.
.
BTE L AAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu

Workday-henkil6tietojirjestelma esimiesty6n tukena Scandic-

hotelleissa

Ville Jarvinen

Opinnaytetyo

Hotelli- ja ravintola-alan liikkeen-
johdon koulutusohjelma

2014



Tiivistelmai
-
BTN L AAGA-HELIA

ammattikorkeakoulu 23.5.2014

Hotelli- ja ravintola-alan liikkeenjohdon koulutusohjelma

Tekija tai tekijdt Ryhmitunnus

Ville Jarvinen tai aloitusvuosi
2011

Raportin nimi Sivu- ja liitesi-

Workday-henkil6tietojirjestelmd esimiestyén tukena Scandic- vumairi

hotelleissa 47+3

Opettajat tai ohjaajat
Meri Vehkapera

Tama opinnidytety6 on toteutettu kehittamistyona toimeksiantajalle, joka on Scandic
Hotels Oy ja sen Suomen tukikonttorin HR-osasto. Kehittimistyon tavoitteena on sel-
vittada Scandic-hotellien vastaanottopaillikbiden kayttajakokemuksia Workday-
henkil6tietojarjestelmisti, joka tuli kdytt66n Suomen Scandic-hotelleissa syksylld 2013.
Tavoitteena on my6s tehdi kehitysehdotuksia sekéd henkil6tietojirjestelmin ettd sen
hyédyntimisen kehittimiseksi.

Kehittimisty6 on toteutettu kiyttien kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetelmaa.
Laadullisista tutkimusmenetelmisti kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua eli teema-
haastattelua. Haastateltavina oli kolme vastaanottopaillikk6a eri Scandic-hotelleista,
Scandic Suomen tukikonttorin henkilstopaillikké ja Scandic konsernin johdon edusta-
ja Ruotsista. Tama mahdollisti useamman nakokulman hyédyntimisen kehittamistyos-
sd. Haastattelut toteutettiin huhti-toukokuussa 2014. Koko opinniytety6 tyOstettiin
tammi-toukokuussa 2014.

Esimiesten kayttijakokemuksista ilmeni, ettd he kaikki mieltavit henkil6tietojarjestel-
min hyviksi asiaksi oman tyonsa kannalta. Erityisesti kehityskeskusteluiden kdyminen
henkilotietojarjestelmin tukemana kerisi kiitosta esimiehiltd. Henkil6tietojirjestelmin
koulutus sen sijaan heratti ristiriitaisia mielipiteita esimiesten keskuudessa. Joiltain esi-
micehiltd puuttui vield osaamista tai kiytinnon rutiini menna tekeméin mitdin henkilo-
tietojdrjestelmédn. Tami on haaste henkil6tietojrjestelmin kiayton ja hyédyntimisen
kannalta.

Aineiston pohjalta laaditut kehitysehdotukset koskevat henkil6tietojirjestelmin koulu-
tusta ja sen kokonaisvaltaista hyodyntimistd tulevaisuudessa.

Asiasanat
Esimiesty6, henkil6stohallinto, hotellit




Abstract

iy
BTN L AAGA-HELIA

University of Applied Sciences 23.5.2014

Degree Programme in Hotel and Restaurant Management

Workday — A human resource information system to support
managerial work at Scandic Hotels

Authors Group or year of
entry

Ville Jarvinen 2011

The title of thesis Number of pag-

es and appen-
dices
47+3

Supervisor(s)

Meri Vehkapera

2014.

This bachelor’s thesis is made for Scandic Hotels Ltd. The objective is to find out user
experiences of the human resource information system, Workday. The other objective
is to make suggestions for improving the human resource information and its use.

A qualitative research method and theme interviews were used in this thesis. There
were five interviewees. Three of them were Front Office Managers of different Scandic
hotels, one was a HR Manager and one an HR Development Executive from Sweden.
This made it possible to use several perspectives in this study. Interviews were carried
out during April and May 2014. The whole thesis was made between January and May

The results revealed that managers have a positive attitude towards the human resource
information system. Especially conducting performance appraisals using the human
resource information system as a tool gathered positive feedback from the managers.
User training for the human resource information system caused differing opinions
among the managers. Some managers did not see any reason to access the human re-
source information system for anything. This is obvious challenge at the moment.

Suggestions for development were drawn up for the training and utilization of the hu-
man resource information system in the future and are included in the thesis.

