvahaastattelu on tay-
sin strukturoimaton haastattelu, jossa kysymykset ovat avoimia ja vain ilmio, josta keskus-
tellaan, on maaritelty. Syvahaastattelussa korostuu tutkittavan ilmién mahdollisimman
perusteellinen avaaminen. (Tuomi & Sarajarvi 2003, 78.) Syvahaastattelu ei olisi tdssa
tutkimuksessa hyva valinta, silla aikaisempaa kokemusta haastatteluiden tekemisesta
opinnaytetyon tekijalla ei ollut ja syvahaastattelu on menetelména haastattelijalle haasta-

vin.

Teemahaastattelun heikkoutena voidaan nahda olettamus, etté vastaajat harvemmin ym-
martavat termit tasmalleen samalla tavalla kuin haastattelija, tai osaavat pilkkoa vastauk-
sensa haastattelijan valitsemien teemojen mukaan. Voidaanko silloin olettaa, etté vasta-

ukset ovat teemaan liittyvia? Syvahaastattelussa taas annetaan vastaajan maaritella ter-

mit ja kertoa vapaasti kokemuksistaan oman ymmarryksensd mukaisesti. (Tuomi & Sara-
jarvi 2003, 79.)

Kun tietoa hankitaan haastatteluiden kautta, on hyva ottaa huomioon, etté haastattelijan
persoonallisuus ja tunteet vaikuttavat tutkimukseen. Haastattelu on henkilokohtainen osal-
listuminen, jossa tutkija pyrkii empaattiseen ymmartamiseen. (Hirsjarvi & Hurme 2008,
23.) Haastattelua tekevan tutkijan tehtdvana on valittaa kuvaa haastateltavan ajatuksista,
kokemuksista ja tunteista. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 41.) Taméa kuva on valitettava mah-
dollisimman obijektiivisesti, kuitenkin hyvaksyen, ettd taysin objektiivista nakdkulmaa ei

ole. Jokainen tulkinta saa vaikutteita tutkijan aikaisemmista kokemuksista.

3.5 Laadullisen aineiston analyysi

Hirsjarvi & Hurme (2008, 136) tuo kirjassaan esille, etta laadullinen analyysi alkaa jo itse

haastattelutilanteessa. Haastattelutilanteessa havainnoidaan haastatteluissa mainittuja
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asioita, niiden toistuvuutta ja jakautumista sekd mahdollisia erityistapauksia. On siis tar-

kedé, ettd analysointitapaa on pohdittu jo ennen haastatteluiden tekemista.

Tutkimuksessa analysoitiin aineistoa kuvassa 5 esiteltya analyysirunkoa mukaillen. Ana-
lyysirunko, eli analyysin tekemisen tydjarjestys, kertoo konkreettisesti analyysin tekemisen
askeleet ja ohjaa analyysin tekoa. Analyysirunkoa tehdessa on hyddynnetty Hirsjarvi &
Hurmeen kirjaa Tutkimushaastattelu (2008).

¢ Analyysi ja muistiinpanot haastatteluiden aikana

¢ Aineisto puretaan teema-alueittain ja kysymyksittain

¢ Aineisto kuvaillaan ja tiivistetdan

e Kaikki muu, kuin valittuun aiheeseen liittyvat asiat, jaa pois (jatkotutkimusaiheet)

o Luokittelu

¢ Yhteyksien [6ytdminen

¢ Tulkinta

e Raportointi

€CCeCCcecex

Kuva 5. Analyysin vaiheet

Analyysin ensimmaisena vaiheena on l6ytaa suoraan aiheeseen liittyvat ja tutkimuskysy-
myksiin liittyvat vastaukset. Analyysissa pitaa siis palata tutkimuskysymykseen ja jatku-
vasti varmistaa, ettéd analyysi pysyy oikealla polulla. Tassa tutkimuksessa kysyttiin, miten
HR-tietoja hyddynnetédén johtamisen tukena nykytilassa puolustusministeridssa, seka laa-
dittiin kehitysideoita, miten HR-tietoa voisi hyddyntaa tehokkaammin tulevaisuudessa.
Tutkimuksessa selvitettiin myds, miten valtion tietojarjestelmat toimivat lahiesimiestyon

tukena henkilostohallinnon nakdkulmasta.

Ennen kuin aineistosta voi poimia kiinnostavat osat, on aineistoa kuvailtava ja tiivistettava,
jotta seka tutkijalla ettd lukijalla on ymmarrys siitd, minka pohjalta johtopaatdksia tehdaan.
Tama on osa analyysin perustaa. Aineistoa kuvatessa on tarkead, ettd ilmio sijoitetaan
aikaan, paikkaan ja kulttuuriin. Kontekstitieto on tarkeaa, jotta voitaisiin ymmartaa tapah-

tuman tai asian laajempi sosiaalinen merkitys. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 145-146.)
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Analyysissa oleellista on Hirsjarvi & Hurmeen (2008, 137) mukaan merkitysten tiivistami-
nen, eli haastatteluissa esiin tuodut merkitykset puetaan lyhyempaan sanallisempaan
muotoon. Itse aineiston purkamisessa on useita vaihtoehtoja ja haastatteluaineistoa ana-
lysoidaan usein alkuperéisessé, sanallisessa muodossa. Tassé tutkimuksessa aineistoa
ei litteroitu tekstiksi, vaan paatelmia tehtiin suoraan aineistosta. Aineisto koostui havain-
noista haastattelun aikana, muistiinpanoista seka nauhoitetuista haastatteluista. Hirsjarvi
& Hurmeen (2008, 141) mukaan litterointi ei ole valttamatonta, jos tarkkaan purkamiseen
ei ole tarvetta. Tasséa opinnaytetytssa aineisto oli suhteellisen pieni ja analyysissa ei tut-
kittu puhetapoja tai kielen kayttoéa. Sanantarkka purkaminen ei ollut mygskaan valttama-
ton, kun analyysin suoritti sama henkild, joka suoritti itse haastattelut, silla haastattelija
pystyi tarkistamaan ja tarkentamaan tiettyja yksityiskohtia nauhoitteista.

Olennainen osa analyysia on aineiston luokitteluun. Luokittelu luo pohjan tai kehyksen,
jonka varassa aineistoa voidaan tutkia, yksinkertaistaa ja tiivistaa. Luokittelussa on kyse
paattelysta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 147.) Tassa tutkimuksessa aineisto purettiin suo-

raan teema-alueittain, joten luokittelu alkoi jo aineistoa purkaessa.

Analyysimetodeja on erilaisia, riippuen sitéa haluaako sisaltéa luokitella vai tulkita. Téassa
tutkimuksessa on kaytetty tulkinnallista tutkimusotetta. Analyysin tavoitteena on rakentaa
konkretisoitu kokonaiskuva. Analyysi toimii vuoropuheluna, jossa suhteutetaan aineistoon
omat merkitysehdotukset ja korjataan niita, mikali tarve vaatii. (Virtuaali ammattikorkea-
koulu 2007.)

Laadullisen tutkimuksen tuloksia on tassa tutkimuksessa myds kvantifioitu, eli hyédynnetty
maarallisyytta. Tutkimalla ja luokittelemalla vastausten maaria, yhtélaisyyksia ja eroja,
voitiin vetaa johtopaatoksia ja vertailla niitd omiin ennakkoluuloihin seka kirjallisuuden
teorioihin. Tassa tutkimuksessa selvitettiin kuinka usein vastaajat kayttavat tiettya tietojar-
jestelmaa, palvelua tai suorittavat tietyn toimenpiteen. Tavoitteena oli saada kasitys siita,

kuinka yleista tiettyjen raportointipalveluiden kaytto on.
Haastattelututkimusta lukeva henkild ei saa luettavakseen itse haastattelua, vaan hanen

on luotettava tutkijan tulkintaan. Aineiston onnistuneen tulkinnan kriteeri onkin, etta myos

lukija voi l16ytaa tekstista ne asiat, jotka tutkija 16ysi. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 151-152.)
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3.6 Toteutuksen kuvaus

Empiirisen osuuden aineiston kerays toteutettiin teemahaastatteluilla. Haastattelut suori-
tettiin ripeélla aikataululla joulukuussa 2016 ja tammikuussa 2017 puolustusministerion
tiloissa. Haastatteluiden kohteena olivat yksikdiden johtajat, eli keskijohdon esimiehet.

