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Tyoeldmén digitalisaatio vaikuttaa tyoarkeen monella tasolla: tyotehtdvid, tyoprosesseja ja
toimintamalleja muokataan ja kehitetddn jatkuvasti tietojdrjestelmien muuttuessa ja
kehittyessd. Muutoksiin liittyvélld osaamisen kehittamiselld on merkitystd tyShyvinvoinnin
ja tyon merkityksellisyyden ndkokulmasta. Sosiotekninen ndkokulma korostaa sitd, ettd
muutos ei ole vain sopeutumista vaan aktiivista toimintaa, jossa tyOyhteisossd tietoisesti
haetaan erilaisia tapoja kehittdd jarjestelmistd ja tyotehtdvisti muodostuvaa kokonaisuutta.
Jarjestelmdn kédyton oppiminen ja opitun soveltaminen tietyssd kontekstissa on avain-
asemassa, samoin oppimisen laajentaminen my0s kdyttoonoton jilkeiseen aikaan.

Tassd opinndytetydssd raportoidaan kehittdmistehtdvé, jossa tuotetaan HR- ja palkka-
jarjestelmdn vaihtumiseen liittyen osaamisen kehittdmisen keinojen suunnitelma seka
kayttoonottovaiheeseen ettd jéarjestelmin jatkuvan kehittimisen vaiheeseen. Suunnitelman
jésentdjina toimii tyoterveyslaitoksella kehitetty tietojédrjestelmien osaamisen kehittdmisen
malli, ns. OK-malli. OK-mallissa on eritelty eri vaiheet ja osaamisvaatimukset
kokonaisvaltaiseksi malliksi. Osaamisvaatimukset on jaoteltu laitetietoon, kdyttotietoon ja
toimintamallitietoon. Lisdksi nditd on tarkasteltu sopeutuvana ja kehitystd tukevana
oppimisena.

Tyon tilaajana on Vantaan kaupunki, jossa vaihdetaan henkilostohallinnon keskeisin
jarjestelmd, HR- ja palkkajirjestelmd uuteen jirjestelméddn syksylld 2022. Kehittdmis-
tehtdvisséd rajaudutaan osaamisen kehittdmisen keinoihin HR:ssd, vaikka muutos kohdistuu
koko organisaatioon.

Kehittdmistehtdvin tuotoksena syntyi HR:n osaamisen kehittdmisen keinojen suunnitelma.
Siind osaamisen kehittdmisen keinoja on tarkasteltu OK-mallin mukaisesti eri vaiheissa ja
osaamisvaatimusten ndkdkulmasta. Osaamisen kehittdmisti nivottiin mukaan kéyttoonotto-
projektin tehtdviin, erityisesti toiminnalliseen testaukseen ja jdrjestelmikoulutukseen.
Suunnitelman tarkentamista jatketaan opinnéytetyon raportoinnin jélkeen.
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Digitalization of working life affects on working life on many levels: work tasks, work
processes and operational models are constantly modified and developed as information
systems change and evolve. The development of competence related to changes is relevant
to the relevance of well-being at work and work. The socio-technical perspective emphasises
that change is not just adaptation but an active activity in which different ways of developing
systems and tasks are consciously sought in the working community. Learning how to use
the system and applying what has been learned in a given context is key, as is extending
learning to the post-deployment period.

In this thesis, a development task is reported in which a plan of competence development
practices related to the exchange of HR and payroll systems is produced for both the
deployment phase and the phase of continuous development. The plan is structured by the
model of competence development of information systems developed at the Institute of
Occupational Health, the so-called OK Model. The OK model has broken down the various
stages and skills requirements into a comprehensive model. Competence requirements are
broken down into equipment information, usage data and operating model data. Furthermore,
these have been looked at as adaptive and development-supporting learning.

The subscriber of the work is the City of Vantaa, where the most central system of human
resources management, the HR and payroll system, will be switched to a new system in
autumn 2022. The development task is limited to the practices of knowledge development in
HR, although the change is directed at the whole organisation.

As a result of the development task, HR's plan of competence development practices was
created. In it, the practices of competence development have been examined according to the
OK model at different stages and from the perspective of competence requirements.
Competence development was linked to the tasks of the deployment project, in particular
functional testing and system training. Further refinement of the plan will continue after the
thesis is reported.

Keywords: ~ Human Resource Management, Information System, Implementation,
Competence Development
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1 JOHDANTO

Tyo6eldmin digitalisaatio vaikuttaa tydarkeen monella tasolla: tydtehtévid, tyOprosesseja ja toi-
mintamalleja muokataan ja kehitetddn jatkuvasti tietojarjestelmien muuttuessa ja kehittyessa.
Kyse ei kuitenkaan ole vain muutoksiin sopeutumisesta vaan siitd, ettd tyoyhteisoissa aktiivi-
sesti ja tietoisesti haetaan erilaisia tapoja kehittda jarjestelmistd ja tyStehtdvistd muodostuvaa

kokonaisuutta.

Olen vuosia tydskennellyt HR-jédrjestelmien kdyttoonottoprojekteissa eri rooleissa, myos jir-
jestelmitoimittajalla. Varsin moni projekti saatiin maaliin tavoitteiden mukaisesti, mutta silti
asiakkaiden muuttunut arki uuden jérjestelmén ja uusien prosessien kanssa vaati jatkotyosta-
mistd. Ndméa kokemukset olivat taustalla kehittdmistehtdvian aiheen muotoutumisessa. Kehitta-
mistehtdva ja sen raportointi tdssd opinndytetyOssa liittyy nykyisen tyOnantajani jirjestelma-
muutokseen. Vantaan kaupunki vaihtaa yhden keskeisimmista jérjestelmistd uuteen, kun HR-

ja palkkajarjestelma vaihtuu syksylla 2022 (Vantaan kaupunki 2022b).

HR-jérjestelmien kidyttdonottoon liittyy véistimattd myods osaamisen kehittdmistd, koska uusi
jarjestelma tyypillisesti korvaa manuaalisia tehtdvid tai muuttaa aikaisemmalla jarjestelmélla
toteutettuja prosesseja. Vantaan kayttoonottoprojektissa (ks. projektin esittely kappaleessa 2.3)
nostan teemaan liittyvid aiheita yhteiseen keskusteluun. Keskeisené jasentdjané toimii Tyoter-
veyslaitoksella kehitetty OK-malli (Tuomivaara, Ala-Laurinaho & Perttula 2019), joka on tut-
kimuksellisessa kehittimishankkeessa tuotettu malli jarjestelmien kédyttoonoton eri vaiheisiin
liittyvddn osaamisen kehittimiseen. Mallin vahvuus on siini, ettd siind on eritelty tarvittavia
erilaisia osaamisia. Lisdksi se ei keskity pelkéstddn kéyttoonottovaiheeseen, vaan laajentaa tar-

kastelua myds jarjestelmén kehittdmisen aikaan.

HR-jérjestelmin vaihdon ja osaamisen kehittimisen yhdistiminen nivoo yhteen seké opintojani
ettd tyokokemustani. TyOyhteison kehittdjdn ja aikuiskasvatustieteen opinnot antavat evéitd
tydohyvinvoinnin, muutoksen ja oppimisen tarkasteluun. Lukuisten kédyttoonottoprojektien pro-
jektipééllikkond olen havainnut, ettd kidyttdonottoprojekteihin tyypillisesti sisdltyvien jérjestel-
mékoulutusten liséksi tarvitaan myods muita osaamisen kehittdmisen keinoja, jotta asiakkaan
arki uuden jarjestelmin ja uusien toimintatapojen kanssa olisi mahdollisimman sujuvaa myds
kéyttoonoton jilkeen. Toimin nykyisin Vantaan kaupungin HR-jérjestelmépédllikkond, joten
uuden jarjestelmédn kayttdonotto liittyy omaan ty6honi monin tavoin. Kédyttoonottoprojektissa

olen mukana projektin ydintiimissd ja ohjausryhmissi HR-tuoteomistajan roolissa,
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kayttoonoton jilkeen uusi jarjestelma tulee olemaan keskeisin jérjestelma, jonka kéyttoa ja jat-

kokehitysté johtamani HR-jérjestelmét-tiimi tukee ja kehittaa.

Opinniytetyoni liittyy digitalisaatioon ja jarjestelmien kdyttoonottoihin, joista on tehty viime
vuosina useita opinndytetoiti. Piela (2018) on pro gradu -tydssdén tarkastellut digitoinnin, di-
gitalisoinnin ja digitaalisen transformaation késitteiden ja toiminnan kehittymistd. Ensimmai-
send kehittyi analogisen tiedon muuttaminen digitaaliseksi (digitointi). Teknologioiden kehit-
tymisen myotéd lisdéntyi digitaalisen teknologian hyddyntdminen litketoiminnassa ja proses-
seissa (digitalisointi), kunnes laaja-alainen digitalisointi on mahdollistanut tyon tuottavuuden

kasvun tavalla, joka muuttaa ty6ta pysyvésti (digitaalinen transformaatio).

Tyoeldmén digitalisaatio tuo erilaiset jarjestelmét osaksi tyotehtivid ja prosesseja, joten kéyt-
toonottoihin liittyvid opinndytetditd on viime vuosina tehty eri ndkokulmista. Jalovaara (2022)
on pro gradussaan tutkinut toiminnanohjausjirjestelman (ERP-jdrjestelmén) kiyttéonottovai-
heen koulutusta yksilon ja organisaation toimintana. Pennanen (2022) on opinndytetydssddn
toteuttanut prosessimédrittelyn palkkahallinnon prosessin tehostamiseen uudella jarjestelmaélla,
joka korvaa manuaalisiin Excel-taulukoihin perustuvan toimintatavan. Ahokas (2021) puoles-
taan on pro gradu -ty0ssdédn tutkinut kayttdjaindkokulmasta esimiesten kokemuksia HR-jérjes-
telméuudistuksesta. Kéyttoonoton onnistumisen edellytyksiksi nousivat osaamisen varmista-

minen, viestinti, jarjestelmin kayttdjaystavallisyys sekd HR:n tuki.

Kyseiset opinndytetyot tarkastelevat kiayttoonoton onnistumisen edellytyksia, joka onkin tyy-
pillinen — ja hyddyllinen — ldhestymistapa kiyttoonottovaiheeseen. Tdma tdhtdd sopeutuvaan
(adaptiiviseen) kayttoonottoon esimerkiksi muutosjohtamisen tai teknologian hyvéksymisen
lahtokohdista kdsin. Jos ndkokulmaa laajentaa kédyttoonottovaiheen jilkeiseen aikaan, esille
nousevat my0s tuotantokdytto ja jirjestelmdn kehittdminen. Résidnen (2021) on omassa opin-
ndytetyOssddn selvittdnyt tyontekijoiden nidkemyksid digitalisoituvassa tydssd ja erityisesti
verkkopoliklinikan kdyttdonotossa sekd tuottanut tyontekijat huomioon ottavan kiyttdonotto-
mallin. Keskeisiksi huomioitaviksi asioiksi nostettiin mm. yhteiskehittdmisen mahdollisuus,

tiedottaminen sekd kayttoonoton hyotyjen ja vaikutusten arviointi.
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Opinndytetydsséni haen vastauksia sithen, millaisin keinoin ja kdytdnndin HR:n osaamisen ke-
hittdmistd voi tukea HR- ja palkkajirjestelmin kayttdonoton eri vaiheissa ja niiden jélkeen jér-
jestelmén kehittdmisvaiheessa. Yhteisen kisittelyn pohjalta tuotan konkreettisen suunnitelman

eri keinoista.
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2 TOIMINTAYMPARISTO, TILAAJA JA PROJEKTI

Jokainen jérjestelmidhanke toteutuu tietyssi kontekstissa — vaikka jarjestelmi olisi sama, sen
kaytto, prosessit ja toimintatavat vaihtelevat organisaatiosta ja ty0yhteisostd toiseen. Samalla
toimialallakin organisaatioiden toiminnassa ja strategisissa painopisteissd on eroja. Toimin-
taympariston muutokset heijastuvat organisaatioihin monin tavoin. Jos muutoksiin liittyy hen-
kilostomuutoksia, niilld on vaikutusta myds organisaation henkildstohallinnon jérjestelmiin.
Siksi avaan seuraavassa kuntakentén seuraavien vuosien muutoksia kuntien tehtivissa seki ku-
vaan Vantaan kaupunkia tyonantajana, silld palkanlaskenta on yksi tyonantajan keskeisié toi-
mintoja. Lisdksi esittelen S365HR-jirjestelmén kadyttdonottoprojektia, johon kehittdmistehtiva

linkittyy.

2.1 Toimintaymparisto ja sen muutokset

Suomessa on vuonna 2021 yhteensd 309 kuntaa, joista 107 kutsuu itsedén kaupungiksi. Kun-
nilla on monia yhteiskunnallisesti merkittdvid tehtdvia: ne jarjestdvét kuntalaisten peruspalve-
luita. Niitd ovat esimerkiksi sosiaali- ja terveydenhuolto, opetus- ja sivistystoimi sekd ympa-
ristoon ja tekniseen infrastruktuuriin liittyvit tehtivét. Lisdksi kuntien tehtévat liittyva seudul-
liseen yhteisty6hon ja elinkeinopolitiikkaan. Vantaan kaupunki on Suomen neljdnneksi suurin

kaupunki, asukkaita on noin 239 000. (Kuntaliitto 2022).

Kuntakentédssa on ldhivuosina tapahtumassa useita suuria muutoksia. Maakunta- ja sote-uudis-
tus, TE2024-uudistus seka palveluiden ja tyon digitalisoituminen ovat isoja rakenteellisia muu-

toksia, joilla kaikilla on vaikutuksia myds kuntien henkildstoon ja kuntiin tyonantajina.

Kesdkuussa 2021 eduskunta hyviksyi lait sosiaali- ja terveydenhuollon sekd pelastustoimen
jarjestamisestd: Hyvinvointialueet aloittivat toimintansa 1.7.2021, ja sosiaali- ja terveydenhuol-
lon sekéd pelastustoimen jdrjestdmisvastuu siirtyy kokonaisuudessaan kunnilta hyvinvointialu-
eille 1.7.2023 alkaen (Sosiaali- ja terveysministerio 2022). Hyvinvointialueet tuovat huomatta-
via muutoksia kuntien tehtdvidkenttddn, toimintoihin ja budjetteihin sekd muuttavat kuntien
henkildstorakennetta merkittavasti, kun suuria henkildstoryhmid siirtyy toiselle tydnantajalle.
Vantaan kaupungilta siirtyy noin 4 500 tyontekijdé toiselle tyonantajalle. Muutos nidkyy myds
Vantaan kaupungin strategiassa: tulevaisuuden kaupunki tuottaa kaupunkilaisille edelleen kou-
lutus-, sivistys- ja muita hyvinvointia tukevia palveluita, vaikka iso osa kaupungin aiemmin

tuottamista palveluista siirtyy hyvinvointialueelle (Vantaan kaupunki 2022a).
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Toinen kuntaty6nantajiin vaikuttava uudistus on hallitusohjelmaan sisiltyvd TE-palvelut 2024-
uudistus, jossa tyo- ja elinkeinopalvelut siirtyvat kuntien vastuulle vuonna 1.1.2025 (Tyo- ja
elinkeinoministerié 2022). Palvelun siirtdmiselld paikallistasolle tavoitellaan TE-palveluiden
nykyistd parempaa tuottavuutta, saatavuutta ja vaikuttavuutta. Hallituksen esitys on tarkoitus
antaa eduskunnalle syyskuussa 2022. Uudistukseen liittyy parhaillaan kdynnissi oleva tyo6lli-
syyden kuntakokeilu, jolla haetaan vaikuttavuutta sovittamalla yhteen valtion ja kuntien resurs-
seja, osaamista ja palveluja. Vantaan kaupunki on mukana ty6llisyyden kuntakokeilussa 2021—
2024. Jos eduskunta hyviksyy TE-lain, Vantaalle siirtyy pysyvésti noin 200 tyontekijda vuoden
2024 aikana. Tydllisyyspalveluiden siirtyminen valtiolta kunnalle liittyy elinvoimaisuuden teh-
tavaan, jota tukee kuntien koulutusvastuu ja my06s kuntien kotouttamistehtdvit (Vantaan kau-

punki 2022a).

Digitalisaatio vaikuttaa tydeldmaéssé laajasti, myds kuntakentélld. Kuntien digitalisaatiokartoi-
tuksen (2021) mukaan digitalisaatiolla tarkoitetaan toimintamallien ja prosessien kehittdmisti
teknologian keinoin huomioiden monet kuntien palveluita sdintelevét juridiset seikat ja reuna-
ehdot. Kyse ei ole pelkdstidin teknologian muutoksesta vaan ennen kaikkea toiminnan muutok-
sesta, joka muuttaa kuntaty6té ja kuntien tarjoamia palveluita erittdin laaja-alaisesti. Digitaali-
suus ei vaikuta vain yksittdiseen palveluun vaan laajemmin myds kuntaorganisaatioiden raken-
teisiin ja toimintaan. Kuntien digikartoituksen (2021) mukaan kuntasektorilla onkin kasvanut
ymmarrys siitd, ettd kdynnissi oleva digitalisaation tuoma muutos on yksittdisid teknologisia
ratkaisuja suurempi. Digitalisaatiokartoituksen mukaan henkildstohallinnon palvelut ja proses-

sit ovat kunnissa laajemmin digitalisoituja kuin muut sisdisten tukitoimintojen toiminnot.

