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Opinnaytetyon aihe on digitalisaation vaikutukset henkilostohallintoon Suomessa. Opinnaytetyo
on tutkielmarakenteinen ja sen yhteistyokumppanina on toiminut tapahtumajarjestaja Professio
kyselytutkimuksen osalta, HR-palvelukeskus 2018 tapahtumallaan. Tutkimukseen tuotettiin kyse-
lytutkimus henkilostohallinnon asiantuntijoille ja haastateltiin digitalisaatioon erikoistuneita
henkilostohallinnon asiantuntijoita. Naiden avulla kartoitettiin henkilostohallinnon digitalisaation
tilaa ja vaikutuksia Suomessa. Opinnaytetyon tutkimusongelmaksi muodostui digitaalisten jarjes-
telmien kayttoon, kehitykseen ja kayttoonottoon liittyvat keskeisimmat vaikuttajat ja muuttujat

henkilostohallinnossa.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa henkilostohallinnon digitalisaation vaiheistuminen henki-
l6stohallinnon prosesseissa ja kuinka sen kehittaminen nahdaan tulevaisuudessa. Tyossa pohdi-
taan henkilostohallinnon prosessikehitykseen vaikuttavia tekijoita, muuttujia ja hyotyja. Lahde-
materiaalina teoriaosuudessa on kaytetty paaasiallisesti Suomalaisten digitalisaatioon ja henki-
l6stohallintoon erikoistuneiden asiantuntijoiden julkaisuja, kirjallisuutta ja artikkeleita. Lahde-
materiaaliksi on valikoitunut henkilostohallinnon prosessien perustaa kuvaavat teokset, seka
aiemmin tuotettuja tutkimuksia digitalisaatiosta ja henkildstohallinnon digitalisaatiosta. Opin-

naytetyon teoreettinen viitekehys rakentuu henkilostohallinnon prosessien ja niiden digitalisaa-

Tutkimusmenetelmina opinnaytetyossa on kaytetty laadullista- ja maarallista tutkimusmenetel-
maa. Laadullista tutkimusmenetelmaa on hydodynnetty asiantuntijoiden teemahaastatteluissa.

Laadullisen ja maarallisen tutkimusmenetelman yhdistelmaa, trigulaarista tutkimusmenetelmaa
on hyodynnetty kyselytutkimuksen tulosten analysointiin. Kyselytutkimuksen ja asiantuntijoiden
teemahaastatteluiden tarkoituksena oli tutkia eri digitaalisten ratkaisujen kayttoa, kokemuksia
ja toiveita, seka asiantuntijoiden avulla kartoittaa henkilostohallinnon konkreettisia tulevaisuu-

den tarpeita.

Tutkimustuloksista pystyi paattelemaan henkilostohallinnon digitalisaation tapahtuvan pienina
kerroksina ja digitalisoitumisen todellisia hyotyja tutkimuksen perusteella on vaikea tarkasti arvi-
oida ennen todellisia jarjestelmien tai ratkaisujen kayttoonottoja. Keskeiseen rooliin nousi myos
henkilostohallinnon funktioiden irtonaisuus toisistaan, jonka koetaan vaikeuttavan henkilostohal-
linnon prosessien digitalisoitumista. Digitalisaatio koetaan kuitenkin paasaantoisesti positiivisena
muutoksena ja siihen halutaan kannustaa yritysten sisalla. Tahan pyritaan niin kouluttamalla
henkilostoa kuin muuttamalla toimintatapoja digitalisoituneen yrityksen toimintamalleihin sopi-

vammiksi.
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This bachelor’s thesis was about the impact of digitalisation on human resources (HR) in Finland.
The thesis consisted of studies and a questionnaire inquiry which was conducted in co-operation
with Professio Ltd. and took place in their HR Service Center 2018 event. The questionnaire in-
quiry was targeted to HR experts and experts in the field of digitalisation were interviewed. The
thesis discussed the most essential influencers and variables related to the use, development

and implementation of digital solutions in human resources

The goal for the thesis was to figure out the phasing of digitalisation in human resources pro-
cesses and how its development is seen in the future. The theoretical part mainly consisted of
publications written by Finnish experts in the field of digitalisation in human resources, litera-
ture and articles. The theoretical framework for the thesis was built around topics regarding pro-

cesses in human resources and their digitalisation and change management centricity.

Qualitative research method was applied to themed expert interviews. A combination of both
qualitative and quantitative research methods triangular research method was applied when an-
alysing questionnaire results. The aim of the questionnaire and expert interviews was to study
different use of digital solutions, experiences and wishes and also to map out the future needs in

human resources.

The results show that development of human resources digitalisation happens in small layers and
the true benefits of digitalisation is difficult to estimate before systems or solutions are truly im-

plemented.

Keywords: Human resources, digitalisation, change management
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1 Johdanto

Digitalisaatio on prosessi, jota tapahtuu kaikilla lilketoiminnan osa-alueilla. Tyypillista digita-
lisaatiolle on, etta sita rakennetaan liiketoiminnallisesta nakokannasta ulkoisista palveluista
sisalle pain siten, etta ensin huomioidaan asiakasrajapinnassa ja tuotannossa tapahtuvat
muuttuvat tarpeet ja vasta taman jalkeen hallinnossa tarvittavat muutokset. Digitalisaatio on
melko laajalti edennyt talla hetkella siihen vaiheeseen, etta yritysten sisaiset palvelukeskuk-
set kuten henkilostohallinto, tarvitsevat muutosta pystyakseen vastaamaan organisaationa
niita kohtaaviin vaatimuksiin, niin taloudellisesti kuin yhteisollisesti. Opinnaytetyo perehtyy
henkilostohallinnon digitaalisiin tarpeisiin ja mahdollisuuksiin, pyrkien selvittamaan mitka di-
gitaaliset ratkaisut koetaan talla hetkella henkilostohallinnolle tarpeelliseksi ja mihin on ylei-

sesti kiinnostusta.

Toimintatapojen ja toimintaymparistojen muutos tuo mukaan uusia jarjestelmia, mutta myos
tarpeen johtamistyylin muuttamiselle ja kehittamiselle. Erityispiirteen digitaalinen murros
tuo juuri muutokseen, joka ei ole tulevaisuudessa vain yksi toimenpide, vaan jatkuva prosessi.
Toimintatapojen ja toimintaymparistojen muutokseen vaikuttavat erityisen vahvasti yhteis-
kunnan ja tyontekijoiden luomat vaatimukset yritystoimintojen kehittamiselle tietoyhteiskun-
nan tarpeisiin. Opinnaytetyo paneutuu myos jarjestelmien ja digitalisaation tuomiin muutos-

tarpeisiin sisaisessa johtamisessa toimintaymparistojen muuttuessa.

1.1 Opinnaytetyon tavoitteet

Opinnaytetyon tavoitteena on kerata tietoa henkilostohallinnon digitalisaation vaiheista ja
vaikutuksista Suomessa seka tutkimustulosten perusteella analysoida millaiseen suuntaan digi-
taalisten ratkaisujen kaytto yrityksissa on etenemassa. Opinnaytetyo pyrkii tavoittamaan
mahdollisimman laaja-alaisesti asiantuntijoita kaikilta toimialoilta ja kaikista yritysten koko-
luokista. Talla pyritaan mahdollisimman kattavaan ja luotettavaan tutkimustulokseen, jotta
tutkimus ei rajaudu vain tiettyyn yritystyyppiin tai toimialaan. Opinnayteyon tarkoituksena on
analysoida tutkimustulosten ja olemassa olevan tiedon perusteella digitalisaation tuomia
mahdollisuuksia henkilostohallinnossa, seka arvioida niiden hyddyntamista tulevaisuuden digi-

taalisessa tietoyhteiskunnassa ja liiketoiminnassa henkilostohallinnon nakokulmasta.

Opinnaytetyon on myos tarkoitus antaa viitteita lilketoimintamahdollisuuksista henkilostohal-
linnon digitaalisten ratkaisujen ja palveluiden parissa. Mahdollisen liiketoiminnan kaynnista-
miseksi. Liiketoiminnan tarkoituksena olisi tulevaisuudessa konsultoinnin ja uusien ratkaisujen
avulla vapauttaa henkilostohallinnon asiantuntijoiden aikaa toista, joita voidaan automati-

soida ja suorittaa robotisaation avulla.



1.2 Opinnaytetyon viitekehys

Teoriaosuus rakentuu tassa opinnaytetyossa kattavasti kirjallisuuden, artikkeleiden, jarjestel-
mien seka aiemmin tuotettujen tutkimusten ymparille. Opinnaytetyon viitekehys muotoutuu
henkilostohallinnon digitaalisen kehityksen seka sen tuomiin muutosprosesseihin. Vertaillen
niita saatuun tutkimusmateriaaliin ja opinnaytetyossa kaytettyyn teoriatietoon. Opinnayte-
tyon tarkoituksena on luoda selkea kuva muutosvaiheista seka sen vaatimista toimenpiteista

henkilostohallinnon tarpeet ja ulkoiset vaatimukset huomioiden.

Opinnaytetyon ensimmainen osio kuvailee digitalisaation kehitysta ja vaikutusta yleisella ta-
solla, painottuen yritysten seka organisaatioiden sisaisiin toimintoihin. Toinen osio keskittyy
henkilostohallinnon prosessien digitaalisiin ratkaisuihin. Taman jalkeen tarkastellaan digitali-
saation tuomia uusia toimintamalleja ja mahdollisuuksia tulevaisuudessa. Viimeiseksi tyossa
paneudutaan tutkimuksen kautta saatuihin tuloksiin henkilostohallinnon digitalisaatiosta Suo-

messa ja keskitytaan tutkimuksen johtopaatoksiin.

Viitekehys kuviossa 1 kuvaa visuaalisesti opinnaytetyon sisaltoa ja tutkimusongelmaa. Kuvi-
ossa on esitetty opinnaytetyohon rajattu tutkimusalue, joka kattaa henkilostohallinnon digita-
lisaatioon ja siihen vaikuttavat prosessit seka toimintaratkaisut. Opinnaytetyon ulkopuolelle
on rajattu asiakasrajapinta ja yritysten seka organisaatioiden ulkoisiin sidosryhmiin vaikutta-

vat tekijat ja prosessit.

Henkilostéhallinnon prosessit ppiminen

4

Digitalisaation tuomat uudet
vaatimukset

4 N v

Henkiléstéhallinnon digitaaliset
ratkaisut

Muutosjohtaminen

U
toimin

Kuvio 1: Opinnaytetyon viitekehys



2  Digitalisaatio

Digitalisaatio on koko yhteiskuntaa koskeva muutos, joka on kohdattavissa kaikilla elaman
alueilla. Suomen kielitoimiston sanakirjan suoran lainauksen mukaan se tarkoittaa: ”Digitaa-

lista tietotekniikan laajamittaista kayttoonottoa.” (Kotimaisten kielten keskus 2018).

2.1 Liiketoiminnan digitalisaatio Suomessa

Digitalisaatio voi tapahtua monella tavalla, mutta karkeasti se on jaettavissa kahteen katego-
riaan: aktiiviseen ja passiiviseen digitalisaatioon. Passiivisella digitalisaatiolla tarkoitetaan
yrityksen sopeutumista toimintaymparistoon siina maarin, kun se on pakollista ja aktiivisella
digitalisaatiolla muutosta, jossa yritys on itse aktiivinen digitalisoitumisessa ja muuttaa toi-

mintaansa jatkuvana prosessina digitaalisemmaksi. (Ilmarinen & Koskela 2015, 25.)

Digitalouden konkreettisiksi muutoksiksi voidaan maaritella siirtyminen itsepalveluun, vertais-
tuotantoon, epasuoriin ansaintamalleihin seka toimintatapoihin, jotka eivat perustu markki-
navaihdantaan. Liiketoiminnan infrastruktuuri tulee muuttumaan merkittavasti digitalisaation
myota. Nyky-yhteiskuntaa ja talouden kehitysta voi olla jopa vaikeaa ymmartaa enaa digitali-
saation myota entisin kasittein. Tyontekomallit ja -tavat kehittyvat seka muuttuvat jatku-
vasti. Yhteiskunta on siirtymassa pysyvasti teollisesta yhteiskunnasta digitaaliseen tietoyhteis-
kuntaan. (Sydanmaanlakka 2014, 31-33.) Ilmarisen ja Koskelan (2015) aktiivinen digitalisaatio
ja sen seurauksena kilpailukyvyn parantaminen perustuu juuri naihin Sydanmaanlakan mainit-
semiin muutoksiin. Digitalisaation tuomat muutokset ovat kuitenkin tutumpia suurimmalle

osalle asiakasrajapinnasta kuin yrityksen sisaisista toiminnoista.

Kayttoliittymasuunnittelu ja toimintojen helppokayttdisyys ovat ratkaisevassa roolissa digitaa-
listenratkaisujen kayttoonotossa. Kehitys tulee olla jatkuvaa ja siina tulee huomioida yrityk-
sen seka asiakkaiden tarpeet. Digitaalisiin toimintaratkaisuihin siirtymisella tulee siis olla pe-
rustellut syyt ja sen taytyy tuottaa yritykselle lisaarvoa. Toimintojen kaytettavyyden kannalta
ketteryys ja palapelimainen rakentaminen ovat usein ratkaisevassa roolissa parhaan tyokalun
valinnassa. Mahdollisuus valita vain yritykselle tarpeelliset tyokalut poistavat turhia toimin-
toja ollen samalla kustannustehokkaampia. Pilvipalvelut ovat lisanneet joustavuudellaan alan

kilpailua ja tuoneet markkinoille monipuolisempaa valikoimaa. (Poyry 2017.)

Ymmartaakseen digitalisaation kehitysta Suomessa taytyy perehtya taloudenmuutoksiin ja lii-
ketoiminnankehitykseen niiden takana. Erityisesti vuosituhannen vaihteen Nokian tuoma ICT-
sektorin nopea kasvu ja digitalisaation vakiintuminen ihmisten arkeen matkapuhelinten kautta
on varmasti vaikuttanut erityisen positiivisesti siihen, kuinka digitalisaatio on vastaanotettu
Suomessa. Nokia kuitenkin tukehtui omaan menestykseensa matkapuhelinteknologian osalta,

eika kyennyt pysymaan kehityksen mukana. (Rouvinen & Yla-Anttila 2017.)



Vaikka digitalisaation tyovalineita tunnetaan ja niita on jo mittavasti yritysten kaytossa, niita
kuitenkin hyodynnetaan Suomessa viela heikosti verrattuna muihin digitalisaation karkimaihin.
Julkinen sektori on kuitenkin edistanyt digitaalisten valineiden kayttoonottoa, joka parantaa
hieman Suomen sijoitusta digitaalisen kehityksen vertailussa. Suomi oli vuonna 2016 digibaro-
metri mittauksen ykkonen, vuonna 2018 tulos oli kolmas. Suomen menestyksen merkittavin
tekija on tasaisuus, Suomi on hieman keskivertoa parempi kaikissa kategorioissa. (Digile 2014;
Digile 2018.)