Haastattelukutsut lahetettiin henkilokohtaisesti sdhkopostilla ja haastatteluajat sovittiin
sahkopostitse ja Outlook-kalenterin kautta. Haastattelukutsu l&hetettiin kahdeksalle esi-
miehelle, joista kuusi pystyi osallistumaan toivotussa aikataulussa joulukuun 2016 ja
tammikuun 2017 valilla. Haastateltaviksi valittiin seké miehia (4) etta naisia (2), eri ika-
luokista ja eri taustoilla. Aineistoa keréattiin yhteenséa kuudelta puolustusministerion yksikon

johtajalta.

Kaikki vastaajat olivat puolustusministerion yksikon johtajia ja alaisia heilla oli alle kym-

menen. Haastateltaviksi valittujen valilla oli suurta vaihtelua siind, kuinka kauan he olivat
olleet esimiestehtavissa puolustusministeriéssa. Vuodet esimiestydssa puolustusministe-
riossa vaihtelivat alle vuodesta viiteentoista vuoteen. Useilla haastateltavilla oli aikaisem-

paa esimieskokemusta aikaisemmasta tydpaikasta.

Haastattelussa oli etukéteen mietityt teemat ja kysymykset liittyen niihin. Teemat olivat:

e HR-tiedon hyddyntamisen nykytilan kartoitus
¢ HR-tiedon hyédyntaminen tulevaisuudessa

Haastatteluissa selvitettiin myos, miten valtion tietojarjestelmat toimivat l&hiesimiesten
tukena. Kun haastateltavilta kysyttiin eri tietojarjestelmistd, kaytettiin apuna tulostettuja
kuvia tietysta jarjestelman nakymasta, esimerkiksi Esimiehen raportit -valilehti Kiekussa
(Liite 2). Haastatteluissa kaytettiin myos taulukkoa, johon Kirjattiin eri tietojarjestelmien
kayttda ja vaikuttavuutta (Taulukko 1, kts. s. 23).

Teemahaastattelut olivat muodoltaan vapaita ja keskustelevia, seuraten kuitenkin valittuja
teemoja. Haastattelujen aikana kysyttiin myos tasmentavia lisakysymyksid. Haastateltavi-
en vastaukset olivat hyvin eri pituisia ja vastauksissa saatettiin viitata jo aiemmin haastat-
telujen aikana puhuttuun. Analysointivaiheessa aineistoa tutkittiin teemoittain, joten siina
vaiheessa vastaukset ryhmittyivat luontevasti eri teemojen alle. Kaikki haastattelut nauhoi-

tettiin haastateltavien suostumuksella.
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3.7 Haastatteluiden tulokset

Tulokset esitetdan yhteenvetona teemoittain ja kysymyksittdin. Anonyymiuden sailyttami-
seksi vastaukset on koottu yhteen, yksiléiméatta vastaajia. Aineisto purettiin teemoittain

muistiinpanojen seka nauhoitusten perusteella.

3.7.1 HR-tieto termin maaritelma

Jokaisen haastattelun aluksi haastattelija kertoi oman méaéaritelmansa kasitteesta HR-tieto,
minka jalkeen haastateltavilta tiedusteltiin heidan méaritelmaansa kasitteesta. Useimmilla
vastaajista ei ollut omaa maaritelmaa HR-tiedosta vaan he yhtyivat haastattelijan maari-
telm&én. Tutkimuksessa maariteltin HR-tiedon olevan kaikki henkiloon liittyva tieto eri
tietojarjestelmissd, jota hyddynnet&én tai voitaisiin hyddyntaa johtamisen tukena. Yleisesti
todettiin, ettd laaja maaritelméa HR-tiedosta oli tassa tutkimuksessa hyva, kun tutkimuksen
kohteena on vain yksi virasto. Useat haastateltavista kertoivat, ettd haastattelukutsua hy-
vaksyessaan olivat miettineet, mité tarkalleen tarkoitetaan HR-tiedolla. Yleinen mielikuva
oli, etta kaikki tieto mika liittyy ihmisiin tydelamassé, on HR-tietoa. HR-tieto termin maarit-

teleminen koettiin haastavana.

Yksi vastaajista listasi, etta hanen mielestaan HR-tieto on kaikki henkilostoresursseihin
liittyva tieto, kuten henkilén perustiedot, tehtavahistoria, lahiomaiset, palkkaus, tydajan
seurantaa, vuosilomasuunnittelu ja seuranta ja naihin tietoihin liittyvat raportointimahdolli-
suudet. Han mainitsi my6s henkildn koulutustiedot, nimikirjanotteet, aikaisemmat tydpaikat
seka palkitsemiseen liittyvat tiedot. Toisen vastaajan mukaan HR-tieto on kaikkea sita,

mit& kasitellddn sisaisen henkilostéhallinnon puolella.

3.7.2 Esimiesten tydymparistd puolustusministeriosséa

Laadullisessa tutkimuksessa tulokset ovat sidottuja aikaan ja paikkaan. Taméan takia
haastatteluissa haluttiin kerata myos kontekstitietoa esimiesten tydymparistosta. Haasta-
teltavia pyydettiin kuvailemaan puolustusministerion tydymparistda esimiehen nakokul-
masta. Kysymys oli avoin, joten saatiin hyvin erilaisia vastauksia ja hyvin kiinnostavia néa-
kokulmia. Esimiehet tydskentelivat kaikki hyvin erilaisissa yksikoissé ja nain ollen myos

erilaisissa tyoymparistoissa.
Esimiehet tekevat esimiestydnsa liséksi paljon substanssity6ta, vaativia asiantuntijatehta-

vid. Yksi vastaajista totesi tyopaivien olevan tayteen aikataulutettu, siséltaen paljon sekéa

sisaisia ettd kansainvalisia kokouksia. Lahiesimiestehtavét tehdaan muiden tehtavien lo-
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massa, sille kuitenkin varaten riittdvasti aikaa. Tyopiikkeja puolustusministeriossa aiheu-

tuu eri syista, esimerkiksi poliittista ja kansainvalisista syista.

Puolustusministeriéssa arvostettiin varsinkin joustavaa tydymparistoa. Yksi haastateltavis-
ta totesi hyvien etatydmahdollisuuksien olevan tarkeé tyokalu l&hiesimiestydssa, esimer-
kiksi Kieku-jarjestelma toimii myds etana. Samainen esimies totesi tietotekniikan tukevan
hyvin toimintaa puolustusministeridssa. Asiantuntijaorganisaationa puolustusministerio
sallii joustavuuden ja uudet tydn tekemisen muodot ja pienen kokonsa takia ministerio on
hyvin joustava. Puolustusministerion toiminta on keskitetty yhteen paikkaan, jolloin muut
virastossa tydskentelevat on helppo tuntea. Talloin asioista voidaan keskustella hyvin

avoimesti.

Yksi haastateltavista totesi puolustusministeridssa yhdistyvan perinteinen ja moderni joh-
taminen. Tydymparistd on avoin ja ennakkoluuloton, vaikka ministerién arvot ovat perin-
teiset. Tasa-arvon ja ty6tyytyvaisyyden koetaan yksimielisesti olevan hyvalla tasolla, mut-

ta miesten ja naisten tyotyytyvaisyydessa on edelleen eroa.

Kaikille ministeridille on yhteista se, etta ne kayttavat viranomaisvaltaa. Yksi haastatelta-
vista totesi, etta puolustusministerio poikkeaa siina, etta vaikka ministerioé on pieni, niin
sen alla oleva hallinnonala on suuri. Sotilaallisen maanpuolustuksen yllapitaminen edellyt-
taa tarkkuutta toimivallan rajoista. Taman takia esimiehet ja virkamiehet kasittelevat tyds-
saan paljon salassa pidettavaa aineistoa, vastaaja korosti.
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3.7.3 Mitd HR-tietoa hydédynnetdaan puolustusministeriossa?

Kuinka moni kayttaa Mihin kaytetaan/ vaikuttaa?

