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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tavoite ja aiheen rajaus

Digi- ja vaestotietovirasto (DVV) (2021, 4) kertoo vuoden 2021 Digihuimaus-ra-
portissaan, etta koronapandemian myo6ta digitalisaatio on kiihtynyt, silla touko-
kuussa 2020 59 % suomalaisista siirtyi tekemaan etatoita, ja etta sahkoinen asi-
ointi julkisissa palveluissa kasvoi 54 %. Digitalisaatio nykypaivana nakyy arjessa
ja tyonteossa. Suuri osa arkipaivaisesta asioinnista on uudistunut sahkoiseksi
asioinniksi digitalisaation myota. Taman myota yrityksille on tullut mahdollisuus
ottaa kayttoon uudenlaisia ratkaisuja esimerkiksi sahkoinen taloushallinto ja verk-

kokauppa-alustat.

Karjalaisen (2018) mukaan suomalaisiin yrityksiin henkilostoosastoja alettiin pe-
rustamaan ensimmaista kertaa 1960-luvun alussa. Toimitusjohtajat olivat ennen
vastuussa henkilostoasioista yrityksissa, mutta ammattiyhdistyksien synty alkoi
ajamaan naita asioita parempaan suuntaan. 1980-luvulla tydmarkkinajarjestelma
oli viela paasaantoinen henkilostohallinnon voimavara, ja vuosituhannen vaih-
teessa yritykset alkoivat palkkaamaan koulutettuja henkilostojohtajia, jotka hoiti-

vat henkilosto- ja strategia-asioita yrityksissa.

Tutkimustehtavan tyoelamayhteys muodostuu tutkimuksesta digitalisaation vai-
kutuksesta henkilostohallintoon. Tutkimuksessa selvitetdan, onko niin sanottu
paperityo ja dokumenttien arkistointi vahentynyt digiajan myota. Opinnaytetyossa
tarkastellaan myos, millaisia uusia ratkaisuja digitalisaation myo6ta on kehitetty
henkilostohallintoon liittyen esimerkiksi uudenlaiset lomien ja tydajan seuranta-
ohjelmat, ja lisaksi kasitellaan digitalisaation vaikutusta palkanlaskentaan.

Tutkimuksen tekee mielenkiintoiseksi se, ettd saadaan selvitysta siihen, miten
digitalisaatio on vaikuttanut henkilostohallinnon kehittymiseen. Aihe hyodyttaa
alalla tyoskentelevia, jotka hoitavat tai kasittelevat henkilostohallintoon liittyvia

asioita ja ovat siita kiinnostuneita.



Opinnaytetyon paatutkimuskysymys on:

e Miten digitalisaatio on vuosien aikana vaikuttanut henkilostohallinnon

kehitykseen?

Paatutkimuskysymysta rajaavat alatutkimuskysymykset ovat:

e Kuinka erilaiset hr-jarjestelmat ovat syntyneet, ja kuinka tekoaly ja

automaatio ovat siihen vaikuttaneet?
e Onko paperiasioiden kasittely vahentynyt digitalisaation myota?

¢ Onko tyoajan ja lomien seurantaan tullut edistyneempaa

seurantakeinoa?

1.2 Tutkimusmenetelmat ja sen perustelut

Kvantitatiivinen (maarallinen) ja kvalitatiivinen (laadullinen) ovat yleisimpia tutki-
musmenetelmia, mutta niilla on myds omat eroavaisuudet. Naita kutsutaan toisi-
aan taydentaviksi tutkimusmenetelmiksi, koska niiden ero on todella pieni. Maa-
rallisessa tutkimuksessa kerataan kaikki mahdollinen tieto, ja laadullisessa tutki-
muksessa kerataan olennaisimmat ja teemaan kuuluvat asiat, eli ne, mita pide-
taan tarkeimpina (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 131-132). Tutkimuksessa
kaytetaan laadullista tutkimusmenetelmaa aineiston hankintaan. Tutkimuksessa
toteutan haastattelun energiayhtion X laskentasihteerille, talousjohtajalle ja verk-
kojohtajalle. Koen laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen sopivan parhaimmin,
koska aineisto on haastattelua tai kyselya tietysta teemasta ja loogista paattelya.
Opinnaytety0ssa kaytetaan laadullista sisallonanalyysia, ja tdma sopii parhaiten,
koska siina keskitytaan eri teemoihin eli tassa tapauksessa eri kysymyksiin, mita

olen haastattelussa kysymassa, eli sisaltoa eritellaan.

Tieteellisessa tutkimuksessa menetelmat valitaan tutkimusongelman ja kohteen
perusteella. Menetelmien valinta yhdistetaan tutkimuksen kaikkiin osa-alueisiin.