Key words
Managerial work, human resource management, hotels




Sisallys

T JORAANTO ottt 1
2 HenkilGtetojarjeStelMAL ..o 3
2.1 Henkilotietojarjestelman ominaisutdet ... 3
2.2 Henkilotietojarjestelma esimiestyOn tukena.......cccceivivivieiiicicciinininicccccne 5
2.3 Henkilotietojarjestelman hankinta ... 7
2.3.1 Case ISS .o 7

2.3.2 Henkil6tietojarjestelmin hankintaprosessi......coocccecciciiiiciiinininiccans 9

2.4 Henkilotietojarjestelman implementointi.....oceceeiinininieieiiiciiiinieeeeccens 9
2.5 Henkilotietojarjestelmd Workday ... 11

3 Scandic HOtels O ... 16
3.1 HISTOTIAQ v 16
3.2 Scandic ja Workday ... 17

4 Kehittimistyon MenetelMat.....c.ociiiiniriiiiiiiiiciiiiiicece e 18
4.1 HaastatteluaiNeIStOt ..uuueuueuiiiiiiiriiiciieeciii s 19
4.2 TeEMOILLEIU ..ot 22

5 Kokemukset henkilotietojarjestelmin kayttGONOtOSta ...cvevvvcucvceieiiniriiciciciccciien 24
5.1 Johdon KOKEMUKSEE ...c.ccuririririeieieiiiiiiririetctccicctse et 24
5.2 Henkilostopaallikon KOKkemuKkset ..o 27
5.3 Esimiesten KOKeMUKSEL......coiiiiiuiiiiiiiiiiiciciiiiiccc e 31
54 YREEENVELO ..uiiiiiiiiiciiii s 36

0 KehitysSehdOtuKSet. . oo 39
7 Pohdinta ja kehittimistyon arviOINti......coceicccuiueieieiiiiieiiiiiecceee e 41
7.1 Keskeiset tulOKSEt. ..o 41
7.2 KehittAmistyOn arvIOINtl....ccceeueireeueririeieirieieieieeiereeseene e sesesaenens 42
7.3 JatkotutkimusSatneet......ccccvviviiiiiiiiiiiiii e 43
LLAREEEL 1.ttt 44
LEEEET ettt 438
Liite 1. Martin Sigurdsonin haastattelun kysymykset .......coeeueeeicinnninicccicninnn. 48
Liite 2. Carolina Mansikkalan haastattelun kysymykset ........coeceeveecneccneinnecennes 49

Liite 3. Esimiesten haastatteluttnKO ooueeieeeeeeeieeeeeeeeeeeee ettt eeeeeeeeeeeveeesens 50



1 Johdanto

Henkil6tietojarjestelma on ehed kokonaisuus, joka pitaa sisallaan oleellisimmat organi-
saatiota ja sen tyontekijoitd koskevat tiedot seki henkil6stdjohtamisen eri prosessit.
HenkilStietojirjestelmi on ratkaisu kerdtd, tallettaa, analysoida ja jakaa yrityksen henki-
16st6d koskevaa tietoa. Sen keskeisin tehtiva on tuottaa ajankohtaista ja tismallisté tie-
toa silloin, kun sitéd tarvitaan. Henkilotietojirjestelma tuottaa oleellista tietoa ithmisille,
jotka tekevit henkilostohallintoon liittyvid paatoksid organisaatiossa. (DeNisi & Griffin
2001, 531.)

Tima opinndytetys on tehty toimeksiantona Scandic Hotels Oy:lle ja sen Suomen tuki-
konttorin HR-osastolle. Scandic Hotels Oy otti kiytto6n Suomen Scandic-hotelleissa
syksylld 2013 henkil6tietojirjestelmin nimeltd Workday. Ruotsin Scandic-hotelleissa
Workday-henkil6tietojirjestelma on jo pidempiin ollut kdytossda. Workday-
henkil6tietojarjestelmin on tarkoitus keskittda henkilostoon liittyvit asiat yhden sahkoi-

sen jarjestelmin alle ja niin siten tukea hotellien esimiesten paivittdistd tyota.

Tissd opinndytetyossi puhutaan henkilbtietojarjestelmistd. Aivan yhtd osuva termi olisi
my0s henkilostotietojirjestelmi, jota ammattikirjallisuudessa teoksissaan kéyttavat mui-
den muassa Juhani Kauhanen ja Riitta Viitala. Englanninkielisissa kirjoissa ja artikke-
leissa on I6ydettivissd my6s kahta erilaista termid, joko human resource information
system tai human resources information system. Molemmat termit ovat yhti oikein,
mutta selvyyden ja yhdenmukaisuuden vuoksi tissd opinndytetyossa kdytetddn vain

toista eli termid henkil6tietojdrjestelma.

Tavoitteena on tuottaa toimeksiantajalle esimiesten kiyttdjakokemuksia Workday-
henkil6tietojarjestelmasti ja tehdé kehitysehdotuksia seki jarjestelman ettd sen hy6dyn-
tamisen kehittimiseksi. Kayttdjakokemuksia selvitettiessa otetaan huomioon muun
muassa, ettd mitka asiat ovat tuottaneet vaikeuksia henkil6tietojirjestelman kanssa ja
mitka asiat ovat toimineet henkilGtietojirjestelmassd. Tyossd huomioidaan myés, ettd

minkalaisiin asioihin tulisi tulevaisuudessa kiinnittaa enemman huomiota.