Kieku 6/6 e suunnitellut lomat e vuosisuunnitteluun
ajanhallinta o vilealiEd . toteutunee_t tur)niE ° puututagn mf_ih_dollisiin
o saldopankit (ylityot) ongelmiin tyéajan kay-
e poissaolot tossa (likaa tai liian va-
« tydajan kohdennukset han ty6tunteja)
Kieku BI- 3/6 o tarvittaessa ¢ palkkaus ¢ nopeaan spesifin tiedon
ot o silloin talldin e poissaolot tarpeeseen
portit . . . . .
e muutamia kertoja e tutkinnot o kehityskeskusteluiden
vuodessa « toteutuneet tunnit yhteydessa
e tydajan kohdennus e pienessa yksikdssa ei
tarvetta raporteille
1/6 = e valtion taloustietoja e kun tarvitaan koko valti-
e raportteja johdon kayt- onhallintoa koskevaa
toon taustatietoa
o tuottaa tiedosta help- e ei kayttda lahiesimies-
polukuisia graafeja tyossa
VMBaro 6/6 e vahintaan 2 krt e havaitaan tyéhyvin- e kdydaan lapi kehityskes-
vuodessa voinnin merkit ja tren- kusteluissa
o kasitellaan yksi- dit varhaisessa vai- ¢ haetaan kehityskohteita
kossa, yksikon- heessa yksikoittdin ja osastoittain
paallikdiden ¢ hyva seurata jatkuvaa e kasitellaan toimielinten
kanssa, osaston kehitysta. kokouksissa
kesken e kuulu esim: tydsuoje- ¢ toimenpidesuunnitelmat,
e eri ndkokulmista luun, tasa-arvoon joita seurataan vuoden
useamman ker- mittaan

ran vuodessa

Taulukko 1. HR-tiedon hyddyntaminen puolustusministeriéssa

Taulukossa tuodaan esille kuinka haastatellut esimiehet hyédyntavéat HR-tietoa esimies-
tydssdan. Seuraavaksi syvennytddn taulukossa mainittujen tietojarjestelmien kayttoéon.
Taulukossa mainittujen tietolahteiden lisdksi haastateltavat mainitsivat hakevansa tietoa
seuraavista lahteista: asiakirjanhallintajarjestelma (Astori), paatoksentekojarjestelma
(PTJ), tydmatkajarjestelma (M2), puolustusministerion intranet (Oiva), kehityskeskustelu-

lomakkeet.

3.7.4 Kieku johtamisen tukena

Tarkeimpana HR-tietojarjestelmana pidettiin Kiekua, jota kaikki haastatellut esimiehet
kayttivat vahintaan viikoittain. Varsinkin Kiekun ajanhallinta oli aktiivisessa kaytossa, silla
esimiehen tehtaviin kuuluu alaistensa ty6tuntien, tydaikojen kohdennuksien ja poissaolo-
jen hyvaksyminen jarjestelméssa. Yksi vastaajista totesi Kiekun olevan hyva parannus

toistuviin esimiestytn prosesseihin, kuten ajanhallinnan ja poissaolojen seuraamiseen.
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Erityisen hyva tydskentelyvaline Kiekun todettiin olevan lomasuunnittelussa. Tydnjohdolli-

sena tyovalineena Kieku on siis tervetullut.

Kieku on esimiesten ensisijainen tiedonldhde omista alaisista, silla tietojarjestelma sisal-
taa tietoa niin palvelussuhteesta, henkilttiedoista kuin koulutuksista. Kiekusta saa myos
Bl-raportteja (Business Intelligence raportteja) ja niista valikoidut raportit nakyvat Esimie-
hen raportit -valilehdella. Puolet haastateltavista kertoi kayttavansa Kiekun esimiesraport-

teja satunnaisesti, kun tietoa tarvittiin raportin muodossa.

Ne jotka eivat kayttaneet raportteja mielsivat raportit turhiksi omassa lahiesimiestydssa,
silla pienessa yksikossa tieto on helposti hallittavissa ilman raportointijarjestelmaa. Esi-
miehen standardiraportteja on liikkaa, totesi yksi haastateltavista. Yksi haastateltavista ker-
toi tutustuvansa tarkemmin Kiekun esimiesraportteihin nyt, kun asia tuotiin esille haastat-

telussa.

Kehityskeskustelutoiminnallisuuden kayttéonottoa Kiekussa toivottiin. Talla hetkella kehi-
tyskeskustelulomakkeet ovat paperimuodossa, eivatka missaan sahkdisessa jarjestel-
massa. Useamman vastaajan mielesta olisi parempi, jos kaikki henkil6a koskevat tiedot
olisivat samassa paikassa ja taméa koskisi myds kehityskeskustelulomakkeita. Samalla
saataisiin toiveet koulutuksista seka tieto kaydyista kursseista Kiekuun, silla ne kaydaan

lapi kehityskeskusteluissa.

3.7.5 Netra johtamisen tukena

Netra-raportointipalvelua kaytti haastatelluista vai yksi ja tdssékin tapauksessa talouden
eika henkildstohallinnon puolelta. Netrasta on haettu taustatukea ja vertailutietoa sub-
stanssityohon, ei esimiestehtaviin. Muutamalle haastateltavalle Netra ei ollut tuttu, ja he

halusivat tutustua palveluun tarkemmin haastattelun myota.

Yleisesti todettiin, ettd l1&hiesimiestydssa ei ole tarvetta sille yleistasoiselle raportoinnille,
jota Netra tarjoaa. Ideana ajan tasalla olevat séhkdiset raportit ovat hyvia, mutta niité ei
kaytetd, totesi yksi haastateltavista. Samainen esimies totesi raportointipalvelussa olevan

potentiaalia, mutta niiden aktiivisempi kayttdonotto vaatisi toimintatapojen muuttamista.

Netran todettiin usean vastaajan mukaan olevan hyddyllinen ylimmalle johdolle, joka tar-
vitsee yleisella tasolla olevaa ajantasaista vertailutietoa eri virastoista. Netran todettiin
olevan hyvin visualisoitu ja tieto on Netrassa helposti omaksuttavissa. Raporteista nakyy

vuosien mittaan kehitys ja suunta. Haastateltavien mukaan olisi tirkeda saada analysoi-
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tua myds muutosten takana olevat syyt. Yhden vastaajan mielesté olisi kiinnostavaa seu-

rata esimerkiksi henkilostérakenteen muutoksia, palkkamuutoksia ja tydnajan kayttda.

3.7.6 VMBaro tyotyytyvaisyyskysely

Vuosittaista tyotyytyvaisyyskyselya kasitelladn vuoden mittaan erilaisista nakokulmista.
Tuloksia kasitellaan yksikon kesken, osaston kesken ja erilaisissa tydryhmissa, kuten toi-
minnallisessa tasa-arvotyoryhmassa. Tulokset puolustusministeriésséa ovat olleet hyvat ja
tyOtyytyvaisyytta pidetddn yleisesti tarkeana mittarina. Kaikki haastatellut esimiehet kasit-
telivat tyotyytyvaisyyskyselyn tuloksia useamman kerran vuoden mittaan. Tyotyytyvai-
syyskyselyn tulosten perusteella haettiin kehityskohteita ja laadittiin toimenpidesuunnitel-
mat. Hyvaa kyselyssa haastateltavien mukaan oli, etté voidaan havaita trendit tyéhyvin-
voinnissa, seurata hyvaa kehitysta sekd huomata mahdolliset kehityskohteet ajoissa.

3.7.7 Kaytetddnko HR-tietoa riittavasti ja mihin sita kaytetaan?

HR-tietoa kaytetaén puolustusministeriossé vaihtelevasti lahiesimiesten kesken. Puolus-
tusministeridssa on pienia yksikoita ja alaiset tunnetaan hyvin. Yhden haastateltavan mu-
kaan sahkdinen jarjestelma saattaa joskus olla turha, kun tarvittavat tiedot ovat pienessa
yksikdssa hyvin esimiehen omassa muistissa ja tiedossa. Todettiin, etta tietojarjestelmat

toimivat enemman HR-johdon tyékaluna.

Toinen haastateltavista pohtii johtoryhmia ja toteaa, ettd HR-tietoa kylla kasitellaan jonkin
verran johtoryhmien kokouksissa. Hanen mielestdédn HR-tietoa voisi tosin hyddyntaa viela
enemman johtoryhmissa, silla Kieku tuottaa raportteja tulostavoitteiden tukena. Useampi

vastaaja totesi HR-tietoja kaytettavan johtoryhmissa osana toiminnan suunnittelua ja talo-

ussuunnittelua seka erityisesti kun johtoryhmissa kasitellaan henkildstdasioita.

HR-tietoa kaytetddn myods johtamissopimuksia tehdessa. Johtamissopimus on sopimus,
jonka ylimpaan johtoon kuuluvat tekevat aina viideksi vuodeksi kerrallaan. Sopimukset
sisdltavat johtamisen mittauselementteja ja tulostavoitteita, ja keskittyvat siihen, miten

johdetaan.