Rouvisen ja Yla-Anttilan mukaan vielakaan ei olisi Suomelle liian myohaista palata suunnan
nayttajaksi. Erityisesti siksi, etta yksiloilla ja yrityksilla on Digilen digibarometrien 2014-2018
mukaan digitalisaation karkimaiden edellytykset digitalisaation hyodyntamiseen. Nama eivat
kuitenkaan viela heijastu yrityskayttoon. Mikali vertaa vuoden 2014 digibarometreja vuoden
2018 parametreihin on huomattavaa, etta Suomen edellytykset ovat edelleen erinomaiset, tu-
loskin on naina kahtena vuotena tasmalleen sama. Yritykset voisivat kuitenkin olla rohkeam-
pia ottamaan digitaalisia ratkaisuja kayttoon seka kehittaa niita liilketoimintaansa edistaviksi
toiminnoiksi. (Digile 2014 & 2018.) Rouvisen ja Yla-Anttilan viesti yrityksille voimakkaamman
digitalisaation puolesta ei siis vielakaan ole vanhentunutta, vaan entistakin ajankohtaisem-
paa. Suomella on kaikki valineet, mutta niita tulisi hyodyntaa aktiivisemmin. (Rouvinen & Yla-
Anttila 2017).

2.2  Henkilostohallinnon prosessit muutoksessa

Yritysten johtamiskulttuuri on ollut jo hyvan aikaa muutoksessa. Muutoksen myota johtaminen
on muuttumassa hierarkkisesta johtamisesta valtuuttamiseksi, jossa esimiehilla on edelleen

tarkea tehtava osana organisaatiota. (Ilmarinen & Koskela 2015, 235.)

Henkilostonhallinnon johtaminen kaipaa uudistusta ja toimintatapamuutosta. Asiantuntijateh-
tavissa tyoskentelevia pidetaan yleisesti ammattilaisina ja vastuullisina, mutta heidan asian-
tuntijuuteensa ei kuitenkaan luoteta. Johtajien ja esimiesten tydaikaa kuluu usein aivan tur-
haan tyohon heidan vahvistaessaan raportteja ja lomakkeita. Lean-toimintatapojen avulla
henkilostohallinnonprosesseista voitaisiin ketterasti poistaa hukkaa ja paallekkaista teke-
mista. Kaikkea ei kuitenkaan voi muuttaa kerralla. Etenemalla suunnitelmallisesti voidaan
kuitenkin saavuttaa erinomaisia tuloksia jo lyhyessa ajassa, silla kaikilla henkilostohallinnon-
prosesseilla on kytkoksia toisiinsa. (Hellstrom 2015.) Lean-toimintatavoilla tarkoitetaan johta-
misen mallia, jossa tarkoituksena on tuottaa asiakkaalle suurinta mahdollista arvoa samalla,
kun hukanmaara minimoidaan (Lean Enterprise 2018), eli tassa spesifisessa yhteydessa henki-

lostonhallinnolle itselleen.

HR-prosessit ovat aikaisemmin olleet ja ovat edelleenkin manuaalisena hyvin aikaa vievia ja
niiden lopputulokseen paasemiseen on tarvittu huomattavia resursseja. Yhden manuaalisen

ilmoituksen muodostaminen ja kasittely on voinut vieda tyontekijan tyoajasta huomattavan
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osuuden suhteutettuna kaytettavissa olevaan kokonaistydaikaan. Joidenkin prosessien digitali-
saatio on monimutkaisempaa kuin toisten, yrityksen resurssit ja mahdollisuudet huomioiden
on hyva aloittaa vahiten muutoksia vaativista. Esimerkiksi helposti digitalisoitavista henkilos-
toprosesseja ovat tyypilliset tyosuhteen ja tyoarkeen kuuluvat prosessit, kuten tyosuhdetieto-
jen kirjaus, poissaoloilmoitukset seka matka-ja kululaskuprosessit. Naissa erityinen hyoty syn-
tyy jarjestelmien kayttoonotosta, virheiden vahenemisesta, seka liiketaloudellisen hyodyn na-
kokulmasta. Tiedot kirjataan vain kerran ja esimerkiksi laskutoimitukset ja tietojen oikeelli-
suuden varmistaa keinoaly. Muutos kuitenkin syntyy vain todellisilla kayttoonotoilla ja vanho-
jen prosessien poistamisella. Tuomalla uusia prosesseja vanhojen rinnalle, monimutkaistetaan

kokonaiskuvaa vain lisaa ja lisataan aikaa vievia toimintoja. (Jokisalo 2018.)

Salojarvi on tuottanut ja laatinut vuonna 2017 tutkimuksen digitalisaation merkityksesta joh-
tamiseen ja henkilostojohtamiseen. Tutkimuksessa on haastateltu 40 yrityksen yritysjohtajaa
ja kysytty heidan mielipiteitaan digitalisaation vaikutuksista. Yksi tutkimuksen keskeisimmista
asioista on juuri digitalisaation vaikutukset henkilostohallinnon prosesseihin. Henkilostonhal-
linnon sisaisissa prosesseissa korostuu kyselyyn vastanneiden mukaan valtuutus, seka Hellstro-
min (2015) mainitsemat Lean-ajattelumalliin sopivat toimintatavat, jossa turhia tyovaiheita
karsitaan hukan minimoimiseksi. Sen lisaksi, etta henkilostoa valtuutetaan omiin sisaisiin pro-
sesseihin enemman, monia sisaisia prosesseja on myos muutettu taysin digitaaliseen muotoon,
jolloin niihin liittyvat materiaalit ovat alusta alkaen vain digitaalisesti dokumentoitu. Salojar-
ven (2018, 12-13) tutkimuksesta kay ilmi, etta erityisesti rekrytoinnin siirtyminen digitaa-
liseksi ollaan koettu tarkeaksi kehityskohteeksi. Kaikki tutkimuksen kohteena olleet yritykset
olivat jossain maarin siirtyneet rekrytoinnissa digitaaliseen muotoon. Prosessimuutos alkaa
usein tarpeesta tai ulkopuolisesta pakotteesta. Monille yrityksille taloudellisesti kannattavam-
paa olisikin alkaa siirtya digitaalisiin prosesseihin aktiivisesti ja ilman ulkoisia pakotteita edis-
taen yrityksen digitaalista kokonaiskuvaa (Jokisalo 2018). Aktiivisemman digitalisaation puo-
lesta puhuvat myos digibarometrien tulokset viime vuosilta, jotta Suomen kilpailukyky tulisi

pysymaan entisella tasollaan (Digile 2014-2018).

2.2.1 Muutosjohtaminen henkilostohallinnossa

Muutoksen tarpeeseen on monia eri juurisyita ja niiden lapivienti riippuu paljon organisaa-
tiosta, seka sen tarjoamista puitteista. Nykyaikaisessa liiketoimintaymparistossa alkaa kuiten-
kin entista enemman korostua kasitys, jossa muutos ei ole yksittainen toimenpide, vaan osa

jatkuvaa yrityskulttuuria. (Sydanmaanlakka 2014, 36, 99-100.)

Muutoskulttuurin vaikein osuus onkin olemassa olevan yrityskulttuurin muuttaminen niin, etta
muutos on mahdollinen jatkuvana prosessina, ei vain kertaluonteisena toimenpiteena. Organi-
saatioon voi olla suuri merkitys suunnitelmallisella, mutta joustavalla muutosjohtamisella.

Muutosprosessissa tulee huomioida kokonaiskuva, jossa tavoitteet ovat seka lyhyelle, etta pit-
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kalle aikavalille suunniteltuja. Tyokaluina tassa voidaan kayttaa toiminnanmuutosten palaste-
lua pienempiin osiin ja vaiheistamista siten, etta kokonaisuus on helpommin hallittavissa.
Haasteellisin vaihe vaihtuvassa ymparistossa on kahden toimintatavan rinnakkaisuus ja niiden

hallittu yhdenaikainen johtaminen. (Ilmarinen ja Koskela 2015, 232-234.)

Muutos ei koskaan ole vain asioiden tai jarjestelmien muutos. Yritystoiminnassa muutos kos-
kettaa aina ainakin osaa tyontekijoista seka yrityksen sidosryhmista. Tasta johtuen muutosta
tuleekin muokata organisaatiorakenteen ja henkiloston mukaan siina maarin, kun se on tar-
peellista. Yksiloiden tarpeet tulee huomioida ja kohdata tyontekijat henkilokohtaisesti. Muu-
eduksi. Avainasemassa onnistumisessa on ennakointi ja johtamisen kannalta liitoskohdissa
tyoskentelevat henkilot. Heidan ajatuksiaan ja mielipiteita on tarkeaa huomioida, jotta muu-

tos voidaan toteuttaa sujuvasti. (Luoma 2008 4-7.)

Oppimisen tukimuotoja on hyva monipuolistaa ja henkilostoa osallistaa siten, etta syvaosaajia
muutoksen tuomiin uusiin toimintoihin syntyy myods johdon lisaksi matalammille tyoskentely-
portaille. Tassa onnistuakseen muutoksessa tulee huomioida tyosuhteenelinkaaren lisaksi mo-
tivaatio, arvot ja muut metataidot kattavasti, seka arvioida tyontekijoiden omaa kyvykkyytta
itsenaiseen opiskeluun. Parhaita oppimistuloksia syntyy, kun tyontekija itse oivaltaa uuden
kaytanteen tai toimintatavan edut omissa tyotehtavissaan ja tyoyhteisossa. (Mattila 2007,
171.)

Henkilostohallinto on vahvasti kytkoksissa koko organisaation henkilostoon, vaikuttaen nain
suoraan tai valillisesti koko yrityksen toimintaan. Tyontekijat tuleekin motivoida niin, etta
muutos lahtee ryhman sisalta kaikista sen ihmisista. Taman tekijan suurin vaikuttaja onnistu-
miseen on niin henkisesti kuin fyysisesti hyvinvoiva tyoyhteiso. (Ilmarinen vakuutusyhtio
2013.)

Esimiesten ja keskijohdon sitoutuneisuus onnistuneessa muutoksessa on ratkaiseva. Julkisella
tasolla usein johto koetaan muutoksen voimanlahteena, mutta todellinen muutoksentekija on
esimiehet ja keskijohto. Erityisesti tasta syysta hyva suunnittelu ja esimiesten osallistaminen
ovat hyvin ratkaisevassa roolissa muutoksen onnistumisen nakokulmasta. Tyytyvaiset ja tilan-
teen tasalla olevat esimiehet pystyvat parempaan johtamiseen, mutta myos efektiivisemman

muutoksen toteuttamiseen kaytannossa. (Mattila 2007, 221-224.)

Tyoterveydenhuollon ohella onnistuneessa muutoksessa tulee huolehtia tyontekijoiden henki-
sesta hyvinvoinnista; hyvinvoivalla organisaatiolla paremmat edellytykset onnistuneeseen
muutokseen (Ilmarinen vakuutusyhtio 2013). Digitalisaatio tulee pitkalla aikajanteella muut-
tamaan yhteiskuntaamme tietotaloudeksi, jossa erityisesti johtamisen muodot muuttuvat.

Tietoa kierratetaan tehokkaasti ja yhteistyo organisaatioissa tulee olemaan avoimempaa ja
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tasavertaisempaa. Johtaminen ja toiminta vaihtuvat suljetuista yksikoista lapinakyvaksi, jol-
loin ainoastaan juridisesti oikea toiminta ei riita, vaan yrityksen imagon taytyy myos nayttaa
seka tuntua oikealta. (Sydanmaanlakka 2014, 39-41.)

Henkilostojohtamiseen perustuvan henkilostojohtamisen nelikentanmalli on liki kaksikym-
menta vuotta vanha, mutta siita sovellettava tieto on edelleen hyvin ajankohtaista kaikilla
henkilostohallinnon osa-alueilla. Mallin keskeisin ajatus on yhdistaa yrityksen operatiiviset toi-
minnot prosessien ja ihmisten avulla strategisiin toimintoihin, kuten muutoksiin ja pitkan ai-
kajanteen tavoitteisiin. Ulrich kirjoittaa henkilostosuunnitelman ja politiikan lisaamisesta
osaksi lilketoimintasuunnitelmaa, tama on sovellettavissa myos kaikkiin muihin liiketoimin-
nanmuutoksiin. Kaikkien henkilostojohtamisen nelikenttamallin osa-alueiden tulee olla huomi-
oituna ja tasapainossa, jotta muutos on hallittua ja onnistunutta. (Ulrich 1997,33-35.) Kuvio 2
kuvaa Ulrichin nelikenttamallilla henkilostojohtamisen perusperiaatteita, joiden taytyy myos

digitalisoidessa henkilostohallinnon palveluita sailya tasapainossa.

Strateginen painopiste

A
henkilsétirsat;imzrr;inen LTI S [ ETTET
Prosessit <& » lhmiset
peruiT:}/(ZiiZiden Henk.iléstén c.thaus ja
johtaminen sitoutuminen
v

Operatiivinen painopiste

Kuvio 2: Henkilostojohtamisen nelikentta (vrt. Ulrich 1997)

2.2.2 Henkiloston tiedolla johtaminen

Teollisesta yhteiskunnasta siirtyminen digitaaliseen yhteiskuntaan on tuonut tullessaan johta-
mistarpeiden muutoksen. Tiedonhallinnan tarkeys korostuu, mita digitaalisemmaksi yrityksen-

toiminnot muuttuvat. (Gronroos 2006, 1-3.)

Johtamisen kannalta on tarkeaa vain tieto, jolla on merkitysta. Relevantti tieto taytyy pystya
erottamaan muusta tiedosta. Tiedolla johtamiselle syntyy arvo, kun se tuottaa jotain ja sen

hyoty konkretisoituu. Tiedolla johtavat yritykset ja organisaatiot toteuttavat kodifiointi- tai
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personointistrategiaa tiedolla johtamisessa. Kodifiointistrategiassa tiedon uudelleen jarjeste-
leminen, tallentaminen ja soveltaminen ovat keskeisessa roolissa ja tietoa pyritaan kaytta-
maan uudelleen. Kodifioinnissa toiminta on hyvin tietojarjestelmiin pohjautuvaa. Personointi-
strategiassa keskitytaan ihmisten osaamiseen, tiedonvalitykseen ja hiljaisen tiedonjakami-
seen. Strategiat eivat ole toisiaan poissulkevia ja kaytannossa naita sovelletaankin usein ris-
tiin. Ristiin soveltamisella saadaan myos henkilostonjohtamisen kannalta parhaita tuloksia,
silla talloin hyodynnetaan uutta digitaalista tietoa seka toimintamalleja ja sovelletaan sita ih-

misten osaamisen kautta. (Virtanen jne 2015, 40-42, 46-49.)

Suurella tiedonmaaralla on kuitenkin omat riskinsa, useinkaan tietoa ei osata kayttaa oikein
tai sita kerataan vain, koska sita pitaa kerata. Gronroos vertaa tilannetta eri merkistoihin,
niita osaamattomalle ne eivat kerro mitaan, mutta merkiston tuntevalle informaatio voi olla
hyvinkin arvokasta. Tieto tulee siis pystya muuttamaan muotoon, jossa se on kaikille sita tul-

kitseville ymmarrettavassa muodossa. (Gronroos 2006, 114-115.)