Tutkimusmenetelman valinnan eri osa-alueita ovat ongelman asettelu, tutkimus-



strategia, aineistonhankintamenetelmat ja aineiston analyysimenetelmat. Tutki-
musmenetelman valintaa ohjaa se, minkalaista tietoa halutaan kerata tutkimuk-
sella ja mita halutaan tutkia. (Kallio 2021.) Menetelmavalintoja olen tehnyt silla
perusteella, mitka mielestani sopivat parhaiten kyseisen tutkimuksen toteutuk-
seen. Edella mainittujen asioiden perusteella opinnaytetyon tutkimusote on laa-

dullinen.

Tutkimusaineistoa voivat olla erilaiset haastattelut, esseet, videot, nettisivut ja
haastattelut. Havainnointi ja haastattelut auttavat keraamaan tutkimusaineistoa.
Haastatteluaineiston keraamisessa pitaa olla maltillinen ja kohdistaa haastattelu
tiettyyn teemaan, mita tutkimuksessa ei ole aikaisemmin otettu huomioon. Haas-
tattelut ovat myos hyva keino varmistaa tutkimuksessa havaittuja asioita. (Vilkka
2006).

Tutkimuksessani aineistoa on haastattelut, jotka toteutetaan energiayhtion X las-
kentasihteerille, talousjohtajalle ja verkkojohtajalle. Haastattelun vastauksista
saadaan aineisto, jonka kautta saadaan vastaukset tutkimuskysymyeksiin.



2 HENKILOSTOHALLINNON KEHITYS

Henkilostohallinto eli HR koostuu erilaisista toiminnoista, kuten rekrytointi, palk-
kahallinto, henkiloston suunnittelu ja muutoksen johtaminen seka kehittaminen.
Taman hallinnon tehtavana on johtaa ja edistaa yrityksen tuloksellisuutta, mutta
myos ymmartaa lilkketoimintaa ja sen kehitysta. Henkilostohallinto siis pyrkii aut-
tamaan ja edistamaan yrityksen kasvua. HR auttaa ja tukee esimiehia kuin myos
tyontekijoitakin vaikean tilanteen tullen. Tyotehtaviin kuuluu muun muassa, erilai-
set raportoinnit, palkanlaskenta, poissaolojen seuranta ja tyohyvinvoinnin ylla-
pito. Assistentti, palkanlaskija, hr-vastaava ja palkanlaskija ovat muutamia am-
mattinimikkeita (Mannisté 2017).

Moni ihminen ei tieda viela tana paivana, mita digitalisaatio tarkoittaa. Digitalisaa-
tio on mullistanut ihmiskuntaa hyvin monessa eri asiassa. Yhta nopeasti digitali-
saatio on myo0s vallannut henkilostohallinnon alaa. Digitalisaatio siis tarkoittaa
sita, etta konkreettista tietoa on hyodynnetty tietotekniikan avulla. (Kasvi 2019.)
Esimerkiksi ennen ajanvaraus on pitanyt tehda soittamalla tai paikan paalla, ja
nykyaan sen voi tehda netissa. Digitalisaatio siis nakyy kaikkien arjessa nykyaan
huomaamattomana, kuten tietokoneet, sahkopostit ja alypuhelimet.

Rousku (2016, 10) kertoo ottaneensa ensimmaisen tietokoneensa kayttoon
1980-luvun puolessavalissa. Hanen mukaansa naita laitteita suositeltiin hankki-
maan koteihin niilla perusteilla, etta olisi helpompi etsia puhelin- ja osoitetietoja,
tallentaa videonauhoja tai etsia ruokaresepteja. Naina aikoina on tapahtunut en-
simmaisia kertoja, kun konkreettista tietoa on muunnettu digitaaliseen muotoon.
Rousku toteaa my0s, etta internet on mahdollistanut aivan uudenlaisen ajan alun
ihmiskunnassa. Noin 30 vuotta sitten ei viela osattu odottaa, miten digitalisaatio
on vaikuttanut ihmisten arkielamaan ja rutiineihin, koska puhelimella pystyy hoi-

tamaan melkein kaikkia samoja asioita kuin tietokoneellakin.

Ennen HR-jarjestelmia monet yritykset ovat kayttaneet Excel-taulukoita tai muita
vastaavia taulukko-ohjelmia yllapitaakseen laskelmia ja tietoja jarjestelmissa. Lo-
pulta nama osoittautuivat kuitenkin hieman kompeloiksi, koska tietojen yhtenai-
syys ei pysynyt samana. Uusien |T-ratkaisujen myota 1980-luvun lopulla alettiin

kehittamaan paljon eri tarkoituksiin kaytettavia jarjestelmia, jotka hyodynsivat sen



ajan keksittya tekoalya. Kuitenkin 2000-luvun alussa hr-jarjestelmat ovat alka-
neet olemaan paljon kehittyneempia, koska ne sisaltavat enemman automaa-
tiota. Nykyaan on kehitetty hr-jarjestelmia, joissa sujuu lomien, poissaolojen ja
muiden vapaiden yllapito. Tietojen tallentaminen on tehty helpoksi pilvipalvelui-
den avulla. (Kauhanen, Leppavuori, Malin & Mansukoski 2015, 164-167.)