3.7.8 Tarvitaanko keskitettya analysointi- ja raportointipalvelua?

Valtiokonttorin suunnittelemaan keskitettyyn analysointi- ja raportointipalveluun haastatel-
lut esimiehet reagoivat padasiassa positiivisesti. Tassa kohdassa haastateltavien mielipi-

teet on eritelty omiksi kappaleiksi, jotta eri mielipiteet tulevat objektiivisesti esille.
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Keskitetty analysointi- ja raportointipalvelu on hyva idea, silla on tehokkaampaa ja
tuloksellisempaa toteuttaa palvelu keskitetysti. HR-asiantuntijat voisivat analysoida
kerattyd dataa. Raporteissa tulisi olla mukana tiivistelma tekstimuodossa, tiedot tu-
lisi olla visuaalisesti esitetty, raporteista tulisi selvitda ministerion kehittyminen ja
suunta. T&ma vaatisi patevaa vertailutietoa, kyvyn nahda mahdolliset muutokset
seka taitoa analysoida muutoksien takana olevat syyt.

Keskitetyn analysointi- ja raportointipalvelun edeltgja on Tahti, jonka ideana on
tuottaa sahkoisia ajan tasalla olevia raportteja johdon kayttédn. Tosiasiassa naita
ei kaytetd. Potentiaalia palvelulla on, mutta sen kayttéénotto vaatisi toimintatapo-
jen muuttamista. Raporttien lisdksi analyysissa tarvittaisiin taustalle my6s muutos-
ten syyt. Olisi kiinnostavaa seurata esimerkiksi henkildstérakenteen muutoksia,
palkkamuutoksia ja tydajan kayttoa.

Lahtdkohtaisesti keskitetyt palvelut ovat olleet pettymys. Kontrolli hdviaa virastolta,
eika valttamatta ole tehokkaampaa kuin aikaisemmin. Toisaalta on positiivista, kun
kaytetaan samoja jarjestelmia valtiolla ja on olemassa yhteinen tekninen tuki.

Keskitetty analysointi- ja raportointipalvelu kuulostaa hyvalta, silla johto tarvitsee
yleista tilannekuvaa ja koottuja raportteja. Olisi hyva, jos yhdistettaisiin samaan ra-
porttiin tietoa eri lahteista (jarjestelmistd). Kun tieto tulee suoraan jarjestelmasta, ei
ole mukana ihmisen tekemaa tulkintaa. T&ma on lahtdkohtaisesti hyva, silla jarjes-
telma antaa luotettavia lukuja.

Meneekd uusi palvelu paallekkain Netran tuottaman palvelun kanssa? Paallekkai-
set raportointipalvelut eivat tuo lisdarvoa. Raportointi itsessaan on hyva idea, var-
sinkin kun nékee koko valtionhallinnon kattavaa tietoa. Talléin voi peilata ja verrata
omaa toimintaansa muihin ministeridihin ja tieto olisi yhdenmukaista koko valtiolla.

Kuulostaa hyvélta, jos raportointi kehittyy nykyisesta ja on kaytéssa parempia ra-

portteja. Kyseenalaista, mitd uutta palvelu tuo nykyiseen raportointiin. Keskistetty

jarjestelma on hyva, jos se osaa yhdistaa jarkevalla tavalla tietoa eri jarjestelmista
ja tietopankeista.

3.7.9 Minkalaisia mittareita tulisi seurata?

Yleisesti haastateltavat pitivat mittareita ja niiden pitkdjanteista seuraamista hyvana idea-

na. Vaikeampaa oli paattaa mita mitata. Yleisesti todettiin, ettd valtiolla tulisi seurata yh-

teisia mittareita, kuten tyodtyytyvaisyyskyselyssa tehdaan. Tyotyytyvaisyys ja muut tyohy-

vinvointiin liittyvat mittarit nousivatkin useimpien vastaajien keskuudessa tarkeiksi mitta-

reiksi. TyOtyytyvaisyytta seurataan jo vuosittain ja tatd pidetaan tarkeana.

Perinteisista mittareista tarkeina pidettiin esimerkiksi henkiléston maaraa ja palkkakustan-

nuksia. Poissaolojen todettiin olevan perinteinen mittari, jota on hyva seurata. Nama mitta-

rit tuovat tarkeaa tietoa toiminnan suunnittelua varten. Vastauksista nousi myds henkil6s-

ton ikarakenteen seuraaminen ja elakditymisen seuraaminen. Elakditymisennakointia on
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hyva tehda henkildstosuunnittelua tehdessa ja ottaa myds ikdrakenne huomioon rekrytoi-
neissa. Tasa-arvon toteutumisen seuranta koettiin myds tarkeéna, seka naisten etta mies-
ten valilla, mutta myds siviiliviroissa ja sotilasviroissa olevien henkildiden valilla. Lisaksi
hyvista mittareista mainittiin henkiloston vaihtuvuus ja maaraaikaisten maara sekéa koulu-

tukset ja koulutuspaivat.

Myds tydajan kohdennusta tulisi seurata, silld saadaan tarkempaa tietoa siitd, mitka toi-
minnot vievat ty0aikaa. Talla hetkella tydaikaa kohdennetaan vaihtelevasti, mutta kerattya
tietoa ei myoskaan hyddynneta tarpeeksi. Yhden vastaajan mukaan kohdennustiedon
tehokkaampi hyddyntaminen motivoisi henkilost6d kohdentamaan tydtuntinsa tunnolli-

semmin.

3.7.10 Mita raportointipalveluita esimiehet haluaisivat kaytté6nsa?

Vahvimmin raportointipalveluihin liittyvat vastaukset koskivat Kieku-jarjestelman tehok-
kaampaa kayttéa. Kiekuun toivottiin lisatoimintoja ja jarjestelméssa olevien toimintojen

kayttdonottoa. Haastatellut esimiehet toivoivat Kiekuun seuraavia asioita:

o Kaikki henkilon tiedot keskitetysti yhdessa jarjestelmassa

e Koulutustiedot ja kelpoisuudet

¢ Henkiloston kaydyt tydhon liittyvat kurssit

o Kasittelyoikeudet (turvallisuustasot)

e Halukkuus esimiestehtaviin tai kiertoon

¢ Lomasuunnitteluun liittyva raportti, joka olisi myds helppo tulostaa

e Lasna/poissaolo kalenteri, tydaikojen suunnitteluun ja sijaisjarjestelyihin
e Tukea vuosisuunnitteluun ja lomasuunnitteluun

Haastateltavat eivat kokeneet nykyisia jarjestelmid vaikeina, vaan kokivat parjaavansa
vahemmalla raportoinnilla omassa esimiestydssaan. Mydskaan esimiesraporttien hakemi-
nen jarjestelmista ei tuottanut ongelmia. Yksi haastateltavista haluaisi ndhda mité rapor-
tointipalveluita voitaisiin tarjota ja sen perusteella valita, mitk& kokisi hyodyllisiksi. Haasta-
teltavien mukaan pienissa yksikoissa ei ole suuria tarpeita raportointipalveluille, kun taas

ylimmalle johdolle voisi varmasti olla hydtya laajemmista raportointipalveluista.

3.7.11 Mitkad ovat HR-tiedon hyédyntamisen haasteet?

Tiedon hyddyntamisessa koettiin haasteena tiedon sirpaleisuus, kun tietoa on useissa eri
jarjestelmisséa. Kun tietoa on paljon digitaalisessa muodossa, voi olla vaikeaa |6ytaa oikea,
relevantti tieto kaikesta datasta. Tietojen tulisi olla oikein, havainnollisesti esitettyna ja
nopeasti saatavilla, nain ne palvelisivat paivittdisessa ja pitkajanteisessa tydssa. Ongel-

malliseksi koettiin myds, jos kaytettavyys jarjestelmassa on heikkoa tai jokin toiminnalli-
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suus ei toimi toivotusti. Haasteen tuo myos yksityisyyden suoja, kun puhutaan henkilétie-

doista keskitetyssa jarjestelmassa. Henkildtiedot ovat luottamuksellista tietoa.

Yksi tiedon hyddyntamisen haasteista on myds keratyn tiedon luotettavuus. Kiinnostava
nakokulma tahan kysymykseen oli, etta luotettavuus riippuu siitd, miten ihnmiset tallentavat
jarjestelmiin tietoa. Esimerkiksi nousi tyGajan kohdennus, eli jokaisen virkamiehen oma
seuranta ja tilastointi siitd, mihin tydaikaa kaytetaan. Jos tyOaikaa ei raportoida tunnolli-
sesti, jarjestelmassa oleva tieto ei ole luotettavaa. Esimiehen on tarkeé&a tietda mihin tyo-
aikaa kaytetdan omassa yksikossa ja yksi apuvéline siihen on tydajan seuraaminen ja

kohdentaminen tietojarjestelman avulla.