Vantaalla digitaalisia palveluita kehitetddn Digitaalinen siirtymé -kehittimiskokonaisuudessa
(Vantaan kaupunki 2022a, 18). Kaupunkitasolla kyse on sekd asukkaiden ettd tyontekijoiden
arjessa nikyvéstd kehittdmisestd, jonka tavoitteena on parantaa palvelujen saatavuutta, laatua,
nopeutta ja tehokkuutta. Sisdisessd kehittimisessd painottuu ennen kaikkea palveluprosessien
tehokkuus ja automatisointi. Keskeisié siséisid prosesseja ovat tydsuhteen elinkaaren hallintaan
(esimerkiksi tyOsopimus tai viranhoitoméddriys, poissaolot ja lomat) ja palkanmaksuun liittyvat
prosessit. Néihin kytkeytyy monia muitakin organisaation keskeisid prosesseja (esimerkiksi
kayttovaltuushallinta). Kaikki sisdiset ICT-hankkeet arvioidaan tdstd nakdkulmasta ja rahoitus-
paitosten valmistelussa tarkastellaan hankkeiden vaikuttavuutta. HR- ja palkkajérjestelmén

vaihtaminen on yksi kaupungin ICT-kehittdmishankkeista 2022.
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Kuntakentén isot muutokset ja digitalisaatio haastavat kuntien toimintoja hyvin laajasti, myos
henkildstojohtamista. Viitalan ja Hakosen (2018, 15) mukaan haasteista on mahdollista selviti,
kunhan henkildstojohtamisen suuntaviivat ovat selvilld, henkilostokdytinnot kunnossa ja muu-
tostyohon osallistuu osaavia henkilostbammattilaisia. Kirjoittajat jatkavat, ettd muutoksiin val-
mistautumisessa tarvitaan yhd vahvemmin ennakoivaa ja ketterd strategista henkildstdjohta-
mista. Siihen sisdltyvidt muutosjohtaminen, osaamisen johtaminen, tyohyvinvoinnin edistimi-
nen ja esimiestoiminta, jotka kaikki ovat osa henkildstdjohtamista. Myos Pakarinen (2018) nos-
taa esille strategisen henkildstojohtamisen arvon Dave Ulrichin ajatuksiin pohjautuen: muutos-
kyvykkyys, organisaatiokulttuurin ja osaamisen johtaminen sekd tyontekijoiden hyvinvointi

ovat kaikki tekijoitd, jotka edistdvét toimintatapojen muutosta.

2.2 Tilaaja: Vantaan kaupunki

Tamin opinndytetyon tilaaja on Vantaan kaupungin henkildstdpalvelut, joka sijoittuu henki-
16st6- ja konsernipalvelujen toimialojen hr-palvelujen palveluyksikk6on. Henkildstopalve-
luissa tuotetaan HR-jérjestelmipalveluja, palvelussuhde- ja palkkapalveluja, maksatuspalve-

luja sekd huolehditaan tarvittavista sidosryhméyhteyksista.

Vantaan kaupunki on Suomen neljdnneksi suurin kaupunkityénantaja, vuoden 2021 lopussa
kaupungilla oli 11 671 tyontekijdd (Vantaan kaupunki 2021, 54). Henkil6stopalvelut-yksikko
tuottaa palkanmaksuun liittyvid palveluita, vuosittainen palkkalaskelmien yhteismééra on ollut

noin 200 000. Vuoden 2023 alusta alkaen palkkalaskelmia on vuosittain noin 117 000.
Vantaan kaupungilla on nykyisin kdytossa kaikki kuntakentén virka- ja tyoehtosopimukset:

e Kunnallinen yleinen virka- ja tydehtosopimus KVTES,

e Kunnallinen opetusalan henkildston virka- ja tydehtosopimus OVTES,
e Kunnallinen lddkérien virkaehtosopimus LS,

e Teknisen henkiloston virka- ja tydehtosopimus TS,

e Kunnallinen tuntipalkkaisen henkildston tyéehtosopimus TTES seké

e Sosiaali- ja terveydenhuollon ty6- ja virkaehtosopimus (SOTE-sopimus).

Palkanmaksun ja myds jirjestelmén nékokulmasta useat sovellettavat virka- ja tydehtosopi-

mukset tuovat ty6hon monimutkaisuutta ja vaativuutta. Kuntien kéyttimien HR- ja
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palkkajérjestelmien tiytyy osata tulkita kaikkia kdytossd olevia virka- ja tydoehtosopimuksia,

joten myds HR- ja palkanmaksujérjestelma on laaja ja monialainen kokonaisuus.

Tyontekijdmaéraltdin suurin sovellettava sopimus on Vantaalla ollut KVTES. Hyvinvointialu-
eelle siirtyy 1.1.2023 noin 4 500 tyontekijad, jonka jélkeen suurin osa palkansaajista on
OVTES:n piirissd. OVTES on palkanmaksun nékdkulmasta monimutkaisin virka- ja tyoehto-

sopimus.

Vantaan kaupungin strategian yksi painopisteistd on merkityksellistd tyotd vaikuttavalla johta-
misella. Téhan sisdltyy ajatus kestdvistd tyokyvystd, jota tukee osaamisen ylldpito ja kehitté-
minen (Vantaan kaupunki 2022a, 37-39). Tyon merkityksellisyys vaikuttaa tyoyhteisoon, lisdd
henkilGston sitoutumista ja motivaatiota sekd vahvistaa tyohyvinvointia. Tdimé opinndytetyo
kytkeytyy tdhén strategiseen painopistealueeseen, koska kehittdmistehtdvind haetaan erilaisia
osaamiseen kehittdmisen keinoja muutostilanteessa. Tyontekijoiden on jérjestelmé- ja toimin-
tatapamuutoksen yhteydessa otettava haltuun muuttuneita prosesseja ja uuden jérjestelmén toi-
mintalogiikkaa. Tdhén liittyy myos paljon poisoppimista. Mielekkddn tyon ylldpitiminen ja
edistdminen digitaalisen muutoksen aikana on ty0hyvinvoinnin tukemisen ydintd (Tuomivaara,

Ala-Laurinaho & Perttula 2019, 61).

2.3 HR- ja palkkajarjestelman kayttoonottoprojekti

Vantaan kaupungin nykyinen HR- ja palkkajarjestelméa on tullut teknisen elinkaarensa paéhén,
nykyinen jdrjestelmétoimittaja on sitoutunut yllépitdmaan jarjestelmad vuoden 2022 loppuun.
Nykyisen toimittajan sekd Helsingin, Espoon ja Vantaan kaupunkien kanssa yhteistydssd oli
kdynnissd versionvaihtoprojekti, joka kuitenkin keskeytettiin syksylld 2020, kun toimittaja ei
saavuttanut sopimuksen mukaisia kriittisid valitavoitteita. Kolmen suuren kuntatyonantajan ti-

lanne on poikkeuksellinen, ja sitd on kisitelty esimerkiksi Tietoviikossa (Kullas 2022).

Uusi jarjestelmd on Sarastian toimittama S365HR. Espoon ja Helsingin kaupungit ovat ottaneet
saman jirjestelmén kdyttoon jo aikaisemmin. Kummallakin kaupungilla on ollut palkanmak-
sussa ongelmia jérjestelmivaihdoksen jdlkeen (Kallio 2022). Vantaan kaupungin kayttoonotto-
projektissa ldhtokohta on, ettd aikaisemmista projekteista on opittu ja ettd vastaavia virheitd
voidaan vélttdd. Pelkdstddn toimittajan onnistuminen ei riité, tarvitaan myos asiakkaan onnis-
tumista projektin tehtdvissd. Helsingin kaupungin ongelmien taustalla on monta juurisyyti,

joista yksi linkittyy osaamiseen: jos uutta jarjestelmid ei osaa kéyttdd, ammattitaitoa ei pysty

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



12

hyodyntdméaian ongelmatilanteissa (Tuomisto 2022). Riittdvdn osaamisen varmistaminen onkin

yksi onnistuneen jérjestelmévaihdoksen edellytyksié.

Uusi HR- ja palkanlaskentajdrjestelma hankitaan Sarastia Oy:lt4, joka toimii omistajiensa si-
dosyksikkond ja yhteishankintayksikkond, ns. in-house -yksikkond (Sarastia 2021). Sidosyk-
sikkohankinta tarkoittaa kdytdnnossa sité, ettd sidosyksikon omistajat voivat hankkia palveluita
sidosyksikon kautta (Julkisten hankintojen neuvontayksikkd 2021). Vantaan kaupunki on ollut

Sarastian omistajaosakas vuodesta 2017.

Vantaan kaupunki tilasi Sarastialta esiselvityksen syksylld 2020. Siind kartoitettiin, soveltu-
vatko in-house -yksikon tarjoamat ratkaisut Vantaan kaupungin palkkahallinnon ja HR:n tar-
peisiin. Esiselvityksessd kdytiin systemaattisesti 1dpi Vantaan kaupungin nykyisid prosesseja ja
kehittdmistarpeita esihenkilotyon, palkanlaskennan, raportoinnin ja liittymien osalta seki pei-
lattiin niitd S365HR-jdrjestelmén toiminnallisuuksiin. Esiselvityksen lopputulos oli, ettd

S365HR vastaa tarpeisiin. (Sarastia 2020.)

Sopimusneuvottelut kiytiin kevddn 2021 aikana, sopimus allekirjoitettiin kesdkuussa 2021.
Kayttoonottoprojekti aloitettiin elokuussa 2021. Sarastian S365HR-jérjestelmin kayttoonotto-
prosessi on tuotteistettu prosessi (Leppikoski 2020). Kokemukseni mukaan tdmé tukee myos
asiakkaan kayttoonottoa, koska esimerkiksi madrittelyt, dokumentit ja ohjeet ovat aikaisem-

missa projekteissa hiottuja.

Uuden jdrjestelmén kéyttoonotto on iso kokonaisuus, jossa on kaksi aliprojektia. Integraatio-
projektilla ja toimialojen muutosjohtamisen projektilla on kummallakin oma vetédjénsé. Useista
projekteista koostuva kokonaisuus olisi joissakin organisaatiossa nimetty hankkeeksi, mutta

Vantaan kaupungilla isotkin jarjestelmékokonaisuudet ovat projekteja.

Projektiorganisaatio muodostuu kokonaisohjauksesta pééttdvdstd varsinaisesta ohjausryh-
mistd, Vantaan sisdisestd ohjausryhmistd, toteutukseen osallistuvasta projektin ydintiimisti
sekd muista nimetyistd asiantuntijoista. Asiakkaalla ja toimittajalla on projektipaillikot, jotka
yhteisty0ssd edistivit projektin tehtivid projektin aikataulun mukaisesti sekd valmistelevat oh-
jausryhmien kokoukset. Projektin ohjausryhmén padvastuulla on projektin ohjaus ja keskeisten
paétosten tekeminen, projektin aikataulu-, sisélto- tai laajuusmuutosten hyvaksyntd seké laa-
dunvarmistus. Ohjausryhmien puheenjohtajana toimii projektin omistaja, Vantaan kaupungin

henkildsto- ja konsernijohtaja. (Projektisuunnitelma 2021, 8-9.)
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Projektipdallikko ja integraatioiden projektipaillikkoé ovat Vantaan tietohallinnon kokoaikaisia
tyontekijoitd, lisdksi projektissa tyoskentelee eri vaiheissa tietyn ajan konversiovastaava, tes-
tauspaéllikko ja testaaja. HR:n asiantuntijat osallistuvat projektiin muiden tehtéviensé ohella,

paitsi toimialojen muutosjohtamisen projektia vetdva projektiasiantuntija.

Projektin ajaksi HR:ssé perustettiin S365HR-esihenkil6foorumi, jossa kdyddén sdédnnollisesti
lapi projektin tilannetta, esille nousseita kysymyksid sekd vaikutuksia HR-prosesseihin. Esi-
henkil6foorumin tarkoituksena on varmistaa monindkdkulmaisuus valmistelutyossa seké tukea
HR-esihenkildiden muutosjohtamistyotd omissa tiimeissddn. Se toimii my0s viestinnin aree-
nana, silld jokaisessa foorumissa kdydaén ldpi projektin tilannetta sekd keskustellaan ajankoh-
taisista tiimeissd nousseista kysymyksistd. Tarvittaessa foorumi ottaa kantaa esimerkiksi maa-
rittelyihin ja muodostaa HR:n yhteistd ndkemystd. Toimin esihenkiléfoorumin kokoonkutsu-

jana ja kokousten valmistelijana.

Projektin tavoitteet on madritelty varsinaisen ohjausryhmén 29.9.2021 hyviksymaéssa projekti-

suunnitelmassa (Projektisuunnitelma 2021, 3—4):

e Henkil6stod pystyy kdyttdmén jirjestelmédd méériteltyjen kayttdjaroolien ja asiakaskoh-
taisten sovitusten mukaisin oikeuksin.

e Tarvittavat koulutukset on pidetty ja tuotteistetun mallin mukainen ohjemateriaali seka
asiakaskohtaisten sovitusten toiminnallisuuksien dokumentaatio on toimitettu.

e Henkil6sto- ja palkkahallinnon prosesseissa tarvittava data on migroitu nykyisesté jar-
jestelmaistd uuteen jarjestelmidn madrittelyjen perusteella tehtdvén suunnitelman mu-
kaisesti ja midriteltyja tietoja yllapidetdin ja hallinnoidaan S365HR -jérjestelmassa.

e MaiirittelytyOpajoissa syntyneet mairitellyt jarjestelman toiminnallisuudet ja prosessit
on otettu kdyttdon siten, ettd palkat ja palkkiot maksetaan jirjestelmésté oikein ja ajan-
tasaisesti.

e S365HR-jdrjestelmd on implementoitu osaksi Vantaan jarjestelmidkokonaisuutta, ja liit-
tymét asiakkaan muiden jdrjestelmien vililld toimivat hyvéksyttyjen méérittelyjen mu-
kaisesti.

e S365HR-jdrjestelméstd tuotetaan hyviksytyssd méérittelydokumentissa tarkennetut ra-
portoinnit.

Projekti on aikataulutettu elokuusta 2021 joulukuulle 2022. Kéyttoonotto on vaiheistettu kah-
teen vaiheeseen, jonka mukaisesti toteutetaan projektiin sisdltyvit integraatiot (ks. liite 1, ko-

konaisarkkitehtuuriluonnos).
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Osaamisen kehittiminen kietoutuu monissa kohdissa muutosjohtamiseen ja viestintdén, joilla

on suuri merkitys osaamisen kehittdmisen onnistumisessa. Ne on kuitenkin rajattu timén opin-

naytetyon ulkopuolelle, koska ne suunnitellaan ja toteutetaan projektissa erillisten suunnitel-

mien mukaisesti. Samoin opinndytetyon ulkopuolelle on rajattu toimialoihin liittyvét osaamisen

kehittdimisen keinot, vaikka muuttuvat osaamisvaateet koskevat myos tyontekijoitd ja esihen-

kiloitd kaikilla toimialoilla. Muiden kohderyhmien osaamisen kehittdmisen toimenpiteet suun-

nitellaan ja toteutetaan osana toimialojen muutosjohtamista.
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3 KESKEISIA KASITTEITA

Henkildstéjohtaminen ja -hallinto

Henkiléstojohtaminen (Human Resource Management, HRM) tarkoittaa kaikkia niitd toimen-
piteitd, joilla varmistetaan organisaation tarvitsemat inhimilliset voimavarat. Sithen kuuluvat
strateginen henkildstdjohtaminen, muutoksen johtaminen, henkildstotoiminnot, -prosessit ja -

kéytdnnot sekd ihmisten johtaminen. Se voidaan jakaa kolmeen tasoon:

1. periaatteiden taso (HR principles) madrittdd henkilostdjohtamisen perimmaisen tarkoi-
tuksen,

2. henkil6stopolitiikan taso (HR policies) sisédltdd konkreettisempia linjauksia organisaa-
tion suoriutumisen ja tavoitteiden saavuttamisen tueksi,

3. henkilostokaytdnnoilld (HR practices) toteutetaan kdytdnndssé periaatteita ja politiik-

koja erilaisilla HR-prosesseilla. (Viitala & Hakonen 2018, 14-16.)

Henkilostohallinto on henkilost6johtamisen alakisite, jolla viitataan nimenomaan henkilsto-
johtamiseen liittyviin lakisédéteisiin ja sopimuksiin perustuviin kdyténtoihin ja rutiineihin. Ne
liittyvat mm. henkilostosuunnitteluun, palvelussuhteen elinkaaren hallintaan, palkkahallintoon,
erilaisiin viranomaisraportteihin ja sidosryhmiyhteistyohon. Henkilostohallinnon hoitamiseen
organisaatio tarvitsee vilineiston, joihin kuuluu keskeisend jéarjestelmait ja digitaaliset sovelluk-

set. (Viitala 2021, 15, 32.)
Henkiléstdéhallinnon tietojarjestelma

Henkilostohallinnon tietojérjestelmi (human resource information system, HRIS) on yhdis-
telmé tietokantoja, sovelluksia ja ohjelmistoja. Sitd kdytetddn muun muassa henkilostod koske-
van tiedon kerddmiseen, hallitsemiseen, esittimiseen ja kisittelyyn. Jarjestelmalld hallinnoi-
daan palvelussuhdetta sen koko elinkaaren ajan, tehdéén erilaiset sdhkdiset hyvaksynnit ja tuo-
tetaan tarvittavat raportit. Tyypillisesti henkilostohallinnon jérjestelma integroidaan organisaa-

tion muihin jérjestelmiin. (Viitala 2021, 202.)
Kayttéonotto

Jarjestelmédn kayttoonotto tarkoittaa valitun jdrjestelmin implementointia, parametrointia, tie-

tokonversioita vanhasta jarjestelmistd uuteen, uuden jdrjestelmén mahdollisia rdataldintejd,
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tietojérjestelmien vilisten integraatioiden toteutusta, kéyttdjien koulutuksia ja erilaisia testauk-
sia. Onnistumisten kannalta keskeistd on saada koko organisaatio ja henkilostd mukaan. Kéyt-
toonottovaihe sisdltdd myos jarjestelmin tuotantokdyton suunnittelun ja tuotantoon siirtdmisen.