2.1 Henkildstohallinnon hr-jarjestelmat

HR-jarjestelman (Human Resources Management System) tarkoitus on tuoda
kaikki henkilostohallintoon liittyvat asiat yhteen jarjestelmaan, jossa voidaan hal-
lita ja kasitella organisaation tyontekijoihin liittyvia tietoja. Yleisesti HR-jarjestel-
mat sisaltavat palkanlaskennan, raportoinnin ja tyontekijoiden perustiedot, tyo-
suhdetiedot, lomien hallinnan ja poissaolojen kirjaamisen. 1970-luvulla valmistet-
tiin ensimmainen tietokoneella kaytettdva HR-jarjestelma, ja 2000-luvun alussa
palkanlaskentaprosessi sahkoistettiin. 2010-luvulla HR-jarjestelmia oli jo kehi-
tetty useita erilaisia. (Holliday 2020.)

HR-jarjestelman valintaa tehdessa taytyy miettia, mita ominaisuuksia jarjestel-
massa on hyva olla yrityksen tietojen yllapidon kannalta. Raporttien luomisen
mahdollisuus selkeyttaa tiedot rajatulta aikakaudelta yhteen paikkaan. Mahdolli-
suuksien mukaan jarjestelmaa pystyy kayttamaan koko organisaation henkilosto,
ja tama helpottaa esimerkiksi poissaolojen ilmoittamisessa. Lomakausien hallinta
ja yllapito on myos ehdottoman tarkea ominaisuus vanhojen Excel-tiedostojen
tilalle. Jarjestelmissa on kehitetty esimiehille suunniteltuja omia nakymia, jotka
helpottavat oman ryhman hallintaa ja poissaolojen hyvaksymisia. (Solaforce
2021.)

2.2 Automaation ja tekoalyn vaikutukset henkilostohallinnossa

Tyonhakuprosessi on muuttunut digitalisaation myota monipuolisemmaksi niin
tyonantajalle kuin tyontekijalle. Automatisaation avulla tydhakemuksen pystyy
tayttamaan netissa, ja tydnantajat pystyvat niita heti selaamaan. Erilaiset tydnha-
kuverkkosivut ovat tulleet yleisemmiksi, esimerkiksi Oikotie ja Duunitori, ja myos
sosiaalisen median alustoilta voi I10ytaa tyopaikkailmoituksia. LinkedIn-sivustoa
voidaan kutsua nykyisen tydmaailman Facebookiksi, silla se tarjoaa loistavan
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alustan verkostoitua eri alojen tekijoihin ja omaan profiiliin voi tuoda esille tyoko-
kemuksen ja omat kiinnostuksen kohteet. Rekrytointiprosessi on digitalisoitunut

niin pitkalle, etta haastattelutkin voidaan hoitaa etayhteydella. (Leskinen 2019.)

Digitalisaatio on helpottanut henkilostohallinnon tehtavia, mutta muutos on kui-
tenkin koko ajan jatkuvaa ja ajan tasalla pysyminen tarkeaa. Nopeasti kehittyva
teknologia ja uudenlaiset jarjestelmat vaikuttavat yrityksien toimintaan, koska
tyontekijoita taytyy enemman kouluttaa ja opettaa seka investoida uuteen laitteis-
toon. Vanha valineisto voi jopa rajoittaa tyontekoa, koska uusinta teknologiaa
kayttavat jarjestelmat eivat tue niita. Digitalisaatio on mahdollistanut sahkoisen
allekirjoituksen, prosessien hallinnan etana ja uudenlaisen tavan kommunikoida
tyopaikoilla. Tekoalyn avulla analysointia ja raporttien katselmointia voidaan oh-
jelmoida niin etta se tuo esille yritykselle tarkeimmat tiedot ja luvut jarjestelmissa
luomalla erilaisia tilannenakymia, jotka hyodyttavat jokapaivaista toimintaa. (Ta-

waststjerna 2018.)

Tekoalyn vaikutukset henkilostohallinnossa eivat ole viela verrattavissa automa-
tisaation vaikutuksiin, mutta suunta on kuitenkin yléspain nouseva, kun tekoalya
opitaan hyddyntamaan oikealla tavalla. Ohjelmoitaessa tekoaly oikein pystyy se
auttamaan tyontekijoita ja asiakkaita kysymyksissa chatbotien kautta. Tekoalyn
avulla voidaan tunnistaa tuotettujen tuloksien arvo. Rekrytoinnissa tekoaly auttaa
tyonantajaa tiedon seulonnan avulla valitsemaan tyontekijan, joka tayttaa yrityk-
sen kriteerit. Uusien tyontekijoiden perehdyttamisessa jarjestelma pystyy suosit-
telemaan oikeaa koulutusta arvioimalla CV:n tai aikaisemman koulutuksen. Te-

koalyn onnistumisen perustana on reaaliaikainen ja luotettava data. (Dutta 2021.)