Kaikki haastateltavat kokivat saavansa riittavasti tukea HR-tiedon hyédyntamisessa sisai-

sen henkildstohallinnon sektorilta. Ongelmatilanteissa tukea sai hopeasti ja joustavasti.

3.8 Paahavainnot

Yhteenvedossa kootaan haastatteluiden tarkeimmat havainnot:

» Kieku ajanhallinta on aktiivisessa kaytdssa lahiesimiestydssa ja Kieku on toimiva
tydnjohdollinen tydkalu. Kiekun kayttba voitaisiin lisata ja ottaa kayttdéon toiminnal-
lisuuksia, jotka ovat jarjestelméssa, mutta joita ei ole otettu kayttoon.

+ Kiekun Bl-raportteja kayttaa puolet haastatelluista esimiehista. Pienissa yksikdissa
tieto on helposti hallittavissa ilman raportointijarjestelmaa

* Netra-raportointipalvelu ei ole aktiivisessa kaytossa lahiesimiesten kesken. Tassa
olisi potentiaalia aktiivisempaan kayttoon. Netra-raportit koetaan kuitenkin liian
yleistasoisiksi, jotta niista olisi hyotya lahiesimiestydssa. Jos tarjolla olisi vastaavia,
ajantasaisia, helppolukuisia raportteja tarkemmilla tiedoilla, niista voisi olla kayttoa
my0s lahiesimiestydssa.

* VMBaro-tydtyytyvaisyyskyselyn hyédyntaminen on hyvalla tasolla puolustusminis-
teridssd. Tama osoittaa myds, ettd tyodtyytyvaisyyskyselyn tuloksia pidetaan tarkei-
na.

Puolustusministeriéssa organisaation kulttuuri on vahvassa roolissa, eli numeroiden py6-
rittdmisen sijaan keskitytdan sellaisen kulttuurin luomiseen tydyhteisdssa, jossa syntyy
tulosta. Useissa haastattelussa tuli esiin, ettd pienissa yksikdissa omat alaiset tunnetaan
hyvin ja tietojarjestelmien tuottamille raporteille ei ole lahiesimiestydssa suurta tarvetta.
Perinteisid mittareita, kuten poissaoloja ja tydtunteja, seurataan osana normaaleja esi-
miestehtavia tyotuntien hyvaksymisen yhteydessa. Ylimmalle johdolle erilaiset raportit

olisivat kuitenkin hyodyllisia apuvéalineita.
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Kysymykseen siitd, minkalaisia raportointipalveluita esimiehet haluaisivat, vastaukset liit-
tyivat silhen, mita hyvaan raporttiin tarvitaan. Haastateltavien mukaan raportteihin tarvi-

taan oleellista ja oikeaa tietoa, vertailutietoa seka helppokayttoisyytta.

Tiedon hyddyntamisesséa haasteena nahtiin tiedon sirpaleisuus ja paallekkaisyys eri jar-
jestelmissé. Toinen haasteista oli luottamuksellisen tiedon suojaaminen ja sen omistajuus.
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4 Pohdinta

Tassa luvussa on kerrattu tutkimuksen tulokset ja tarkasteltu tuloksia eri nakdkulmista.
Tulosten tarkastelussa haettiin tukea teoriasta omiin johtopaatoksiin. Aineiston tuloksia
verrattiin myds Yhteinen savel -raportin linjauksiin HR-tiedon hyédyntamisesta valtiolla.
Pohdinnassa esitetdan tutkimuksen johtopaatokset seka kehitysehdotukset. Lopuksi arvi-

oidaan tutkimuksen luotettavuutta ja onnistumista.

4.1 Tulosten tarkastelu

Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, miten HR-tietoa hyddynnetdén nykytilassa puolus-
tusministeriossé johtamisen tukena ja miten sitéa voisi hyodyntaa viela tehokkaammin tule-
vaisuudessa. Tutkimuksessa selvitettiin myds, miten valtion tietojarjestelmat toimivat |&-
hiesimiestydn tukena henkildstohallinnon ndkdkulmasta. Tulosten analysoinnin tukena
kaytettiin Valtiokonttorin linjauksia HR-tiedon hyddyntamisesta valtiolla. Tutkimuksen tu-
loksena on katsaus siitd, miten esimiehet hyddyntavat eri tietojarjestelmia ja niissa olevaa

tietoa, seka kehitysideoita HR-tiedon hyddyntéamisen tehostamiseen.

Tutkimuksen lahtdkohtana oli ajatus, etta tietojarjestelmét ovat sujuvoittaneet esimiesten
arkea. Vastauksista ilmeni, ettéd jarjestelmissa oleva HR-tieto todella sujuvoittaa esimies-
ten tydta ja sitd hyddynnetaan jatkuvasti, esimerkiksi henkilostésuunnittelun avuksi. Toi-
saalta uudet tietojarjestelmat ovat tuoneet mukanaan uusia haasteita. Kun tiedon maara
kasvaa hyvin suureksi, voi olla haastavaa l6ytaa relevanttia tietoa. Puolustusministeritn

pienissa yksikoissa tiedon todettiin kuitenkin olevan helposti hallittavissa ilman liiallista

raportointia.

Haastatteluissa esimiehet pohtivat termia HR-tieto ja haastateltavat nayttivat tiedostaneen
HR-tiedon merkityksen omassa tydssaan. Valtion yhteisia mittareita ja niiden pitk&janteis-
t& seuraamista pidettiin hyvana ideana. Tyotyytyvaisyys ja tyohyvinvointiin liittyvat mittarit
nousivat tarkeiksi mittareiksi. VMBaro-tyOtyytyvaisyyskyselyn hyddyntaminen oli hyvalla
tasolla puolustusministeriossa. Tarkeiksi seurattaviksi kohteiksi tutkimuksessa nousivat
my06s esimerkiksi Viitalan mainitsemat mittarit; tydvoiman riittavyys, hyvinvointi, osaami-
nen, motivaatio seka myds ylitydt henkiloston riittavyyden mittarina. (Viitala 2013, 307-
308.)

Seuraavaksi tuloksia verrattiin Valtiokonttorin Yhteinen savel -raportin linjauksiin ja pohdit-

tiin HR-tiedon hyoddyntamista tulevaisuudessa.
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4.1.1 HR-tieto hyodtykayttoon

Yksi Valtiokonttorin selvityksen linjauksista oli, ettd HR-tieto pitéisi ottaa hyotykayttoon ja
ettd tiedon hyddyntamista johtamisen tukena on parannettava. Tutkimuksessa selvitettiin
miten valtion tietojarjestelmat toimivat lahiesimiestydn tukena. Yleistoteamus oli, etta tieto-
jarjestelmat ovat helpottaneet ja sujuvoittaneet lahiesimiestyttd. Haastatteluissa keratyn
aineiston perusteella puolustusministerion lahiesimiehet eivat kuitenkaan née tarvetta HR-
tiedon hyodyntamisen tehostamiseen raportoinnin kautta. Koska yksikot ovat pienia, tur-
haan raportointiin ei nahdéa syyta. Tiedon koetaan olevan hallittavissa yksinkertaisin me-

netelmin.

Kieku-jarjestelmé on aktiivisessa kayttssa lahiesimiestydssa ja Kieku on toimiva tyénjoh-
dollinen tyokalu. Kiekun kayttoonotto on monella tapaa muuttanut toimintamalleja, niin
henkilostohallinnossa, talouspuolella, kuin jokaisen virkamiehen ja esimiehen kohdalla.
Muutos on viela suhteellisen uusi ja kaikkia Kiekun mahdollistamia toimintoja ei ole viela

taysin hyddynnetty.

Tutkimuksessa havaittiin, etta Kieku-jarjestelma voitaisiin ottaa tehokkaampaan kayttéon.
Kiekussa ei ole otettu kayttdon kaikkia johtamista ja ohjausta tukevia toimintoja. Esimer-
kiksi kehityskeskusteluista saatavat tiedot seka tiedot kaydyista tai sovituista kursseista
voitaisiin tallentaa Kiekuun. Kiekua voitaisiin hyddyntaa viela tehokkaammin keskittamalla
mahdollisimman paljon tietoa Kiekuun ja varmistamalla, etta tieto olisi sielta helposti ja
nopeasti saatavilla. Ottamalla parempi hyoty irti olemassa olevista tietojarjestelmista, voi-
daan saada parempi ymmarrys henkilostosta ja sen tilasta. Tiedon keraamisella ja hy6-
dyntamisella voidaan paremmin ymmartaa, mik& muuttaa henkilostoresurssit arvoksi or-

ganisaatiolle. Taman takia on tarkeaa hyoddyntdd olemassa olevaa tietoa.