Kun data saadaan kerattya ja sita osataan tulkita, seuraava vaihe on hyodyntaa sita yrityksen
toimintojen edistamiseksi esimerkiksi sisaisten resurssien optimoinnissa etupainoisesti sinne,
missa tarve kasvaa, tai vastaavasti paatoksenteossa paivittaisissa toiminnoissa. Olennaisessa

osassa on kyky soveltaa tietoa ja tulkita sita oikein. (Ilmarinen & Koskela 2015, 203-206.)

Kuinka sisaista tietoa henkiloston johtamisessa voitaisiin sitten jakaa seka vastaanottaa ja
mita synergiaetuja silla voidaan saavuttaa? Nokian Future watch oli aikanaan Nokian sisainen
projekti, jossa keskustelijoilla ja forumiin osallistujilla oli aidosti mahdollisuus vaikuttaa asi-
oihin. Saman tyyppiseen osallistavaan toimintaan on myos lahtenyt yritys nimelta Context,
jossa ideaa oli jalostettu viela pidemmalle palkitsemalla henkilostoa vaikuttamisesta ja toteu-
tuksesta. Perustuipa tiedon jakaminen palkitsemiseen tai ei, tarkeinta on pystya osoittamaan
henkilokunnalle tiedonjaosta syntyvat edut yrityksessa. Henkilostohallinnon tuottamat kana-
vat ovatkin nostettu monissa yrityksissa syysta keskeiseen rooliin, niiden avulla tieto on kaik-
kien saatavilla ja helposti jaettavissa. Tyontekijat kokevat, etta heilla on syy seurata kayta-
vaa keskustelua, kun toiminta on yhteisollista ja sen avulla koetaan olevan mahdollisuus vai-
kuttaa. Tyontekijoiden kesken kaytavan keskustelun lisaksi on kuitenkin erittain huomioar-
voista, etta esimiehet ja johto osallistuvat seka ohjaavat kaytavaa keskustelua, muuten kes-
kustelulle ei pian koeta arvoa. Arvonalentuminen tassa johtuu sen vaikutusarvon laskemi-
sesta. Vaikutusarvon toinen puoli onkin erityisessa roolissa tiedonhankinnassa yrityksen si-
salla, yritysjohdon taytyy osata seuloa ja hyodyntaa liiketoiminnan kehittamisessa sisaisesti
saatua tietoa, samalla kun tukee ja kehittaa yrityksen sisaista vuorovaikutusta. (Gronroos
2006, 118-121.)
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3 Henkilostohallinnon digitaaliset ratkaisut

Henkilostohallinnon digitaalisten ratkaisujen keskeisin tarkoitus on palvella liiketoimintaa ja
edistaa lilkketoiminnan kehitysta. Palveluita kehittaessa onkin syyta huomioida, etta eri toi-
minnot tukevat toisiansa ja niiden potentiaali on parhaassa mahdollisessa kaytossa. (Pernu
2017.) Jokisalon (2018) mukaan jarkevalla suunnittelulla ja henkildstohallinnon ratkaisuja
hyodyntamalla voidaan tehostaa ja ketteroittaa sisaisia palveluja siten, etta saastoja syntyy

aikaa vievista prosesseista.

3.1 Digitaalisten ratkaisujen hyodyt henkilostohallinnossa

Eniten hyotya digitaalisista ratkaisuista Pernun (2017) mukaan (kts. 2.2) saadaan, kun digitaa-
listen ratkaisujen kayttoonotto suunnataan tuottavan toistuvan tyon automatisointiin. Itsepal-
velun tehostaminen on hyvinkin helposti sovellettavissa henkilostohallinnon tuottamiin toi-
mintoihin. Kuluttajille suunnattuihin palveluihin verrattavia palveluita loytyy yrityksen sisai-
sista prosesseista huomattavasti, kuten ostaminen, tilaaminen, ajanvaraukset, tietojen haku,
ilmoittautumiset seka kysely-ja neuvontapalvelut. Itsepalvelun edellytyksena kuitenkin on hy-
vin toimivat prosessit ja niiden paalle rakennettu automatisaatio. Digitalisaatio tuo automati-
soinnin lisaksi valtavasti arvoa, jos pohditaan sen tuomia hyotyja ekologisuuden ja arkistoin-
nin luotettavuuden kannalta. Tulostus-, lahetys- ja paperikustannukset laskevat onnistuneen
digitalisaation myota, eika arkistointiin kulu enaa samassa mittakaavassa henkiloston resurs-
seja. Dokumentointi digitaalisessa muodossa edistaa myos toimintojen lapinakyvyytta, koska
raportteihin ja asiakirjoihin on paastavissa paikasta ja ajasta riippumatta. (Ilmarinen ja Kos-
kela 2015, 120-121, 123-124.)

Sympa teetti vuonna 2016 "HR-jarjestelmat Suomessa” tutkimuksen, siihen osallistuneiden
yritysten mukaan 74% HR-jarjestelmien mobiiliratkaisut voisivat tehostaa tai osittain tehostaa
henkilostohallinnon toimintoja. Erityisesti paikasta riippumattomuus koettiin tutkimuksessa
tarkeaksi, kuitenkin 27% vastanneista koki vastaushetkella, etta heidan kayttamansa jarjestel-
mat eivat vastanneet yrityksen tarpeisiin. Tutkimuksessa ilmeni myos, etta 14% tutkimukseen
vastanneista yrityksista piti jarjestelmien huonoa yhteensopivuutta esteena digitalisaation

edistamiselle henkilostohallinnon palveluissa. (Sympa 2016.)

3.2 Tyodajanseuranta ja hallinta

Tyoaika on tyoaikalailla saadettya. Se on nain ollen pakotettua ja yritysten tulee noudattaa
sita poikkeuksetta. Tyoaikalaki rajaa myos jotain saadoksia alakohtaisesti. Tyoaikalaissa maa-
ritellaan tyoajanseuranta seuraavasti tyOaikalain artiklassa 35: ” Jokaiselle tyopaikalle on laa-
dittava tyovuoroluettelo, josta kayvat ilmi tyontekijan saannollisen tyoajan alkamisen ja
paattymisen seka 28 §:ssa tarkoitettujen lepoaikojen ajankohdat”. My0s tyoajanseuranta on
maaritetty laissa tyoaikalain artiklassa 37, ” Tyonantajan on kirjattava tehdyt tyotunnit ja

niista suoritetut korvaukset tyontekijoittain.” (TyoOaikalaki 1996.) Suomen lain maarittelemat
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vaatimukset tulee huomioida tyoajanseurantaan ja hallintaan soveltuvia jarjestelmia valitta-
essa, jarjestelmien tulee huomioida lakisaateiset tekijat ja osata puuttua niiden kanssa risti-

riidassa oleviin epakohtiin.

Tyoajanseurantajarjestelman valinnassa tulee ymmartaa yrityksen toimialan vaatimia erikois-
piirteita. Toimialojen suurimmat eroavaisuudet syntyvat tyoehtosopimuksien poikkeavuuksista
ja alakohtaisista kaytannoista. Yksityiskohdissa on paljon huomioitavia seikkoja, joita jarjes-
telman taytyy ottaa huomioon, mutta kokonaiskuvaa katsottaessa kehitystyo ja jarjestelmien

vaatimukset perustuvat samoihin tarpeisiin.

Digitalisoitu tyoajanseuranta ja -hallinta tuovat yritykselle huomattavia synergiaetuja. Kuvio
3 pureutuu useiden tyovuorojarjestelmien mainitsemiin etuihin digitaalisessa tyovuoroseuran-
nassa ja hallinnassa (Tyovuorovelho 2018; Nepton 2018; Duunissa 2018; Kellokortti 2018;
Quinyx 2018).

* Oletuspohjat ja kiertavat tyévuorolistat

* Tasoitusjakson ajankohtainen tilanne

*  Tyobaikakertymat

*  Projekti-ja ty6aikakohtaiset tyoaikakertymat
* Tyovuorokohtaisten vahvuuksien seuranta

¢ Automaattinen TES-seuranta

* Lomakalenteri ja poissaoloseuranta

* Sijaintitiedot

* Automaattinen matka-ja paivarahalaskuri

*  Mobiilikdytté mahdollisuus

* Sisdinen leimauslaite

* Budjetointi ja ennustettavuus

*  Viestinta tyokalu

* S&dhkoéinen polku suunnittelusta-palkanlaskentaan

Kuvio 3: Digitaalisen tyovuoroseurannan ja hallinnan etuja. (Tyovuorovelho 2018; Nepton
2018; Duunissa 2018; Kellokortti 2018; Quinyx 2018.)

3.3 Koulutuksen ja osaamisen hallinta

Koulutuksen ja osaamisen hallinnalla on tarkea rooli organisaatioiden ja yritysten kehityksessa
ja osaamisen parantamisessa. Koulutuksen ja osaamisen hallinta kasittaa kaiken toiminnan,

jolla pyritaan kehittymaan yrityksen vision ja strategian mukaisia tavoitteita kohti. Talla voi-
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daan hallinnoida tehtavakohtaista osaamista, mutta myos ammatillista kehittymista ja kehi-

tyskeskustelujen kautta kaytavaa kehittymista henkilokohtaisissa seka tyotiimin yhteisissa ta-

voitteissa. (Puhakka, Sihvo, Vayrynen, Hakkinen, Kukkonen 2011.)

Sydanmaanlakan (2014, 107-109, 150-151) arvion mukaan osaamisen hallinta siirtyy tulevai-

suudessa entista enemman yksilon itsensa vastuulle, jolloin juuri toiminnan seurannan kan-

nalta erilaisten jarjestelmien ja tyokalujen hyodyntaminen toimintaketjussa parantaa proses-

sin seuraamista.

Osaamisen hallintaan on tarkeaa panostaa yrityksen visio ja strategia edella, jonka ratkaise-

vina tekijoina ovat osaamisen hallinnan perusprosessit ja toiminnan talouden johtaminen.

Osaamisen suunnittelulla ja kehittamisella on kauaskantoiset vaikutukset yrityksen kehittymi-

sen kannalta. Kehittamalla oppimisprosesseja ei vaikuteta vain yksiloon ja tiimiin, vaan koko

organisaatioverkostoon. Kuvio 4 antaa hyvan kokonaiskuvan siita kuinka suuresta kokonaisuu-

desta on kyse yrityksen toimintojen kannalta. (Puhakka jne. 2011.)

Henkilosto-
suunnitelma

[ Osaamisen hallinnan perusprosessit ]

! Vaikuttavuus ~

\ I

Osaamisen madrittely,
ydinosaaminen ja
osaamistavoitteet

\ Osaamisen hankkiminen,
\ kehittdminen ja
3 hyédyntaminen

f

Organisaation

visio ja strategia

Nykytilan kartoitus,
osaamiskartoitus,
osaamiskeskustelut

|

Kehittamissuunnitelmat,
osaamisen vahvuudet ja
kehittamisalueet

[ Toiminnan talouden johtaminen

\
\
\

\

Yksikkd/tiimi
Jyksilétaso

Kuvio 4: Osaamisen hallinnan perustekijat (vrt. Puhakka, Sihvo, Vayrynen, Hakkinen, Kukko-

nen 2011)

Salojarven (2017) tutkimuksesta kay ilmi, etta monet yritykset ovat jo ottaneet jollain as-

teella kayttoonsa koulutuksen ja osaamisen hallintaa sahkoisessa muodossa. Pisimmalle kehit-
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tyneet vastaajat kertoivat jopa hydodyntavansa osaamisen hallintaprosesseja (talent manage-
ment), joissa koulutuksen tai ammatillisen kehityksen kohteena oleva tyontekija itse vastaa
omasta kehityspolustaan. Vastuu urakehityksesta siirtyy esimiehelta tyontekijalle itselleen ja
nain ollen muuttuu lapinakyvammaksi kokonaisuudessaan kaikille osapuolille. Tutkimuksesta
ilmenee myos, etta kouluttautuminen digitaalisesti on yleistynyt. Erityisesti koulutusten pelil-
listaminen, simulaatio-oppiminen ja joukkoistaminen ovat tuottaneet digitaalisen oppimisym-
paristojen kautta hyvia tuloksia. Salojarven tutkimuksesta kay ilmi, etta 45% vastanneista us-
koo digitaalisen oppimisen lisaantyvan tulevaisuudessa. Digitaalinen oppiminen koettiin tutki-
muksessa kehittyvana ja tarkeana vastanneiden yritysjohtajien mielesta, mutta henkilokohtai-
nen kohtaaminen tyontekijoiden taitojen ja osaamisen kehittymisen kannalta on edelleen tar-
keaa. (Salojarvi 2017.)

3.4 Tehtavienhallinta henkilostohallinnon tyovalineena

Tehtavienhallinta tyokalun (task managment) tarkoituksena on viestittaa koko tiimille tehta-
vat, joista kyseisen tiimin tulisi suoriutua sille maaritellyssa aikataulussa. Tehtavienhallinta
tunnetaan useammin projektinhallintatyokaluna, mutta yha useammin sita kaytetaan myos
hallinnollisten tehtavien, kuten henkilostohallinnontehtavien yllapitamiseksi. Tehtavienhal-
linta tyokalulle on selvasti tiettyja pohjavaatimuksia, joiden myo6ta siita tulee liiketoimintaa
edistava tyovaline, kuvio 5 sisaltaa lyhyesti maariteltyna perusvaatimukset tehtavienhallinta-
tyokalulle. (Kahonen 2017.)

* Tehtévienjaottelu

*  Yksi tyokalu kaikille yksikéille ja toiminnalle

* Mahdollisuus pilkkoa tehtavia pienempiin kokonaisuuksiin
* Tehtavien osoitus niista vastaaville henkilGille

* Maéarapaivien maarittely

* Tehtavien priorisointi

*  Visuaaliset toiminnot

Kuvio 5: Tehtavanhallintatyokalun pohjavaatimukset (Kahonen 2017)

Kuinka henkilostohallinto voisi hyodyntaa projektijohtamisen toimintatapoja tehokkaimmin?
Kayttoon otettaessa tehtavienhallintatyokalua on hyva pyrkia tehtavienhallinta lahtoiseen
ajatteluun ja pyrkia sitouttamaan koko tyoskentelytiimi tahan malliin. Toinen huomioonotet-
tava kohta on tarpeen huomioiminen, jolla tarkoitetaan, etta tyokalun ja toiminnan suunnit-
telu tulee huomioida yrityksen liiketoiminnallisten tarpeiden mukaan. Delegoinnin mahdolli-
suudet eli Ilmarisen ja Koskelan aikaisemmin mainitsema valtuutus on hyva jalkauttaa koko

tyoyhteisolle (kts 2.2), tyontekijat pystyvat tekemaan useitakin prosesseja, joita esimiehet ja
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johto suorittavat usein aivan turhaan. Taman lisaksi valtuutuksen lisaksi tulee tehtavien omis-
tajuus siirtaa vastuuhenkildille, jolloin tehtavien loppuun saattaminen on nimetyn henkilon
vastuulla. Toimintatapojen yhtenaistaminen ja eraanlaisen struktuurin luominen helpottavat
riskien huomaamista ja hallintaa. Kun toimintatavat kaikille osapuolille ovat selvilla, etenemi-
nen on koko prosessin kannalta jouhevampaa. Viimeisena on keskeista panostaa yritykselle so-
pivaan teknologiaan, oikea tyokalu saastaa resursseja, vaara voi jopa kuluttaa niita lisaa.
(Burke 2018.)