2.3 Kehityksen hyodyt ja tulevaisuus hr-jarjestelmissa

Digitaalisuuden hyodyt ovat erinomaisia, silla prosessit ovat kehittyneet nopeam-
miksi, kun papereita kasitelldadn vahemman ja arkistointitilaa riittdd enemman.
Merkittavimpia digitaalisuuden hyotyja kuitenkin ovat nopeus ja tehokkuus. Ke-
hittynyt teknologia on my6s mahdollistanut etatyoskentelyn toimivan internetin ja
paatteen avulla. Digitaalisuus saastaa tyovoimakustannuksissa ja ymparistossa.

Prosessien automatisaatio vahentaa tyovoiman tarvetta, koska jarjestelmien
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myota prosessit pienenevat. Paperin kulutuksen vahentyminen tekee hr-jarjestel-

mista ymparistoystavallisia. (Lahti & Salminen 32-33.)

Koronapandemia on kiihdyttanyt reilusti henkilostohallinnon digitalisaatiota. Au-
tomatisaatiota nahdaan jarjestelmissa yha enemman, ja se voi myos tyopaikoilla
vaikuttaa tyontekijoiden roolitukseen. Jarjestelmien avulla henkilostodataa tul-
laan hyddyntamaan tulevaisuudessa paljon. Nama auttavat lukemaan yrityksen
tarpeita, esimerkiksi onko tarve uusille tyontekijoille ja ovatko tietyt projektit suo-
ritettu maaraajassa. Jarjestelmat voivat oppia lukemaan prosesseihin kaytettya
tyoaikaa ja nailla kriteereilla antaa bonusta tyontekijoille. (Sofigate 2021.)
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3 PALKANLASKENNAN KEHITYS

Palkanlaskennan historiassa ensimmaiset palkkakortit ajettiin reikakorttikoneella.
Kone on alun perin keksitty Yhdysvalloissa Herman Hollerithin toimesta ja se ol
laskentatoimen ensimmainen askel kohti automatisaatiota. 1800-luvun lopussa
reikakorttikonetta kaytettiin vaestonlaskennassa ja 1920-luvulla palkanlasken-
nassa. Palkanlaskenta perustui tyontekijoiden palkkajakson tietoihin, eli aika tai
urakka tyohon ja erilaisiin lisiin. Sen ajan kellokorteilta saatiin tyoaikatiedot, joita
olivat mahdolliset myohastymiset ja ylityot. Tuntikirjurit alleviivasivat oikeat tunti-
maarat reikakortteihin ja reikakorttikoneet tekivat reian viivan kohdalle. Palkan-
laskentaprosessi vei 2 paivaa ja reikakortit kavivat useassa eri reikakorttiko-
neessa, jotka laskivat vahennyksia ja lopuksi kortista saatiin muodostettua palk-
kalaskelma. Palkat maksettiin kateisella palkkakuoressa. (Valmet 2020.)

1950-luvulla tietotekniikka alkoi kehittya enemman ja ohitti mekaanisen palkan-
laskenta jarjestelman. 1960-luvulla sahkoaisiin palkanlaskentajarjestelmiin oli va-
raa ainoastaan suurilla yrityksilla, koska jarjestelmat kustansivat paljon. 1980-lu-
vun vaihteessa jarjestelmat alkoivat yleistymaan ja valikoimaa oli myos pk-yrityk-
sille. Pienemmat yritykset turvautuivat tilitoimistoihin. Vuosituhannen vaihteessa
palkanlaskenta jarjestelmissa oli jo paljon eri valmistajien vaihtoehtoja. (Lahti &
Salminen 35-36.)

Nykyajan palkanlaskijalta vaaditaan erityisen hyvia tietoteknisia taitoja silla kaikki
hoidetaan sahkoisesti tietokoneen kautta. Uuden ajan jarjestelmissa tiedot syo-
tetdan niihin, mutta jarjestelmatkin tekevat virheita. Palkkahallinnon ammattilai-
nen huolehtii, etta jarjestelmat tuottavat todenmukaista tietoa, muun muassa kor-
jaamalla jarjestelmien mahdollisia virheitd. Palkanlaskennan sahkdistymisen
myota nykyaan vero-, tyottomyys- ja elakemaksut ilmoitetaan sahkdoisesti, myos
nykyaikaiset palkkalaskelmat pystytdan ajamaan suoraan verkkopankkeihin
verkkopalkkalaskelmina. (Wallenius 2021.)
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3.1 Palkanlaskennan automaatio ja digitalisaatio

Digitalisaatio on vauhdittanut palkanlaskenta prosessin muutosta. Muutos on
mahdollistanut tyontekemisen tyopaikan ulkopuolella. Digitalisaation vaikutus
palkanlaskennassa ei vaikuta pelkastaan jarjestelmiin vaan myos tyontekijoihin.
Tyontekijoiden sopeutuminen digitaaliseen muutokseen on helppoa, jos tyonte-
kijat ovat myoOs arkielamassa tottuneet kayttamaan digitalisaation myo6ta tulleita
palveluja. Henkilokuntaa on tarkeaa kouluttaa saannallisin valiajoin, jotta digitaa-
liset taidot sailyvat ajan tasalla ja muuttuvan teknologian myéta. (McGrath 2020.)