(Hyotyldinen & Kalliokoski 2001, 25, 27.)
Osaamisen kehittaminen ja sen keinot

Henkiloston osaamisen kehittiiminen on tavoitteellista ja suunnitelmallista osaamisen kehit-
tdmistd monin keinoin. Osaamisen kehittdmisen kdytannot sisdltdvat kaikki prosessit ja toimen-
piteet, joiden avulla kehitetddn organisaatiossa tarvittavaa osaamista. Sithen liittyy jokaisen or-
ganisaation jisenen omaa vastuuta ja aktiivisuutta, jota organisaatio tukee luomalla oppimiselle
suotuisia edellytyksid ja mahdollisuuksia sekd osaamisen kehittimisen rakenteilla ja toiminta-

malleilla. (Viitala 2021, 121-122.)

Osaamisen kehittiminen keinot voivat olla hyvin monimuotoisia. Esimerkiksi koulutukset
tai kehitystilaisuudet ovat kehittamisti, jotka edellyttdvit suunnittelua, organisointia ja resur-
sointia. Osaamisen kehittdminen voi olla myos kokemusperéisté, jota tapahtuu tyossa eri tilan-
teissa ja jota voidaan tukea erilaisin ongelmanratkaisutekniikoiden tai palaverikdyténtdjen
avulla. Osaamisen kehittimisen toimenpiteet voidaan organisaatiossa kohdistaa yksiléon, ryh-
madn tai koko henkilostoon. Konkreettisia keinoja ovat esimerkiksi perehdyttdminen, kokeilut,
kehittamisprojektit, itseopiskelu, palaverit sekd koulutus- ja kehittdmistilaisuudet. (Viitala

2021, 129-137.)
HR- ja palkkajarjestelma

Henkilostohallinnan tietojirjestelmilld voidaan hallita eri prosesseja, joista keskeisimmiét liit-

tyvit palkanmaksuun ja palvelussuhteen elinkaaren hallintaan.

Téssd opinndytetydssd HR- ja palkkajédrjestelmélld viitataan Sarastia365 HR -jarjestelmdin
(S365HR), joka on Vantaan kaupungin hankkima uusi jdrjestelmd. Se on nykyaikainen HR- ja
palkkajérjestelmd, joka on kehitetty Sarastian ja Accountor HR Solutionin (AHR) yhteistyona.
Se perustuu AHR:n tuottamaan MepcoPro-alustaan, johon Sarastia on mééritellyt ja toteuttanut
julkisen sektorin tydehtosopimusten parametroinnit. (Sarastia 2020, 40.) MepcoPro on laajasti
kéytossd eri toimialojen organisaatioissa ja julkisella sektorilla. Kuntasektorilla on kaytdssa
useita virka- ja tyoehtosopimuksia, joiden kaikkien vaatimat toiminnot ja parametristot ovat

valmiina S365HR-jérjestelméssé.
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4 TIETOPERUSTA

Kehittdmistehtdvi liittyy henkilostohallinnon tietojdrjestelméin, joten kuvaan timén toiminnon
jarjestelmdkehityksen keskeisiad vaiheita Suomessa. Jéarjestelmékehityksen vaiheet antavat per-
spektiivid tarkastella 2020-luvun tietojirjestelmid. Kunta-alalla on laadittu henkilostojarjestel-
mien viitearkkitehtuurin kuvaus. Sen avulla HR-jérjestelmien kokonaisuus linkittyy organisaa-
tion HR-prosesseihin ja kunta-alan henkildstohallintoa ohjaaviin lakeihin. Liséksi tarkastelen
kayttoonottoprojektia sekd oppimisprosessin ettd muutoksen ndkokulmasta, koska ndmé ovat
jokaisessa kayttoonottoprojektissa mukana. Osaamisen kehittdimisen keinojen ja kdyténtojen

nidkokulmasta keskeinen malli on OK-malli. Se toimii kehittdmistehtdvén jasentdjana.

4.1 Henkilostohallinnon tietojarjestelmien kehitys

Henkilostohallinnon tietojérjestelmid on Suomessa ollut kaytossd 1960-luvulta 1dhtien. Palkan-
laskenta oli tyypillisesti ensimmaisid automatisoitavia prosesseja, koska siind késitelldén suuria
tietomassoja sddnndllisesti ja sithen liittyy selkedt kédsittelysddannot. Ensimmaiset toteutukset
perustuivat reikékortteihin ja magneettinauhoihin, kunnes 1970-luvulla tekninen kehitys mah-
dollisti paétteiden kautta joustavamman tietojen syottimisen jarjestelméaén. Samaan aikaan tek-
nisen kehityksen kanssa henkilostéjohtaminen alkoi vakiintua organisaatioissa omaksi toimin-
nokseen. 1980-luvulta lI&htien on ollut mahdollista hallinnoida tietojérjestelmilld yhd monipuo-
lisemmin tydehtosopimuksiin ja lakeihin perustuvia maardyksia ja kdytidntoja. Tuolle ajalle oli
tyypillistd, ettd isoissa organisaatioissa tehtiin raatéloityjé ratkaisuja henkilostdjohtamisen tie-
tyille osa-alueille, esimerkiksi palkanlaskentaan tai henkildstosuunnitteluun. (Tiirikainen & Es-

kelinen 2015, 160-164.)

1990-luvulta 1dhtien rdataloityjen jérjestelmien rinnalle kehitettiin valmisohjelmistoja eri pro-
sesseihin; tarjolle tuli useita laajoja toiminnanohjausjérjestelmié (esimerkiksi SAP), jotka sisél-
sivdt my0s henkildstohallinnan osajirjestelmid. Alkoi eriytyd kaksi erilaista kehityssuuntaa:
kokonaisvaltainen yksi jdrjestelmai tai useiden toisiinsa integroitujen osajirjestelmien muodos-
tama kokonaisuus. Internet-teknologian kehittyminen mahdollisti selainkéyttdisten palveluiden
kehittdmisen, joten roolikohtaiset HR-palvelut (esimerkiksi poissaolojen kasittely) tulivat mah-
dollisiksi. Henkildstotietojarjestelmiltd odotettiin paitsi operatiivisten rutiinitehtivien tehosta-
mista, myds entistd vaikuttavampaa suorituksen ja osaamisen johtamisen tukemista. 2000-lu-

vulla henkildstotietojirjestelmien selainkdyttoisyys on yleistynyt. Smaan aikaan eri toimittajat
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ovat ryhtyneet tarjoamaan henkildstotietojirjestelmié omilta palvelimiltaan tai pilvestéd. Palve-
luna (SaaS, Software as a Service) hankittavat tietojérjestelmét ovat lisdéntyneet. Yksi merkit-
tdvimmistd muutoksista on ollut yhi suurempi tarve liittdd henkilost6johtamista palvelevat tie-
tojarjestelmét muihin jarjestelmiin organisaation sisilla ja ulkopuolella. (Tiirikainen & Eskeli-

nen 2015, 165-167.)

Pilvipohjaiset jdrjestelmét tulevat todennédkdisesti olemaan henkildstohallinnon jarjestelmien
tyypillisin muoto. Gartnerin (2020) mukaan vuoteen 2023 mennessd 60 % keskisuurista ja suu-
rista organisaatioista on investoinut pilvipohjaisiin henkilostonhallinnon jirjestelmiin keskeis-
ten prosessien osalta. Niitd ovat palkanlaskenta, osaamisen hallinta, tydvoiman hallinta seka

henkil6stopalvelut. Palveluiden ytimené on ydintieto, joka koostuu

e organisaatiotiedoista,

e tyOntekijdtiedoista,

e csimies- ja roolitiedoista,

e tydsuhteen elinkaaren tiedoista,

e tydsuhde-etujen tiedoista ja

e palkanlaskennasta.
Tyypillisesti jérjestelmit tarjoavat myos raportointia sekd roolipohjaisia palveluita itsepalve-
luun. Lisdksi on mahdollista lisdosilla hallita muitakin keskeisid prosesseja. Jarjestelmien tar-
joamat toiminnot auttavat organisaatioita kehittimaén, sitouttamaan, pitdméaan ja hallinnoimaan
tyovoimaansa. Henkildstohallinnon osajérjestelmien sisdiset ja ulkoiset tietovirrat ja niiden in-
tegroiminen mahdollistavat sen, ettd keskeisié tietoja voidaan hyddyntda useassa eri jarjestel-

missd ja prosesseissa tehokkaasti (Kuntaliitto 2014, 72—77).

Tiirikaisen ja Eskelisen (2015) kuvaama HR-jdrjestelmien kehitys kuvaa myds Vantaan kau-
pungin jdrjestelmikehitystd. Nykyinen HR- ja palkkajirjestelmé on padkaupunkiseudun suu-
rien kaupunkien tarpeisiin rditéloity, 1980-luvulta saakka kdytossd ollut jarjestelma. Siitd on
vuosien aikana julkaistu useita kehitysversioita. Uusi kdyttdonotettava HR- ja palkkajirjes-

telmd hankitaan palveluna ja integroidaan moniin muihin kaupungin tietojirjestelmiin.

4.2 Henkilostohallinnon viitearkkitehtuuri kuntasektorilla

Viitearkkitehtuuri on abstrakti ja toteutusneutraali esitys jérjestelmien arkkitehtuurikokonai-

suudesta. Kuntaliitto on julkaissut kuntasektorin henkildstéhallinnon viitearkkitehtuurin
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(2014). Se kuvaa kokonaisuuden loogisia osia ja niiden vélisid suhteita. Henkilost6hallintoon
siséllytetddn henkildstovoimavarojen johtaminen, tyoeliméasuhteiden hoitaminen ja johtajuus.
Henkildstovoimavarojen johtaminen on tehtdvdkokonaisuus, jossa huolehditaan henkildston

riittdvyydestd, osaamisesta ja hyvinvoinnista.

Kokonaisuus on jdsennelty 11 aliprosessiin:

Henkildstdsuunnittelu

Rekrytointi

Organisaatiotietojen
hallinta

Henkilon perustietojen
hallinta

Palvelussuhteen
hallinta

Ty6ajanhallinta

Osaamisen hallinta

Palkkaus ja
palkitseminen

Ty8hyvinvoinnin

Matkanhallinta hallinta

Palkanlaskenta

Kuvio 2: Henkilostohallinnon prosessikartta (Kuntaliitto 2014, 14).

Viitearkkitehtuuri osoittaa sen, ettd HR-jarjestelmét ovat tyypillisesti organisaatioiden keskei-
sid jarjestelmid. Siksi niiden kehittdmisessi tarvitaan vahvaa prosessiasiantuntemusta ja koko-

naisuuksien hallintaa teknisen asiantuntemuksen rinnalle.

Vantaan kaupungilla on omat erilliset jarjestelmaét rekrytoinnin, tydajan hallinnan, osaamisen
hallinnan ja matkahallinnan prosesseissa. Lisdksi tyoturvallisuuden hallinta, joka sisdltyy pro-
sessikartan ty6hyvinvoinnin hallintaan, on myds oma erillinen jirjestelmd. Muihin viitearkki-
tehtuurin mukaisiin henkilostohallinnon prosesseihin kdytetddan nykyistd HR- ja palkkajérjes-
telméd, samat prosessit hallinnoidaan myds uudessa jarjestelmédssa. Jarjestelmien viliset integ-

raatiot ovat merkittidvid osa uuden jérjestelmén kiyttdonottoprojektia.

Kunnissa henkildstohallinnon jirjestelmid voidaan hallinnoida eri tavoin: omana toimintana,
kuntien vélisend yhteistyond, kunnallisten yhtididen kesken tai ostopalveluna. Suurissa kun-
nissa tyypillisintd on henkildstohallinnon jarjestelmien kédytté omana toimintana, vaikka pal-

velu hankittaisiin pilvipalveluna palveluntuottajalta (Kuntaliitto 2014). Kunnat ovat nimenneet
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henkildstohallinnon jérjestelmien kehittimisen yhdeksi keskeiseksi kehittdmisalueeksi (Hyvé-

rinen & Parviainen 2018).

Kuntien henkilostohallinnon toimintaa ohjaa 24 eri lakia (ks. Kuntaliitto 2014, 10—11), joista

henkildstohallinnon jérjestelmén nakokulmasta keskeisimpid ovat

e Kuntalaki (365/1995)

e Kunnallinen virkaehtosopimuslaki (669/1970)

e Laki kunnallisista ty6ehtosopimuksista (670/1970)

e Laki kunnallisesta viranhaltijasta (304/2003)

e Tydsopimuslaki (55/2001)

e Tyoaikalaki (605/1996)

e Henkil6tietolaki (523/1999)

e Laki yksityisyyden suojasta tydeldméssd (759/2004)

e Vuosilomalaki (162/2005).
Viitearkkitehtuurin julkaisun jélkeen voimaan tulleet Varhaiskasvatuslaki (540/2018) ja Tie-
donhallintalaki (906/2019) ohjaavat henkilostohallinnon jérjestelmien suunnittelua ja toteu-
tusta. Laki tulotietojarjestelmastd (53/2018) tuli voimaan tammikuussa 2018, se oli aikanaan
yksi keskeisisté julkisen hallinnon kérkihankkeista (Valtiovarainministerié 2019). Se velvoittaa
tyOnantajat ilmoittamaan tiedot maksetuista palkoista, eldkkeistd ja etuuksista Verohallinnon

ylldpitdmaan tulorekisteriin.

Erityisesti laki yksityisyyden suojasta (759/2004) asettaa vaatimuksia henkilStiedon késittelylle
ja hyodyntdmiselle. Lisdksi EU:n yleinen tietosuoja-asetus, 2016/679 (GDPR, General Data
Protection Regulation) mairittelee henkilotietojen késittelyd. Lahtokohta on tarpeellisuusvaa-
timus: tyOnantaja saa késitelld vain vélittomasti tyontekijan tyosuhteen kannalta tarpeellisia,
laissa rajattuja tietoja. Erityisesti tyontekijoiden terveydentilaa koskevan tiedon kéytto on tiu-

kasti rajattu ja vaatii terveystietojen hallintaa erillddn muusta henkil6tiedosta.

4.3 Kayttoonottoprojekti oppimisprosessina

Jéarjestelmédn kdyttoonotto sisdltdd erilaisia tehtévid, joiden projektointi muodostaa kdyttoonot-
toprojektin. Témén voi katsoa olevan kdyttdonottoprojektin minimi, jonka avulla uusi jérjes-
telmé saadaan kayttoon. Kayttdonotto on kuitenkin paljon muutakin: muuttuvia kiytantdjd, uu-

sia toimintatapoja, kokonaan uusia rooleja — kéyttoonottoon liittyy aina muutosprosessi.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



21

Kayttoonotto voidaan ndhda kertaluontoisena projektina tai jatkuvana toimintatapojen kehitta-

misena.

Alasoinin (2019, 11-18) keskeinen ndkemys on, ettd tydelamén digiloikasta ei tulisi puhua tek-
nologisena vaan sosioteknisend prosessina, joka edellyttdd toteutuakseen myos teknologisia in-
novaatioita tdydentdvii ei-teknologisia innovaatioita. Teknologinen kehitys ei tapahdu sosiaa-
lisissa tyhjioissd vaan ympéristdissi, joissa on institutionalisoituneita rakenteita ja niiti raken-
teita muokkaavia toimijoita. Digitaalitekniikan kehitys korvaa ty6td, muuttaa tyotd sekd syn-
nyttdd uutta ja uudenlaista tyotd. Muutokseen tiytyy liittdd pohdintaa siitd, millaisia uudenlaisia

tyokokonaisuuksia voidaan luoda, kun tiettyji tyGtoimintoja korvataan teknologialla.

Teknologinen kehitys ei sisélld valmista mallia tyotehtdvien muuttumiseen, joten ndkdkulmaa
on tarpeen laajentaa osaamisen ja tyon kehittimiseen. Tydtehtdvien kehittimiseen ja muutok-
seen liittyy ithmisten osaamisen hyddyntdminen ja jatkuvan kehittymisen mahdollisuudet. Uu-
den jdrjestelmén kiyttoonottovaiheessa on keskeistd osallistaa henkilostod mahdollisimman
laajasti, silld ymmarrys jirjestelmén kadytostd auttaa hahmottamaan myds toimintatapamuutok-
sia. Vantaan kdyttoonottoprojektissa on suunnitteluvaiheesta ldhtien korostettu sité, ettd HR- ja
palkkajirjestelman muutos on erittdin laaja toimintatapamuutos, joka muuttaa tyoti ja proses-

seja suuresti ja joka vaatii siksi kaikilta uuden oppimista sekd poisoppimista.