3.5 Rekrytoinnin digitalisaatio

Yrityksilla on valtava joukko olemassa olevia ja potentiaalisia sidosryhmia, johon kuuluvat
myo6s mahdolliset uudet tyontekijat, tyonhakijat ja heidan kontaktinsa. Hinen mukaansa si-
dosryhmien ja potentiaalisten sidosryhmien kannalta todellisuutta vastaava viestinta on kes-
keisessa roolissa yritysmielikuvaa luotaessa. Rekrytointiprosessi on tarkea osa yrityksen vies-
tintaa ja tyonantajamielikuvaa, eika sen vaikutuksia yritysmielikuvaan kokonaisuutena kan-
nata vahatella. (Gronroos 2006, 158-166.)

Kaislan (Saarinen 2018) mukaan Suomalaisten yritysten tyonantajajamielikuva pidetaan usein
mitaansanomattomana, koska taantuneen taloustilanteen takia rekrytointeja on viime vuosina
tehty poikkeuksellisen vahan, eika prosessiin ole nain ollen kiinnitetty huomiota. Han pohtii
myos digitaalisten rekrytointikanavien tarkeytta tahdatessa onnistuneeseen rekrytointiin. So-
siaalisen median kanavilla ja sahkoisella ilmoittelulla on nykypaivana ratkaiseva rooli, silla
tyonantaja ja tyontekija kohtaavat naiden kanavien ja jarjestelmien kautta nopeammin, kuin
koskaan ennen. (Saarinen 2018.) Sosiaalisen median hyodyntaminen erityisesti LinkedIn, nousi
ratkaisevasti uudeksi potentiaaliseksi ja hyvaksi koetuksi rekrytointikanavaksi, myos Salojar-
ven (2017) ja teettamassa tutkimuksessa. Uudet digitaaliset rekrytointikanavat ja tavat ovat
tulleet jaadakseen.

Sympan (2016) teettaman tutkimuksen mukaan 65% yrityksista kayttaa rekrytointijarjestelmaa
tyonhakijatietojen ja rekrytointiprosessinviestinnan hoitamiseen. Salojarven (2017) tutkimuk-
sessa kaikki vastaajat olivat siirtyneet ainakin osittaisesti digitaalisiin rekrytointijarjestelmiin.
Naiden tutkimusten valossa voidaan sanoa, etta rekrytointiprosessi on siirtymassa oletusarvoi-

sesti taysin digitaaliseen muotoon lahivuosina.

Keinoaly on my0s saapumassa asteittain henkilostohallinnon tyokaluksi. Mikkonen kertoo (Her-
ralla 2016) haastattelussaan, etta heidan kayttamallaan rekrytointijarjestelmalla voidaan hyo-
dyntaa jo keinoalya. Tarvittaessa jarjestelma jaottelee hakijat valmiiksi rekrytointikonsultille
vaadittavien ominaisuuksien tai esimerkiksi koulutuksen mukaan. Han uskoo, etta digitaalisten
rekrytointiymparistéjen maara ja kaytto tulevat lahivuosina yleistymaan, jonka seurauksena

perinteisemmat rekrytointitavat vahenevat. (Herrala 2016.) Salojarven (2017) tutkimuksessa
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vain muutamat tutkimukseen osallistuneet yritykset olivat vasta hyodyntaneet keinoalya haki-
joiden valintaprosessissa ja kokeneet sen tarpeelliseksi suuria hakijamassoja karsittaessa, ku-

ten kausityontekijoiden valintaprosessissa.

3.6 Intranetin mahdollisuudet toiminta-alustana

Perinteinen intranet toimii yleisesti tietopankkina ja mahdollisesti jonain muuna irtonaisena
tyokaluna. Sosiaalinen media on kuitenkin tullut jaadakseen ja ihmiset ovat sita kautta sopeu-
tuneet sosiaaliseen kanssakaymiseen vaihtelevilla digitaalisilla alustoilla. Yhteisollinen toimin-
taymparisto ei saa olla itseisarvo, vaan rakentaminen tulee aloittaa yrityksen liiketoiminnan
tarpeista ja sithen mita tyokaluja yritys tarvitsee paastaakseen tavoitteisiinsa. Intranet tyoka-
lut ja vastaavat yhteisolliset toiminta-alustat ovat nykyisin mahdollista raataloida yrityksen
tarpeisiin ja tama on hyva huomioida jarjestelmaa valitessa. Valitsemalla vain yritykselle tar-
peellisia toimintoja voidaan maksimoida kustannustehokkuus ja selkeys. Intranet voi parhaim-
millaan olla sosiaalinen toimintaymparisto, joka voi vahentaa tiedon etsimista ja tyypillisia
aikakuormittajia, kuten sahkopostia ja kokouksia. Intranet voi toimia myos yhteisollisena tyo-
alustana erilaisille projekteille, jossa koko projektin parissa tyoskenteleva yhteiso voi seurata
reaaliajassa eri projektinosien etenemista. Yhteisollisen toiminnan lisaksi Intranet voi helposti
yhdistaa eri paikkakunnilla tyoskentelevia tyontekijoita toisiinsa ja mahdollistaa nain yhteisol-
lisen tyoskentelyn ajasta ja paikasta riippumatta. (Otala ja Poysti 2012, 60-64.) Intranetin
tarkoitus onkin tarjota tyontekijoille itsepalvelukanava yrityksen sisaisiintoimintoihin, joista

mainittuna lisaa luvuissa 2.1 seka 4.1.

Uusia toimintaymparistoja rakennettaessa tulee kuitenkin huomioida yrityksen sisainen hierar-
kia ja opitut toimintamallit. Uuden yhteisollisen toimintaympariston kayttoonotto tulee suun-
nitella niin, etta se tukee yrityksen sisaisia rakenteita. Uudenlaiseen kilpailukykyyn yhteisol-
listen toiminta-alustojen avulla paastaan vain omaksumalla uudet mallit ja uudenlainen toi-
mintakulttuuri. Uuden toimintaympariston kayttoonotossa on kysymys uuden toimintatavan
kayttoonotosta ja toimintatapojen tehostamisesta, ei niinkaan It-projektista. (Otala & Poysti
2012,70-73.)

4  Tulevaisuuden henkilostohallinto Suomessa

Yhteiskuntamme siirtyessa digitaaliseen tietoyhteiskuntaan organisaatiorakenteet ja toiminta-
tavat muuttuvat sen myota. Salojarven (2017) tutkimuksen mukaan 75% yritysjohtajista ko-
kee, etta henkilostojohtaminen kaipaa muutosta digitalisaation myota. Lahes kaikki tutkimuk-
seen osallistuneet kokivat, etta tulevaisuuden johtamisen tulee olla monipuolisempaa ja jous-
tavampaa, jotta silla pystytaan vastaamaan moniulotteisempien tyoymparistojen ja asiakkai-

den luomiin tarpeisiin.
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4.1  Digistrategia henkilostohallinnossa

Digistrategialla tarkoitetaan siirtymista muuttuvaan yritystoimintojen suunnitteluun, jossa
herkkyys ja ketteryys ovat merkittavassa asemassa onnistumisen kannalta, sen sijaan etta pai-
notettaisiin niinkaan ennusteisiin ja suunnitelmallisuuteen. Ketteryyden ja herkkyyden kan-
nalta keskeisessa roolissa on turhien toimintojen purkaminen, oivallusten salliminen ja jat-
kuva uudistuminen sovitettuna toimintaympariston tarpeisiin siihen soveltuvilla digitaalisilla
ratkaisuilla. Pystyakseen soveltamaan liiketoimintamallit digiajanstrategiaan, tulee koko lii-
ketoiminnan ketteroitya kankeista toimintamalleista. Kuvio 6 kuvaa digiajan strategian me-
nestystekijoita, jotka ovat jaettavissa viiteen paaryhmaan. (Hamalainen, Maula ja Suominen
2016, 15-17.)

Muuttuva
toimintaymparistd

Oivallukset

e Uudistumisen kulttuuri
menestystekijana

Digiajan strategia

Kokemuksen Herkka ja notkea
ymmartaminen strategiaprosessi

Teknologinen
murros

Kuvio 6: Digiajan menestystekijat (vrt. Hamalainen, Maula, Suominen 2016)

Digistrategian on hyva sisaltaa myos johtamiseen liittyvia tavoitteita ja visioita. Tyontekija ei
ole vain tyontekija, vaan myos tyoyhteison kuluttaja. Kuluttajina tyontekijat ovat oppineet
vaatimaan palveluita ja tama sama toistuu tyopaikalla. Uudenlaisessa henkilostojohtamisessa
tulee huomioida aivan uudella tavalla henkilostontarpeita ja tarjontaa. Yrityksen tulee huo-
lehtia tulevaisuudessa tyontekijoistaan tyosuhteen lisaksi myos tyosuhteen jalkeen. Uudenlai-
set arvostelupalvelut antavat mahdollisuuden arvioida tyonantajaa tyosuhteen paatyttya ja
myo0s jo vakiintuneemmat sosiaalisen median kanavat antavat tahan valtavan yleison sellai-

selle, joka sita haluaa hyodyntaa. (Hamalainen jne. 2016, 165-168.)
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Tyovoimapula tulee kasvamaan lahivuosina suurien ikaluokkien elakoityessa. Uuden sukupol-
ven tyontekijat myos vaativat erilaisia toimintaymparistoja ja henkilokohtaisempaa johta-
mista. Tulevaisuudessa tyonantajan tulee perustella entistakin yksityiskohtaisemmin, miksi

tyontekijan tulisi haluta juuri kyseisen yrityksen palvelukseen. (Hamalainen jne. 2016, 165.)

Tyo suorituksena ja kasitteena tulee hajoamaan tulevaisuudessa uudenlaisiksi toimintamal-
leiksi, jolloin monipaikka-, moniansio-, osa-aika- ja yrittajyystyo lisaantyvat. Tama tulee
muuttamaan yritysten toimintatapoja ja tyoymparistoja digitaalisemmiksi ja moninaisem-
miksi. Muutosta tulee edistamaan tietoteknisten ratkaisujen ja keinoalyn hyodyntaminen en-
tista tehokkaammin. Tyontekijoita ei enaa tarvita toistaviin tyotehtaviin ja tyd muuttuu en-
tista asiantuntijapohjaisemmaksi, vain harvat erityisia sosiaalisia taitoja ja tunnealya vaativat
tyotehtavat ovat taysin korvaamattomia tietoteknisilla ratkaisuilla tai niiden osilla tulevaisuu-
dessa. (Sydanmaanlakka 2014, 31-34.)

Digitaalisen henkilostojohtamisen onnistumisen kulmakivena on johtamisen kehittaminen ja
uuden oppiminen uusien toimintamallien ja ymparistojen vaatimaan muotoon. Salojarven
(2017) tutkimuksesta kay ilmi, etta useat yritysjohtajat kouluttavat itseaan ja organisaatioi-
taan juuri nyt keinoalyn ja digitaalisten ratkaisujen osaajiksi. Tama on osa jatkuvaan uudistu-
miseen ja muutokseen siirtymista, jota digitaalinen tietoyhteiskunta vaatii, jotta kilpailukyky

yrityksilla sailyy.

Helsingin Yliopisto tarjoaa talla hetkella ilmaista Elements of Al-kurssia kaikille (Artificial In-
telligence), jotka ovat kiinnostuneita keinoalyn ja robotiikan perusteista. Kurssin oli syys-
kuussa 2018 lapaissyt 7500 henkiloa, taman lisaksi 90 000 osallistujaa yli 80 eri maasta oli il-
moittautunut kurssille. Yksi taman kurssin tavoitteista on saada yritykset kouluttamaan henki-
6stoaan aktiivisemmin tekoalyaikaan. (Helsingin Yliopisto 2018.) Tamankaltainen toiminta tu-
kee Suomen digitaalisten edellytysten hyodyntamista, joihin Digibarometrit ovat kannusta-

neet yrityksia viime vuosina (Digile 2014-2018).

Digitaalisessa muutoksessa osaamisen johtaminen, kuten uuden kouluttaminen ja huolellinen
perehdyttaminen, mutta myos hyva ihmisten johtaminen korostuvat mita moniulotteisem-
maksi tyoyhteisot muuttuvat. Digitalisaatio on jatkuva prosessi myos henkilostohallinnon toi-
minnoissa, kannustamalla sen tyontekijoita uteliaisuuteen ja kokeiluun voi yritys hyotya ole-
massa olevistakin jarjestelmista aivan uudella tavalla. (Ilmarinen & Koskela 2015, 233-234,
237-238.)

4.2  Tyonteon uudet muodot

Digitaalisuus tulee muuttamaan myos tyokulttuuria. Salojarvi tiivistaa tutkimuksensa lopussa

digitalisaation vaikutuksia ja mahdollisuuksia henkilostohallintoon. Hanen kantansa on, etta
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automatisaation myota tyontekijoiden ja johdon aikaa vapautuu henkilostohallinnossa enem-

man arvoa luovaan toimintaan. (Salojarvi 2017.)

Tyon muuttuessa, muuttuu myos tarve suorittaa tyota yhdessa paikassa. Asiantuntijayhtei-
soissa ilmapiirille ja tyotehokkuudelle on hyodyllisempaa, jos yksiloiden tarpeita otetaan huo-
mioon joustavammin. Globaalit markkinat ja digitaaliset tyoymparistot mahdollistavat tyon-
teon mista pain maailmaa tahansa siita huolimatta, onko yrityksen toimisto Yhdysvalloissa vai
Suomessa. Etatyosta on etua myos taloudellisesti kustannuspuoleen, etatyoskentely saastaa
tyontekijan matkustuskuluja, vahentaa hiilidioksidipaastoja ja vahentaa tyonantajan tarvetta
suurille toimistotiloille. Etatyoskentelyn yhteenlasketut edut ovat kuitenkin paljon suurem-
mat, kuin rahassa voimme mitata. Mikali pohditaan myos sen tuottamaa arvoa tyontekijoille,
joille jaa enemman aikaa vapaa-ajalleen ja perheelleen, koska heidan ei tarvitse istua tunti-
tolkulla ruuhkassa mennessaan toihin ja palatessaan kotiin. Viela suurempaa arvoa etatyos-
kentely luo tyontekijalle, joka joutuisi esimerkiksi eroon tukiverkostoistaan vain siksi, etta
yrityksen konkreettinen toimisto olisi kaukana hanen perheestaan ja ystavistaan. Uusi luksus
trendikkaiden toimistojen sijaan on vapaus ja aika, jonka tyontekija voi kayttaa oman hyvin-

vointinsa yllapitamiseen ja kehittamiseen. (Fried & Hanson 2014, 11-12, 39-40, 29-34.)