Opinniytety toteutetaan kehittdmistyoni, jossa hyddynnetidn kvalitatiivisia eli laadul-
lisia menetelmid. Kehittimistyon tutkimusosassa haastatellaan kolmen eri Scandic-
hotellin vastaanottopiillikk6d ja laadullisista menetelmistd hyédyntiden teemahaastatte-
lua selvitetdan heidin kayttdjakokemuksia Workday-henkil6tietojarjestelmaistd. Naiden
lisaksi haastatellaan Scandic konsernin HR-johdon edustajaa, joka on ollut henkil6tieto-
jarjestelmin hankinnassa mukana sekd Scandic Suomen henkil6stopaallikkoa, jolla on
vastuullansa projektin toteutus Suomen osalta. Tutkimusosassa painotetaan hotellien
vastaanottopdillikéiden kayttijikokemuksia, mutta my6s vertaillaan heidin nikemyksia

johdon ja henkilostopaallikon nikemyksiin Workday-henkilotietojirjestelmasta.



2 Henkil6tietojirjestelmit

Yrityksen henkilostotyon tukena on usein toimiva ja kattava henkilotietojirjestelma.
Sen avulla hallitaan yrityksen henkil6sto6n liittyvia asioita, kuten tyésopimukset, palk-
katiedot ja kehityskeskustelut. Henkil6tietojirjestelmi pyrkii nopeuttamaan ja helpot-
tamaan tiedon kasittelyd. Myos paperisten dokumenttien kisittely vihentyy. Tieto pys-
tytadn syottimain heti suoraan henkilotietojarjestelmain muiden saataville, joten riski

tiedon katoamiselle on pienempi. (Viitala 2013, 260-261.)

Henkil6tietojarjestelmat ovat saaneet alkunsa yritysten palkkahallinnon jarjestelmista.
Sen lisikst yrityksilld on ollut kidyt6ssd monenlaisia irrallisia sovelluksia, joilla on kisitel-
ty yrityksen henkilostohallinnon asioita. (Hammarsten 2011, 8.) Henkil6tietojérjestel-
min on tarkoitus koota nimi tarvittavat tiedot henkilostoad koskien yhden jirjestelmin
alle. Lisiksi sen voi integroida toimimaan muiden yrityksessa jo olevien jirjestelmien

kanssa, kuten palkkahallinnon jarjestelman kanssa. (Viitala 2013, 261.)

Palkkahallinnon jirjestelmat tuottavat usein pelkistidn tietoa henkil6ston aiheuttamista
kustannuksista eiki tarjoa johdolle sellaista tietoa, jota tarvittaisiin strategisten paatok-
sien perustaksi. Yrityksen johdon on hyvi tuntea henkil6sténsi tiedot, taidot, koke-
muksen mairi ja sen omat toiveet tyonsa suhteen, kun se suunnittelee tulevia liiketoi-
mintaa ja henkil6stéd koskevia ratkaisuja. Henkil6tietojirjestelma tarjoaa ratkaisun ta-

mankaltaisten asioiden hallinnoinnille. (Kauhanen 2010, 37-38.)

2.1 Henkil6tietojirjestelmidn ominaisuudet

Toimivan henkil6tietojarjestelmin tulee palvella yritystd koko tyontekijin tyosuhteen
ajan alkaen rekrytoinnista tyGsuhteen paittimiseen saakka. Se on my6s helposti kiytet-
tava, joustava ja realiaikainen seki vastaa yrityksen kayttotarpeita nyt ja tulevaisuudessa.
Sen tulisi olla muuntautumiskykyinen yrityksen tarpeiden mukaan. (Viitala 2013, 260;
Osterberg 2014, 54.) Henkil6tietojirjestelmin tulee palvella niin strategisen suunnitte-

lun kuin myo6s jokapiivaisen johtamisen tarpeita (Kauhanen 2010, 38).



Henkil6tietojirjestelma siséltdd seuraavanlaisia asioita, kuten tyosuhteen aloittamiseen
liittyvat asiat (tyosopimus), tyontekijan henkil6- ja tyésuhdetiedot, palkkatiedot, tehta-
vinkuvat, perehdyttiminen, poissaolojen hallinta, kehityskeskustelut, osaamisen kehit-
taminen (koulutukset ja patevyydet) ja tysuhteen paittimiseen liittyvit asiat (ty6todis-
tus). (Viitala 2013, 260—261.) Kuviossa 1 on havainnollistettu henkil6tietojirjestelmin

keskeisimpid osa-alueita.