Tietojdrjestelmén kayttoonottoa tulisikin tarkastella dynaamisena sosiaalisena systeemind,
jossa pddosassa ovat jarjestelmén kdyton oppiminen ja soveltaminen. Kyse ei ole vain sopeutu-
misesta uuteen jarjestelméédn vaan uudistavasta toiminnasta, jossa tyontekijd aktiivisena toimi-
jana sopeuttaa kiayton opettelun myds uudenlaisten toimintatapojen kehittelyyn (Tuomivaara,
Ala-Laurinaho & Perttula 2019, 17.) Uuden jarjestelméan kiayton kehittymisen oppimisprosessia
voidaan ldhestyd myds reproduktion ja transformaation késitteiden avulla (Reijonen, Reiman
& Airola 2001, 71-74). Reproduktio viittaa oppimiseen, jossa pdivittdin toistuvat, jatkuvuutta
ylldpitavét rutiinit toistetaan sellaisenaan, ilman kyseenalaistamista. Se siis tdhtdd hyvéksi ha-
vaittujen kdytintojen ylldpitdmiseen ja sédilyttdmiseen. Tdma on pitkélti Argyriksen & Schonin
(1978) kuvaamaa yksisilmukkaista oppimista. Transformaatio puolestaan viittaa oppimiseen,
jossa reflektoinnin kautta tavoitellaan laadullisia ja rakenteellisia muutoksia aikaisempiin ajat-
telu- ja toimintatapoihin. Argyris & Schon (mt.) kuvaavat titd oppimista kaksisilmukkaisena

oppimisena.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



22

Hydtyléisen ja Kalliokosken (2001) mukaan jarjestelmidt voidaan ndhdé “potentiaalisena” tek-
nologiana. Potentiaalien eli mahdollisuuksien realisoituminen tapahtuu kiytinndssa vasta tuo-
tantovaiheessa, kun teknologia ja kiyttdjat muovaavat tietojarjestelmét toimiviksi toiminnan
tukivélineiksi. Hyotyjen realisoituminen on siis kiinni aktiivisista kéyttdjistd. llman tietoisia
organisaation oppimisprosesseja uusien jirjestelmien hyotyja ei saada kayttoon kovinkaan te-
hokkaasti. Kayttoonottovaiheessa yksi keskeinen kysymys onkin, miten tuetaan ihmisten ja or-

ganisaation oppimista.

Uusi jérjestelmd on samalla mahdollisuus: toiminnan uudistaminen kéyttoonottovaiheessa si-
saltdd mahdollisuuksia kehittdd entistd sujuvampia ja tehokkaampia prosesseja sekd uudenlaisia
tehtavikokonaisuuksia hallitsijaksi (Tuomivaara, Ala-Laurinaho & Perttula 2019, 7). Ei riit4,
ettd kayttdjd osaa kayttda jarjestelmii - hinen pitdd osata myos liittdd se osaksi omaa tyotidn,
tunnistaa sen vélittdima organisatorinen yhteistyd sekd pystyéd sen avulla kehittdmain tyotdén
(mt., 20). Kayttoonottoprosessi pitdisikin ndhdi oppimisprosessina, jossa organisaatiossa jou-
dutaan — tai padstdin - omaksumaan monia uusia toimintatapoja samalla, kun opetellaan uutta
jarjestelmdd. Oppimisprosessit eivit tapahdu automaattisesti vaan edellyttiviét tietoisia yhteisia

kdytintdja. Tama oppiminen jatkuu myds kdyttoonoton jdlkeen.

Oppimisprosessin tarkastelu keskittyy yleensd uuden oppimiseen. Toisaalta mikddn jérjestel-
man kayttoonotto ei tapahdu tyhjidsséd: uuden jéarjestelmén myota organisaatiossa joko korva-

taan manuaalisia prosesseja tai muutetaan nykyiselld jarjestelmélla toteutettavia prosesseja.

Erityisesti jarjestelmédn vaihtamisessa on kyse my®os siitd, ettd nykyinen, tyypillisesti vuosia
kdytossd olleeseen jarjestelméén liittyvid rutiineja ja tyonkulkuja pitdd muuttaa. Téstd seuraa,
ettd nykyiseen jarjestelmadn liittyneestd kiyttdosaamisesta pitdd poisoppia. Se on olemassa ole-
vien rutiinien hylkddmista ja uusien rutiinien hankkimista tilalle, mutta se samalla toimii myds
muutoksen fasilitaattorina (Tsang & Zahra, 2008). Poisoppimisen tarve on tunnistettu myos
Vantaan kdyttdonottoprojektissa, joten sitd on nostettu keskusteluun projektin aikana. Yksi HR-
esihenkildistd nosti esille sité, ettd vaikka poisoppimisen tiedostaa, siihen liittyy luopumisen
tunteita. Tiimissd oli tunnistettu, ettd nykyiseen jédrjestelmiin luodut prosessit ja kiytannot ovat
asiantuntijoiden luomia normeja, jotka pitéd tietoisesti muuttaa tekemélld ndkyvéksi taustalla

olevia sddntdja ja rutiineja.
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4.4 Kayttoonotto muutoksena

Uuden jérjestelmin kéyttoonotto on aina my0s muutosprosessi. Vantaan kaupungilla muutos-
johtamisen suunnittelun ja toteutuksen kaytinnot pohjautuvat Fullanin (2007) esittiméén mal-
liin muutostietoudesta ja muutoksen kahdeksasta tekijastd. Yksi mallin kantavista teemoista on
ajatus siitd, ettd oppimista on lisdttdva erityisesti muutostilanteissa. Pelkdstadn yksildiden op-
piminen ei kuitenkaan riitd, tarvitaan my0s tyOyhteison ja organisaatiotason oppimista. Muu-

tosmallissa on samaa systeemisti tarkastelua kuin Alasoinilla (2019).

PERUSTEKIJAT

4. Oppimis-
kulttuurin
kehittaminen

lhmisten

sitouttaminen
arvopaamaaraan 3.
Arviointi-
kulttuurin
kehittaminen

Kolmitasoisen
kehityksen
vaaliminen

MAHDOL-
LISTAVAT
TEKUAT

Valmiuksien
luominen

y 6.
Muut . Johdon- Keskittyminen
i bl mukaisuuden muutos-
2 kannustaminen johtajuuteen

Kuvio 3: Muutoksen ajurit (Esimiehend Vantaalla 2022, mukaillen Fullan 2007)
Perustekijét:

1. Sitouttaminen arvopddmaiérain: tuo mielekkyyttd muutokseen ja vastaa kysymyksiin
miksi muutos ja mité lisdarvoa muutos tuo.

2. Valmiuksien luominen: keskeistd on kollektiivisen muutosvalmiuden lisidminen, jotka
edistdvit muutosta. Valmiudet syntyvit tietojen, taitojen ja kyvykkyyksien yhteisvai-
kutuksesta.

3. Muutosprosessin ymmaértdminen: muutos on prosessi, joka vaikuttaa fakta- ja tunneta-
solla, joita kumpaakin pitdd johtaa muutoksessa.

Mahdollistavat tekijét:
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4. Oppimiskulttuurin kehittiminen: poisoppimista ja uudenoppimista (mistd luovutaan,
mité jitetddn, mité tilalle — timén nikyviksi tekeminen on tdrkedd). Oppimiskulttuurin
kehittdmistd edistdvit toinen toisiltaan oppiminen ja kollektiivisiin parannuksiin sitou-
tuminen. Tdhén ajuriin liittyy my06s henkil6ston osallistaminen.

5. Arviointikulttuurin kehittiminen: muutoksen onnistumisten huomioiminen seka yksilo-
ettd yhteisotasolla. Arviointi tuo etenemisen nékyvaksi.

6. Keskittyminen muutosjohtajuuteen: johtajien ja esimiesten roolina on huomioida erilai-
set thmiset seka viestid rauhallisuutta kaiken muutoksen keskella.

7. Johdonmukaisuuteen kannustaminen: isot ja pienet asiat synkronisesti tasapainossa
muutoksessa.

8. Kolmitasoisen kehityksen vaaliminen: yksilot, tyOyhteisot ja organisaatio systeemisena,
muutos vaikuttaa kaikkiin tasoihin. Jotta muutos olisi onnistunut ja pysyvi, tarvitaan

kaikkien kolmen tason tarkastelua ja muutosta kaikilla tasoilla.

Olen peilannut muutoksen ajureita S365HR-jdrjestelman kéyttoonottoprojektiin. Projektin
taustojen ymmartdminen ja uuden jdrjestelmin mahdollisuuksien oivaltaminen eli sitoutumisen
edistdmistd on projektissa edistetty silld, ettd HR:ssé on taustaa avattu valmisteluvaiheesta ldh-
tien. Projektin aikana S365HR-esihenkiléfoorumi on toiminut yhteisen keskustelun paikkana.
Jarjestelmdn mahdollisuuksien ymmartiminen oli mukana erityisesti madrittelytyOpajoissa,
joissa toimittajan ratkaisuarkkitehti pystyi valottamaan jdrjestelmédn mahdollisuuksia. Val-
miuksien luomista ovat tukeneet projektin eri vaiheet méarittelyistd toiminnalliseen testaami-
seen. Muutosprosessi on huomioitu projektissa erityisesti HR:n muutosjohtamisessa ja -vies-

tinndssd, jota on tuettu esihenkiléfoorumissa ja yhteisilla keskusteluilla.

Onnistuneen muutoksen mahdollistavia tekijoitd huomioidaan kiyttdonottoprojektissa monin
tavoin: Oppimiskulttuurin kehittimiseksi suunnitellaan ja toteutetaan toimenpiteitd osaamisen
kehittdmiseksi eri keinoin, muutosjohtajuus huomioidaan osana muutosjohtamista esimerkiksi
HR:n esihenkildiden muutoskeskusteluilla ja johdonmukaisuuteen pyritdén systemaattisesti
projektin ajan. Poisoppiminen nostetaan keskusteluun sekd esihenkil6foorumilla ettd eri tii-

meissa.
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4.5 Kayttoonoton osaamisen kehittamisen malli (OK-malli)

Uusi teknologia tyypillisesti muuttaa myos tyon luonnetta: rutiininomainen tietojen syotto va-
henee prosessien digitalisoitumisen myotd ja tyotehtdvét painottuvat enemmin tiedon tarkis-
tuksiin, poikkeamien tunnistamiseen sekid ongelmien ratkaisemiseen. TyOprosessien muutosten
myo0td osa tydvaiheista automatisoituu tai siirtyy toisaalle. Tuomivaara, Ala-Laurinaho ja Pert-
tula (2019, 10-11) toteavat, ettd kiyttoonottoa ja jarjestelmin omaksumiseen vaikuttavia teki-
JO1td on tutkittu paljon, mutta ei juurikaan tydssd oppimisen ndkokulmasta. Jéarjestelmien vai-
kutukset itse tyohon ovat jadneet vihemmaélle, samoin muutoksen tarkastelu sosioteknisena sys-
teemind. Sosiotekninen muutos tydssé viittaa sithen, ettd teknologialla ei ole suoraan sen logii-
kasta johdettavissa olevia “vaikutuksia” vaan muutokset tyOssd ja tyOeldmissd ovat pitkalti

my0s sosiaalisesti, institutionaalisesti ja kulttuurisesti suodattuneita (Alasoini 2019, 8).

Jarjestelmian kdyttoonottoa tulisikin tarkastella dynaamisena sosiaalisena systeemind, jossa jér-
jestelmin kdytdon oppiminen ja opitun soveltaminen tiettyyn tehtivddn tietyssd kontekstissa
ovat padosassa (Tuomivaara ym., 2019). Jarjestelmaa ja tyotehtdvid ei voi erottaa toisistaan,
koska oppiminen tapahtuu aina tietyssd kontekstissa ja koska varsinkin isoissa organisaatioissa
jarjestelmin kéytto arjessa vaihtelee hyvinkin paljon. Oppija ei ole vain sopeutuva vaan aktii-
vinen, aikaisempia rutiineja ja tapoja haastava toimija. Kayton opettelun lisdksi oppiminen laa-
jenee kayton hyviaksymisestd uutta luovaan soveltamiseen, jota tapahtuu ennen kaikkea kéyt-
toonoton jilkeen, kun jérjestelmén peruskdytté on hallussa. (mt., 17.) Sopeutuva ja kehitysti
tukeva oppiminen ovat kumpikin ty0sséd oppimista. Omat kokemukseni tukevat sitd havaintoa,
ettd kdyttoonottovaiheessa korostuu sopeutuva, jarjestelmén toiminnallisuuksiin painottuva op-
piminen. Tdmaén péélle rakentuu soveltava ja kehitysti tukeva oppiminen, joka tyypillisesti ta-

pahtuu arjessa yksittdisten tapausten ratkomisen yhteydessa.

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksellisessa kehittdmishankkeessa (Tuomivaara ym., 2019) on ke-
hitetty kdyttoonoton osaamisen kehittimisen malli, ns. OK-malli. Se on kokonaismalli erilai-
sista vaiheista, osaamisvaatimuksista sekd sopeutuvasta ja kehitysti tukevasta oppimisesta. Se
kuvaa oppimisen ajallista kestoa ja jdrjestelmién liittyvén osaamisen monitasoisuutta. Hank-

keen tuotos on kiteytetty alla olevassa kuviossa:
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e - e - Jarjestett
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Kuvio 4: Kéyttoonoton osaamisen kehittimisen malli: OK-malli (Tuomivaara ym. 2019, 52).

OK-mallissa (mt., 46—52) osaamisvaatimukset limittyvit kayttoonottoprojektin vaiheisiin. So-
peutuvan tai soveltavan oppimisen liséksi on tarkasteltu kolmea erilaista osaamista: laitetietoa,

kayttotietoa ja toimintamallitietoa.
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Taulukko 1. Erilaista tietoa, erilaista osaamista (mukaillen Tuomivaara ym.)

Tieto

Kuvaus

Osaaminen

Laitetieto (miti-tietoa)

Mitid jarjestelmilld pysytidén
tekeméan? Konkreettista ja
tarkkaa tietoa jarjestelmasta
ja sen toiminnallisuuksista.

Jérjestelmédn tekninen kaytto,
miti jérjestelmélla voi tehda
ja miten teknisesti tietty toi-
menpide tehdddn. Sopeutu-
vaa oppimista.

Kayttotieto (miten-tietoa)

Miten jérjestelmaa kéytetdin
arjessa? Jarjestelmén kaytto
kytketddn arkipdivén tilan-
teisiin

Jarjestelmin soveltava
kayttd, miten kéytin jérjes-
telméa uusissakin tilanteissa.
Soveltavaa oppimista.

Toimintamallitieto (miksi-
tietoa)

Miten jérjestelmén kayttod
kytketddn laajemmin organi-
saation toimintatapaan ja jat-
kuvaan kehitykseen?

Jarjestelméan kytkeytyminen
organisaation toimintaan laa-
jemmin, ymmarrys kytkok-
sistd ja merkityksisti. Sovel-

tavaa oppimista.

Laitetieto on jirjestelmdn ymmartamistd kohteena eli objektina, se on konkreettista ja ekspli-
siittistd tietoa jérjestelmastd ja sen toiminnallisuuksista (mt., 47—48). Sen avulla kdyttdjélle syn-
tyy ymmarrys siitd, mitd jarjestelmalld pystyy tekemddn. Tama on tietoa jarjestelmén kaytto-

mahdollisuuksista ja erilaisten teknisten toimenpiteiden konkreettisesta suorittamisesta.

Laitetieto muodostaa pohjan sille, ettd kédyttdjd oppii kiayttiméén jarjestelméa. Ensin on opetel-
tava uuden jarjestelmin kayttologiikka sekd yksittdisid toiminnallisuuksia, jotta jirjestelmaa
voi kdyttdd arjen tyGssd ja erilaisissa tilanteissa. Toimittaja on tyypillisesti laitetiedon keskeinen

tarjoaja.

Kiyttotieto on sen ymmartimistd, miten jirjestelmid kéytetdin viélineend omassa tyotehta-
véssd ja -prosessissa, omassa tyoarjessa (mt., 47-48). Kéyttotieto tdydentdd laitetietoa ja tyy-
pillisesti rakentuu konkreettisten tydssd eteen tulevien tapausten ja kysymysten ratkaisujen

kautta.

Kayttotieto on paljolti toimintatapatietoa, joka on aina asiakaskohtaista. Oman kokemukseni
perusteella kéyttotieto on jirjestelmén kdyton alkuvaiheessa vield toimittajan tukemaa, mutta
kéyttotiedon rikastumisen myoti siitd tulee yhd enemmin asiakkaan omaa ymmaérrysti ja osaa-

mista. Kéyttotietoon liittyy vahvasti myos uuden jarjestelmin tehokas, tyoprosesseja tukeva
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hyodyntdminen sekd toimintatapojen kehittdminen, joka jatkuu pitkélle kdyttdonottoprosessin

jélkeenkin.

Toimintamallitieto on ymmarrystd merkityksesti eli siitd, miten jirjestelméa toimii osana laa-
jempaa systeemii ja miten jirjestelma ja sen toimintaprosessit omalta osaltaan tukevat organi-
saation tavoitteiden saavuttamista (mt., 47—48). Toimintamallitieto on mukana jo kdyttdonoton
alkuvaiheesta saakka, vaikka se painottuu ja vahvistuu kdyttdonoton jilkeiseen aikaan. Tdma

tieto linkittyy vahvasti myds jirjestelmin tuotantokdyton aikaiseen jatkuvaan kehittimiseen.

Osaamisen kehittdmisen keinoja voidaan jdsennelld eri tavoin. Viitala (2021, 121-129) erotte-
lee formaalit ja epdformaalit keinot: koulutukset ja kehittimistilaisuudet ovat formaaleja ja
tyOssd oppiminen (esimerkiksi yhteiset ongelmanratkaisutekniikat, erilaiset ryhmétydmenetel-
mat, systemaattiset prosessit) on epaformaaleja keinoja. Omat juureni ovat aikuiskasvatustie-
teessd, jossa kisitteitd koulutus ja oppiminen on mééritelty astetta tarkemmin (esim. Poikela
2005): formaalilla koulutuksella viitataan yhteiskunnan sddnteleméén, tutkintotavoitteiseen
koulutukseen ja nonformaalilla koulutuksella puolestaan viitataan koulutukseen, joka on kou-
lutusjdrjestelmén ulkopuolista, mutta kuitenkin tavoitteellista koulutusta. Informaali oppiminen
on késitteistd laajin, silld viitataan tyypillisesti itseohjautuvaan ja tydsséd tapahtuvaan oppimi-
seen. Omassa kehittdmistehtdvissidni osaamisen keinoista painottuvat nonformaalit ja infor-

maalit keinot.