Tekoaly teknologia on mahdollistanut palkanlaskennan automaation nykypai-
vana. Palkanlaskenta prosessin automaatio mahdollistaa kustannuksien saaston
ja vahentaa virheiden tapahtumista. Pitkassa prosessissa automaatio on kannat-
tavampaa, koska mita enemman poikkeuksia on niin sitd parempaa arvoa se
tuottaa. Palkanlaskennassa automaation tarkoitus on tuoda eri jarjestelmat ja ra-
japinnat yhteen ja nain luoda automaattinen toimiva yhteys erilaisten tietojen va-
lilla. (Helin 2021.)

3.2 Tybajanseurantajarjestelmat

Tybajanseurantajarjestelmien tarkoituksena on auttaa esimiehia valvomaan
tyontekijoiden tyossa kaytettya aikaa ja etta mihin eri tehtaviin aika on kulunut
tyopaivan aikana. Nama jarjestelmat ovat yksi tarkeimpia osa-alueita palkanlas-
kennassa, koska jarjestelmaan kerattyjen tietojen avulla palkka pystytdan mak-
samaan oikein. Tyotuntien seuraaminen jarjestelmasta auttaa erityisesti, jos yri-
tys myy laskutettavaa tyota niin silloin jarjestelma osaa yhdistaa tyoaikakirjauk-
senlaskutettavaan tyohon esimerkiksi tyonnumeroiden avulla. Nykyaan tyoajan-
seurantajarjestelmia on useita erilaisia tarjolla, jotka toimivat mobiililaitteissa.
(Isosavi 2019.)

Tyobajanseurantajarjestelmia kayttoon ottaessa on sen ohjelmointi ja optimointi
tarkea. Palkkalajien ja tydnumeroiden tulee olla oikeat ja selkeasti selitettying,
ettd tyontekijat pystyvat kirjaamaan tunnit jarjestelmaan. Jos jarjestelman tie-
doissa havaitaan puutteita, vaikuttaa se koko palkanlaskenta prosessiin. Virheet
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vaikuttavat kirjausten siirrossa palkanlaskenta ohjelmaan. Ennen tietojen siirta-
mista palkanlaskentaan vahvistavat tyonjohtajat tyoaika kirjaukset oikean mukai-
siksi. Tasta vaiheesta eteenpain palkanlaskija hoitaa loppu prosessin, eli kirjaus-
ten siirtdmisen tyoaikajarjestelmasta palkanlaskenta ohjelmaan ja maksatuksen
pankkiin. (Lahti & Salminen 138-139.)

3.3 Kehityksen hyodyt ja tulevaisuus palkanlaskennan jarjestelmissa

Tulevaisuuden muutos palkkahallinnossa vaikuttaa yrityksen liikketoimintaan,
tyontekijoihin ja palkanlaskijan tehtaviin. Palkanlaskennan tulevaisuudesta voisi
puhua ulkoistamisena mika tapahtuu yrityksen sisaisesti, kun suuri osa tehtavista
siirtyy tyonjohtajille ja tyontekijoille. Lopullisen tarkistuksen kuitenkin suorittaa
palkanlaskija itse mahdollisten virheiden vuoksi esimerkiksi liittyen palkkalajeihin.
TyoOntekijat kirjaavat jarjestelmaan omat tuntinsa ylos ja tyonjohtajat hyvaksyvat
nama. Uusien jarjestelmien kayttdonotto voi alussa olla hankalaa tyontekijoille ja
johdolle, mutta kun jarjestelma on ohjelmoitu oikein kayttoon niin helpottaa se
kuitenkin arkea tulevaisuudessa. (Accountor 2022.)

Automatisaation kehityksen myo6ta palkanlaskijan tydnkuva muuttuu tulevaisuu-
dessa. Kun tydnmaara vahenee niin aikaa jaa enemman muihin tehtaviin auto-
maation hoitaessa rutiini toimenpiteet. Palkanlaskennan kehitys vaikuttaa tulevai-
suudessa taman ammatin tyollistymiseen, mutta osaamista kuitenkin tarvitaan.
Jarjestelmissa olevia virheita jarjestelmat eivat kuitenkaan pysty itsestaan korjaa-
maan. Robotisaatio ei ymmarra erilaisia sopimuksia, siksi oikeaa palkanlaskijaa
tarvitaan myos tulevaisuudessa. (Kuivila 2021.)
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4 TUTKIMUSHAASTATTELUN TOTEUTUS

Opinnaytetyohon liittyvan tutkimushaastattelun toteutin energiayhtiossa X tyos-
kentelevalle laskentasihteerille, talousjohtajalle ja verkkojohtajalle. Haastattelun
tarkoituksena oli saada tietoa siita, miten digitalisaatio on vaikuttanut yrityksen
tyontekijoiden tyotehtaviin ja henkilostoon. Mukana on myds haastateltavien
omia mielipiteitda. Haastateltaville toimitin kysymykset etukateen, jotta he pystyi-
vat tutustumaan kysymyksiin ennen haastattelua. Haastateltavat haastateltiin
erikseen. Haastattelun kysymykset on koostettu opinnaytetyon tiedon perus-
teella.