Raportit

Palkkahallinto

Keskitetty

tietokanta S

Rekrytointi Suunnittelu

Henkildston

Suoritukset kehittdminen

Kuvio 1. Henkil6tietojirjestelman keskeiset osiot ja tuotokset (Mukaillen Kauhanen

2010, 38)

Niiden edellimainittujen ominaisuuksien lisiksi henkilotietojirjestelma sisiltda runsaas-
ti tietoa, laadullista ja maarallista. Laadullista tietoa ovat erilaiset ohjeet esimerkiksi ke-
hityskeskusteluita varten ja havainnot esimerkiksi rekrytointimenetelmien toimivuudes-
ta. Mairallinen tieto sisaltdd volyymitietoa ja taloudellista tietoa, kuten henkil6stomaa-
rit, henkil6ston kustannukset ja poissaolot. Henkil6tietojirjestelma sisdltdd myos muun
muassa lomakkeita erilaisia toimenpiteitd varten ja ajankohtaista tietoa, kuten voimas-

saolevan ty6ehtosopimuksen. (Kauhanen 2010, 39; Viitala 2013, 261.)



HenkilStietojirjestelmin sisdltimia tietoa voidaan tuottaa erilaisiksi raporteiksi. Rutii-
niraportit kattavat tietoa henkil6ston maarasta, sen palkoista sekd poissaoloista. Poik-
keamaraportteja varten henkil6tietojirjestelmadn on syStetty muuttujia, joiden perus-
teella se tuottaa raportteja esimerkiksi koskien ylitdiden suurta mairai yrityksessa. Erik-
seen pyydettavid raportteja saadaan henkil6tietojirjestelmasta, jos halutaan karsia henki-
16st6n keskuudesta ne tyontekijit, jotka osaavat jotain tiettyd kieltd. Henkil6tietojirjes-
telmistd saatavat erilaiset raportit tukevat niin arkista esimiestyoskentelyd kuin myos
ylimmin johdon tulevaisuuden strategista suunnittelua. (Kauhanen 2010, 39; Viitala

2013, 261.)

Henkil6tietojarjestelman yksi suurimmista hyodyista on se, ettd sen sisdltima tieto on
hyvin turvassa esimerkiksi tulipalon varalta. Nykyain henkil6tietojirjestelmit toimivat
my6s pilvessd mika lisda tiedon siilyvyytta entisestaan. On syytd muistaa, ettd henkilo-
tietojdrjestelma sisdltid myos tyontekijoitd koskevia henkil6kohtaisia tietoja. Siksi onkin
tarkedd médritelld, ettd kenelld on oikeus nihdd mitékin tietoa henkilGtietojirjestelmas-
ta. Yleensd esimies nikee alaistensa tiedot, mutta olisi hyva heidén itsekin nakevan ja

tietivan mitd tietoja heista sielld on. (Kauhanen 2010, 39; Viitala 2013, 262.)

Tiedon sdilyvyyden lisiksi henkilotietojirjestelmin hyodyiksi voidaan luetella yrityksen
henkil6stotoimintojen tehostuminen ja titd kautta yrityksen kilpailukyvyn lisaantymi-
nen. Henkil6tietojirjestelma myos tuo selkeytta yrityksen henkilostévoimavarojen joh-

tamiseen ja nopeuttaa paitdksentekoa. (Viitala 2013, 263.)

2.2 Henkil6tietojirjestelmi esimiestyén tukena

Henkil6tietojarjestelmien kiyttoonotto yrityksissa on tuonut henkil6stotyota yha la-
hemmiksi esimiesten paivittdistd tyéskentelyd. He ovat pdivittdin enemmin vuorovai-
kutuksessa henkil6stonsa kanssa, joten on helpompaa, ettd he hoitavat alaistensa tieto-

jen rekister6innin ja hallinnoinnin. (Viitala 2013, 263.)

Henkil6tietojarjestelma tarjoaa esimiehille tyokaluja johtamiseen. Esimies pystyy seu-
raamaan henkil6tietojirjestelmin avulla tyontekijoéidensd henkil6kohtaisten tietojen

lisaksi palkka- ja poissaolotietoja. Kehityskeskusteluihin ja henkil6ston osaamisen ke-



hittdimiseen henkilStietojirjestelma tarjoaa my6s tukea ja ndiden kautta tietoa tallentuu
lisad sinne. Esimies keria tietoa, josta on hyotyd monelle muullekin osastolle yritykses-

sd, kuten henkilostohallinnolle. (Viitala 2013, 263.)

Henkilotietojirjestelma on tarkoitettu lihtokohtaisesti esimiestyon tueksi, mutta vilt-
tamattd sitd ei aina koeta sellaisena. Hilkka Poutanen teki Oulun yliopistossa vaitoskir-
jan, jossa hin tutki johtajuutta ja henkilotietojirjestelmid. Vaitoskirjassa ilmeni, ettd
henkil6tietojarjestelma koettiin kuormittavana tekijana eika niinkdan tukevana tekijana
esimiestyOssd. Tutkimus suoritettiin vuonna 2005, mutta Poutanen ei itse usko siitd
saatujen kasitysten juuri vanhentuneen. Hinen kokemusten mukaan tyytymattomyytta
henkil6tietojarjestelmia kohtaan ilmenee edelleen. Hin toteaa kuitenkin, ettd toimivia
ratkaisuja on olemassa tai sitten niistd ei enda jakseta valittaa vaan tyydytddn sithen mitd

on. (Anteroinen 2012, 43.)