Ty6ssd oppiminen on laaja, monimuotoinen kokonaisuus. Ty0dssd oppimista voidaan tukea esi-
merkiksi sosiaalisella vuorovaikutuksella ja eri tavoin toteutetulla yhteisty6lld, ongelmaratkai-
sulla sekd uutta tietoa prosessoimalla (Tikkaméki 2006). Se on tietyssd tyoymparistossé tapah-
tuvaa oppimista, jossa keskeistd on tyotehtdvissé tarvittava ja niissd rakentuva tieto. Tavoit-
teena on saada ty0 tehtya tai ongelma ratkaistua. Oman nakemykseni mukaan systemaattisuus,
oppimisen nédkyviksi tekeminen ja oppimisen reflektointi ovat tydssd oppimisessa keskeisia.
Arjen eri tilanteisiin voidaan nivoa oppimista, kun oppiminen nostetaan tarkasteluun esimer-
kiksi sanoittamalla tai dokumentoimalla opittua. Tikkaméen (2006) mukaan tydssd oppimista
raamittavat monet ristiriitaiset tavoitteet, esimerkiksi rajalliset resurssit tai jatkuva paine uuden

oppimiseen samaan aikaan, kun resurssit ovat rajalliset ja tydaika kuluu nykyisiin tydtehtéviin.
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Kéayttoonoton vaatimaa osaamisen kehittdmistd voi kiteyttdd néin: perustietoja voidaan opis-
kella "koulunpenkilld”, mutta pidéosa oppimisesta tapahtuu tydssd samalla kun jirjestelméé ja
toimintaa jatkuvasti hiotaan sujuvammaksi, tehokkaammaksi, asiakkaan tarpeisiin paremmin

vastaavaksi ja tyon mielekkyyttd ja tyohyvinvointia tukevaksi (Tuomivaara ym. 2019, 53).
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5 KEHITTAMISTYON LAHESTYMISTAPA JA
MENETELMAT

Opinndytetyoni on luonteeltaan tutkimuksellinen kehittdmistehtéva. Kehittdmistehtdvéssi hae-
taan arjen ongelmaan ratkaisua, joten se ei ole itsessddn tutkimus. Tutkimuksen tavoitteena on
tyypillisesti tuottaa uutta tietoa tai testata teoriaa, sen sijaan kehittimistehtéva pohjautuu tutki-
mukselliseen tietoon ja soveltaa sitd. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2018, 18—19; Toikko &
Rantanen 2009, 22-23.)

Kehittdmistehtidvana tuotan HR:n osaamisen kehittdimisen keinoista ja kdytdnnoistd konkreetti-
sen suunnitelman. Se kattaa sekd kdyttoonoton eri vaiheet ettd jarjestelmén tuotantokdyton ja
siind sovelletaan OK-mallia. Opinndytetydssdni raportoin tdmin suunnitelman tuottamispro-

sessin.

Vaikka kehittdmistehtidva keskittyy osaamisen kehittimiseen tietyssd kéyttoonottoprojektissa,
tyo kytkeytyy tyoeldmén digitalisaation ja tietojirjestelmien muutosten tematiikkaa. Kyse on
tyoeldman tutkimusavusteisesta kehittimisestd, jossa kehittdminen on ensisijaista, jossa kehit-
tamiskysymykset nousevat tyon arjesta ja jossa hyodynnetdén aikaisempiin tutkimuksiin perus-
tuvia kasitteellisia malleja (Toikko & Rantanen 2009, 33—34). Tietoperusta ja erityisesti tutki-
muksellisessa kehittimishankkeessa tuotettu kayttoonoton osaamisen kehittimisen OK-malli
toimivat omassa kehittdmistehtdvassini tyon jdsentdjind. Lisdksi tyon edetessd kirjallisuutta ja

aikaisempia tutkimuksia kdytetddn ratkaisujen perusteluiden tukena.

Kehittdmistehtdvédn aihe nousi arjesta ja siitd havainnosta, ettd jarjestelmien kéyttéonottopro-
jekteissa osaamisen kehittdiminen keskittyy yleensd jirjestelmédkoulutukseen, vaikka mm. ai-
kaisempien kéyttoonottoprojektien pohjalta tiesin, ettd kyse on paljon moniulotteisemmasta asi-
asta. Suunnitteluvaiheessa hain kirjallisuudesta erilaisia ndkokulmia ja 1dhestymistapoja henki-
16stohallinnon tietojdrjestelmén kayttoonottoon. Erityisesti Tydterveyslaitoksen kehittdmé
kdyttoonoton osaamisen kehittimisen OK-malli resonoi vahvasti, joten kdvin sen virittimia
keskusteluja muun muassa projektipdallikon ja kehittdmispédéllikon kanssa. Nédiden pohjalta
suunnittelin kehittimisprosessin, jonka tuotoksena laadin Vantaan HR- ja palkkajirjestelméin

vaihtamiseen liittyvén osaamisen kehittdmisen keinojen suunnitelman.

Kehittdmistehtdvin ldhestymistapa on konstruktiivinen, silld kehittdmistehtévissa tuotan konk-

reettisen suunnitelman. Kyse on kdytinnonldheisestd ja organisaation tydarjesta nousevasta
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tarpeesta, johon pyritddn hakemaan ratkaisua. Konstruktiivisessa l&hestymistavassa hyodynne-
tddn aikaisempaa, tutkimukseen pohjautuvaa teoreettista tietoa, kun tuotetaan soveltavaa rat-
kaisua. Talle 1dhestymistavalle on lisdksi tyypillistd, ettd kehittdjd toimii muutosagentin roo-
lissa, koska kohteeseen vaikuttaminen siséltyy menetelmééan. Tama erottaakin ldhestymistavan
konsultaatiosta. (Ojasalo ym. 2018, 65—68.) Omassa roolissani toimin muutosagenttina, koska
toiminnallani oli vaikutusta kdyttdonottoprojektiin. Konstruktiiviseen ldhestymistapaan tyypil-
lisesti testataan myos ratkaisun toimivuus, mutta aikataulusyistd tima jad timin opinndytetyon

ulkopuolelle.

Kayttoonottoprojektissa osallistettiin laajasti HR:n asiantuntijoita méérittelytyopajoissa ja toi-
minnallisessa testauksessa. Osallistuin tyopajojen ja toiminnallisen testauksen suunnitteluun.
Projektissa jarjestettiin yli 30 tyOpajaa, jotka aikataulutettiin tiiviiksi paketiksi, ohjelmistokehi-
tyksestd tutun ketterén tydskentelyn periaatteiden mukaisesti (vrt. Lehtonen, Tuomivaara, Ran-
tala, Kéinsild, Mikild, Jokela, Konnold, Kaisti, Suomi, Isomiki & Ylitolva 2014). Talla tavoi-
teltiin sitd, ettd fokus pysyy tietyssd aiheessa eivitka asiat hautaudu arjen alle. Tydskentely-

rytmi oli seuraava:

maanantaisin oli Vantaan sisdinen ty0paja,

- tiistaisin madriteltdvan asian ldpikdynti toimittajan ratkaisuarkkitehdin johdolla,

- keskiviikkoisin dokumentointia ja kysymyksien vastausten etsimista,

- torstaina yhteinen ldpikdynti ja lisdksi Vantaan sisdinen ldpikdynti,

- perjantaisin viikon yhteenveto. (S365HR Toiminnalliset méarittelytydpajat: Orientaatio

2022.)

Kayttoonottoprojektin tyOpajoissa kirjasin omaan projektipdivakirjaani merkintdind keskuste-
luja, joissa tunnistin kytkoksid osaamisen kehittdmiseen. Joissakin tydpajoissa kyse oli yksit-
tdisestd kommentista, joissakin tydpajoissa oli enemmaénkin keskustelua. Kaikki méérittelytyo-
pajat tallennettiin, joten kirjasin pdivékirjaani my0s tarkan ajan keskustelusta, jotta sithen oli
mahdollista tarvittaessa palata. Projektipdivikirjan pohjalta nostin projektipalavereihin kehitta-

mistehtdvadn liittyvid teemoja.

Tietoperustan ja havainnoinnista nousseiden teemojen pohjalta kdvin kevdén 2022 aikana yh-
teensd seitsemin kehittimistehtdvddn liittyvdd keskustelua eri asiantuntijoiden, esimerkiksi
projektipaéllikko, kehittamiskonsultti tai kehittdmispaéllikko, kanssa. Kdytin OK-mallia kes-
kusteluissa ajatusten jasentdjénd ja virittdjdnd. Ennen toiminnallisen testauksen alkamista kévin

jokaisen HR-esihenkilon kanssa muutosjohtamiseen liittyvin keskustelun. Henkildstopaallikko
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osallistui niihin keskusteluihin, joihin pystyi aikataulunsa puitteissa osallistumaan. Keskuste-
luissa yhtend aiheena oli, miten varmistetaan riittdvd osaaminen uuden jirjestelman kayttoon-

ottoon esihenkilon omassa tiimissa.
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6 OSAAMISEN KEHITTAMISEN KEINOT ERI VAIHEISSA

Esittelen tdssd luvussa erilaiset osaamisen kehittdimisen keinot tekeméni projektivaiheiden ja-

ottelun mukaan. Vaiheet olen eritellyt OK-mallia tarkemmin:

e suunnittelu

e madrittely

e toiminnallinen testaus
e koulutus

e kayttoonotto ja

e tuotantokiytto.

Osaamisen kehittimisen keinoja on kuvattu erikseen kayttoonottoprojektin aikana (luku 6.1) ja
tuotantokdyton vaiheessa (luku 6.2). Luvussa 6.3 vaiheet ja keinot on koottu yhteenvetona tau-
lukkoon laitetietoon, kdyttotietoon ja toimintamallitietoon. Lisdksi sisdiseen kdyttoon osaami-
sen kehittdmisen keinot ja toteutuksen vastuutaho on koottu erilliseksi suunnitelmaksi, joka on

liitteena 2.

Osaamisen kehittiminen ja oppiminen vaativat aikaa. Tdméa nousi HR:n muutostydpajassa jou-
lukuussa 2021 osallistujilta nousi esille huolena siitd, mistd aikaa uuden oppimiselle. Asia vie-
tiin tammikuun S365HR-esihenkil6foorumille keskusteluun. Keskustelussa todettiin, ettd HR:n
tiimien roolit ja osaamistarpeet vaihtelevat suuresti (ks. taulukko 2). Léhtokohtani on kasitys
siitd, ettd tiimeissd on paras tietdmys arjesta, tdiden organisoinnista ja osaamistarpeista. Tiimi-
kohtaisessa toteutuksessa projektin vaiheet toimivat runkona, osaamisen kehittimisen tarkempi

aikataulutus ja kdytdnnot sovitaan tiimeissd esihenkilon johdolla.

Vantaan kaupungin HR koostuu useammasta tiimistd (ks. taulukko 2). S365HR-jdrjestelmin
kayttd — ja sen myotd osaamisen kehittimisen tarve — vaihtelee tiimin perustetehtdvan mukaan.
Kayttd voi keskittyé tiettyjen tietojen tarkasteluun tai sisdltdd jarjestelmén eri toiminnallisuuk-
sien laajaa kayttdmistd. Lisdksi kaikki tiimit ottavat jarjestelmistd omaan perustehtdvainsa liit-

tyvid raportteja. Projektissa on médritelty tiimeittdin roolit seuraavasti:

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



Taulukko 2. HR:n tiimien roolit (mukaeltu S365HR Roolien mééritykset)

Tiimi

S365HR-jirjestelmén kiytto, esimerkkeja

34

Henkiloita
1.6.2022

Tyomarkkina-

asiat-tiimi

Rekrytointi-tiimi

Osaaminen-tiimi

Tyo6hyvinvointi-

tiimi
Asiakaspalvelu-
tiimi
Palvelussuhdeasiat-
tiimi

Palkkahallintotiimi

Palkkatiimi 1

Palkkatiimi 2

HR-jirjestelmit-

tiimi

Kaikkien jarjestelmissd olevien palvelussuhde- ja palkka-
tietojen raportointi ja tutkiminen, myos yksilotasolla. Ty6-
sopimusten ja viranhoitomédrdysten teko. TyOnantajan
neuvottelutoiminnassa tarvittavien tietojen selvittiminen
yksilotasolla ja laajemmin. Henkildstokertomuksen tun-
nusluvut.

Rekrytointiprosessiin liittyvien vakanssitietojen tarkastelu
jarjestelmistd henkil6tasolla, mm. vakanssinumero, esi-
miestieto, palkkahinnoittelutiedot, nimike, vakanssin kel-
poisuusvaatimus.

Osaamisen johtamiseen liittyvien tietojen tarkastelu jérjes-
telmaéstd toimiala- ja palvelualuekohtaisesti.

Terveys-, tyokyky- ja tydturvallisuusasioihin liittyvien ra-
portointitietojen ottaminen, mm. aktiivisen vilittdmisen
keskustelut (varhainen vilittiminen), erilaiset poissaolot.

Esihenkildiden ja tyontekijéiden neuvominen palvelus-
suhde-, palkka- ja tydsopimusasioissa, yhteydenottojen pe-
rusteella palkanmaksun oikeellisuuden sekd mahdollisten
tulevien palkkatapahtumien tarkistaminen, erilaisten tieto-
jen tarkasteleminen jirjestelmasta.

Erilaisten palvelussuhteisiin ja virkajérjestelyihin liitty-
vien tietojen tarkastelu jarjestelmastd. Vakanssirekisteristd
vastaaminen sekd tydaikajédrjestelmiin liittyen tietojen tar-
kasteleminen tai paivittdminen sekd raportoiminen.
Palkanlaskennan kirjauksien tekeminen jérjestelmadin,
operoiminen ulkoisten sidosryhmien kanssa (mm. Kela,
Keva, verohallinto (tulorekisteri)). Palkanlaskennan mak-
supdivdaineistojen kasittely, palkkakirjanpidon tehtdvid
sekd palkkahallinnon raportointipalveluiden tuottaminen.
Palkanlaskentapalveluiden ja palkkatoimeksiantojen (ml.
palkkiot ja tyokorvaukset) laskennan ja maksatuksen tuot-
taminen (KVTES, TS, TTES), ty6kokemuksiin perustu-
vien lisien laskeminen.

Palkanlaskentapalveluiden ja palkkatoimeksiantojen (ml.
palkkiot ja tyokorvaukset) laskennan ja maksatuksen tuot-
taminen (OVTES, KVTES)

S365HR-jdrjestelmén asiakkaan péédkéyttdjarooli, asiak-
kaan ylldpitdmien parametristojen pdivittdminen, versio-
péivitysten testausten koordinointi ja yhteistyd jarjestelma-
toimittajan kanssa.

12

11

11

15

12
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Jarjestelmdvaihdos tarkoittaa kiytdnnOssé sitd, ettd monen HR-asiantuntijan asiantuntijuus
muuttuu, kun jérjestelma muuttuu. Nykyisen jérjestelmén kayttoon liittyy paljon ndkyvaa tietoa
(esimerkiksi ohjeet ja tyonkulkukuvaukset) ja myds hiljaista, ndkymétontéd ja dokumentoima-

tonta tietoa ja osaamista.

6.1 Kayttoonottoprojektin aikana

Suunnitteluvaihe

Suunnitteluvaiheen keskeinen dokumentti on projektisuunnitelma (Projektisuunnitelma 2021),
joka sisdltda projektin tavoitteet, tehtivit, roolituksen ja aikataulun. Projektisuunnitelman olen-
naiset kohdat esiteltiin syyskuussa 2021 kahdessa kick off -tilaisuudessa, joista toinen oli suun-
nattu HR:lle ja tietohallinnolle ja toinen toimialoille. Tilaisuudet tallennettiin. Tallenne ja tilai-
suuden materiaali oli jilkikdteen koko kaupungin henkildstolle saatavilla projektin omalla si-

vustolla intrassa.

Osaamisen kehittdmisen ndkdkulmasta kick off -tilaisuuden yksi tavoite oli toimia orientaationa
ja kokonaiskuvan tarjoajana HR:n asiantuntijoille. Projektin taustan ja tavoitteiden avaamisen
kautta oli mahdollista saada kokonaiskuvaa jérjestelmaistd, projektin aikataulusta, kokonaisark-
kitehtuurista (jarjestelmien véliset yhteydet) ja toimintatapamuutoksen perusteluista. Lisédksi
kick off -tilaisuudessa toimittaja esitteli S365HR-jdrjestelméé, joten kaikilla oli mahdollisuus

saada ensivilkaisu uudesta jarjestelmésta.

Kick off -tilaisuuden tallenteita kdytettiin kevdan 2022 aikana myds perehdyttdmisessd: uusien
tyontekijéiden oli tallenteen avulla mahdollista saada projektin taustatiedot samanlaisena kuin

tilaisuuteen osallistuneiden.
Kick off -tilaisuudet ja kokonaisarkkitehtuuri ovat toimintamallitietoa.
Maarittelyvaihe

Toiminnallinen méérittely jakautui sisallollisesti lomakemaérittelyihin ja prosessien mééritte-

lyihin. Osallistuin prosessiméirittelyiden ty6tavan suunnitteluun.

Lomakemairittelyn tydpajoissa toimittajan ratkaisuarkkitehdin johdolla systemaattisesti kéy-
tiin ldpi valmisjérjestelmén toiminnalliset lomakkeet, niiden kenttdméaritykset ja parametristot.
Tyopajoissa midriteltiin ja dokumentoitiin tarvittavat konfiguroinnit. Médriteltdvid lomakkeita

oli yhteensd 31 — lomakkeiden suuri méérd johtuu siitd, ettd osa lomakkeista on virka- ja
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tyoehtosopimuskohtaisia, osa kaupunkitasoisia eli kaikille kéyttdjille yhteisid. Projektissa to-

teutettiin yhteensd 18 méidrittelytyOopajaa 4.11.2021 - 14.1.2022.