Netra-raportointipalvelu ei ole aktiivisessa kaytdssa lahiesimiesten kesken. Netra-raportit
koettiin liian yleistasoisiksi, jotta niista olisi hydtya lahiesimiestydssa. Vastauksissa ilmeni
kuitenkin, etté erilaiset raportointipalvelut voisivat olla vahvemmassa roolissa tulevaisuu-

dessa, varsinkin ylimman johdon tukena.

4.1.2 HR-johtaminen vahvemmin johtoryhmiin

Yksi Valtiokonttorin linjauksista on, ettda HR:n roolin on muututtava operatiivisesta toimijas-
ta strategiseksi johdon kumppaniksi. Strategisessa henkilostéjohtamisessa henkiléstohal-
linnon asiat ovat tiiviisti integroitu koko organisaation strategiaan. Selvityksen mukaan
tavoitteena on tuoda HR-asiat vahvemmin esille foorumeihin, joissa paatoksia tehdaan.
(Valtiokonttori 2016a, 26, 30.)
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Haastatteluissa nousi esiin henkiléstohallinnon merkitys strategisessa johtamisessa. Kun
henkildstéjohtaminen on vahvassa roolissa, niin myds ylin johto pitaa sité tarkeéna ja
miettii henkildstdasioita koko organisaation ndkdkulmasta. Useampi vastaajista totesi, etta
HR-tietoa kylla hyddynnetadan johtoryhmissa, mutta nakivat viela tilaa parantamiselle. Puo-
lustusministerion johtoryhmissé seurataan joitakin henkildstéhallinnon mittareita, mutta
haastatteluissa saatujen vastauksien mukaan henkildstéhallinto ei ole suurena osana joh-
toryhmien keskustelua. Asiantuntijaorganisaation tarkein resurssi on osaava henkilosto ja
taman takia HR-asiat tulisi integroida vahvemmin johtoryhmien kokouksiin. Henkilostohal-
linnon ja HR-tiedon tulisi tukea ylimman johdon p&aatoksentekoa. Saman toteaa Valtiokont-
torin selvitys (2016a, 33), jonka mukaan ylimman johdon tulisi tunnistaa roolinsa henkilds-
tojohtamisen kehittdmisessa. HR-johtaminen tulisi siis tuoda vahvemmin johtoryhmiin

my0s puolustusministeriossa.

Tata tukee myos tietojohtamisen prosessi (kuvattu sivulla 6). Tietojohtamisen prosessin
mukaan strategiset tavoitteet vaikuttavat tietotarpeeseen ja tiedon tarve puolestaan tapoi-
hin, joilla tietoa hankitaan ja jalostetaan. Strategiset tavoitteet paatetaan ylimman johdon
ryhmissa ja taméan takia myos henkildstohallinnon strategiset tavoitteet tulisi vieda vah-
vemmin johtoryhmiin. Strategisten tavoitteiden my6td muodostuu tietotarpeet ja erilaiset
mittarit, joita seuraamalla voidaan varmistua, etté ollaan oikealla radalla. Tietotarpeet
muodostavat seuraavan osan prosessista, eli tiedon hankinnan ja hyddyntamisen tehok-
kaammin paatoksenteon tukena. Tietojohtamisen prosessi voisi olla vahvemmin ohjamas-

sa tiedon hyédyntamista strategisesta paatoksenteosta lahtien.

4.1.3 Tiedollajohtaminen digiaikaan

Tiedon ja digitalisuuden hyddyntdminen on selvasti suunta, johon olemme menossa.
Myds valtionhallinnon on pysyttava mukana kehityksessa, jotta kilpailukykyisyys sailyisi
myds tulevaisuudessa. Valtiokonttorin selvitys korostaa, etta tiedolla johtaminen tulisi tuo-
da digiaikaan. Talla tarkoitetaan toimivia ja yhtenaisia tietojarjestelmaratkaisuja johtami-
sen tukena. HR-tiedon hyddyntadminen on yksi tapa johtaa tiedolla ja hyédyntaa kehittyvaa

teknologiaa.

Tiedolla johtamisen tavoitteena on tukea johtoa ja tehd& henkilosthallinnosta kevyempé&a
esimiehille, esimerkiksi digitalisaation, raportoinnin ja automaation kautta. Kayttamalla

tehokkaammin olemassa olevia HR-prosesseja ja olemassa olevaa tietoa voidaan tuottaa
parempia, tdsmaytettyja raportteja johdolle. Tietotekniikan kokonaisvaltainen hyddyntami-

nen on kuitenkin haastavaa, ja vaatii monien osapuolien yhteensovittamista sek& toimivia
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rakenteita ja toimintatapoja. Valtiolla ollaankin suunnittelemassa keskitettya palvelua tie-

don analysointiin ja tehokkaampaan hyddyntamiseen.

Puolustusministeritssa ollaan tutkimuksen perusteella avoimia uusiin tyon tekemisen ta-
poihin ja digitalisaatioon. Varsinkin Kieku-jarjestelméa on helpottanut esimiesten henkilos-
tojohtamisprosesseja ja Kiekua voisikin hyddyntaa viela tehokkaammin johtamisen tuke-

na.

4.1.4 Keskitetty analysointi- ja raportointipalvelu tiedolla johtamiseen

Haastatteluiden perusteella suhtautuminen Valtiokonttorin suunniteltuun keskitettyyn ana-
lysointi- ja raportointipalveluun oli esimiesten kesken suurimmaksi osaksi mydnteista.
Keskitetyssa palvelussa saadaan enemman osaamista tehokkaampaan kayttoon. Keski-
tetty palvelu mahdollistaa yhteiset jarjestelmat ja yhteisen teknisen tuen. Potentiaalia pal-

velulla siis on, mutta kayttéonotto saattaa vaatia toimintatapojen muutosta.

Useammat vastaajista totesivat, etta ylin johto voisi hy6tya uudesta raportointipalvelusta.
Johdolla on tarvetta varsinkin kootuille raporteille, joissa tietoa on koottu ja yhdistetty eri

jarjestelmista.

Tutkimuksessa selvitettiin esimiesten mielipiteité siitd, minkalaisia johdon raporttien tulisi
olla. Vastauksissa ilmeni, etta raporteista tulisi ndkya organisaation kehitys ja suunta. Jos
kehityksessa on havaittavissa muutoksia, on ensisijaisen tarkeaa osata analysoida mah-
dolliset syyt muutoksille. Raporttien tulisi olla visuaalisia ja tieto helposti omaksuttavissa.

Oleellinen vertailutieto on valttamatonta raportin syvallisempaan tulkitsemiseen.

4.1.5 Tyohyvinvointi ja tehokkuuden tavoittelu

Tutkimuksessa tutkittin HR-tiedon yhtena osana tyéhyvinvointikyselyn hyddyntamista
puolustusministeridssa. Tyohyvinvointia pidettiin haastatteluiden mukaan hyvin tarkedna
indikaattorina tyoyhteisdssa. Puolustusministeridéssa tuloksia tarkastellaan useampaan

kertaan, useassa kontekstissa ja tydryhmassa.

Valtiokonttorin raportin mukaan tyotyytyvaisyys on yleisestikin hyvalla tasolla valtiolla,
huolimatta toimintatapojen muutoksista ja tehokkuusvaatimuksista. Tyon merkityksellisyys
korostuu valtion tehtévissa ja se on valtion vahva kilpailuvaltti. Henkiléston tyéhyvinvointi
ei siis ole keskeisin syy, minka takia HR-johtamista pitisi Valtiokonttorin selvityksen mu-

kaan uudistaa. Syy on valtion kilpailukykyisyyden yllapitdminen tydnantajana. Kilpailu
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osaajista kovenee tydomarkkinoilla ja julkisen talouden tilanne edellyttda HR-johtamisen
kehittamista. On saatava nykyiset resurssit tehokkaampaan kayttéon. (Valtiokonttori
20164, 8.)