Hilkka Poutanen haastatteli 12 johtajaa ja osana tutkimustaan hin myos selvitti heididn
kokemuksiaan henkil6tietojirjestelmista. Selvisi, ettd heidin mielesta henkilotietojarjes-
telmin tuottama data hyodytti osittain esimiesty6td, mutta ei taysin. Osa heistd koki,
etta henkil6tietojirjestelman tuottamalla datalla ei ole merkitysta, kun jo tuntee tyonte-
kij6idensd taustan ja tyShistorian. Yleisesti tuotettu data koettiin kiyttokelpoiseksi,
mutta ei riittavaksi paivittiisen johtamisen kannalta. Osaa heistd tuotetun datan sijaan
kiinnosti enemmin henkilGtietojarjestelmin ominaisuudet, jotka tukisivat esimiestyota.

(Poutanen 2010, 18-19, 232-233.)

Suomalaisen Sympa Oy:n toimitusjohtaja Keijo Karjalainen ei lihde suoraan tuomitse-
maan Poutasen vaitostutkimuksen tuloksia. Silti hinen mielestddn tulosten yleistiminen
ei ole suotavaa ja on otettava huomioon tuloksia ja hyotyja tarkastellessa nimenomaan
yrityksen kaytettiavissi oleva henkilotietojarjestelma. Karjalainen muistuttaa, ettd henki-
l6tietojarjestelmat ovat kehittyneet suurin harppauksin sitten vuoden 2005. Henkil6tie-
tojirjestelman ei ole tarkoitus korvata hyvia johtajuutta vaan nimenomaan tukea sita
mahdollisimman hyvin. (Anteroinen 2012, 44.) Aditro Oy:n Virpi Hakanen toteaa, ettd
muutosvastarintaa esiintyy hiukan esimiesten keskuudessa. Tulisi muistaa, ettd henkil 6-
tietojdrjestelmien tavoite on helpottaa esimiesten tyota eikd tehda sitd hankalammaksi.

Viestinnian merkitys korostuu tassa hyvin paljon. Karjalainen mainitsee, ettd vaikein



osuus henkil6tietojirjestelmin hankinnan jilkeen on vield myyda se talon sisilld. Ku-
kaan ei kuitenkaan halua, ettd hankittu henkil6tietojarjestelma jaisi kdyttamattomaksi

yrityksessd. (Anteroinen 2013, 29.)

Poutasen viitostutkimuksessa tehty havainto on tirked. On ymmarrettivid, ettd on aina
joku, joka voi kokea uudistuksen taakaksi nykyiselle tyollensa tai sen teettivan vain lisda
toitd entiseen malliin verrattuna. T4ll6in implementoinnin ja viestinnan merkitykset
kasvavat, koska mahdollinen uudistus tiytyisi selittid ymmairrettivisti, ettd miksi juuri

niin tehddidn. Implementoinnista lisid myohemmassa luvussa.

2.3 Henkil6tietojirjestelmén hankinta

Kauhasen (2010, 40) mukaan markkinoilla on yrityksille tarjolla erilaisia ja monipuolisia
henkilGtietojarjestelmia yrityksen koosta riippumatta. Ennen hankintaa on tirkeaa tie-
tad, ettd minkalaisia tarpeita pyritddn henkil6tietojirjestelmalld tayttimain. Nykyhetken
tarpeiden lisaksi on hyva miettia my0s tulevaisuutta, koska hankittavan henkil6tietojar-
jestelmin tulee tukea henkiléstohallinnan tarpeita my6s tulevaisuudessa (Osterberg
2014, 54). Yrityksen on tiedettdvd mitd se haluaa henkilotietojirjestelmalti ja kuinka
paljon siitd ollaan valmiita maksamaan. Useimmiten hankinta epiaonnistuu henkil6tieto-
jarjestelmin hinnan kohdalla ja yritys alkaa vaatia siltd vihemmin, jotta sddstetidn rahaa
tamankaltaisessa investoinnissa. Tédstd usein seuraa, ettd hankittu henkiltietojirjestelma
ei palvele yrityksen kaikkia tarpeita. Tamankaltainen vajaa investointi voi my0s viestid

siitd, ettei yritys pidd henkil6stéddn strategisena voimavarana. (Kauhanen 2010, 40.)