Lomakkeiden lisdksi médriteltiin prosessit. Médrittelyt aloitettiin Vantaan siséisilla tyOpajoilla,
joissa Vantaan projektipédéllikon johdolla kdytiin 14pi keskeiset prosessit karkealla tasolla. Ta-
voitteena oli tunnistaa ja kuvata kaupunkitasoiset prosessit. Tyoprosessien kuvaus on yksi tapa
tehostaa oppimista (Ala-laurinaho 2019, 26). Tydpajoihin osallistettiin HR:n toimijoiden lisdksi
toimialojen osallistujia. Prosessiméérittelyiden tyGpajoja jarjestettiin yhteensd 17 tyOpajaa

18.1.2022 - 11.2.2022.

Yhteiset prosessimddrittelyn tyopajat ohjasi toimittajan ratkaisuarkkitehti. Kysymyksilld hdn
ohjasi osallistujia peilaamaan uuden jirjestelmédn lomakkeita Vantaan kaupungin nykyisiin
kaytiantoihin. Kaikki méadrittelytydpajat toteutettiin Teams-kokouksina, ja ne tallennettiin, jotta
oli mahdollista my6hemmin palata tarkistamaan tietty kohta tai jotta poissaolijoiden oli mah-

dollista jélkikdteen katsoa tallenne.

Toimittaja tuotti madrittelytyopajojen pohjalta méaarittelydokumentit. Dokumentaatio tuli asi-
akkaalle aikataulun mukaisesti kommentoitavaksi ja hyvéaksyttdviaksi maaliskuussa 2022. Var-

sinainen ohjausryhma hyviksyi méadrittelyn dokumentaation kokouksessaan 30.3.2022.

Lomakemaddrittelyt olivat pddosin laitetietoa, prosessimadrittelyt keskusteluineen olivat seka

laite- ettd kdyttotietoa.

MadrittelytyOpajassa 18.1.2022 HR-asiantuntija toi esille, miten haasteellista on se, ettd asiat
ovat eri nimilld kuin mihin on nykyisen jarjestelméan kaytossa tottunut. Taméa havainto nostettiin
keskusteluun yhden tiimin tiimipalaverissa tammikuussa 2022. Tiimi mietti yhdessd, miten titd
voisi edesauttaa ja padtyi toteuttamaan kaikille avoimen kasitteiden listauksen. S365HR-kiyt-
toonottoprojektin Teams-kanavalle tuotettiin Excel-pohja, johon kuka tahansa pystyy projektin
aikana kirjaamaan nykyisen jdrjestelmin ja uuden jdrjestelmin kisitteen selitteineen. Esi-

merkki:
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Nykyinen S365HR Selite

Palvelusjakso | Palvelussuhde Esim. henkil6lld on useita perdkkiisid palvelus-
jaksoja -> S365HR:ssd henkilolld on useita pe-
rakkdisid palvelussuhteita, yksittdisid tydsopi-
muksia. Sarastian selvennys 20.1.2022 "Palve-
lussuhteen luonti: ldpikaynti"-tyGpajassa.

Toimi S365HR:ssd keskeinen kisite, kattaa seuraavat
tiedot: sijainti organisaatiossa (tyOpiste, tehtava-
ala, toimintayksikkd), esihenkild, roolit (esim.
palkansaaja ja esthenkild), tehtdvéat (lisdroolit).
Sarastian jarjestelmékoulutus 9.5.2022.

Vaikka kisitteiden kuvaaminen aloitettiin méiirittelyvaiheessa, sen tarkentaminen ja taydenta-
minen oli erityisesti toiminnalliseen testaukseen ja koulutukseen liittyvéda. Testauksen aikana
HR:n kéyttédjét padsivat itse kdyttdmadn jarjestelmaii, joka auttoi jirjestelmén perusohjeita ka-
sitteiden selkeyttdmisessd. Perusohjeet ovat toimittajan tuottamia, joten niissé kéytetyt késitteet
kuvaavat samalla S365HR-jirjestelmén toimintalogiikkaa. Tietyissd kohdissa tarvitaan rinnas-
tusta nykyiseen jarjestelmddn, jotta asiat loksahtavat paikoilleen, kuten erds HR-asiantuntija

kuvasi.

Kayttoonottovaiheessa nykyisen ja S365HR-jarjestelmén kisitteiden kuljettaminen rinnakkain
auttaa hahmottamaan késitteiden eroja. Kun jérjestelma on otettu kayttoon, sama kasitteistd
toimii uusilla tyontekijoilla perehdytysmateriaalina — ja auttaa niissé tilanteissa, joissa konkarit
kayttavit vield nykyiseen jarjestelmadn liittyvid kasitteitd. Kéyttdonottovaiheen jilkeen késit-

teet voidaan liittdd osaksi siséisid ohjeita.

Kaésitelistaus toimii ensisijaisesti laitetietona, mutta selitysten tarkentumisen myo6td sithen on

mahdollista siséllyttdd myos kaytto- ja toimintamallitietoa.
Toiminnallisen testauksen vaihe

Toiminnallisen testauksen vaihe oli kdyttoonottoprojektissa keskeinen vaihe. Sen menettelyité,
toimintatapoja ja aikataulua kuvataan projektin testaussuunnitelmassa (S365HR Testaussuun-
nitelma 2021). Osallistuin testauksen suunnitteluun ja olin mukana testaussuunnitelman laati-

misessa yhteisty0ssd toimittajan kanssa.
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Projektissa oli tietohallinnon kautta resurssina testaaja, joka toteutti jérjestelmén teknisen tes-
tauksen lomakeméadrittelyjd vasten. Testaajalla ei kuitenkaan ollut HR-prosessien asiantunte-

musta, joten varsinainen toiminnallinen testaus toteutettiin Vantaan asiantuntijoiden voimin.

S365HR on valmisohjelma, joka kayttoonottoprojektissa sovitetaan Vantaan kaupungin tar-
peita vastaavaksi toteutukseksi. Kdytdnndssd parametrit, lomakkeet ja prosessit muodostavat
kokonaisuuden, jota on méadrittelyssd kéyty l4pi. Toiminnallisen testauksen vaiheessa Vantaan
kayttdjat (HR ja toimialat eli esihenkilot omissa rooleissaan) testasivat HR- ja palkkajérjestel-
maa toteuttamalla lomakkeilla erilaisia palvelussuhteen elinkaareen liittyvié tehtavid (esim. uu-

den palvelussuhteen lisddminen, poissaolojen ilmoittaminen).

Kahden méérittelytyopajan keskusteluissa esille nousi ajatuksia siitd, ettd kokonaisuuden ym-
martdminen on mahdollista vasta sitten, kun toiminnallisuuksia paédsee itse testaamaan. Lisédksi
tuotiin esille kokemuksia aikaisemmista testauksista: hyvéksi koettu kdytanto oli se, ettd toisen
testaajan kanssa keskusteltiin testihavainnosta ja haettiin yhteistd ymmaérrysta sille, miten tes-
tattava toiminnallisuus meneekdidn. Kaytdnndsséd néissd keskusteluissa tulkintani mukaan tun-

nistettiin testauksen yhteys oppimiseen.

Nostin ndma osallistujien testauksen suunnitteluvaiheessa projektin keskusteluun. Tdmén seu-
rauksena mietimme projektipadllikon kanssa, millaisin keinoin yhteisté testaamista voisi tukea
ja rohkaista. Paatimme testauksen orientaatiossa ja HR-esihenkildiden keskustelukierroksella

nostaa esille erilaisia testausmenetelmia.

Testausmenetelmisté projekti suositteli paritestausta ja tutkimalla testaamista. Nama esiteltiin
sekd HR-esihenkildiden keskusteluissa ettd testauksen aloituksessa koko henkilostolle. Téassd
yhteydessé korostettiin tuumailua kaverin kanssa ja ’tyhmien kyselyd”, joka ei oikeasti ole tyh-

mii vaan saattaa sisdltdd juuri oikeiden asioiden ihmettelya.

Paritestaus on yksi kdytettdvyystestauksen muodoista, jossa kaksi kdyttdjdd suorittaa yhdessi
testausta keskustellen samalla vertaisensa kanssa (Riihiaho 2018, 267). Olennaista on ddneen
ajattelu, joka paritestauksessa tapahtuu luonnostaan, kun toiselle testaajalle selostaa omaa te-
kemisti. Se on myds jisennellympii kuin yksin toimiessa. Aéineen ajattelu sisiltii tyypillisesti
my0s kysymyksid, joihin testaaja kaipaa toisen testaajan ndkemysti. Paritestauksessa on mah-
dollista roolittaa tekemistd esimerkiksi niin, ettd toinen testaaja lukee ohjeita ja toinen testaaja

kayttdd jarjestelméd. Olen tutustunut paritestaukseen menetelménd vuosia sitten projektissa,
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jossa kiytettdvyysasiantuntijan johdolla tehtiin kdytettdvyystestausta paritestauksena uudesta

HR-jérjestelmén toiminnallisuuksista.

Paritestauksella haluttiin korostaa nimenomaan oppimisen ndkdkulmaa. Paritydskentely on
my0s yksi ketterdn ohjelmistokehityksen kdytént6ja (Lehtonen ym. 2014, 7), koska parity0s-
kentelystd saa arvokasta palautetta kollegalta ja samalla kehittyy laajempi ymmarrys jirjestel-

mén toiminnasta.

Testauskdytidntdjen suunnittelussa huomioitiin osaamisen kehittdmisen ndkokulma myos nos-
tamalla esille sitd, ettd testaus on samalla oppimista ja oivaltamista. Testauskoulutuksessa toi-
mittajan ratkaisuarkkitehti esitteli jarjestelmén kéyttoliittymaét seka jarjestelmén peruskayttod
(laitetietoa). Tdssd esittelyssd hyodynnettiin méérittelytyopajoissa lapikédytyja prosesseja ja ni-
vottiin mukaan myds Vantaan prosesseja (kdyttotieto). Lisdksi jarjestettiin erillinen Vantaan
sisdinen toiminnallisen testauksen koulutus, jossa kaytiin 1dpi testauksen vaiheet ja testauksen
rytmitys. Vantaan testaus keskitettiin kolmelle péiville: maanantaille, keskiviikolle ja perjan-
taille. Tiistait ja torstait toimittaja voi korjata virheitd ja lisdksi kyseisind pdivind jdrjestettiin
testausklinikat, jolloin Vantaan testaajat pystyivét ottamaan esille omia testaushavaintoja ja
-kysymyksiid toimittajan asiantuntijoille. Testausklinikoita oli aikataulutettu koko testauksen
ajalle. Testausklinikka oli projektissa luotu kadytanto sille, etté testaajat pystyivét kysymaéén toi-
mittajan asiantuntijoilta esimerkiksi jarjestelmén tiettyyn toiminnallisuuteen liittyvid tarkenta-
via kysymyksid tai prosesseihin liittyvid kysymyksid. Ne toimivat myos oppimisen mahdolli-

sina areenoina, silld toisen testaajan kysymys mahdollisti myos omia oivalluksia.

Testaus toteutettiin toimittajan kdytdntdjen mukaisesti omilla kayttijarooleilla, joten testaajat
tutustuivat ja kayttivit jarjestelmééd kuten omassa arjessaan tulevat kayttamaan. Taman ratkai-

sun myoti toiminnallisesta testaamisesta tuli yksi ty0ssd oppimisen muoto.

Testaus- ja koulutusvaiheessa korostuu ensin laitetieto ja kun jérjestelmin kaytto alkaa sujua,

yhd enemmain kayttotieto.
Koulutusvaihe

Toiminnallisen testauksen ja koulutuksen vaihe olivat kdytdnndssa péallekkiin ja sisdllollises-
tikin ne liittyvét tiiviisti yhteen. Aikataulullisesti koulutusvaihe jatkuu syksylld 2022; aikatau-

lusyistd opinndytetyOssa késittelen vain kevéddn 2022 jirjestelmékoulutuksia.
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Koulutusvaiheen toteutus perustui projektin koulutussuunnitelmaan (2022), jota olin tuotta-
massa yhteistyOssé projektipddllikon kanssa. Koulutussuunnitelman sisdlté mukaili tietojérjes-
telmien kayttoonottokoulutusten mallia (Repo & Ukkola 2019). Tuotimme ensimmaéisen ver-

sion koulutussuunnitelmasta, jonka jilkeen sité kisiteltiin yhteistyOssd toimittajan kanssa.

Suunnitteluvaiheessa oli esilld kaksi vaihtoehtoista toteutustapaa: tiimeittdin toteutettavat kou-
lutukset tai koko HR:n yhteinen koulutus. HR-esihenkil6t toivat esille, ettd yhteinen koulutus
on tdssd kohtaa perustellumpi siksi, ettd koko HR saa saman koulutuksen ja se on myds ajan-
kaytollisesti jarkevidmpi. HR:n yhteinen koulutus toteutettiin kevailla 2022, jolloin jérjestettiin

viisi luentotyyppistéd koulutusta.

Koulutusvaiheessa toimittajan ratkaisuarkkitehdin jarjestelmékoulutus tuki testausta — kayttdjat
siis pystyivit testauksella harjoittelemaan jérjestelmikoulutuksessa kisiteltyjd asioita. Jérjes-

telmékoulutusta tukivat toimittajan perusohjeet.

Koulutukset tallennettiin jatkokdyttdd varten. Koulutussuunnitelman mukaisesti koulutuksista
kerattiin palautetta, jota kdytetddn koulutusten jatkokehittdmisessd hyodyksi. Keskeinen kehit-
tamisehdotus liittyi siithen, ettd koulutuksiin kaivataan enemmén myds harjoittelua. Haasteeksi
koettiin my0s se, ettd kouluttaja kdytti koulutuksessa toimittajan testiymparistdd, ei Vantaan
omaa testiymparistod. TAma johtui siitd, ettd Vantaan testiympéristdssd oli konvertoitua henki-

16tietoa, joten tietosuojan takia sitd ei voinut kevadn koulutuksissa kayttaa.

HR:n yhteisid jarjestelmikoulutuksia tdydensivit toimittajan kanssa sovitut tiettyyn aiheeseen
keskittyvit lapikdynnit, ns. klinikat. Ne olivat teemoitettuja, vuorovaikutteisia tilaisuuksia,
joissa toimittajan asiantuntija kuvasi toiminnallisuuksia ja joissa Vantaan asiantuntijat kysyivét

tarkentavia kysymyksié.

Jéarjestelmdkoulutuksia jatketaan syksylld 2022. Syksyn 2022 koulutuksiin kdyttoon tulee Van-
taan koulutusympéristo, jonne tuotetaan muodollisesti oikeaa, mutta siséllollisesti muunneltua

henkilGtietoa.

Lisdksi eri tiimeissé toteutetaan syksylld 2022 tarkempia siséisid koulutuksia; esimerkiksi pal-
kanlaskentatiimeille on suunniteltu omat koulutukset, joissa prosesseja ja uusia toimintatapoja
kdydaan lapi nimenomaan palkanlaskennan ndkdkulmasta. Kouluttajina toimivat palkkahallin-
non asiantuntijat, jotka toimittaja kouluttaa tdhédn roolin. Kéytdnndssd koulutuksissa toteutetaan

jarjestelmdkoulutuksissa tyypillistd mallia: toimittaja kouluttaa tietyt asiantuntijat sisdisiksi
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kouluttajiksi (Repo & Ukkola, 2019). Nédmai sisdiset koulutukset mahdollistavat ndkdkulman
laajentamisen teknisistd toiminnallisuuksista tyOprosesseihin ja harjoittelun Vantaan testiym-

paristossa.

Toimittajan toteuttama jirjestelmékoulutus ja klinikat ovat laitetietoa, kohderyhmikohtaiset si-

sdiset koulutukset ovat seké kdytto- ettd toimintamallitietoa.
Kayttédnottovaihe

Kayttoonottovaihe toteutetaan kiyttdonottosuunnitelman mukaisesti syksylld 2022, ja se sisdl-
tad yli 200 erillistd, tarkasti aikataulutettua tehtdavai. Tehtivét sisdltdvit esimerkiksi tuotanto-
ympériston avaamisen, tietojen manuaalista tdydentdmistd sekd nykyisten liittymien sulkemi-
sen ja uusien liittymien avaamisen. Kayttoonottovaiheessa tuotantoympéristd avataan ensin
HR-kéyttdjille, jotta HR padsee tekeméén tietojen tarkistuksia ja pdivittdmisid ennen laajempaa

kayttod ja ensimmadistd palkka-ajoa.

Kayttoonottovaiheeseen siséltyy hyvéksyntétestaus, joka toteutetaan prosessien kokonaistes-
tauksena. Prosessit testataan alusta loppuun, esimerkiksi uuden tyontekijén aloituksessa testa-
taan vaihe vaiheelta uuden tyontekijédn tietojen lisddminen kaikkine tietoineen, tydsopimuksen
allekirjoitus ja tietojen siirtyminen integraatiossa kayttovaltuushallintaan. Kokonaistestauksen
avulla varmistetaan, ettd prosessit toimivat ongelmitta. Testaus jérjestetddn testaussessiossa,
johon osallistuu eri roolien kayttédjid sekd integraatiotestauksessa kolmansia osapuolia. Koko-

naistestaus on toimintamallitietoa.