Talouselaman artikkelissa kerrotaan helmikuussa vuonna 2017 julkaistusta HR-
barometristd, jonka toteutti Rainmaker ja johon osallistui 100 suomalaista HR-paéattajaa
keskisuurista ja suurista yrityksistd. HR-barometrin mukaan henkilostéjohtajat eivat pida
digitalisaatiota, HR-jarjestelmia tai resurssitehokkuutta tarkeimpina teemoina johtamises-
sa. Tassa kyselytutkimuksessa ainoastaan kaksi prosenttia vastaajista pitd& datan ja ana-
lytiikan hyddyntamista tarkeané johtamisen teemana. Tarkeimmaksi teemaksi nousi
osaamisen johtaminen (38% pitaa tarkeimpana) seka organisaation kulttuurin maarittely ja
kehittaminen. (Talouselama 16.2.2017.)

On kuitenkin todettava, ettd HR-tietoa hyodyntamalla voidaan seurata hyvin erilaisia asioi-
ta, esimerkiksi henkilostén tydhyvinvointia ja osaamista. Vaikka hyddyntamisella haetaan
usein tehokkuutta, sisaista tai ulkoista, on hyva muistaa, etta ei ole tehokkuutta ilman hy-
vinvointia. Tehokkuuden voi ndhda tapana parantaa tyohyvinvointia, kun lI6ydetaan pa-
rempia toimintatapoja tai annetaan tietojarjestelmien hoitaa suuri osa tiedon analysoinnis-
ta. HR-tietoa tulisi kayttaa sopivissa maarin, ei tukahtua liialliseen tietoon, vaan I6ytaa

kaikesta tiedosta oleellinen, lisdarvoa tuova, tieto.

4.2 Johtopaatdkset

HR-tietoa ja tietojarjestelmia kaytetdan monipuolisesti l[&hiesimiestytn tukena puolustus-
ministeridssa. Ottaen huomioon puolustusministerion tydympéariston (pieni ministerio, pie-
net yksikot) ja esimiesten tarpeet, voidaan todeta, etta laajemmille raportointipalveluille ei
ole suurta tarvetta. Yksi oletuksista ennen tutkimusta oli, etta tiedon hyédyntaminen koe-
taan haastavana ja taman takia tietoa ei hyédynneta. Jos tiedon hyédyntaminen olisi hel-
pompaa, tietoa hyddynnettaisiin enemman. Tutkimuksessa ilmeni, ettd useimmat esimie-
het eivat koe HR-tiedon hyddyntamista haastavana vaan kokevat hyddyntavéansa tietoa ja
raportteja riittavasti lahiesimiestehtavassaan. Tutkimuksessa todettiin, etta tietojarjestel-
mMi& ja raportteja ei aina tarvitse, silla tieto on helposti hallittavissa myds ilman niita. Esi-
miehet olivat tyytyvaisia puolustusministerion omaan henkiléstéhallinnon tukeen HR-

tiedon hyodyntamisessé, sekd sen nopeaan, ennakoivaan palveluun.
Tutkimuksen tulokset tukevat pd&osin Valtiokonttorin linjauksia HR-tiedon hyddyntamises-

ta. Tietojohtamista ja tiedon tehokkaampaa hyddyntamisté voitaisiin esimiesten nakokul-

masta tehostaa, mutta on valtettava paéllekkaisen tiedon kerdamista eri jarjestelmiin ja
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liiallista raportointia. HR-johtaminen tulisi tuoda vahvemmin johtoryhmiin myés puolustus-
ministeridssa. Henkiléstohallinnon ja HR-tiedon tulisi tukea ylimmén johdon paatdksente-

koa.

Ottamalla parempi hyéty irti olemassa olevista tietojarjestelmisté, saadaan parempi ym-
marrys henkildstosta ja sen tilasta. Kieku-jarjestelmassa voitaisiin ottaa kayttoon johtamis-
ta ja ohjausta tukevat toiminnot ja saataisiin nain jarjestelma viela tehokkaampaan kayt-
toon. Tutkimus on osoittanut, etta puolustusministerion esimiehet osaavat hakea tietoa
Kieku-jarjestelmasta hyvin oma-aloitteisesti. Esimiehille voisikin esitella Kiekun raportoin-
timahdollisuuksia viela laajemmin ja kannustaa heité télla tavoin hakemaan HR-tietoa ny-

kyista laajemmin.

Tutkimuksessa todetaan, etta ylin johto voisi hy6tya uudesta analysointi- ja raportointipal-
velusta. Johdolla on tarvetta varsinkin kootuille raporteille, joissa tietoa on koottu ja yhdis-

tetty eri jarjestelmista.

4.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tassa tutkimuksessa keskityttiin HR-tiedon hyddyntamiseen lahiesimiestytssa keskijoh-
don tasolla. Tutkimuksessa nousi useasti esille, etta ylimmalla johdolla olisi enemman
hy6tya erilaisista analysointi- ja raportointipalveluista. Jatkossa voisi olla mielenkiintoista
tutkia HR-tiedon hyoédyntamista ylimman johdon ja johtoryhmien nédkodkulmasta, strategis-

ten paatosten tukena.

Asiantuntijaorganisaatiossa tieto ja osaaminen ovat tarkeimpié resursseja. HR-johtamisen

lisdksi my6s osaamisen johtamista voisi tutkia ja kehittda edelleen puolustusministeriossa.

44 Tutkimuksen luotettavuus

Tutkimus perustuu teoreettiseen viitekehykseen ja haastatteluissa kerattyyn aineistoon.
Hirsjarvi & Hurmeen mukaan haastattelututkimuksen tulee pyrkia siihen, etta se ilmaisee
haastateltavien kasityksia niin hyvin kuin mahdollista. Tutkijan tulee silti olla tietoinen siita,
ettd han itse vaikuttaa tietoon jo keruuvaiheessa ja etta analyysissa on kyse tutkijan tul-
kinnoista. Tytssa kaytetyt kasitteet ja niiden maarittely nousevat keskeiseksi. Tutkijan on
pystyttava dokumentoimaan ja perustelemaan, miten on paatynyt tuloksiin. Luotettavuus
koskee siis enemman tutkijan toimintaa kuin haastateltavien vastauksia, eli kuinka luotet-
tava tutkijan analyysi aineistosta on. Haastatteluiden tulos on aina seurausta haastatteli-

jan ja haastateltavan yhteistoiminnasta. (Hirsjarvi & Hurme 2008, 189.)
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Tutkimuksen luotettavuutta lisdd Myersin mukaan (2013, 51) haastateltavien tietoinen
suostuminen (informed consent). Tama tarkeda eettinen periaate tarkoittaa, ettéd haastatel-
tava on etukateen tietoinen mihin suostuu, kun suostuu haastateltavaksi ja etté tutkija

kayttaa tietoja sovitun mukaisesti.

Raporttia kirjoittaessa tulisi ottaa huomioon haastateltavien yksityisyyden sailyttaminen,
aineiston puolueeton kuvaileminen, raportointi ja analysointi sek& vastuun ottaminen tut-

kimuksen l6ydoksista. (Myers 2013, 52, Maylor & Blackmonin 2005 mukaan).

Luotettavuutta arvioidessa voidaan todeta tutkijan olleen tietoinen haastattelun subjektiivi-
sesta luonteesta aineistonkeruumenetelméana. Haastattelujen johtopaatdkset ovat tutkijan
omia. Haastattelukutsussa kerrottiin tutkimuksen luonne ja tarkoitus, joten haastateltavilla
oli hyva tietoisuus hyvaksyessaan kutsun. Myos haastateltavien yksityisyyden sailyttami-

nen oli tarkeaa ja haastatteluiden yhteydessa kerrottiin vastausten anonyymiudesta.

Haastattelumenetelman etuna voidaan todeta, etta suhteellisen lyhyessé ajassa saatiin
riittdva aineisto tulkittavaksi, silla haastattelutilanteessa saatiin vastaajien jakamaton
huomio lyhyeksi ajaksi. Kyselyn avulla ei varmasti oltaisi saatu yhta syvallista aineistoa,
kuin mitd haastattelemalla saatiin. Toisaalta haastattelu oli menetelméana tutkijalle haasta-
va, silla aikaisempaa kokemusta tai koulutusta haastatteluiden tekemisesté ei ollut. Tutki-
mus hyotyi siitd, ettd haastattelutilanteessa oli valmisteltuja teemoja ja kysymyksia. Haas-
tattelutilanteet olivat vapaita ja haastateltavat olivat avoimia ja valmiita kertomaan niin

hyvista kuin huonoistakin puolista tietojarjestelmisté ja HR-tietojen hyddyntamisesta.