Tyo-ja elinkeinoministerion tyoolobarometrien mukaan etatyo ja sahkoisten tyovalineiden
kaytto lisaantyy edelleen Suomessa. Vuonna 2017 20% suomalaisista teki edes toisinaan eta-
toita, kun vuonna 2014 sama tutkimus osoitti luvun olevan 12%. Etatyon suosio kasvaa siis

melko maltillisesti, mutta tasaisesti Suomessa. (Ty0-ja elinkeinoministerio 2018.)

Tyontekijan tarpeet vaihtelevat elamantilanteiden myota. Tyypillinen 8.00-16.00 tyoaika ei
anna samanarvoista mahdollisuutta kaikille onnistua tyossaan parhaalla mahdollisella tavalla.
Tyoajan joustaessa usein myos tyontekija joustaa. Tyontekijan merkityksen arvostaminen li-
saa myos tyon merkityksellisyytta tyontekijalle. Tyonantajalta tama tarkoittaa uudenlaista
eettisempaa ja vastuullisempaa kohtelua tyontekijoita kohtaan. (Salojarvi 2017.) Sydanmaan-
lakankin mainitsemat moninaiset tyosuhteiden muodot muuttavat tulevaisuudessa kasitysta
tyypilliseksi koetuista tyosuhteista. Tyosuhde voi olla tyypillisen kokoaikaisen tyosuhteen li-
saksi myos monen muunlainen ja sita voidaan yhden tyoskentelypisteen lisaksi tehda useista
eri paikoista. Tama on osa muuttuvaa tarve- ja tarjontamaailmaa, jossa tyontekijat erikoistu-
vat osaamisessaan, mutta myos tarve spesifisimmalle osaamiselle kasvaa yritysten puolella.
(Sydanmaanlakka 2014, 31-34.)

Hyvaa viitetta tahan muuttuvaan toimintaymparistoon antaa se, etta uusia yhteisollisia tyoti-
loja avataan jatkuvasti ja esimerkiksi kirjastot ovat kehittamassa palvelujaan sellaisiksi, etta
etatyoskentelevat voivat kohdata kirjastoissa ja jakaa kokemuksiaan muiden kanssa. Taman-
kaltainen yrityksen ulkopuolinen yhteisollisyys tulee luomaan myos aivan uudenlaisia yhteistyo

ja kehitysmahdollisuuksia. (Ansio & Houni 2015.)
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4.3  Diginatiivien vaikutus tyokulttuuriin

Yhden nakokulman mukaan diginatiivit ovat niin kutsuttuja Y- ja Z -sukupolvia joille digitaali-
set laitteet, kuten alypuhelimet, tietokoneet ja internet ovat aina olleet olemassa. Diginatii-
veille digitaalinen elama verkossa ja sen ulkopuolella ovat kaytannossa katsoen sama asia.
Heidan mukaan diginatiiveilla on taito omaksua uusia kayttotapoja ja hyodyntaa uusia palve-
luja paremmin, kun aikaisemmat sukupolvet ovat pystyneet. (Ilmarinen ja Koskela 2015, 57-
58.)

Lonkan vuonna 2015 aloittaman tutkimushankkeen ”Kuilu oppimiskaytantojen ja diginatiivien
mielen kehityksen valilla” mukaan kuitenkin diginatiivit eivat ehka olekaan niin ilmiomaisia
digitaalisten palvelujen kehittajia, vaan pikemminkin kayttajia, eli digitaalisten palvelujen
kuluttajia (Ruotsi 2015). Lonkan (Vallinkoski 2017) tutkimustulosten mukaan vain joka kym-
menes diginatiivien joukkoon laskettu todella pystyy tuottamaan omaehtoisesti uutta digitaa-
lista sisaltoéa. Lonkan tutkimuksesta on kuitenkin kaynyt ilmi, etta ne jotka hallitsevat digitaa-
liset ratkaisut ja ymparistot hyvin, tuntevat tavallisessa opetuksessa myos helpoiten turhautu-
mista. Uusien opetusmetodien kayttoonotto digitaalisilla ratkaisuilla kannustaisi Lonkan mu-
kaan taidoiltaan heikompia kehittamaan digitaalista osaamista, mutta sailyttaisi myos digitaa-

lisesti lahjakkaiden mielenkiinnon. (Vallinkoski 2017.)

Sama toimintatapa olisi helposti sovellettavissa tyoelamaan ja liiketoimintojen tarpeisiin, jol-
loin se huomioisi erilaisia digioppijoita paremmin. Uudenlainen tyokulttuuri on osa muuttunei-
den kaytantéjen, mutta myos tyontekijoiden vaatimusten luomaa kokonaisuutta, jossa moder-
nistisesta johtamisesta ollaan siirtymassa kokonaisvaltaiseen kokemukseen. (Hamalainen jne.
2016, 157-159, 165.) Kokonaisvaltainen kokemus pystyy huomioimaan yksilollisemmin tyonte-
kijoiden tarpeita ja vahvuuksia, mika sopii diginatiiveille ja heidan kaltaisilleen oppijoille pa-

remmin, jolloin oivalluksia ja oppimista syntyy jatkuvana prosessina (Ruotsi 2015).

Nuutisen (2012) tuottamassa tutkimuksessa tulee esiin eri ikaryhmien tuntemat tarpeet tyo-
elamalle ja johtamiselle, tutkimuksessa kunkin ikaryhman sisalla ei nahda vaihtelua. Tapion
(2018) mukaan taas ikaryhmien stereotypiomisen sijaan olisi hyva huomioida tyontekijan ela-
mantilanne kokonaisuutena. Yksinelava, perheeton ei valttamatta ole henkilokohtaisten teki-
joiden varjossa yhtaan pystyvampi joustamaan, kun perheellinenkaan. Kummassakin tutki-
muksessa kuitenkin korostuu elamantilanteista riippumatta, etta niin kutsuttu Y-sukupolvi kai-
paa lasna olevaa ja vuorovaikutteista johtamista, jossa tyoyhteison tuki ja vapaa-aika nouse-
vat tyossa viihtyvyyden kannalta merkittavaan asemaan. Toisaalta taas yli 30-vuotiailla paino-
arvo tyossa viihtymiselle painottuu enemman palkkaukseen, hyvaan yhteishenkeen ja vaikutus
mahdollisuuksiin tyossa, kuin johtamiseen tai vapaa-aikaan. (Nuutinen 2012; Tapio 2018.) Ta-
pio (2018) kannustaakin esimiehia ja yrityksia rakentamaan yhteisolliset pelisaannot, joissa
yksilolla on mahdollisuus vaikuttaa kannusteisiin ja tyonsa sisaltoon henkilokohtaisesti ilman

sidonnaisuutta oletukseen.
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4.4  Tekoalyn tuomat mahdollisuudet

Digitaalisia askeleita kannattaa yrityksessa ottaa heti kun suunta on tiedossa. Teknologia ja
ratkaisut muuttuvat koko ajan ja uusien teknologia ratkaisujen aallonharjalla on mahdotonta
kenenkaan pysya. Tarkeinta on aloittaa muutostoimet, kun ymmartaa millaisia ratkaisuja yri-
tys tarvitsee liiketoimintansa turvaamiseksi. Yrityksen digiagendaa rakennettaessa on hyva
pohtia, mita voidaan jattaa tekematta, pikemminkin kun mita kaikkea tehdaan. (Ilmarinen &
Koskela 2015,259- 260.)

Teknologian tutkimuskeskus on teettanyt (Ailisto 2017) raportin tekoalyn hyodyntamisesta
Suomessa. Tutkimuksen tarkoituksena on ollut jasentaa Suomen tulevaisuuden tarpeita teko-
alyn avulla. Siina korostetaan yritysten vastuuta oppia oppimaan, sailyttaa osaaminen ja ar-
vontuotto Suomessa seka heratella vapaata keskustelua keinoalysta kaikilla tahoilla. Nama
kaikki on sovellettavissa yritysten sisaiseen toimintaan, siina missa yhteiskunnallisiinkin toi-
mintoihin. Ailisto (2017) on laatinut myos kattavan taulukon teknologiateollisuuden sovellus-
esimerkeista, joiden kaikki kohdat ovat erinomaisesti sovitettavissa yritysten palvelukeskus-
ten ja henkilostohallinnon toimintaan. Kuvio 7 kuvaa tekoalyteknologiaa sovellusesimerkein

henkilostohallinnon toimintaymparistoon mukailtuna.

e Aktiviteetin
tunnistaminen

HAVAINNOINTI,
TOIMINTA JA
KAYTTOLITTYMAT

* Puheenohjaus ja
kyselyt
¢ Kasvojen tunnistus

TARVE TEKNOLOGIA SOVELLUS
ONGELMAN * Navigointi
RATKAISU e Pelillistaminen
¢ Tietohaut,
PAATTELY JA tietamystekniikka
SUUNNITTELU ¢ Tyovuorojen
optimointi
e Kasinkirjoitetun
OPPIMINEN tekstin lukeminen

Kuvio 7: Tekoalyteknologiat ja sovellusesimerkkeja ( vrt. Ailisto 2017)

Sydanmaanlakka (2014, 36) kiteyttaa hyvin erityisen tarkean aiheen: "Tulevaisuuden alykas

organisaatio pystyy yhdistamaan inhimillisen alykkyyden ja tekoalykkyyden, jolloin meilla on



25

alykkaita koneita ja viisaita ihmisia, jotka rakentavat meille parhaan mahdollisen tulevaisuu-
den.” Kysymys ei siis niinkaan ole tekoalylla toiminnan ja toimintojen korvaamisesta, vaan
parhaaseen mahdolliseen tulokseen paasemisesta hyodyntaen digitaalisia ratkaisuja ja ihmis-
ten tietotaitoja seka soveltaa mahdollisimman joustavasti naita yhdessa. Silla paras lopputu-
los syntyy myos tekoalyn avulla silloin, kun motivoituneet tyontekijat hyodyntavat sita tyos-
saan. (Sydanmaanlakka 2014, 34-36.)

Liiketoimintaa paremmin edistava IT:n tulisi keskittya erityisesti informaation jalostamiseen,
parantamiseen ja hallinnointiin sen sijaan, etta painoarvo olisi vaikeaselkoisissa tietotekni-
sissa ratkaisuissa. Uudenlaisen IT-kulttuuriin keskiossa on liiketoiminnan ja sen palveluiden
edistaminen parhaalla mahdollisella tavalla hyodyntaen informaatiota eri tavoin. (Ilmarinen &
Koskela, 212-213.)

5  Tutkimuksen toteutus

Tutkimus on toteutettu mielenkiinnosta henkilostohallinnon digitaalisia ratkaisuja kohtaan

seka samalla havainnoiden mahdollisia uusia liiketoimintamahdollisuuksia. Kaynnistavana teki-
jana tutkimukseen on siis toiminut liiketoimintaidea, jonka mahdollisuuksia tutkimus osaltaan
kartoitti. Tutkimuksen mahdollisti yhteistyokumppaniyritys tapahtumallaan seka useat vapaa-
ehtoiset kyselytutkimukseen ja haastatteluihin osallistuneet henkilostohallinnon asiantuntijat

ja johtajat.

5.1 Tutkimusmenetelmat ja aineistonkeruu

Tutkimusmenetelma opinnaytetyossa on laadullisen- eli kvalitatiivinen tutkimusmenetelman
ja maarallisen- eli kvantitatiivisen tutkimusmenetelmat sekoitus, eli triangulaatio. Triangu-
laatio valikoitui tutkimusmenetelmaksi tutkimusryhman rajauksen perusteella, jossa kysely-
tutkimus on yhdistelma laadullista- ja maarallista tutkimusta. Tutkimuksessa on hyodynnetty
myos pelkkaa laadullista tutkimusmenetelmaa asiantuntijoille kohdistetulla teemahaastatte-
lulla. Kahdella tutkimusmenetelmalla huomioidaan tutkittavan ryhman ominaisuuksia ja eri-
tyspiirteita. Kyselytutkimuksen aineistonkeruu tapahtui opinnaytetyon yhteistyokumppanin
tapahtumajarjestaja Profession tapahtumassa ”"HR-palvelukeskus 2018”. Kyselytutkimuksen
vastaukset on keratty Googlen sahkoista kyselykaavaketta hyodyntaen. Kyselyyn ovat voineet
vastata vain siihen kutsulla pyydetyt valikoidut asiantuntijat. Vastaajat vastasivat yksittain
kyselyihin, eika heilla ollut mahdollisuutta nahda muiden vastanneiden tuloksia. Kyselytutki-
muksen kerays ajankohta oli 5.6-31.8.2018 ja kyselyyn vastasi 34 henkilostohallinnon asian-
tuntijatehtavissa toimivaa henkiloa. Teemahaastattelut on tuotettu henkiloille kasvotusten
sovittuna ajankohtana ja yksi haastatteluista omasta pyynnostaan sahkopostilla. Asiantuntija-
haastattelut on nauhoitettu ja tallennettu haastateltujen luvalla ja naita nauhoitteita on kay-

tetty tutkimustuloksia analysoidessa. Asiantuntijoiden teemahaastattelut on toteutettu aika-
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valilla 12.6-31.8.2018 ja teemahaastatteluihin vastasi 3 henkilostohallinnon johtajaa. Tutki-
mustulokset ovat syntyneet naiden kahden metodin avulla seka vertailemalla niita teoriaosuu-

dessa aiemmin esiteltyihin tutkimustuloksiin.

5.2  Tutkimuksen sisalto

Tutkimuksen tarkoituksena oli kummallakin tutkimusmenetelmalla pureutua henkilostohallin-
non digitalisaatioon suomalaisissa yrityksissa. Millaisia digitaalisia ratkaisuja yrityksissa kayte-
taan, kuinka ratkaisuja hyodynnetaan ja millaisista ratkaisuista yritykset ovat kiinnostuneita
tulevaisuudessa. Kysymyksilla arvioidaan, myos ratkaisujen tuomia kokemuksia tyohyvinvoin-
nista ja sen edistamista digitalisaation keinoin seka asiantuntijoiden mielipiteita digitalisaa-
tion trendien tuomista uusista ratkaisuista. Tutkimusmateriaalin lisaksi opinnaytetydssa on
hyodynnetty laadulliseen tutkimukseen liittyvaa analysointia ja vertailua.

Tutkimus sisaltaa kyselylomakkeen ja teemahaastattelulomakkeen. Triangulaatio tutkimuksen
kyselylomake on suunnattu henkilostohallinnon asiantuntijoille ja sen tarkoituksena on laadul-
lisin ja maarallisin tieteellisin menetelmin kartoittaa digitalisaation etenemista ja menetel-

mia Suomessa toimivien yritysten henkilostonhallinoissa (Liite 1). Avoimen haastattelulomak-

keen oli tarkoitus rajata haastattelua tutkittaviin aiheisiin seka antaa samankaltainen sap-
luuna kaikille haastatteluille teemahaastattelun ohjeita noudattaen (Liite 2).