Haastattelu on toteutettu kvalitatiivisella tutkimus menetelmalla eli laadullisena
tutkimushaastatteluna. Haastattelussa kysyttiin 6 kysymysta (Liite1). Haastatte-
lussa kysymykset halusin pitaa suhteellisen avoimina, jotta naihin saisi mahdolli-
simman monipuoliset vastaukset. Kysymykset olivat sellaisia, jossa haastatelta-
vat pystyivat tuomaan esille omia nakokulmia ja mielipiteita vastauksiin. Haasta-
teltavien perehdyttya kysymyksiin keskustelimme kysymyksista ja vastauksista
yksi kohta kerrallaan. Jokaisella haastateltavista on yli 15 vuoden tyokokemus
kyseisessa yrityksessa.

Nauhoitin jokaisen haastattelu tilanteen ja kirjoitin muistiinpanoja haastattelujen
aikana. Haastattelujen jalkeen kirjoitin yhtenaisen tekstin haastattelun aineistosta
eli danitteista ja muistiinpanoista. Aineiston analysoinnissa valitsin olennaisimmat
tarvittavat vastaukset. Aineiston puhtaaksi kirjoittamisen tarkoituksena on saada
lukija ymmartamaan mista tutkimus haastattelussa oli kyse ja sen yhteys opin-
naytetyon teoriaan, seka vastaukset tutkimuskysymykseen.
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5 DIGITALISAATION VAIKUTUKSET ENERGIAYHTIOSSA X

Energiayhtion X HR-jarjestelman valinnassa vaikuttaneita tekijoita ovat olleet
hinta ja entuudestaan tuttu jarjestelman toimittaja. Taloushallinnon jarjestelmaa
ajatellen haluttiin HR-jarjestelman sopivan yhteen taloushallinnon jarjestelman
kanssa, mika mahdollistaa hyvan rajapinnan siirtaa tietoa jarjestelmasta toiseen.
Talla hetkella jarjestelmasta on yrityksen tarpeisiin olevat osiot kaytossa. Jarjes-
telman laajentaminen olisi mahdollista, jos siihen olisi tarve. Tybajanseuranta jar-
jestelman valintaan vaikutti myos entuudestaan tuttu toimittaja, koska yrityksella
on muita saman toimittajan palveluita kaytossa. Ennen hankintaa tehtavassa tes-
tauksessa tuli ilmi, etta jarjestelma on helppokayttdinen, sopiva lisa olemassa
oleviin jarjestelmiin ja rajapinta mahdollisuuden ansiosta kirjauksien siirto palkan-
laskentaan onnistuu. Jarjestelmien kayttoonoton tarkoituksena on ollut henkilos-
tohallinnon nykyaikaistaminen ja eroon paasy paperien pyorityksesta.

Yhtiossa tyontekijoiden digitaalista osaamista on yllapidetty perehdytys ja kayt-
toonotto koulutuksilla. Tyontekijoille on tarvittaessa jarjestetty osaamisen yllapito
ja lisa koulutuksia. Yhtion mahdollisille uusille tyontekijoille jarjestelmien kayttoa
opastavat esimiehet ja uudet tyokaverit. Oma toiminen jarjestelmien opiskelu on
myos onnistunut verkkokurssien ja webinaarien avulla. Eri jarjestelmilla on omat

asiakaspalvelut ja helpdeskit, jotka auttavat vaikeimmissa tilanteissa.

Digitaaliset jarjestelmat ovat huomattavasti vahentaneet paperien kasittelya,
tama on tullut ilmi tuntilappujen ja poissaoloilmoitusten kasittelyssa. Paperi ver-
sioita ei tarvita, kun tiedot kirjataan suoraan jarjestelmiin. Kaksinkertainen tyo on
jaanyt pois, kun ennen tyontekijat kirjasivat tuntinsa lapuille ja palkanlaskija syotti
tiedot kasin lapuilta jarjestelmaan. Tuntikortin tayttaminen sahkoisesti on helpom-
paa ja virheet ovat vahentyneet, joka on vaikuttanut tarkistus prosessin selkeyty-
miseen ja nopeutumiseen. Kokonais- tybaika palkanlaskenta ja tuntienkirjaus
prosessissa on pienentynyt. Esimiesten tarkistus ja hyvaksymisprosessit ovat
helpottuneet, kun poissaoloilmoitukset ja tuntilaput ovat sahkoisesti taytettyja, eli
papereiden edestakainen kierratys vahenee. Projektien seurannan virheet ovat
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vahentyneet, kun vaarat tydbnumerot huomataan aikaisemmin ennen siirtoa pal-
kanlaskentaan. Tama on tuonut tehokkuutta prosessiin, kun virheita ei tarvitse

enaa korjata jalkeenpain.