2.3.1 Case ISS

Samalta toimialalta ei 16ytynyt esimerkkia henkil6tietojarjestelmin hankinnasta opin-
naytetyon tueksi, joten esimerkiksi henkilotietojarjestelmin hankinnasta yritykseen on
valittu laivakuljetusyhtién Inchcape Shipping Services eli ISS:n tapaus. Tama juuri siksi,
koska se on hyvi esimerkki siitd, kun yritys kokee tarpeen uudistaa henkiléstéjohtami-

sensa prosessit.

Laivakuljetusyhtié Inchcape Shipping Services eli ISS otti kiytto6nsa pilvipohjaisen

Workday-henkilotietojarjestelmén vuonna 2012. Tita valintaa edelsi pohjatyo yrityksen



tarpeiden kartoittamisessa ja tehdessé valintaprosessia eri jarjestelmintarjoajien valilla.
ISS on kansainvilinen yhtio ja se operoi noin 70 maassa ja silld on 3700 tyontekijda
ympiri maailmaa. Ennen henkil6tietojirjestelman hankintaa ISS teki kaiken henkil6sto-

tyon manuaalisesti. (Flinders 2012, 9.)

ISS palkkasi henkilostojohtajaksi Camilla Aitchisonin ja antoi hinelle heti tehtavaksi
paivittad yhtion henkilostéjohtamisen prosessit. Aitchisonin mukaan he tarvitsivat glo-

baalin jirjestelmin, jota pystyisi kdyttimaan missa tahansa sijainnista riijppumatta.

(Flinders 2012, 9.)

Lopullisessa valinnassa tarjolla oli henkil6tietojirjestelmid kymmenelti eri jarjestelman-
tuottajalta. ISS laati kymmenen kysymysta sisaltivin kysymyspatteriston, jolla he kar-
toittivat sitd pystyyké nima henkil6tietojarjestelmavaihtoehdot vastaamaan yhtion kayt-

totarpeisiin.

Kysymyksilld haluttiin vastauksia mm. seuraaviin asioihin: onko henkil6tietojarjestelma
kaytettdvissd globaalisti, saako sen eri kieliversioina, pystyyko sitd kdyttimadn paikoissa,
jossa on hitaampi internet-yhteys seka mitkd ovat sen integraatio-ominaisuudet muiden
yhtion jirjestelmien kanssa. Ennen kaikkea avainkysymys oli se, ettd saako henkil6tieto-
jarjestelmin SaaS-alustalla (Software as a Service). Aitchison ajatteli viela jalkikateen,
etta olisi voinut lisitd yhdennentoista kysymyksen tahin joukkoon. Kysymys olisi kuu-
lunut, ettd voivatko kayttdjdt padstd henkil6tietojirjestelmadn kayttimalld esimerkiksi

alypuhelinta tai tablettia. (Flinders 2012, 9-10.)

ISS:n toiveena oli se, ettd henkilotietojarjestelma olisi helposti paivitettavissa ja saman-
lainen ympiri maailman. Siksi pilvipohjainen henkilotietojarjestelma koettiin hyvaksi
vaithtoehdoksi yhtiélle, koska sen voi paivittad yhdestd paikasta keskitetysti ja péivitys

tulee voimaan samantien kaikille kayttajille. (Flinders 2012, 9.)

Aitchison ja muu ISS:n HR-osasto péatyivit eri vaihtoehdoista valitsemaan jarjestel-
mintarjoajaksi Workdayn huhtikuussa 2011 ja sen taytyi vakuuttaa vield yhtion johto

tastd valinnasta. Aitchisonin mukaan tamai vei aikaa, koska oli hankalaa demonstroida



henkil6tietojarjestelman tuomia hyotyja, kun yhtiolld ei ollut mitdan aikaisempaa jarjes-

telmad mihin verrata. (Flinders 2012, 10.)

ISS teki laskelmia todistaakseen henkil6tietojirjestelman tuoman arvon litketoiminnalle.
Esimerkiksi raportin koonti henkil6ston maaristi vei manuaalisilla tavoilla 172 tuntia
aikaa, kun taas henkil6tietojarjestelmaa kayttiessa tima kyseinen tieto olisi ollut saata-
villa heti ja kaikkialla. Ilmeni my®&s, etti jirjestelmalld olisi mahdollista vihentad poissa-
olojen mairii. Jos poissaolojen miird vihenisi yhdelld pdivilld per vuosi ja timi tapah-
tuisi 30 prosentilla tyontekijoistd, niin siitd saatava saasto olisi yhden vuoden lisenssi-

maksun verran. (Flinders 2012, 10.)

Saatuaan vakuutettua yhtion johdon Workday-henkil6jarjestelmin implementointi voi-
tiin aloittaa toukokuussa 2012. Tavoitteeksi asetettiin, ettd joulukuun 2012 loppuun

mennessi jokainen yhtién tyontekija olisi suorittanut itsearvioinnin kayttimalld uutta

henkil6tietojarjestelmaa. (Flinders 2012, 10.)