5.3 Asiantuntijoiden teemahaastattelut

Teemahaastattelut ovat yksi laadullisen tutkimuksen tutkimusmetodeista. Haastatteluiden pe-
rusteella on tarkoituksena saada syvallisempi ja kattavampi katselmus aiheeseen, kuin pelkilla
valmiiksi maarittelyilla kysymyksilla, jolloin tutkittavan ryhman yksiloilla on mahdollisuus

saada paremmin omat nakokulmansa esiin. (Hirsjarvi, Remes, Sajavaara 1997.)

Asiantuntija teemahaastatteluissa haastateltavina oli kolme henkilostohallinnon johtajaa. He
ovat kolumneillaan ja kirjoituksillaan tuoneet esiin erityista kiinnostusta henkilostohallinnon
digitalisaation edistamiseen ja kehittamiseen. Haastateltavat tutkimuksessa ovat IT-palveluita
tuottavan CGl.n HR-toimintojen johtaja, Posti Oyj.n palvelukeskuksen johtaja ja IT-palvelu ja
ohjelmistoyritys Integratalla toimiva johtamispalvelumuotoilija. Kaikki haastateltavia yhdistaa
henkilostohallinnon digitalisaation edistaminen, joko omassa tai asiakasorganisaatioissaan.
Kaksi heista tyoskentelee yrityksissa, joiden liiketoiminta painottuu juuri digitaalisten ratkai-
sujen kehittamiselle asiakasyritysten kayttoon ja yhden tyotehtaviin kuuluu palvelukeskuksen

digitaalistentoimintojen kehittaminen palvelukeskuksen omaan kayttoon.

5.4  Triangulaarinen kyselytutkimus

Laadullisessa- eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa yksi tyypillinen piirre on valita tarkoituksen-

mukainen tutkittava kohdejoukko, sen lisaksi laadullisessa tutkimuksessa pyritaan tyypillisesti
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tekemaan induktiivista analyysia. Induktiivisella tarkoitetaan laadullisessa tutkimuksessa ai-
neiston monitahoista ja yksityiskohtaista tarkastelua. Maarallisessa- eli kvantitatiivisessa tut-
kimuksessa pyritaan tutkittavan ilmioalueen empiirisen saannonmukaiseen ja tai sen puuttu-
misen loytymiseen. (Hirsijarvi jne. 1997, 136-137, 156-158.) Triangulaatio on naiden menetel-
mien yhdistamista siten, etta tutkimuksen luotettavuuden pyritaan parantuvan (Saaranen-
Kauppinen & Puusniekka 2006). Tassa tutkimuksessa suurin vastannut tutkittava joukko oli
5.6.2018 yhteystyokumppani Profession jarjestetyssa HR-palvelukeskus tapahtumaan osallistu-
neet henkilostohallinnon asiantuntijat. Kyselylomakkeen luonteen huomioiden tutkimus on
kuitenkin yhdistelma laadullista- ja maarallista tutkimusta. Siina on yhdistettyna avoimia laa-
dulliselle tutkimukselle tyypillisia kysymyksia ja valmiiksi sapluunoituja maaralliselle tutki-
mukselle tyypillisia kysymyksia. Yhdistamisella on pyritty mahdollisimman helppoon ja suju-
vaan vastaamiseen. Triangulaariseen kyselytutkimukseen osallistui 34 henkilostohallinnon asi-
antuntijaa, joista 28 vastasi kyselyyn HR-palvelukeskus tapahtumassa, vastaajista 3 sahkopos-
tipyynnolla ja 3 asiantuntijaa teemahaastatteluiden paatteeksi. Opinnaytetyon tutkimustulok-
sia on verrattu myos olemassa oleviin tutkimuksiin siina maarin, kun se on vertailultaan mah-

dollista ja relevanttia.

Kaikki vastaajat vastasivat tutkimuslomakkeeseen ilman varsinaista ohjeistusta tai johdatte-
lua, mutta saivat halutessaan tarkennuksia kysymysasetteluihin. Vastaajia on kattavasti 18 eri
toimialalta ja kaikista yritysten kokoluokista. Suurin vastaajaryhma oli 67,6% (23/34) yrityk-
set, joiden tyontekijamaara on yli 500 henkiloa. Kysymykset koostuivat kyselylomakkeessa
vahvasti erilaisten digitaalisten ratkaisuiden ymparille, jolloin vastaajan oli helpompi arvioida
digitalisaation edistymista aina yhteen ratkaisuun liittyen. Talla asettelulla huomioidaan jo-
kainen ratkaisu omana kokonaisuutenaan ja tarkastellaan, pidetaanko joitakin ratkaisuja hen-
kilostohallinnon kannalta itsestaanselvyytena tai vastaavasti taysin eparelevanttina henkilos-

tohallinnon digitalisaation kannalta.

Kyselysta on tarkoituksenmukaisesti rajattu pois HRM-jarjestelmat yhtena kokonaisuutena.
HRM-jarjestelmien kaytosta on jo tehty huomattava maara tutkimuksia, mutta myos siksi etta
eri HRM-ratkaisut sisaltavat hyvin erityyppisia toimintaratkaisuja. Pelkka HRM-jarjestelmien
kaytto ei kerro siita mita digitallisia henkilostohallinnonratkaisuja itseasiassa yrityksessa kay-

tetaan.

6  Tutkimuksen tulokset

Triangulaariseen kyselytutkimukseen vastasi 34 vastaajaa, joista 23 yritysta oli kokoluokasta
yli 500 tyontekijaa, 6 vastaajaa yritys kokoluokasta 100-499 tyontekijaa ja 5 vastaajaa yritys
kokoluokasta alle 100 tyontekijaa. Tama on sikali hieman painvastaista, kuin yritys kokoluok-
kien jakauma yleensa Suomessa. Tilastokeskuksen mukaan vuonna 2016 valtaosa Suomalaisista
yrityksista on alle 100 hengen yrityksia (Tilastokeskus 2017), joten taman tutkimuksen tulok-
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set painottuvatkin hieman Suomen todellista yritysotantaa enemman suurten yritysten tilan-
teeseen. Vastaajien toimialat ovat kuitenkin hyvin vaihtelevia ja vastauksia onkin 18 eri toi-
mialalta. Suurin vastaajakunta kyselytutkimuksessa on tietotekniikka- ja ohjelmistoyritysten
henkilostohallinnon asiantuntijat, joista vastaajia edustaa (8/34). Tahan lienee myos vaikutti-
mena se, etta tietotekniikkaa ja ohjelmistoja kehittavat yritykset kiinnostuvat muita toimi-

aloja helpommin oman alansa kehittamisesta.

6.1 Digitaaliset ratkaisut

Kaikilla kyselyyn vastanneilla oli jo jokin digitaalinen jarjestelma kaytossa henkilostohallinnon
tehtavissa. Yleisimmiksi jarjestelmiksi ilmoitettiin sahkoposti 94,1% (32/34), lomien ja poissa-
olojen hallinta 85,3% (29/34), tydajanseuranta 82,4% (28/34) ja rekrytointijarjestelma 79,4%
(27/34). Vahiten kaytossa olivat tyovuorojen resursointijarjestelma 11,8% (4/34), tehtavien-
hallinta 17,65% (6/34) ja Laas (Leadership as service) 2,9% (1/34). Itsepalvelukanava oli kay-
tossa vasta 26,5% (9/34) vastanneista, vaikka digitalisaatio ja erityisesti yritysten sisainen di-
gitalisaatio perustuu paljolti itsepalveluun siirtymiselle (kts 2.1). Kyselytutkimuksessa ilmeni,
etta digitalisaatio koetaan hyvana muutoksena, mutta se saattaa vaatia perinteisimmilta HR-
osaajilta muutoshalukkuutta ja ymmarrysta mita digitalisaatio itseasiassa on muuttamassa.
Kyselytutkimuksessa yrityksen muun johdon koettiin my0s olevan tarkeassa asemassa kehitet-
taessa henkilostohallinnon digitaalisia ratkaisuja. Johdon tulee ymmartaa ratkaisujen vaiku-
tukset esimiesten kykyyn johtaa tyontekijoita ja taman heijastuminen henkiloston hyvinvoin-

tiin.

Asiantuntija teemahaastatteluiden kautta nousi esiin, etta henkilostohallintoa pidetaan hie-
man rikkonaisena funktiona jarjestelmiensa puolesta ja usein digitaaliset ratkaisut koostuvat-
kin henkilostohallinnossa monesta eri jarjestelmasta. Jarjestelmien moninaisuus ei yksinaan
noussut varsinaiseksi ongelmaksi, vaan niiden integrointi ja liittaminen toisiinsa. Sympan tut-
kimuksessa 14% tutkimukseen vastanneista yrityksista piti juuri jarjestelmien huonoa yhteen-
sopivuutta esteena digitalisaation edistamiselle henkilostohallinnon palveluissa (kts 3.1).
Opinnaytetyon tutkimukseen osallistuneet haastatellut asiantuntijat olivat hyvin samoilla lin-
joilla. He kokivat tahan suurimmaksi vaikuttavaksi tekijaksi, etta organisaatioiden digitalisaa-
tio tyypillisesti aloitetaan digitalisoimalla ensin asiakasrajapinnassa tarvittavat toiminnot. Asi-
antuntija haastatteluiden mukaan yhdistamalla toimintoja ja jarjestelmia voitaisiin saada
huomattavia saastoja niin jarjestelmakustannuksissa kuin tyontekijoiden ajankaytossakin. Nai-
den kahden vaittaman yhdistamisesta voidaankin todeta, etta tyypillista henkilostohallinnon
toiminnoille on useat jarjestelmat, joiden yhdistaminen ilman valtavia toimenpiteita koetaan
haasteelliseksi. Teemahaastatteluissa kuitenkin tuli ilmi, etta yritysten olisi hyva aloittaa
muutos palastelemalla ja edeta yrityksen tarpeiden mukaan pala kerrallaan, jolloin kustan-
nukset ja tyomaarat pysyvat kohtuullisena. Kaikkien toimintojen muuttaminen kerralla nahtiin

kaiken kaikkiaan liian raskaana ja tehottomana toimintana.
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Kuvio 8: Kyselytutkimukseen vastanneiden kaytossa olevat jarjestelmat.
6.2 TyoOajanseuranta

Kyselyyn vastanneista 61,8% (21/34) kaytti tyoajanseurantaansa ohjelmistoa ja 32,4% (11/34)
kellokorttia. Tyolainsaadannon kannalta erikoisen piirteen kyselyyn toi viisi yritysta, jotka il-
moittivat, etteivat kayta tyoajanseurantaa lainkaan. Teemahaastatteluissa kavi kuitenkin
myos ilmi, etta asiantuntija organisaatiossa varsinaista tyovuorosuunnittelua ei kaytannossa
toteuteta, vaan asiantuntijat itse huolehtivat tyoaikansa toteutumisesta ja tasoittumisesta
henkilokohtaisesti. Tassa lienee tyolainsaadannon mukaan maarittelemat ylemmat toimihen-
kilot ja heihin rinnastettavat tyontekijat, taikka artiklan 2 kohdan 3) maarittelema tyo ” tyo-
hon, jota tyontekija tekee kotonaan tai muutoin sellaisissa oloissa, ettei voida katsoa tyonan-
tajan asiaksi valvoa siihen kaytettavan ajan jarjestelyja”. (TyoOaikalaki 1996.) Tietotyolaisten
kohdalla nahtiin liian tiiviin tydajanseurannan olevan enemman haitaksi kuin hyodyksi. Mobii-
listi toimiva tyoajanseuranta oli kaytossa vasta 14,7% (5/34) vastanneista. Kehitettaviksi teki-
joiksi juuri tydajanseurannan kannalta kuitenkin koettiin vahvimmin jarjestelman kayttomah-
dollisuuden mobiilisti, seka taman lisaksi paremmat raportointimahdollisuudet. Muita tyoajan-
seurantajarjestelmaan kohdistuvia kehitysideoita olivat etatyonseuranta, parempi muokatta-
vuus, optimointityokalu, asiakkuuksien tuntikohtainen laskutuksenseuranta ja paremmat in-
tegrointi mahdollisuudet muihin jarjestelmiin. Kaikkia naita digitaalisia tyokaluja on jo mark-
kinoilla, mutta monia vain vasta muutamilla toimijoilla. Kyselyyn vastanneista vain yksi koki,
etta tyovuorosuunniteluun suunnattu tyokalu yrityksessa vastasi heidan kaikkia tarpeitaan vas-
taushetkella. Tyovuorojarjestelmat voisivat saada tasta erinomaisen kehityskohteen parantaa

asiakastyytyvaisyyttaan, seka toimintoja kehittamalla edistaa uusasiakashankintaansa.
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Kyselyyn vastanneista 64,7% (22/34) koki vahvasti tai erittain vahvasti, etta automaattinen
tyovuorosuunnittelu lisaa tyohyvinvointia. Tama samainen seikka tuli ilmi myos asiantuntija-
haastattelussa. Kavi ilmi, etta automatisaation lisaksi tyontekijoiden hyvinvointiin voidaan
vaikuttaa erityisesti yhteisollisella tyovuorosuunnitelulla, jossa tyontekijoilla on mahdollisuus
vaikuttaa itse omiin tyovuoroihinsa ja suunnitella omat tyovuoronsa ennalta maarattyjen vaa-
timusten mukaisesti. Edellakavijaksi yhteisollisessa tyovuorosuunnittelussa on selkeasti astu-
nut sosiaali- ja terveysala, jossa tyontekijoiden viihtymisella ja hyvinvoinnilla on merkittava
rooli tyon onnistumisen kannalta. Asiantuntijoiden haastatteluiden perusteella tyovuorosuun-
nittelun automatisaation katsottiin olevan ainoastaan hyva asia oikein kaytettyna. Erityisesti
itsepalvelun tuomat automatisaatio mahdollisuudet, kuten tyontekijoiden loma ja vapaa toi-

veiden itsenainen kirjaus, katsottiin tyohyvinvointia ja tyotehokkuutta edistavana tekijana.