Haastateltavat totesivat, etta palkanlaskijan toimenkuva tulee muuttumaan tule-
vaisuudessa tallentavan tyon tekijasta tarkastajaksi, eli palkanlaskija tarkistaa ku-
luvan palkkajakson oikeudenmukaisuuden tyotuntien, poissaolojen ja palkkala-
jien osalta. Muutos tulee olemaan huomattava, silla tulevaisuudessa palkanlas-
kija vie tiedot eteenpain jarjestelmasta toiseen prosessissa ja enaa palkanlaski-
jan tyo ei tule olemaan suorittavaa. Tulevaisuudessa erilaiset raportit tulevat Ii-
saantymaan ja lisa raportoinnit verottajalle. Palkanlaskija nimike tulevaisuudessa
tulee olemaan suppea, koska laskenta vahenee, kun automaatio hoitaa sen.

Yhtiossa henkilostd on sopeutunut digitaliseen muutokseen hyvin. Muutos on kui-
tenkin vaatinut jamakkyytta esimiehilta. Tyontekijoissa on ollut hieman havaitta-
vissa muutosvastarintaa, silla totuttuja tapoja on haasteellisempaa muuttaa uu-
siksi toimintatavoiksi. Nuoremmat tyontekijat ovat sopeutuneet hieman parem-
min, silla he ovat tottuneet arkielamassa kayttamaan digitaalisia palveluja. Van-
hemmissa tyOntekijoissa on enemman havaittavissa muutosvastarintaa. Nuo-
remmat tyontekijat oppivat nopeampaa ja oppiminen on vaikeampaa, jos elake
ika on lahempana. Yleisesti ottaen vanhemmilla tyontekijoilla ei ole halua oppia
uutta mikd muuttaisi olemassa olevan rutiinin. Tama ei kuitenkaan kaikkien van-
hempien tyontekijoiden kohdalla ole tapahtunut, vaan poikkeustapauksia on eli

niita, joilla on halua oppia uutta vanhemmalla ialla.
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6 JOHTOPAATOKSET

Hain opinnaytetyon tutkimuskysymykseen vastausta teoriaosion ja tutkimus
haastattelun avulla. Toteutin haastattelun itse huhtikuussa 2022 energia yhtidéssa
X tyoskenteleville laskentasihteerille, talousjohtajalle ja verkkojohtajalle. Tutki-
muksessa selvitettiin, onko paperityot ja dokumenttien arkistointi vahentynyt digi-

talisaation myota.

Tutkimuksen tulokset ovat yhtenevia opinnaytetyon teoria osioon. Haastateltavat
korostivat samoja asioita mita teoria osiossa oli selvitetty. HR-jarjestelma ja digi-
taalinen ty0ajanseuranta jarjestelma on vahentanyt paperin maaraa huomatta-
vasti, kun poissaoloilmoitukset ja tyontekijoiden tuntilaput toimitetaan sahkoisesti
henkilostohallinnon kasittelyyn. Tutkimuksessa korostettiin erityisesti digitalisaa-
tion vaikutusta prosessien tehokkuuteen ja nopeutumiseen. HR-jarjestelman ja
tybajanseuranta jarjestelman merkittavin vaikuttava tekijana on ollut entuudes-

taan tuttu jarjestelman toimittaja, mika mahdollistaa hyvan ja toimivan rajapinnan.

Esimiesten osalta digitaalinen muutos on ollut helpottavaa, koska se on mahdol-
listanut poissaolojen hyvaksyntaan ja seurantaan uudenlaisen rutiinin HR-jarjes-
telman ansiosta. Tybajanseuranta jarjestelma on auttanut seuraamaan projekteja
varmemmin, kun vaarat tydbnumerot on pystytty huomaamaan helpommin ennen
niiden siirtoa palkanlaskentaan. Palkanlaskenta prosessiin on tullut tehokkuutta,
kun virheita enaa ei tarvitse korjata jalkeenpain. Haastateltavien mielesta palkan-
laskijan toimenkuva tulee muuttumaan yhtiossa enemmankin palkka asiantunti-
jaksi, koska kasin tehtava laskenta vahenee. Tutkimuksessa selvisi myos, etta
yhtion henkildstossa suurin osa oli suhtautunut digitaaliseen muutokseen hyvin,

mutta muutosta vastaan olevia tyontekijoita oli muutama henkild.