2.3.2 Henkil6tietojirjestelmin hankintaprosessi

Henkil6tietojarjestelman hankinta on monivaiheinen prosessi yritykselle ja se vaatii
huolellista suunnittelua. Usein titd varten yrityksen sisdlld perustetaan erillinen projekti-
ryhma, joka lihtee hoitamaan hankintaprosessia. Hankintaprosessi onnistuu todenna-
koisesti, jos johto antaa tiyden tukensa projektille ja hankittavaa henkil6tietojirjestel-
mii kohtaan on asetettu realistiset ja selkedt tavoitteet. Yrityksen vaatimukset hankitta-
vaa henkil6tietojirjestelmad kohtaan tulisivat olla selkedsti mairitelty ja kaikilla osapuo-
lilla tulisi olla sama nikemys asiasta. (Kauhanen 2010, 41.) Taman perusteella tapaus
ISS:n kohdalla voidaan todeta, etti tietojarjestelman hankintaprosessissa edettiin talla
tavoin. ISS kartoitti ensiksi omat tarpeensa kohdistuen hankittavaan henkil6tietojarjes-
telmain ja niiden tarpeiden perusteella valitsi eri vaihtoehtojen joukosta Workdayn jar-

jestelmantarjoajaksi.

2.4 Henkil6tietojirjestelmin implementointi

Strategian toteutuksesta kaytetdian termeja implementointi, jalkautus tai vain yksinker-

taisesti toteutus. Implementoinnilla tarkoitetaan yrityksen strategiaprosessin vaihetta,



jossa strategia viedddn kiytintdon organisaatiossa. Se on strategiaprosessin tirkein,
mutta samalla my0s haastavin vaihe. (Kehusmaa 2010, 15; Salminen 2008, 60, 94.)
My6s tietojirjestelmien kayttéonoton yhteydessi puhutaan niiden implementoinnista.
Tietojirjestelmien implementointivaiheeseen sisiltyvit my6s niiden testaaminen ennen
kayttoonottoa, raatiloint yrityksen tarpeita vastaavaksi ja koulutukset. (Kettunen &

Simons 2001, 25.)

Implementoinnin haasteita ei saa jattaa vahille huomiolle. Implementoinnin haasteet ja
ongelmat ovat yleisesti tiedossa, mutta silti reagointi niihin ei usein ndy kdytinnon to-
teutuksessa. Yrityksen johto yleensa tiedostaa nimai, mutta ongelmaksi on sittemmin
koitunut tyckalujen puute, joilla implementointiprosessia voitaisiin hallinnoida tehok-
kaasti. MyGs valmiita ja toimivia suunnittelumalleja ei ole juuri olemassa. Voi olla my6s,
ettd implementoinnin suhteen ei ole osattu varautua yllattaviin muutoksiin tai aikataulu
on asetettu litan tiukaksi. Implementointi kytkeytyy vahvasti ihmisten johtamiseen. Th-
miset pitidvit yleensd vahvasti kiinni omista ajatuksistaan ja toimintamalleistaan. Niiden
muuttaminen on jo haaste itsessdan. Implementointiprosessissa olisikin tirkedd saada
luotua yksi kokonaisuus perustuen useisiin eri nikékulmiin. Tamin kokonaisuuden
luominen olisi yrityksen ylimman johdon tehtava. Se on haastavaa, mutta huolellisella
suunnittelulla voidaan lisitd implementoinnin onnistumisen todennikoisyytta. (Ke-

husmaa 2010, 38; Salminen 2008, 61-62.)

Keskijohto on avainroolissa implementoinnissa. Siitd huolimatta keskijohto silti tarvit-
see implementoinnissa ylimman johdon tukea, jotta implementointi voisi onnistua. On
tirkedd huomioida viestinnin merkitys eli kuinka viestitddn strategiasta eri organisaati-
on tasoille. Monet termit voivat olla hankalia ymmartai sellaisenaan ja ndin on vaarana,
ettd strategia koetaan irralliseksi asiaksi omasta toiminnasta. Olisi hyva jos pyrittiisiin
loytimain yhteinen kieli strategian viestinnassa ja harjoitettaisiin hankalien termien

kaantdmista selvemmiksi ymmartaa. (Salminen 2008, 66, 84, 90, 92, 93-94.)