Juuri ennen kéyttéonottoa tai osittain sen kanssa pdillekkéin toimittaja toteuttaa tdydentdvét
jarjestelmikoulutukset. Lisdksi kdyttoonottovaiheeseen sisiltyy toimittajan tehostettu tuki, jol-
loin toimittajan asiantuntijat ovat Vantaan HR-asiantuntijoiden apuna ratkomassa kéyttdjien
ongelmia ja tunnistamassa, onko kyse jdrjestelmévirheesté vai kdyttdjdn osaamisesta. Kiytén-
non ongelmista ldhtevd yhteinen késittely tukee jirjestelméhallinnan vahvistumista samalla,

kun myos kayttdtieto monipuolistuu ja rikastuu (Ala-Laurinaho ym. 2019, 16).

Tyontekijoille ja esihenkildille tuotetaan jirjestelmédn ohjevideoita, jotka tuottaa toimittaja.
Nadissd videoissa kuvataan jérjestelmén kiyttologiikkaa eri rooleille. Kyse on nimenomaan jér-

jestelmaén esittelystd, joten videot ovat laitetietoa.

Toimittajan tuottamia videoita tdydentdvét asiakaskohtaiset ohjeet, jotka tuotetaan HR:ssi toi-

mittajan perusohjeita tdydentdmélld ja piivittdmélld. Ohjeita tuotetaan sekd kirjallisina etté
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video-ohjeina. Ohjeiden tuottaminen on samalla yhteistd oppimista siitd, miten jirjestelmaé
kiytetddn nimenomaan Vantaan prosesseissa. Ohjeita tdydennetddn ja paivitetddn kayttdjilta
tulevan palautteen ja kysymysten pohjalta. Lisdksi kdyttoonottovaiheessa tuotetaan usein ky-
syttyjen kysymykset vastauksineen projektin sivustolle intraan. Ohjeiden tdydentidmisen ja tar-

kentamisen myoté laitetieto tdydentyy kayttotiedoksi.

HR tukee toimialoja kéyttoonottovaiheessa eri tavoin, esimerkiksi jérjestdmélld esihenkildille
teemoitettuja klinikoita. Esithenkilo voi tulla klinikalle tekeméén tydtehtévid, esimerkiksi uuden
tyosopimuksen laatimista, ja saada samalla HR-asiantuntijoilta tukea ja vastauksia kysymyk-
siin. Kysymyksiin vastaaminen tai vastausten selvittiminen ovat erittdin tehokkaita kéyttotie-

don oppimisen keinoja. Teemaklinikoita on aikataulutettu syksylle 2022.

Nykyiset HR- ja palkkaprosessit on kuvattu IMS-tyokalulla, jonka kautta prosessikuvaukset
ovat koko henkiloston saatavilla. Méadrittelyvaiheen pohjalta on aloitettu prosessikuvausten péi-
vittdminen ja yhteinen késittely HR:ssd. Ty0 on aikataulutettu syksylle 2022, tavoitteena on
saada keskeisimmat prosessit péivitettyd viimeistddn kdyttoonottovaiheessa. Prosessikuvaukset
toimivat toimintamallitiedon ldhteen4, silld niiden avulla on mahdollista saada kokonaiskuvaa
tietystd HR- tai palkkaprosessista. Prosessikuvauksia tdydentdvét tarkemmat toimintokohtaiset

ohjeet (kaytto- ja laitetietoa).

6.2 Tuotantokayton vaiheessa

Kehittdmistehtidva kattaa myos tuotantokdyton aikaisen osaamisen kehittdmisen keinojen suun-
nitelman. Koska kéyttoonottoprojekti on vield kesken, tdma osio tarkentuu syksylla 2022. To-
teuttaminen alkaa syksylld 2022 ja jatkuu jérjestelmén jatkokehittdmisen yhteydessd myds tu-

leville vuosille.

Tuotantokdyton vaihetta raamittaa sopimus ja vastuunjakomatriisi, jossa on madritelty toimit-
tajan ja asiakkaan vastuulla olevat tehtavét. Tété tarkennetaan toimintamallin kuvauksessa, joka
on toimittajan kanssa yhteistydsséd tuotettava dokumentti, jossa kuvataan mm. yhteistyén toi-
mintamallit operatiivisella, taktisella ja strategisella tasolla. My0s jarjestelmin jatkokehittdmi-
seen liittyvé yhteistyd kuvataan toimintamallissa (kevailld 2021 toimintamallia on alustavasti

kéyty lépi, toimittaja viimeistelee sen ennen kéyttoonottoa syksylld 2022).

Uuden jirjestelmén tyohon tuomat muutokset voivat virittdd uusiin oivalluksiin siind, miten

jérjestelmdd voisi hyddyntdd entistd monipuolisemmin tai jopa aivan uudella tavalla (Ala-
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Laurinaho ym. 2019, 20-21). Jarjestelmin jatkokehittiminen on jatkuva prosessi, jossa kaytti-
jiltd saatu palaute on avainasemassa. Syksylld 2022 suunnitellaan tarkemmin my0s jatkokehit-
tdmisen sisdiset kdytdnnot — tavoitteena on luoda rakenteet ja kdytinnét sille, ettd kiyttdjien
palaute ja ideat saadaan mahdollisimman laajasti hyddynnettyd esimerkiksi yhteiskehittimisen

keinoin.

Kayttoonottoprojektin aikaiset jarjestelmakoulutukset ja sisdiset koulutukset tallennetaan, joten
niitd on mahdollista hyddyntdé ainakin laitetiedon 1dhteend myds myShemminkin, esimerkiksi
perusperehdytyksessd. Tosin oman kokemukseni mukaan tuotantokayttovaiheessa laitetieto ri-
kastuu kéyttotiedolla varsin nopeasti kiyton alkamisen jdlkeen. Jarjestelmédkoulutukset sisilta-
vit yleensd myos harvemmin kéytettyjen toiminnallisuuksien ldpikdyntid — kaikkein keskeisim-
mat, tietyssd tehtdvéssd tarvittavat toiminnallisuudet alkavat erottua kokonaisuudesta varsin
pian tuotantokdytdssd. Samoin pdivitetyt tyonkulkukuvaukset ja ohjeet toimivat esimerkiksi

perehdytyksessé jarjestelméikoulutuksia paremmin.

Keskusteluissa on nostettu esille, ettd jarjestelmavaihdoksen jidlkeen esimerkiksi palkanlaski-
joiden perehdytys voisi ainakin osittain olla Vantaan verkko-oppimisympaéristdssd, Oppivassa.
Yleisten jérjestelmikoulutusten tilalle tuotetaan mahdollisesti Vantaan omia koulutustallen-

teita, joissa voi painottaa nimenomaan Vantaan keskeisid toiminnallisuuksia ja prosesseja.

Kayttoonottoprojektissa tuotetaan kokonaisarkkitehtuurin kuvaus. Yksi osa toimintamallitietoa
on ymmartid, miten tieto liikkkuu eri jérjestelmien vélilld ja mikd merkitys tiedolla on (Ala-
Laurinaho ym. 2019, 26-27). Nykyisestd jarjestelmésti tuotettu kuvaus péivitetdin vastaamaan
uuden jérjestelmidn toteutusta, koska projektin myGtd osa integraatiossa liikkuvista tiedoista
muuttuu. Kokonaisarkkitehtuurin kuvauksesta tuotetaan oma erillinen video, jossa arkkitehtuu-

rikuva ”puhutaan auki” nimenomaan HR:n ndkokulmasta.

S365HR on valmisjarjestelmé, johon tulee neljd versiopiivitystd vuodessa. Jarjestelmd ja sen
kaytto siis kehittyvit myos kdyttoonoton jilkeen. Ennen versiopdivityksid toimittajalta saadaan
tarkka tieto uuden version muutoksista. Muutokset voivat olla esimerkiksi sopimusmuutoksiin
liittyvid pakollisia muutoksia, virheiden korjauksia, kdytettdvyyden parantamista tai aivan uu-
sia ominaisuuksia. Tdmin pohjalta organisoidaan uuden version testaus ja samalla arvioidaan
muutosten vaikutukset Vantaan prosesseihin. Tdhén prosessiin sisillytetdin mukaan osaamisen

kehittdmisen suunnittelu.
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Kun jérjestelmi on kéytossi, tydssd oppiminen tulee olemaan keskeinen osaamisen kehittdmi-
sen keino. Ty0ssd oppimista on jo aikaisemmin nostettu eri yhteyksissd Vantaalla esille koros-
tamalla sitd, ettd ty0ssd oppimista tehdiddn osana tyotd ja ettd oppimisen tarve nousee tyOsti
itsestddn. Kaytdnndssd HR:n tiimit oppivat jatkuvasti uutta, kun uuden HR- ja palkkajirjestel-
min kanssa tulee eteen ratkaistava kysymys. Erilaiset yhteistyon foorumit luovat rakenteita
tyossd oppimiselle. Ndiden rakenteiden suunnittelu on aloitettu ja sitd jatketaan syksylld 2022.
Tatd tyotd tuetaan Vantaalla osana Sitran Osaamisen aika -projektia. Siind pilotoidaan uutta
osaamisjarjestelmid kahdeksassa eri organisaatiossa. Vantaalla pilottihankkeessa kehitetdin

tietoista tyossd oppimista yhteistydssd Metropolia Ammattikorkeakoulun kanssa (Sitra 2021).

6.3 Yhteenveto

Olen koonnut edellisissd kappaleissa esitellyt osaamisen kehittimisen keinot alla olevaan tau-
lukkoon, jossa tieto ja osaamisen kehittdmisen keino on jaoteltu erikseen kdyttoonoton ja tuo-

tantokdyton vaiheisiin.
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Taulukko 3. Osaamisen kehittdmisen keinot laite-, kiytto- tai toimintamallitietona

Tieto

Osaaminen

Osaamisen kehitti-
misen keinot Kkayt-

Osaamisen kehitta-
misen keinot tuotan-

toonottovaiheessa tokiayton vaiheessa
Laitetieto: konk-  Jdrjestelmin tekni- Madrittelydokumentit Tallennetut jérjestel-
reettista tietoa toi- nen kayttd, miti . . mikoulutukset
minnallisuuksista  jéirjestelmilli voi Jarjestelmén perus- o
tehdi ja miten tek- ohjeet Versiopdivitysten
ot ti . testaus
nisestl tietty tol- 3 restelmikoulutus
menpide tehdddn
Toiminnallinen tes-
taus + testausklinikat
Kiyttotieto: jar- Jarjestelmén so- MairittelytyOpajat Paivitetyt asiakas-
jestelmén kiytto veltava kaytto, mi- . kohtaiset ohjeet
Paritestaus

arjessa

ten kdytén jarjes-
telméai uusissakin

Asiakaskohtaiset oh-

Yksittdisten ongel-
mien ratkaisu ja do-

tilanteissa. ;

Jeet kumentointi

Kasitteet Tyossi oppiminen

Klinikat
Toimintamalli- Jarjestelman kyt-  Projektisuunnitelma  Péivitetyt prosessiku-
tieto: ymmarrys keytyminen orga- . . vaukset
toimintatavoista ja nisaation toimin-  Kick off -tilaisuudet Kokonaisarkkiteht
kytkoksisti taan laajemmin, : okonaisarkiitentuu-

y J Kokonaistestaus rin kuvaus

ymmarrys kytkok-
sistd ja merkityk-
sistd

Laitetietoa ovat kédyttoonottoprojektissa madrittelydokumentit, toimittajan jarjestelmékoulu-

tukset, jdrjestelmin perusohjeet sekd toiminnallinen testaus testausklinikoineen. Tuotantovai-

heessa tallennetut jarjestelmikoulutukset seki tulevien versiopdivitysten testaus ovat laitetie-

toa.

Kaéyttotiedon ldhteind toimivat kdyttoonotossa miirittelytydpajat keskusteluineen, paritestaus,

asiakaskohtaisten ohjeiden tuottaminen seké kisitteiden listaus. Lisdksi klinikat, joissa tuetaan

esihenkil6itd heididn kysymyksissddn, tuottavat kdyttotietoa. Tuotantokdytdn vaiheessa péivite-

tyt asiakaskohtaiset, yksittdisten ongelmien ratkaisut sekd tydssa oppiminen toimivat kayttotie-

don ldhteina.
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Toimintamallitiedon rakentumista tukevat kdyttdonotossa projektisuunnitelma, jonka keskeiset
siséllot esiteltiin kick off -tilaisuuksissa sekd prosessien kokonaistestaus ja integraatiotestaus.
Kokonaisarkkitehtuurikuvaus on hyddyllinen dokumentti myds tuotantokdyton aikana. Lisdksi
projektissa tuotetaan prosessikuvaukset, jotka jatkossa tarjoavat kokonaiskuvaa jirjestelméasti

ja sen kaytosti organisaation prosesseissa.

OK- mallin mukaisesti kiyttoonottovaiheessa korostuu sopeutuva oppiminen, jonka pééasialli-
sia keinoja ovat koulutus ja harjoittelu. Tdsséd vaiheessa opiskellaan jérjestelmin kayttod ja toi-
mintoja sekd otetaan haltuun rutiineja ja tyypillisid, usein toistuvia tyotehtivid ja tyonkulkuja.
Rinnalla tarvitaan myo6s kehittdvdd oppimista, koska uusi jérjestelmi muuttaa toimintatapoja.
Kun jérjestelmi on otettu kayttoon ja arki alkaa, oppiminen painottuu entistd enemmén kehi-
tystd tukevaan oppimiseen, jonka keinot liittyvdt yhdessd tekemiseen ja siihen, ettd aikaisempaa
hiljaista tietoa luodaan uudelleen ja tehdddn samalla ndkyviksi. Kehittdvélld oppimisella on
merkitystd my0s jarjestelmin jatkokehityksen tai tarkentuvien toimintatapojen kannalta. (Ala-

Laurinaho, Tuomivaara & Perttula 2019, 14-15.)
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7 POHDINTA

Kehittdmistehtdvé ja opinndytetyon aiheen valinta oli itselleni monivaiheinen ja vélilld hyvin-
kin syherdinen prosessi. Koko ajan oli kuitenkin selvdi, ettd se tulee kytkeytymain osaksi uu-
den HR- ja palkkajérjestelmén kéyttoonottoa. Tydyhteison keskusteluissa oli jo ollut esilld, ettd
jarjestelmdmuutos haastaa tydyhteisdd monilla tavoilla ja etti tarvitaan erilaisia keinoja tydyh-
teison oppimisen tukemiseen. Osaaminen on yksi vahvistavia tyon voimavaratekijoiti. Tydhy-
vinvoinnin, tydssd jaksamisen ja tyon merkityksellisyyden tunteen vahvistamisen teemoja on
késitelty myos tydyhteison kehittdjdn opinnoissa, joten oli luontevaa suunnitella ja toteuttaa

ndihin aiheisiin kytkeytyvé konkreettinen kehittdmistehtava.

Tutkimuksellinen kehittdmisty6 on ollut ty6tapani jo pitkdan: kdytan kirjallisuutta ja tutkimuk-
seen perustuvia malleja, kun taustoitan ja suunnittelen kehittimistoimenpiteitd omassa tyoar-
jessani. Vantaalla on aikaisemmissakin kehittimistehtivissd kéytetty teorioita ja malleja, kun
yhdessa jdsennetiin tiettyd aihetta tai muodostetaan toimintamalleja. Tutkimukseen perustuvia

malleja usein my0s muokataan yhdessd, “vantaalaistetaan” niita.

Kirjallisuuteen perehtyminen olikin itselleni merkittdvd vaihe. Hain léhteitd varsin avoimin
mielin ja erilaisia tutkimuksia silmiillen. Tutkailin esimerkiksi muutosjohtamiseen, digitalisaa-
tioon ja osaamisen johtamiseen liittyvéa kirjallisuutta ja tutkimuksia. Kertasin tydyhteison ke-
hittdjén eri kurssien materiaaleja ja omia muistiinpanojani. Luotin siithen, ettd prosessi kantaa

ja ettd kehittdmistehtdvén aihe kirkastuu — ja ndin myds kévi.

Sosiotekninen viitekehys korostaa sitd, ettd tekninen ja sosiaalinen jdrjestelma muodostavat ko-
konaisuuden, joten toimintaa ja jérjestelmaa pitda kehittdé rinnakkain. Kun jérjestelmaai otetaan
kayttoon, ldhtokohtaisesti pitdd huomioida myds henkilosto, koska jirjestelmd muuttaa aina
my0s tyOtd ja tyOprosesseja. Varsinkin jérjestelmdmuutoksessa tarvitaan sekd poisoppimista
ettd uuden oppimista, joten kiyttdonotossa onnistumista edesauttaa osaamisen kehittdmisen ni-

kokulman huomioiminen.

Téahin ajatukseen vastaa hyvin OK-malli (Tuomivaara ym. 2019), jonka perustelut ja jésentely
resonoivat vahvasti omien ajatusteni kanssa. Kun kidvin OK-mallista ensimmaisiéd keskusteluja
organisaatiossa, huomasin sen virittdvin HR:ssd laajemminkin ajatuksia tarvittavasta erilaisista
osaamisista ja osaamisen kehittimisen moninaisuudesta. Mallin dérelld kéytiin useita keskus-

teluja sekd organisaation sisdlld ettd myos toimittajan kanssa.
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Aluksi tavoittelin prosessia, joka olisi sisdltinyt HR:n osallistamista osana kehittdmistehtavaa.
Kayttoonottoprojekti itsessddn kuitenkin sisélsi niin paljon osallistamista, ettd pdddyin tyOsté-
maiin kehittimistehtdvaa niin, ettd kirjasin projektipiivékirjaani médrittelytydpajojen keskus-
teluteemoja, nostin niitd keskusteluihin HR:n asiantuntijoiden ja esihenkildiden kanssa seka
muotoilin ndiden pohjalta konkreettista suunnitelmaa. Kehittdmistehtéva toi projektiin moni-
puolista yhdessi ajattelua ja kehittelyd. Sosiaalisia innovaatioita olivat testausklinikat ja pari-
testaus, jotka toivat toiminnallisen testauksen vaiheeseen mukaan osaamisen kehittdmisen né-
kokulmaa. Testausklinikat olivat aikataulutettuja hetkid, joissa Vantaan testaajat ja toimittajan
asiantuntijat kohtasivat testauksen kysymysten ddrelld. Paritestaus puolestaan oli mahdollista

organisoida ja aikatauluttaa kussakin tiimissd oman tiimin arkeen sopivalla tavalla.