Tyohyvinvoinnin merkitys nahtiin myos resurssienhallinnassa, silla 55,9% (21/34) koki, etta
tyovuorosuunnittelulla on vahva tai erittain vahva vaikutus resurssienhallintaan yrityksessa,
kuitenkin 17,6% (6/34) vastanneista koki, ettei silla ole merkitysta tai juurikaan merkitysta
yrityksen resurssienhallintaan. Tyovuorosuunnittelun optimoinnin tarkeimmaksi tekijaksi kyse-
lyn perusteella nousi tyontekijoiden maaran optimoinnin tyovuoroon 88,2% (30/34), tasapuoli-
suuden huomioimisen 52,9% (20/34), kulujen laskemisen 52,9% (20/34), tyohyvinvoinnin 52,9%
(20/34) seka tyolainsaadannon ja TES noudattaminen 52,9% (20/34). Vastaajista vain kaksi
koki, etta tyovuorosuunnittelun optimointi ei ole relevanttia liiketoiminnan kannalta. Tyotur-
vallisuuden lisaamista 23,5% (8/34) tai tyontekijoiden vapaapaiva toiveiden 32,4% (11/34)
huomioimista ei koettu tyovuorosuunnittelun optimoinnissa kovinkaan tarkeaksi. Teemahaas-
tattelussa ilmeni, etta juuri asiantuntijatason ty0ajanseurannalla nahtiin olevan positiivisia
vaikutuksia henkiloston tyohyvinvointiin. Tuntikirjanpidon nahtiin vaikuttavan henkiloston va-
paa-ajan laatuun parantavasti, kun heidan ei tarvitse olla tavoitettavissa esimerkiksi jousta-

van tai maarittelemattoman tyodaikansa perusteella myos vapaa-ajallaan.

Vastaajista 73,5% (25/34) koki, etta tyotyytyvaisyytta parantaa vahvasti tai erittain vahvasti
myos tydajanseurannan ja palkkahallinnon valinen automatisaatio. Asiantuntijahaastatteluissa
automatisaatio katsottiin liki itsestaanselvyydeksi ja koettiin nykypaivaisena ratkaisuna. Nah-
tiin myos, etta turhalla tarkastamisella ja manuaalisilla valivaiheilla ei ole enaa paikkaa nyky-
aikaisessa henkilostonhallinnossa ja esimiestyossa. Palkkahallinnon automaatisaatiossa on jo
useissa jarjestelmissa kaytossa tekoalya ja robotiikkaa. Naissa jarjestelmissa esimiesten ja
henkilostohallinnon manuaalinen tyo0 tiivistyy vain keinoalyn nostamien virheiden tarkastami-
seen koko aineiston tarkastamisen sijaan. Teemahaastatteluissa kuitenkin kavi ilmi, etta kaik-
kia naita ratkaisuja siirrytaan kayttamaan hyvin hitaasti ja tahankin vaikuttava tekija on eri

henkilostohallinnon funktioiden irtonaisuus toisistaan.
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6.3  Koulutus ja osaaminen

Koulutuksen ja osaamisen hallinnan tyokalut koettiin 61,8% (21/34) tavaksi, jolla saadaan
henkiloita sijoitettuja heille sopivampiin tyotehtaviin, 55,9% (19/34) vastanneista ilmoitti
kayttavansa koulutuksen ja osaamisen hallinnan tyokaluja henkilostohallinnossa. Kyselyyn vas-
tanneista 76,5% (26/34) koki vahvasti tai erittain vahvasti, etta tyontekijoiden kiinnostus ke-
hitys-ja koulutusmahdollisuuksiin kasvaa osaamisen hallinnan kautta. Yksikaan vastaaja ei ko-
kenut, etta talla ei olisi minkaanlaista vaikutusta tyontekijoiden haluun kehittya ja kouluttau-
tua. Asiantuntijahaastatteluissa kavi ilmi, etta osaamisen ja koulutuksenhallinta olisi hyva olla
jatkuvaa, ei tiivistyen esimerkiksi vain kerran tai kaksi vuodessa pidettaviin kehityskeskuste-
luihin tai yksittaisiin irrallisiin koulutuksiin. Koulutuksen tehokkuutta ja vaikutusta tyohon
olisi hyva myos mitata, jotta koulutusprosesseja voidaan kehittaa tyotehtavia vastaavampaan
muotoon seka todentaa koulutuksen hyoty tyohon. Haastatteluissa huomioitiin myos ryhmien
ja tiimien osaamisen ja koulutuksenhallinnan huomioimista isompina kokonaisuuksina, jolloin
koko tiimin vahvuudet ja heikkoudet katsotaan kokonaisuutena. Talloin yhden yksilon osaami-
nen ei korostu niinkaan, vaan ryhmaa koulutetaan huomioiden kaikkien mahdollisuudet ja ky-

vyt toimia ryhmassa.

Kyselyyn vastanneista 79,4% (27/34) koki, etta kehityskeskusteluiden hallintatyokalu parantaa
esimiesten valmistautumista kehityskeskusteluihin ja 79,4% (27/34) vastaajista koki kehitys-
keskusteluissa maariteltyjen tavoitteiden seurannan olevan helpompaa, tai erityisen paljon
helpompaa kehityskeskustelu tyokalun avulla. Kuitenkin vain 52,9% (18/34) vastanneista ker-
toi kayttavansa yrityksessa tyokalua kehityskeskusteluiden hallintaan. Tassa lienee kysymys
siita, etta tyokalun tiedetaan aiemman kokemuksen perusteella toimivan, mutta yrityksessa
jossa he nyt vastaus hetkella tyoskentelevat ei ole tyokalua kaytossa. Teemahaastatteluissa
asiantuntijat toivat erityisesti ilmi kehityskeskusteluiden seka tyotyytyvaisyyskyselyiden jat-
kuvan prosessin. Haastateltujen mukaan uudenlaiset, jopa kuukausittain tehtavat pulssi-kyse-
lyt ja aktiivinen jatkuva kehittyminen ovat nykypaivaa. Jatkuva oppiminen ja kehittyminen
olivat asiantuntijoiden mielesta tarkeaa tyontekijoiden viihtymisen, mutta myos liiketoimin-
nan kehittymisen kannalta. Jatkuva oppiminen ja kehittyminen tukevat automaattisesti digi-

talisaation myota syntyvaa jatkuvaa muutosta.

6.4  Rekrytointi

Rekrytointi koettiin kyselyn mukaan erityisen hyodyllisena digitalisaation tuomien mahdolli-

suuksien avulla. Vastanneista 88,2% (30/34) arvioi, etta rekrytointijarjestelma parantaa vah-
vasti tai erittain vahvasti tyonhakijoiden vertailua rekrytointiprosessissa. Vastanneista 79,4%
(27/34) koki, etta yrityksen kaytossa on rekrytointijarjestelma. Salojarven vuonna 2017 tuot-

tamassa yritysjohtajille suunnatussa kyselyssa 100% vastasi ainakin osittain rekrytointiproses-
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sin tapahtuvan digitaalisesti (kts.2.2). Rekrytoinnin digitalisaatio on siis ainakin naiden tulos-
ten mukaan muita henkilostohallinnon toimintoja edella digitalisaatiossa. Kyselyyn vastan-
neista 55,9% (19/34) mukaan rekrytointiprosessiaika on lyhentynyt kayttoonoton jalkeen ja
55,9% (19/34) mukaan yhteistyo prosessin sisalla kollegojen kesken on helpottunut. Vastaa-
jista 73,5% (25/34) arvioi, etta tyonhakijoiden vertailu on helpottunut ja yhden vastaajan mu-
kaan arviointi on vaikeutunut jarjestelman kayttoonoton jalkeen. Kuitenkin vain 38,2%
(13/34) koki vahvasti, etta tyontekijan lopullinen valinta ehdokkaiden joukosta olisi jarjestel-
man ansiosta helpottunut. Tutkimuksessa ei huomioitu onko hakijamaarat kasvaneet viime

vuosina, eika taman korreloitumista ole huomioitu kyselytutkimuksen tuloksissa.

Asiantuntijahaastatteluissa tuli esiin, etta rekrytoinnissa kaivataan usein helpotusta juuri al-
kuvaiheen hakijakarsintaan tekoalyn ja robotiikan tuomilla mahdollisuuksilla. Tahan ratkaisua
oltiin hakemassa hyodyntaen chatbottia, jolle koulutettaisiin tyypillisimmat kysymykset ja
vastaukset, jotka liittyvat rekrytointiprosessin alkuvaiheeseen. Kaikkien teemahaastatteluun
osallistuneiden haastateltujen asiantuntijoiden mukaan yritysten pitaisi hyodyntaa paremmin
rekrytoinnin alkuvaiheessa digitalisaation tuomia mahdollisuuksia. Esiin nousi videoesittelyt ja
testaaminen etana, kuitenkin huomioiden, etta kaikki eivat valttamatta ole luonnollisimmil-
laan kameran edessa, eika se valttamatta ole tyotehtavan kannalta edes valttamatonta. Etana
testaamista pidettiin myos hieman haasteellisena sen luotettavuuden ja tasa-arvoisen testaus-
ympariston kannalta. Salojarven (2017) tekemassa tutkimuksessa kay ilmi, etta tekoalya rek-
rytoinnissa hyodyntaneet yritykset kokivat tekoalyn olevan hyodyllista vain suuria massoja
karsittaessa ja erityisesti prosessin alkuvaiheessa (kts. 3.4). Salojarven tutkimus tukee teema-
haastattelu tutkimuksen tuloksia silta osin, etta rekrytointiprosessin osa johon digitaalisia rat-
kaisuja hyodynnetaan, pitaa olla hyvin mietitty ja arvioitu sen tuottama arvo seka sen tuomat

mahdolliset varjopuolet.
6.5 Tehtavienhallinta ja sisainen viestinta

Vastaajista 61,7% (21/34) koki intranetin olevan hyva tyokalu henkildstohallinnon ja tyonteki-
joiden valiseen kommunikointiin. Vastaajista 73,5% (25/34) oli kaytossa intranet henkilostolle.
Vastaajista 55,9% (19/34) ei osannut arvioida olisiko intranet toimiva ratkaisu matkapuhelin-
sovelluksena. Tama kysymys aiheutti vastaajissa kaikin puolin muutenkin hajontaa, joka osoit-
tanee, ettd intranet nahdaan ainakin viela palveluna, jota kaytetaan verkkopalvelun kautta
eika sita koeta ainakaan toistaiseksi tarpeelliseksi sovellusratkaisuna. Intranet alustana toimi
82,4% (28/34) vastaajista informaatiokanavana ja 73,5% (25/34) vastaajista tietopankkina. In-
tranettia kayttavista 47,1% (16/34) kertoi, etta alusta toimii heilla itsepalvelukanavana, josta
on mahdollisuus tilata esimerkiksi toimistotarvikkeita tai muita tyontekijan tarvitsemia varus-
teita, vastaajista kuitenkin 26,5% (9/34) vastasi kayttavansa tyossaan itsepalvelu kanavaa.

Tama voi kertoa, etta Intranetin itsepalvelutoimintoa ei ajatella varsinaisena itsepalveluka-
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navana tai sita kaytetaan viela hyvin vahan. Vastaajista 73,5% (25/34) kertoi kayttavansa in-
tranettia yrityksessa, jossa he tyoskentelevat, mutta vain 17,6% (6/34) yrityksista hyodynsi

sita muiden jarjestelmien integrointiin toistensa valilla.

Haastatteluissa nousi esiin, etta tehtavienhallinta henkilostohallinnon tyovalineena on jossain
maarin kaytossa, mutta sita ei samalla tavoin koettu “task managment” tyokaluna kuten esi-
merkiksi myynnissa. Tehtavienhallinnalle kuitenkin koettiin tarvetta, mutta sen haluttiin ole-
van henkilostohallinnon tarpeille suunnattua, jossa henkilostohallinnon tyotehtavia saataisiin
ohjattua ja etenemista tarkasteltua. Teemahaastattelussa ilmeni, etta eraanlainen jalkika-
teen taytettava tehtavienhallinta olisi riittava ja henkilostohallinnon tarpeita vastaava, koska
silla voitaisiin tarkastella mihin paivittainen henkilostohallinnon tydaika kuluu. Keskeiseksi te-
kijaksi nousi kuitenkin juuri tyokalun rakentaminen organisaation tarpeisiin tarve edella, ei
niinkaan siksi etta jarjestelma pitaa olla. Kyselylomakkeeseen vastanneista vain 17,6% (6/34)

kertoi heilla olevan henkilostohallinnon tyokaluna tehtavienhallintatyokalu.

Vastaajista 47% (16/34) koki, etta chatbot henkildstohallinnon avustavana tyovalineena olisi
hyodyllinen tai erittain hyodyllinen, 38,2% (13/34) ei osannut arvioida sen hyodyllisyytta. Kui-
tenkin vastaajista 26,5% (9/34) oli jo kaytossa chat henkilostohallinnon tyovalineena, chatbot-
tia ei ollut kaytossa henkilostohallinnon valineena viela yhdellakaan vastaajista. Tallaiselle
uudelle teknologialle nayttaisi olevan markkinassa kysyntaa, silla 44,1% (15/34) vastaajista
koki vahvasti tai erittain vahvasti, etta chatbot vapauttaisi henkilostohallinnon aikaa tuotta-
vampaan tyohon ja vain yksi vastaaja koki, ettei aikaa vapautuisi cahtbotin avulla. Jarrutta-
vaksi tekijaksi voitaisiin kayttoonotolle kuitenkin kokea vastaajien mielesta se, etta 32,3%
(11/34) koki chatbotin vahentavan kommunikointia tyontekijoiden kesken. Vain yksi vastaaja

koki, ettei kommunikaatio vahenisi lainkaan tai juuri lainkaan.

Asiantuntijahaastatteluissa kavi ilmi, etta chatbotteja on jo harkittu useissakin organisaa-
tioissa erilaisiin tehtaviin. Esimerkiksi rekrytoinnissa chatbottia on kaavailtu vastaamaan alku-
vaiheen hakuprosessissa hakijoiden kysymyksiin. Asiantuntijat arvioivat, etta henkilostohallin-
non tyovalineena se voisi helposti vapauttaa tyontekijoiden aikaa tuottavampaan tyohon, kun
tyontekijat voisivat esimerkiksi chatbotin avulla saada vastauksia tyosuhteeseensa ja tyoehto-
sopimukseen liittyviin kysymyksiin. Eraanlaista robottia oli kaavailtu myos asiantuntijoiden
”assistentiksi”. Siina robotti puheohjauksella osaisi varata asiantuntijalle kokousaikoja, lomia
tai esimerkiksi kertoa pyydettaessa paivan ohjelman kalenterista. Eroten kuitenkin matkapu-
helimien tuottamista samankaltaisista jarjestelmista siten, etta tarvittavat tiedot juoksisivat

palkanlaskentaan ja esimerkiksi neuvottelutilojen varauskalentereihin.

Automatisaation ja robotiikan ei koettu uhkaavan tietoturvaa tai yksityisyydensuojaa, mikali

yritykset ovat huolellisia. Tarkeana tekijana nahtiin, etta henkilokohtaisissa ja tyontekijan
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luottamuksen kannalta ongelmallisissa tilanteissa taytyy tyontekijalla olla mahdollisuus asi-
oida myos kasvotusten esimiehen tai henkilostohallinnon kanssa. Robotiikan koettiinkin enem-
mankin vapauttavan juuri aikaa naihin ongelmatilanteisiin, kun lisdavan niita tai vaikeuttavan
niiden ratkaisuja. Robotiikassa ei koettu olevan mitaan eettista ristiriitaa tai sen ei koettu
loukkaavan tyontekijan yksityisyytta erityisesti siksi, etta sen ei koettu pystyvan korvaamaan
henkilostohallinnon tyontekijoita. Henkilokohtaisen kohtaamisen mahdollisuus nahtiin hyvin

tarkeana tekijana henkiloston hyvinvoinnin kannalta.