Tutkimuksessa haastateltiin vain pienta otosta (6 henkil6d) ja on otettava huomioon, etta
toimintatavat saattavat vaihdella organisaation sisalla. Tutkimuksen luotettavuutta heiken-
taa se, etta joitakin kysymyksia ei ehditty kysya kaikilta haastateltavilta, silla vastausten
pituudet vaihtelivat paljon. Joissakin kysymyksissa vastaukset olivat lyhyita tai niissa viitat-
tiin jo aikaisemmin puhuttuun. Naissa tapauksissa tarkeimmat havainnot on yhdistetty

purkamisvaiheessa teemoittain.
Teoreettisessa viitekehyksesséa on pyritty tukeutumaan luotettaviin tiedonlahteisiin ja sel-

keéasti erittelem&&n mielipiteet faktoista. Opinnaytetytssa on kaytetty runsaasti valtion

asiantuntijaorganisaatioiden julkaisuja.
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45 Eettiset nakokohdat

Tutkimus tehtiin toimeksiantajan suostumuksella ja opinnaytetydn suorittamisesta tehtiin
toimeksiantosopimus toimeksiantajan, opiskelijan ja Haaga-Helian valilla. Sopimuksessa
sovittiin myo6s oikeudesta julkaista opinnaytetyd verkkokirjastossa. Haastateltavat olivat
mukana tutkimuksessa tietoisina opinnaytetydn luonteesta ja tarkoituksesta. Opinnayte-
tydssa on kaytetty tutkimuksen hyvia kaytantojé; aineistoa on pyritty kuvailemaan mahdol-
lisimman objektiivisesti ja l&hteitd hyodyntama&an moitteettomasti.

4.6 Opinnaytetydn ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetydprosessi on ollut kokonaisuudessaan erittain opettavainen ja kehittava.
Tyoskentely on ollut hyvin itsenaisté ja oma-aloitteista prosessin alusta loppuun. Aihe on
pysynyt alusta alkaen samana ja tutkittavaan aiheeseen on otettu riittavasti etaisyytta.
Opinnaytetydprosessi on antanut vahvan HR-tieto-osaamisen ja hyvan ammatillisen

osaamisen tulevaisuutta varten. Ammatillisesti kehittyminen on ollut kohti asiantuntijuutta.

Opinnaytetydprosessin aikana aikataulutuksen tarkeys on korostunut useaan otteeseen.
On ollut tarke&é antaa aikaa ajatuksille ja tekstin muodostumiselle. Tyd on sujunut koko-
naisuudessaan aikataulun mukaisesti. Opinnaytetydprosessi alkoi yhteisilla opinnaytetyo-
tapaamisilla syksylla 2016. Aiheen maarittelyn myota tutkimus aloitettiin marraskuussa
2016 ja valmistui huhtikuussa 2017. Prosessin nopea aloitus antoi hyvéan alkusysayksen
tydlle ja prosessi eteni ripedsti. Haasteeksi koitui se, etté tutkimuksen teoreettinen viiteke-

hys muotoutui lopulliseen muotoonsa vasta haastatteluiden jalkeen.

Valittujen menetelmien myota on aiheesta saatu laaja-alaista tietoa. Teemahaastattelu
osoittautui toimivaksi menetelmaksi, silla lyhyessa ajassa ja pienella otoksella saatiin riit-
tava aineisto analysoitavaksi. Tutkimuksen aikana tekijan haastattelutaidot karttuivat.
Haastatteluiden tulosten tutkiminen oli hyvin motivoivaa, silla vastaukset ja tulokset olivat
tutkijan nakokulmasta kiinnostavia. Haastattelemalla esimiehia ymmarrys Kieku-
jarjestelmasta esimiesten naktkulmasta parani. Oli myds palkitsevaa, etta puolustusminis-

teribn esimiehet olivat mielelladn mukana tutkimuksessa ja |0ysivét aikaa haastatteluille.

Toimeksiantajan palautteen mukaan tutkimus oli aihepiiriltdan ajankohtainen ja tulokset

olivat hyddyllisid. HR-jarjestelmien viimeaikaiset uudistukset toivat kiinnostavan nakokul-
man tutkimukseen, silla uudistettujen jarjestelmien hyddynnettavyyttd ei oltu aikaisemmin
selvitetty. Tutkimuksen myota tietojarjestelmien jatkokehittdmisen voidaan ajatella olevan

nyt helpompaa.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Teema 1: HR-tiedon hyddyntaminen nykytilassa

1.

N o ok~ DN

Sopiiko méaéaritelma haastateltavan omaan kasitykseen vai onko haastateltavalla
oma maaritelma HR-tiedosta?

Minkélainen on esimiehen tydymparistd puolustusministeriossa?

Mita jarjestelmia kaytetddn HR-tiedon hyddyntamiseen? (taulukko)

Mita tietoa haetaan jarjestelmista? (taulukko)

Ovatko jarjestelmista haetut tiedot/raportit luotettavia?

Kaytetddnkd HR-tietoja riittavasti?

Saatko riittavasti tukea HR-tiedon hyddyntamisessa?

Teema 2: HR-tiedon hyddyntdminen tulevaisuudessa

1.

Henkildstojohtaminen ja tiedolla johtaminen tulisi olla vahvemmassa roolissa tule-
vaisuudessa; mita tma tarkoittaa puolustusministeriéssa?

Valtiolla ollaan siirtymassa keskitettyyn raportointi- ja analysointipalveluun, mita
mielta olet tasta?

Tavoitteena on kehittda virastotason HR-mittareita ja seuraamaan niita puolivuosit-
tain johtoryhmissd, mita mittareita mielestasi pitaisi seurata?

Mitd raportointipalveluita haluaisit kayttdosi?

Mitk&a ovat HR-tiedon hyddyntadmisen haasteet?
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Liite 2. Haastatteluissa kaytetyt visualisoinnit jarjestelmista

Esimiehen raportit -nakyma Kiekussa

Virkames Esimes Henkilé stdasiantuntija SS0 Raportointi

Palvelut | Esimehenraportit | HR-asiantuntjanraportit | Taloudenseuranta | Jakopakkaraportit

e Esimiehen raportit
o Palvelut

Esimiehen raportit

Henkilétiedot

Henkilét nimikkeittdin, henkildstory hmittain ja tydaikao suuksittain
karakenne

Henkilélukumaarat ikaryhmittain

Tutkinnot ja koulutukset

Tutkinto- ja koulutustiedot henkilgitt&in

Poissaolot

Poissaolopaivét ja poissaolojen lukumaarat

Palkkarakenne

Palkan perustiedot palkkalajeittain

Toteutuneet tunnit kkivvvy

Tunnit seurantakohteittain ja palkkalajeittain, kk -raportti
Toteutuneet tunnit 3vko/vko

Tunnit seurantakohteittain ja palkkalajeittain, 3vko -jaksoraportti
Hy vaksytyt ja toteutuneet tunnit kkivvvy

Tunnit seurantakohteittain ja palkkalajeittain, kk -raportti

Hy vaksytyt ja toteutuneet tunnit 3vko/vko

Tunnit seurantakohteittain ja palkkalajeittain, 3vko -jaksoraportti
Hy vaksymatté mat tunnit kk/vvvv

Hy vaksymattomat tunnit, kk -raportti

Hy vaksymattémét tunnit 3vkoi/vko

Hy vaksymattomat tunnit, 3vko -jaksoraportti

Toteutuneet tunnit seurantakohteittain (SAP CATS)

Virastoille, jotka kayttavat SA P-jarjestelmaa tuntikohdistuksissa
Puuttuvat tunnit (SAP CATS)

Virastoille, jotka kayttavat SA P-jrjestelmaa tuntikohdistuksissa
Kokonaisty 6aika

Kokonaisty Gaika, sisaltda mm. kohdennetut tunnit ja pakaliset poissaolot
Kokonaisty dajanraportointi, pdivtaso

Kokonaisty daika vko/pv -taso, sisdltdd mm kohdennetut tunnit ja palkalliset poissaolot

Ty Gaikapankkien raportit

Tydaikapankkien saldo- ja perustiedot

HenkilGiden tydaikapankit, pankkien saldot seka tasoittumisjaksot
Tydaikapankkien saldotapahtunat

Henkiléiden tydaikapankkien saldotapahtumat halutulta aikajaksola

42
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