Haasteellista oli rajata opinndytetyo riittdvan kapealle alueelle. Kiyttoonottoprojekti ja kehit-
tamistehtdva ovat opinndytetyotd laajempia kokonaisuuksia. Tdssd opinndytetyOssd raportoin
kevddn 2022 prosessin. Kdyttoonottoprojekti ja kehittimistehtdvian tarkennus jatkuvat vield
syksylle 2022, jolloin suunnitellaan erityisesti kehittdvdn oppimisen rakenteita. Jarjestelmén
jatkokehittimiseen liittyvét ideat ja oivallukset nousevat jarjestelmén kayttoon ja tyotehtdviin

liittyvistd oivalluksista.

OpinndytetyOprosessiin ldhtiessdni tiesin, ettd kyse on nimenomaan prosessista. Kehittimisteh-
tavan aikana kirjallisuus, omat muistiinpanot seké keskustelut asiantuntijoiden ja HR-esihenki-
koiden kanssa tdsmensivit kehittimistehtdvina tuotettavaa osaamisen kehittdmisen keinojen
suunnitelmaa. Prosessin aikana seki aihe ettd tuotos jdsentyivét spiraalimaisesti tarkemmaksi
ja tarkemmaksi, vaikka se on raportoitu opinnéytetdille tyypilliseen tapaan ikédén kuin suoravii-
vaisesti etenevind vaiheina. Tuotos, osaamisen kehittdmisen keinojen suunnitelma, on yhteis-

tyon tulos. Oma roolini oli virittdd keskustelua seka tiivistdd ja dokumentoida suunnitelma.

Kehittdmistehtdva vahvisti kasitystdni siitd, ettd teoreettisen mallin kdyttiminen auttaa suun-
taamaan tekemisti ja ettd mallia soveltamalla saadaan organisaation kdyttoon perusteltu osaa-
misen kehittimisen keinojen suunnitelma. Oleellista on myds se, ettd suunnitelma kattaa myos

kayttoonoton jilkeisen ajan.

Kayttoonottoprojektissa olisi joka tapauksessa tuotettu koulutus- ja testaussuunnitelma yhteis-
tyOssd toimittajan kanssa. Toin néihin keskusteluihin mukaan osaamistarpeiden tarkastelua mo-

nitasoisesti ja osaamisen kehittimisen keinojen nivomista osaksi kdyttdonottoprojektin vai-
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heita. Esimerkiksi koulutussuunnitelman laatimiseen liittyvit keskustelut toimittajan kanssa

laajensivat OK-malliin liittyvii jdsentelyd myos organisaatiota laajemmalle.

Jatkossa OK-mallia voidaan hyddyntdd organisaatiossa myods muiden tietojirjestelmien kéyt-
toOnotoissa. Jarjestelmien hankintavaiheessa on tarjouspyyntoihin tyypillisesti maéritelty toi-
mittajalta edellytettdvé jarjestelmikoulutus, jatkossa on mahdollista jo suunnitteluvaiheessa
miettid osaamisen kehittimisen keinoja monipuolisemmin. Vastaavasti OK-malli auttaa jérjes-
telmén omistajatahoa kiinnittimé&in huomiota sekd kiyttoonottoprojektin aikaiseen ettd myds
sen jdlkeiseen osaamisen kehittdmiseen. OK-malli perusteluineen toimii hyddyllisend mallina
myo6s muille organisaatioille, ja timéd opinndytety0 yhtend esimerkkini siitd, miten kyseistd

mallia voi soveltaa yksittdisessd projektissa.

Opinndytetyon aikana reflektoin omaa rooliani ja kehittdmistehtdvad. Projektin tehtdvien edis-
tdminen oli se varsinainen tyOtehtdvé, johon kehittimistehtdva limittyi. Opinnédytetyon kirjoit-
taminen jdi ndiden kahden varjoon, joskin arjen tilanteita tuli kirjattua systemaattisesti ja kes-
kusteluja kdytyd enemmaén kuin ilman opinndytety6td. Saavutin sen, mitd tavoittelin: osaamisen
kehittdmisen keinoja késiteltiin monipuolisesti, yhteistyossd. Koen, ettd monet kdydyt keskus-
telut olivat vain alku sille, ettd eri tiimeissd voidaan osaamisen kehittimisen keinoja ja erityi-
sesti ty0ssd oppimista tarkastella tietoisesti ja systemaattisesti. Voisi sanoa, ettd toimin osaami-

sen kehittdmisen ja ty0ssd oppimisen muutosagenttina.

Vien tdman kehittdmistehtdvédn herdttdmié ajatuksia ja OK-mallin hyddyntdmisen myods seu-
raaviin kayttoonottoprojekteihin — tapani on ollut jokaisesta projektista ottaa opiksi ja siten jat-
kuvasti kehittdd sekd omaa ettd tydyhteison toimintaa. Osaamisen kehittdmisen keinojen moni-
puolinen suunnittelu ja toteutus tukevat omalta osaltaan tyon mielekkyytté ja tydonhyvinvointia

jarjestelmdmuutoksen ja tyon muuttumisen keskelldkin.

Kehittdmistehtdvin aihe osoittautui erittdin ajankohtaiseksi. Kesdlld 2022 Helsingin kaupungin
jarjestelmamuutoksesta uutisoitiin laajasti, kdyttoonotto oli aiheuttanut monia palkanmaksun
ongelmia. Asiaa on késitelty Vantaalla sisdisesti monin tavoin, koska uutiset ovat aiheuttaneet
epavarmuutta. Erilaisilla osaamisen kehittdmisen keinoilla on mahdollista vaikuttaa henkilds-

ton osaamiseen ja sen kautta vahvistaa muutoksen ja tyon hallinnan tunnetta.
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Tyoterveyslaitos. Tampere: PunaMusta Oy. Viitattu 22.8.2021.

Ty6- ja elinkeinoministerio 2022. TE-palvelut 2024-uudistus. Viitattu 12.6.2022.

Valtiovarainministerid 2019. Sipildn hallituksen 2015-2019 digihankkeet. Viitattu 12.6.2022.

Vantaan kaupunki 2020. Vantaan kaupunki henkildstokertomus 2020. Viitattu 25.5.2021.

Vantaan kaupunki 2021. Uusi toimintamalli. Ty6paja 2.11.2021, materiaali. Ei julkaistu.

Vantaan kaupunki 2022a. Innovaatioiden Vantaa. Kaupunkistrategia 2022—-2025. Viitattu
25.5.2022.

Vantaan kaupunki 2022b. Vantaa ottaa kdyttoon uuden HR- ja palkanlaskentajirjestelman
1.10.2022. Tiedote 8.8.2022. Viitattu 8.8.2022.

Viitala, Riitta & Hakonen, Anu 2018. Osa 1: Kuntien henkildstdjohtaminen murroksessa. Te-
oksessa Viitala, Riitta, Hakonen, Anu & Arpiainen, Susanna (toim.) Henkildstdjohtamisen
tila ja tulevaisuus kunnissa. ARTTU2-ohjelman tutkimuksia nro 6. Acta nro 271. Helsinki:
Suomen kuntaliitto. Sivut 14-19.

Viitala, Riitta 2021. Henkilost6johtaminen. Keskeiset késitteet, teoriat ja trendit. Keuruu: Ota-
van kirjapaino.
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LIITTEET

Liite 1. S365HR-jarjestelmin kokonaisarkkitehtuuriluonnos (S365HR projektisuunnitelma
2021)
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Liite 2. S365HR: osaamisen kehittdmisen keinoja

S365HR: osaamisen
kehittamisen
keinoja

Mari Holkko

eHijat ja osaj 8 estelmst, nykyiset
integrastiot sekS prosessitja tyotavat

B &4

=
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=< X s in
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E ( F\:\ﬂ - Uudet integraatiot

- Uudet prosessit ja tydtavat

Projektin tausta A
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Peruslahtékohtia A

* 5365HR on valmis, modernijarjesteima
*  Toimittaja julkasee nelja versiota vuodessa— wusiinversinihin uusiaominaisuuksiaja kehitysta
*  Projektissarakennetaan ja muotcilaan uusiksijarjestelma, littymia (miten tieto likkuu jarieselmasta
toiseen) seka prosesseja jatydtapoja
*  Tieto tallennetaan sahkdisten lomak keiden kautta tai tuodaan lictymilla
*  Tieto sydtetdan sielld missa sentietosyntyy
*  Tunnistettu, etta kayttddnottoprojekti on toimintatapamuutas, voimakkaampi kehittdminen kayttdonoton
jalkeen
* Kaikkea eivoitoteuttaa kayttoonottovaih eesa
*  Projektin alkana tunnistetaan jatkokehitystarpeita, joita lahd etaan edistamaan

Kayttoonotto sosioteknisesta A
nakokulmasta

* Jarjestelman k&yttd ja tydprosessien tarkastell hazstaa

*  Kayitajat eivat ole pasaivisia vastaanottajia vaan a ktivisia toimijoita: el vain jarjesteiman kayton opettelua
vaan uudenlastentoimintatapojenja prosesien kehittelya

*  Kayttodnotto eiolevain kayttdon sopeutumistaja hyva ksymistd vaan jarjestelman soveltavaa k ayttoa

* Sopsiotekninen systeeminen kayttdonotto edelyttas seka jarjestelman k Syttosaamista etts kontekstia, joss
sovelletaan - edellyttaatydssa oppimista ja sentukemista
*  Tydssadoppiminen:
* Sppeutuwva oppiminen: toistuvien ongelmien ratkaiseminen
* E35ntdj§, taitojg, perustiedot mahdellista kouluttaa
*  Kehitystd tukeva oppiminen: uutia luovaa, kyseenalaisavas oppimisa

*  Ajkaizempien s88ntSjen ja aitojen, myds hiljsizen tiedon, tarkastelu

* Toimintaajajarjestelmas kehitetdan prosessing, rinnakkan
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Osaamisen kehittamisen OK-malli

Kayttdonoton vaihe

Jarprtriman lmnatiedon merkityhen
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Lahde: Tusmivaara ym. 2019,

Erilaista tietoa, erilaista osaamista

Laitetieto (mitd-tietoa) Mitd jarjeselmalld pysytéan
tekemaan? Konkreettista ja
tarkkaatietoa jarjestelmasts ja
sen toiminnallisuuksista.
Kayttitieto (miten-tietoa) Miten jarjestelmas kdytetdan
arjessar Jarjestelman kayttd
kytketaan arkipaivan tilaresiin
Miten jarjestelman kayttd

Toimintamalli (miksi-tietoa)

kytketaan lagjemmin
organissation toimintatapaan ja
jatkuvaan kehitykseen?

Tieto Kuvaus Osaaminen

Jarjestelman tekninen kayttd,
mitd jarjesteimElE voi tehds ja
miten tek nisesti tietty toimenpide
tehdaan

larjestelman soveltava kiyttd,
miten kaytanjarjestelmaa
uusissakin tilanteisa.
larjestelman kytkeytyminen
organisation toimintaan
laajemmin, ymmarrys kytkoksista
ja merkitykssta

Lahde: Tusmivaara ym. 2013,
i lcasdlan
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Kayttoonottoprojektissa

Tieto

Osaamisen kehittdmisen Toteutus
keino

Madritwelyt

Laitetieto Osallisuminen [ tallentest

larjestelman perusohjeet 5365HR-Teamsiss=a

larjestelmakoulutus Koulutussaunntelman mukaan

Teiminnallinen testaus. Testaussuunnitelman mukaan

dti Kasiteet Toimittajan peruschjeiden taydentaminen

Aslakaskohtaiset ohjeet Asiantuntijat kouluttavat

Sisaeet koulutukset 5365HR-Teamsiss=a

Paritestaus Toteutettu testauksen aikana

Lt ElG =L Projektisuunnitelma Projektisivustolla

tieto

Kick off -tilaisuudet Toteutettwy, tallenteet projektisvulla

Kokonaisrkkitehtuuri Testaussuunnitelman mukaan

A

Toteuttaja

Sarastia

Sarastia

Sarastia

Tiimeisa
Tiimei=sa
Palkkahallirto-tiimi
Kaikki

Kaikki
Projekti

Projekti

Projekti

Testausaikataulu
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Koulutus
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Tuotantovaiheessa A
Laitetieto Tallennetut Teamsisasagtavilla Projekti
jarjestelmakoulutukset
Versiopanitystentestaus Kuvataantoimintamallssa  HR-jarjesteimat-timi
Verkkokoulutustehtavineen Tuotetaan Oppivaan 2023 Tiimit
Kayttotieto Paivitetyt asiaksskohtaiset ohjeet Tuotetaan kohderyhmittdin Tiimit
Yksittdisten ongelmien k3sttely  Tydpareittain/ tiimeitsn Tiimeisa
LGt ElnEL 0= o etk uvan kehittamisen Kuvataantoimintamallssa  HR-jarjestelmat-timi
toimintamalli
Kokonaisarkkitetuurikuauksen oo et aon syksyl152022 HR-jrjesteimat-timi
selitystallenteena
10
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Lihteet A

Tuomivaara, 5., Ala-Laurinaho, A. & Perttula, P 2019. Digitalsoituvat tydprosessit — kohti uutta toiminamallia ja
osaamista. Diverty — digialisoituvat verkottuvat tyd prosesst tydhyvinvainnin, innovativisuuden jatyon
sujuvuuden edistdfind -hankkeen loppuraportti. Tydterveyslaikos.

11

Lisitietoa jarjestelmikoulutuksista

60
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Jarjestelmakoulutukset

= Tawvoittest ovat kohderyhmEkohtaisiz. Kokonsistaveite on:
= Kowluttas vusl jEnestelmi e kohderyhmills.
= Sitouttaa kohderyhmit muurtoksiin
= kdyttEE kovlutusts vhtend muutosjohtamizen tySkaluna.
= Uunden jEgesteimin kdyton oppimista tukevat myds mout vaihest, mm. midnttehyihin ja testaukseen ozalistuminen.
= Kouluttajina toimivat:
= Earastizn nimedmEt asiantunt]at [ertyizest jHjesteimEn kEynd)
= wantzan asiantuntiat sovituin osin [ertyizest EgestelmEn soveitaminen)
= Lihtdkohtaisesti koulutusmateriaalit ja kiyttboppaat palvelevat molempia kiyttétapauksia. Materiaalina toimivat myds
JEresteimiEsts ndytettivEt tehtdvEt sekE testauksen aikana suvortettavat testitapaukset.
= Houluteksizzs kEytettivEt mensteimit:
= Mauhoitetut koulstukset
= Lyhyet koulutusvideot
= Teamsila jEgestettiv koulutes, oszliiztus vol tarpeen mukasn [t3:18 j25 myds nauhoitus]
= Tarvittaessa leokkamueotoinen lHsndkoulutus
= Itzz jEresteimEEn tutestuminen —titE toteutstasn entyisest testauksen aikans

13

Sarastian koulutukset HR:lle

* Sarastialz saatu ehdotus jarjestelmakoulutuksista [seurazva sivu)

* Ehdotuson palkkahallinnon koulutus, mutta sisahdyhteista koko HR:le
*  Koulutukset jarjestetaan kokoHR:lkeyhieising koulutustilaisuuksna

*  Kouluttmjan johdollaedetasn

*  Kysymykset chatin kautta, vastaukset jalkikdteen

*  Kaikki koulutukset tallennetaan
* Mahdollsesi syventavia koulutuksatietysta aiheesta
* Sarastianjarjestelmachjeet tukevat oppimisia, samoin testaus & testausklinikat
*  Koulutusten aikataulutus tyin allaSarastian kanssa, tulevat Osumaan

* Alkataulutuksessa huomicidaan palkka-ajojen aikataulut

*  Mitd muuta huomicitavaa?

14
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Aikataulu A

*  Maaliskuu: testaajien koulutus

*  Huhtikuu: testaus toimii koulutuksena, klinikkoja tesmuksen ohjeen koulutuksen nakdkulmasta HR:lle
*  Toukokuu:testaus toimii koulutuksena, klinikkoja tesiauksen ohjeen koulutuksen nakdkulmasta HR:lle
*  Kesakuu: testaustoimil koulutuksena, video-ohjeiden valmistely

* Heingkuu: lomatauke, video-chjeiden valmistelu

* Elokuu: video-ohjeet esimiehille web-portaalin kayttdon, "kohdistuvia” kaytioohjeia

*  Syyskuu:video-ohjeet, runsazeti kinikona [ kayttdonottokuu kausi)

*  Lokakuu:video-chjeet, klinikoita

= Marraskuu: video-chjeet, klinikoita (toisen vaiheen kayttddnotto)

* Joulukuu: tilanteen mukaan

15

Koulutuspalaute ja raportointi A

*  Koulutuksissa kerdtaan palautetta, joiden perusteellakoulutuksia kehitetdan. Palautekyselt toteutet=an
Osuman palautetydkallla.

*  Lisaksi koulurusintensivisten vaiheiden jalkeen tehd3an Webropol -kysely, jolla selvitetaan, miten hyvin
koulutusmenetelmat toimivat k&ytanndssa eri kehderyhmilke ja miten koulutusten kokonaiskattavuuita
pitaisi kehittaa.

*  Koulutukset raportoidaan normaalin projektraportoinnin yhteydessa projektille ja ohjausryhmalle.

* HR:n esihenkilt voivat tuoda esiletiimessa nousseia koulutustarpeita.

16
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