6.6  Henkilostohallinnon digitalisaation kehittaminen

Tutkimuksessa ja haastatteluissa tuli hyvin vahvasti esiin, etta henkilostohallinnon digitalisaa-
tiolle koettiin tarvetta. Digitalisaation koettiin vapauttavan aikaa rutiinitoista, mutta jarjes-
telmien on toimittava niille tarkoitetulla tavalla. Vastanneista 61,8% (21/34) ilmoitti, etta yri-
tyksella on suunnitelmia henkilostohallinnon digitalisaation lisaamiseksi ja 20,60% (7/34) il-
moitti, ettei minkaanlaisia suunnitelmia henkilostohallinnon digitalisaatiolle ole, 17,6% (6/34)
ei tiennyt onko yrityksella suunnitelmia digitalisaation kehittamiseksi. Yli 500 tyontekijoiden
yrityksissa oli huomattavissa selkeaa trendia henkilostohallinnon digitalisaatioon, 78% yli 500
tyontekijan yrityksista vastasi, etta heilla on suunnitelmia henkilostohallinnon digitalisoi-
miseksi. Muissa vastaajaryhmissa samankaltaista trendia ei ilmene, vaan vastauksissa on ta-
saista hajontaa kaikkien vastausvaihtoehtojen valilla. Tahan vaikuttavana tekijana lienee
myos, etta muiden vastaaja ryhmien koko on pienehko. Vastausvaihtoehdot kyselyssa olivat:
on suunnitelmia henkilostohallinnon digitalisaatiolle, ei ole suunnitelmia ja en osaa sanoa.
Kaikilla asiantuntijoilla teemahaastattelussa oli suunnitelmia henkilostohallinnon digitalisaa-

tioon ja se koetiin asiakasyrityksien osalta myos nousevaksi trendiksi.

7  Johtopaatokset ja jatkotutkimusaiheet

Henkilostohallinnon palveluiden ja jarjestelmien digitalisaatio etenee tutkimustulosten mu-
kaan. Kuitenkin resurssien puutteen vuoksi digitaalisiin palveluihin ja toimintaratkaisuihin pa-
nostetaan ensin asiakasrajapinnassa yksinkertaisesti, koska sen nahdaan olevan taloudellisesti

kannattavampaa organisaatioille ja liiketoiminnalle.

Henkilostohallinnon digitaalisten ratkaisujen yhteensopivuus koetaan heikkona, joustavam-
malla ratkaisujen yhteensovittamisella koettaisiinkin olevan merkittavia taloudellisia etuja
yritysten sisaisissa palveluissa. Juuri henkilostohallinnon funktioiden rikkonaisuus koetaan
merkittavana tekijana ratkaisujen irrallisuuteen. Useat eri jarjestelmat eivat useinkaan jaa
informaatiota toistensa valilla, joka lisaa huomattavasti henkilostohallinnon tyovaiheita. Kaik-
kien toimintojen muuttaminen koetaan tehottomana ja raskaana erityisesti taloudellisesti,
mutta mikali verrataan sita taman hetkiseen tyomaaraan ja tyovaiheisiin, se voisi kuitenkin
olla kevyempi ja kannattavampi vaihtoehto. Taman ongelman kanssa tutkimuksen mukaan

puntaroidaankin useissa yrityksissa.
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Tyoajanseuranta, tyovuorosuunnittelu, palkkahallinto ja rekrytointi, ovat tutkimuksen perus-
teella eniten digitalisoituja toimintoja henkilostohallinnossa. Digitalisaatiolle tyypilliseen ta-
paan naissakin on pyrkimys edistaa itsepalvelulle tyypillisia toimintatapoja ja ominaisuuksia
seka edistaa yhteisollisyytta tyoyhteison sisalla. Automatisaation koetaan vapauttavan tyovuo-
rosuunnittelussa ja palkkahallinnossa esimiesten aikaa tuottavampaan tyohon. Ty6ajan vapau-
tuminen koetaan kuitenkin ajansiirtona tuottavampaan tyohon, ei niinkaan mahdollisuutena

vahentaa tyontekijoita.

Tutkimuksessa selvisi, etta asiantuntijoina toimivat henkilostohallinnon tyontekijat kokevat
paasaantoisesti digitalisaation hyvin samankaltaisesti, kuin kasittelemistani teoriatiedoista
kay ilmi. Digitalisaation tuomat hyodyt, lieveilmiot ja muutokset henkilostohallinnon toimin-
noissa etenevat siis hyvin samankaltaisesti, kuin muissakin digitalisaatiota koskettavissa toi-
minnoissa. Tasta huolimatta kyselyn perusteella digitalisaatiolle tyypillisia piirteita, kuten it-
sepalvelua, yhteisollisyytta ja pelillistamista on otettu melko niukalti viela kayttoon lukuun
ottamatta tiettyja yksittaisia toimintoja. Muutos digitaalisempiin ratkaisuihin koetaan ylei-
sesti positiivisena henkilostohallinnossa, mutta yritysten resurssit nayttavat painottuvan digi-

talisoinnin osalta helpommin asiakasrajapintaan painottuviin toimintoihin ja palveluihin.

Aihetta voisi jatkotutkia tekemalla kyselytutkimuksen henkilostolle eli tyoelamassa oleville
henkiloille. Kuinka tyontekijat ja yritysten henkilosto kokevat henkilostohallinnon palveluiden
digitalisaation seka kuinka tyontekijoiden vastaukset suhteutuvat asiantuntijoiden vastauksiin
ja onko siina huomattavissa esimerkiksi alakohtaisia tai ikaryhmiin kohdistuvia poikkeavuuk-

sia.
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Liite 1: Kyselylomake

Kysely digitalisaation vaikutuksista henkiléstéhallintoon.

Kyselyn tarkoituksena on kerata tietoa digitalisaation vaikutuksista ja etenemisestd henkiléstéhallin-

noissa. Kuinka uudet tydkalut koetaan henkildstéhallinnon tehtavissa ja mita hyotyja niiden kdyttoon-

otosta on saatu. Taman lisdksi on tarkoitus kartoittaa mihin suuntaan digitalisaatio on vieméassa henki-

I6stdhallinnon palveluita tulevaisuudessa. Kyselyn tuottaa ja analysoi Laurea Tikkurilan projektijohtami-

sen tradenomiopiskelija Tiia Voutilainen, osana opinndytety6tdan aiheesta "Digitalisaation vaikutukset

henkilostohallinnossa". Aineistoja tullaan kayttdm&an opinndytetydn raporteissa seka siihen liittyvissa

materiaaleissa. Yksittdisia vastaajia ei voi henkil6ida vastauksien perusteella ja yksittdisia vastauksia ei

tulla luovuttamaan eteenpadin.

Perustiedot

Seuraavissa kysymyksissa lyhyesti yrityksenne perustiedot.

Yrityksen toimiala jolla ty6skentelet. *
Teollisuus

Logistiikka ja kauppa

Hotelli, ravintola ja matkailu

Koulutus

Henkiléstovuokraus

Terveydenhoito- ja sosiaalipalvelut
Ohjelmisto- ja tietotekniikka
Taloushallinto

Muu:

Tyontekijoiden maara yrityksessa *
Alle 100

100-499

Yli 500

Kayttdmdnne tybajanseuranta? *
Kellokortti

Paperikirjanpito

Ohjelmisto

Mobiili

Joku muu

Ei ty6ajanseurantaa

Kadytossa olevat jarjestelmat *
TyOajanseuranta
Tyoévuorosuunnittelu

Tyovuorojen resursointijarjestelma
Perustietorekisteri

Koulutuksen ja osaamisen hallinta
Tehtdvienhallinta

Lomien ja poissaolojen hallinta
Chat henkiléstéhallinnon tyévalineena
Sahkoposti

Rekrytointijarjestelma
Kehityskeskustelujen hallinta
Palautteiden hallinta
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Itsepalvelukanava

Intranet henkiléstohallinnon tyévalineena

Kyselytydkalu

Muu:

Seuraavassa osiossa kdsitellédn kysymyksié ohjelmistojen hyédyistd ja kokemuksista.
Vastaa oman kokemuksesi perusteella.

Tyo6vuorosuunnittelun automatisointi on keskeisessa asemassa resurssien suunnittelussa *
Taysin eri mieltda 1-5 Tdysin samaa mielta

Tyovuorosuunnittelun automatisointi lisdd tyohyvinvointia *
Tyovuorosuunnittelun optimoinnissa automaation avulla tarkein tavoite on (voit valita useita) *
Laskea kuluja

Asiakaspalvelun laadun kehittdminen

Optimoida tyévuoroon oikea maara tyontekijoita

Tyo6turvallisuuden sailyttaminen

Tyohyvinvointi

Tasapuolisuus tydvuorosuunnittelussa

Tyontekijoiden vapaapaiva toiveet

Lainsdadannon ja TES noudattaminen

Muu:

Yrityksessd kdaytossamme oleva tydajanseuranta vastaa kaikkia tarpeitamme *
Taysin eri mieltda 1-5 Tdysin samaa mielta

Mikali ty6ajanseurantanne kaipaisi uusia ominaisuuksia, mitd ne mielestasi pitdisi olla?

Ty6ajanseurannan ja palkkahallinnon vélinen automaatio parantaa tyotyytyvaisyytta *

Taysin eri mieltda 1-5 Taysin samaa mielta

Tehtdvienhallintatyokalulla henkiléstéhallinnon tehtdvissa on ratkaiseva rooli tehtdvien loppuun saat-
tamiselle *

Taysin eri mieltda 1-5 Taysin samaa mielta

Koulutuksen- ja osaamisenhallintatyokalulla saa sijoitettua henkil6ita heille sopivampiin tehtaviin yri-
tyksen sisalla *
Taysin eri mieltda 1-5 Taysin samaa mielta

Tyontekijoiden kiinnostus kehitys- ja koulutusmahdollisuuksiin kasvaa osaamisen hallinnan kautta *
Taysin eri mieltda 1-5 Taysin samaa mielta

Palautteiden hallintajarjestelma parantaa tyontekijatyytyvaisyytta *

Taysin eri mieltda 1-5 Taysin samaa mielta

Palautteiden hallintajarjestelma parantaa yhteistyota hallinnollisissa tehtavissa *

Taysin eri mieltda 1-5 Taysin samaa mielta

Rekrytointijarjestelma parantaa tyonhakijoiden vertailua *

Taysin eri mieltda 1-5 Taysin samaa mielta

Rekrytointiprosessi on muuttunut rekrytointijarjestelmien myo6ta, valitse kuvaavimmat vaihtoehdot
(voit valita useita) *

Prosessi aika on pidentynyt

Prosessi aika on lyhentynyt

Yhteisty6 prosessin sisalld kollegojen kanssa on vaikeutunut

Yhteisty6 prosessin sisalld kollegojen kanssa on helpottunut

Tyonhakijoiden vertailu on vaikeutunut

Tyonhakijoiden vertailu on helpottunut

Tyontekijan valinta on vaikeutunut

Tyontekijan valinta on helpottunut
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Jarjestelman kaytolla ei ole vaikutusta tyénantajamielikuvaan
Jarjestelman kaytto parantaa tyénantajamielikuvaa
Kaytdssamme ei ole rekrytointijarjestelmaa

Intranet on hyva ty6kalu henkiléstéhallinnon ja tyontekijoiden viliseen kommunikointiin *
Taysin eri mieltda 1-5 Taysin samaa mielta

Intranet toimii parhaiten matkapuhelinsovelluksena *
Taysin eri mieltd 1-5 Taysin samaa mielta

Yrityksemme hyodyntaa seuraavia toimintoja intranetin avulla (voit valita useita) *
Informaatiokanavana

Itsepalvelukanavana (kuten toimistotarvike-, vaate- ja kayntikorttitilaukset.)
Kyselytydkaluna

Integrointiin muiden jarjestelmien valilla

Tietovarastona

Kaytdssamme ei ole intranettia

Muu:

Intranet on luontevin alusta sisdiselle chatbotille henkiléstohallinnon tydkaluna *
Taysin eri mieltda 1-5 Taysin samaa mielta

Chatbot henkilostohallinnon tydvalineena on kdytanndllinen *
Taysin eri mieltda 1-5 Taysin samaa mielta

Chatbot henkilostohallinnon sisdisena tyékaluna vapauttaa aikaa tuottavampaan tyohén *
Taysin eri mieltda 1-5 Taysin samaa mielta

Chatbot henkil6stéhallinnon tyokaluna vihentda tyontekijéiden kommunikointia *
Taysin eri mieltd 1-5 Taysin samaa mielta

Kehityskeskustelujen hallintatydkalu parantaa esimiesten valmistautumista keskusteluihin *
Taysin eri mieltd 1-5 Taysin samaa mielta

Seuranta kehityskeskusteluiden tavoitteisiin padsystad on helpompaa kehityskeskustelutydkalun avulla
*

Taysin eri mieltda 1-5 Taysin samaa mielta

Yrityksellimme on suunnitelmia henkiléstohallinnon digitalisaation lisdamiseksi *
Ei ole suunnitelmia

On suunnitelmia

En osaa sanoa

Ajatuksia henkiléstéhallinnon digitalisaatiosta ja/tai palautetta kyselysta.



44

Liite 2: Teemahaastattelupohja

Haastattelu

1. Kuka olet, mika on asemasi yrityksessa ja kuinka henkiléstohallinnon digitalisaatio koskettaa sinua/yri-

tystanne?

2. Tyoévuorosuunnittelun automaatio? Hydodyllista vai haitallista?

3. Tybajanseurannan ja palkkahallinnon valinen automaatio, uhka vai mahdollisuus? Automaation vas-

taanotto?

4. Task management henkildstonhallinnon tydkaluna? Palautteiden hallinta henkiléstdhallinnossa?

Kuinka ndma vaikuttavat tydsta suoriutumiseen ja laatuun?

5. Koulutuksen ja osaamisenhallinta, kuinka tdsta saadaan hyotyd? Mittarit? Vaikutukset kehitykselle?

6. Rekrytoinnin digitalisaatio? Videoesittelyt, verkon valitykselld testaaminen ja muut verkkotyokalut.

Mikali kdytossa, onko rekrytointi tarkkuus parantunut vai heikentynyt?

7. Intranet ja chat yhdessa? Olisiko chatbotille kdytt6a henkilostéhallinnon tydkaluna?

8. Toimialan vaikutus digitalisaatioon henkildstdéhallinnossa? Hallinnon digitalisaation vaikutukset alaan?

Onko edelldkavijoita havaittavissa?

9. Henkiléstohallinnon digitalisaation eettiset vaikutukset? Tyollisyyden, botin kdsittelemat henkilokoh-

taiset asiat (keskustelut/arviot/suositukset) ja tietosuojan ndkékulmasta?