Yhteenvetona tutkimuksesta voidaan todeta, etta digitalisaatio on nopeuttanut ja
tehostanut henkilosto- ja palkkahallinnon prosesseja, seka vahentanyt kasitelta-
van paperin maaraa. Digitaalinen muutos on otettu yhtidssa positiivisesti vastaan,
vaikka hieman muutos vastarintaa on esiintynyt. Digitalisaation my6ta muutos on

jatkuvaa ja se on huomioitu henkiloston osaamisen kehittdmisessa.
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7 POHDINTA

Opinnaytetyon tarkoituksena oli saada yleinen kasite siita, miten digitalisaatio on
vaikuttanut henkilostohallintoon ja palkanlaskentaan. Tutkimus menetelmana
tyossa kaytin laadullista eli kvalitatiivista tutkimus menetelmaa. Tutkimus aineis-
toa kerattiin avoimilla haastattelu kysymyksilla ja haastattelu toteutettiin energia-
alalla tyoskentelevalle laskentasihteerille, talousjohtajalle ja verkkojohtajalle. Tut-
kimuksessa kaytetty laadullinen menetelma sopi hyvin tahan tutkimukseen,
koska sen avulla sain riittdvan maaran tietoa, joka auttoi selvittamaan tutkimus
ongelman. Opinnaytetyon tutkimus oli pateva, koska haastattelusta ja tietojen ke-
raamisessa saatiin sellaista tietoa mita oli alun perin tarkoitus kerata. Tutkimusta
oli mielenkiintoista suorittaa, silla itsellani on tietoa palkanlaskennasta ja henki-
|6stohallinnosta tyokokemukseni kautta. Tutkimusta tehdessa opin itsekin paljon
uutta ja hyodyllista informaatiota henkilostohallinnon digitalisaatiosta, jotka var-
masti auttavat minua jatkossa ymmartamaan asioita paremmin. Tutkimuksessa
onnistuttiin selvittdmaan miten henkilostohallinnon digitalisaatio on kehittynyt

vuosien aikana ja miten sen muutos on vaikuttanut energiayhtiossa X.

Tutkimuksen tuloksissa saatiin selville, etta digitaaliset henkilostohallinnon jarjes-
telmat ovat todellakin vahentaneet paperi dokumenttien maaraa. Tama on hyva
asia, etta paperin kulutuksesta paastaan eroon, koska se tekee HR prosessista
ekologista. Digitalisaatio on vauhdittanut HR-prosessin nopeutta ja tehokkuutta.
Oman tyokokemuksen perusteella pystyn todistamaan taman todeksi. Digitali-
saatio on vaikuttanut prosessin tehokkuuteen, kun ei tarvitse etsia tietoja paperi
dokumenteista. Yhtion muita jarjestelmia ajatellen oli hyva valinta ottaa HR-jar-
jestelma ja tuntien kirjaus jarjestelma tutulta jarjestelman toimittajalta. Haastatte-
lun tuloksiin viitaten jarjestelmien ja rajapintojen yhteensopivuus saadaan vaivat-
tomasti kuntoon, kun jarjestelmat kuuluvat samaan tuoteperheeseen. Mielestani
nama ovat hyvia perusteita valita jarjestelma, koska miksi alkaa etsimaan uutta

jarjestelman toimittajaa, jos entuudestaan tuttu on hyva.

Palkanlaskennan ja henkilostohallinnon automatisaation ja digitalisaation myota
palkanlaskijan tulevaisuuden kuva voi olla hyvinkin erilainen verrattuna siihen

mita se on ollut aikaisemmin. Keratyn tiedon perusteella ja mietittdessa sita tule-
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vaisuudessa, voi olla mahdollista, ettd automatisaatio ja digitalisaatio korvaisi pal-
kanlaskijan kokonaan. Nain ei kuuluisi tapahtua, jotta palkanlaskijan ammatti ei
tulevaisuuden myo6ta katoaisi. Tyollistyminen alalle pitaa mahdollistaa myos tule-
vaisuudessa digitalisaatiosta ja automatisaatiosta huolimatta.

Opinnaytetyon tarkoitus on hyodyttaa alalla tyoskentelevia, ja siita kiinnostuneita
ja uskon etta tata tutkimusta pystytdan hyddyntamaan tulevaisuudessa, verratta-
essa esimerkiksi tulevaisuudessa kerattya tietoa tahan tietoon. Opinnaytetyoni
tutkimus antoi pintaraapaisun tutkimus aiheesta, mutta uskon etta tietoa 10ytyisi
todella paljon, jos henkilostohallinnon digitalisaatio aihetta lahtisi tutkimaan sy-

vemmin.
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Liite 1. Haastattelun runko

1. Mitka asiat ovat vaikuttaneet HR-jarjestelmien ja tybajanseuranta jarjes-

telman valinnassa?
2. Miten tyontekijoiden digitaalista osaamista on yllapidetty ajan tasalla?

3. Mita tyotehtavia ja miten niita pyritdan helpottamaan ja tehostamaan digi-
talisilla jarjestelmilla?

4. Minkalaista hyotya jarjestelmien digitalisointi on tuottanut yritykselle ja mi-

ten se on vaikuttanut kustannuksiin?

5. Miten palkanlaskijan tyon toimenkuva mielestanne tulee muuttumaan tu-

levaisuudessa?

6. Miten henkilostd on sopeutunut digitaaliseen muutokseen?