Jos implementointisuunnitelma on hyvin etukiteen mietitty ja laadittu niin silloin sen
todennakoisyys onnistua on parempi. On suositeltavaa, ettd implementointi otettaisiin
huomioon jo varsinaista strategiaa laadittaessa. TAma antaa hyvin perustan implemen-

tointiprosessin toteuttamiselle. Ihanteellista olisi, jos varsinaisen strategian laadinta ja
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implementoinnin suunnittelu kulkisivat yhtaikaa rinnakkain. Nain taattaisiin se, ettd
implementoinnin nikékulma olisi otettu tarpeeksi huomioon varsinaisen strategian
suunnittelussa. (Salminen 2008, 76.) Tietojirjestelman hankinnassa olisi hyva ajatella
nykyhetken lisiksi pidemmialle tulevaisuuteen. Hankittavan tietojirjestelmin elinkaari
voi olla pitka, joten strategisen nikokulman ja suunnittelun ottaminen huomioon on
hyvin tirkedd. Ndiden huomioon ottaminen mahdollistaa yrityksen tarpeita ja tavoitteita

tukevan tietojirjestelmin valinnan. (Kettunen & Simons 2001, 25.)

Suunnitelman laadinta onnistunutta implementointia varten vaatii miltei saman verran
aikaa ja resursseja kuin varsinaisen strategian suunnittelu. Implementointisuunnitelman
tulisi vastata seuraaviin kysymyksiin: mita, miksi, kuka, miten ja milloin? Mita-
kysymykseen vastauksena tulisi olla selkedsti ilmaistuna strategian ydinajatus, mihin
suuntaan silld pyritdan ja mita se tarkoittaa organisaation eri osapuolille kiytainnossa.
Miksi-kysymykseen tulisi antaa perusteluja uuden strategian tueksi, ettd miksi niin teh-
ddian. Kuka-kysymykseen vastaus sisiltia implementointisuunnitelman vastuualueet
kaikille osapuolille organisaatiossa. Miten-kysymykseen johdon on niytettiva selkei
reitti miten haluttuun lopputulokseen strategian kanssa paistdan. My6s strategian toteu-
tumisen seurannasta ja mittauksesta tulisi paattaa. Milloin-kysymyksen vastaus sisaltai
aikataulun toteuttamiselle ja sen olisi hyvi sisdltid sekd lyhyen ajan ettd pidemmin ajan

tavoitteita. (Salminen 2008, 76-83.)

Workday-henkil6tietojirjestelman hankintaa voidaan pita strategisena ratkaisuna
Scandicilta, joka pyrkii hankinnallaan saavuttamaan hyo6tya itsellensd. Scandicin hankin-
nan tavoitteista lisid my6hemmassi luvussa. Vaikka tdssi tapauksessa ei ole kyseessa
kokonaisen strategian implementointi niin silti samanlaisia elementteja on varmasti
otettu huomioon Workday-henkil6tietojirjestelman implementoinnissa eli kdytt6on-

otossa organisaation eri tasoilla.

2.5 Henkil6tietojirjestelmi Workday

Workday-henkilotietojarjestelmisti ei l0ytynyt objektiivista tutkimustietoa opinnayte-
tyon tueksi. Ainoastaan kaupallista tietoa oli saatavilla internetistd. Tdmi on otettu

huomioon kisiteltiessa Workday-henkil6tietojirjestelmasta saatavilla olevaa tietoa.
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Workday-henkil6tietojirjestelma on pilvipohjainen ohjelmisto ja se tarjoaa yrityksille
jarjestelmin hallita henkil6ston asioita seka taloushallinnon asioita. Yritys voi halutes-
saan mukauttaa sitd vastaamaan tarpeitaan. Workday-henkil6tietojirjestelmid on suunni-
teltu vastaamaan tdmin péivan tyoeliman tarpeisiin ja haasteisiin. Tarpeet voivat olla
nopeasti muuttuvia ja siitd on pyritty luomaan mahdollisimman muokattava, joka so-

peutuisi ndihin muutoksiin tarvittaessa. (Cloudator a.)

Workday-henkil6tietojirjestelma toimii pilvipohjaisella SaaS-alustalla (Cloudator a).
Saa8 eli Software as a Service-alustalla toimivassa palvelussa yritys hankkii jarjestelman-
tarjoajalta pelkin sovelluksen. Sovellus sisiltad kayttoliittyman, jolla yritys voi hallita
sovelluksen toimintoja. SaaS-tyyppiseen palveluun on mahdollista liittid my6s muita
ohjelmistoja eli yrityksen on mahdollista integroida sithen muita sen kayttimid ohjel-

mistoja. (Heino 2010, 53-54.)

Workdayn tarina sai alkunsa vuonna 2005 kun Dave Duffield ja Aneel Bhusri yhdisti-
vit visionsa ja kokemuksensa tavoitteena luoda jotain uutta ja innovatiivista. Visiot ja
innovatiivinen ajattelu yhdistettiin moderniin teknologiaan ja nain Workday-
henkil6tietojarjestelmi sai alkunsa. (Workday 2014.) Nykyain silli on maailmalla yli 300
asiakasta, joihin lukeutuu niin keskisuuria yrityksia kuin suuriakin organisaatioita

(Cloudator a).

Workday Human Capital Management jirjestelmaratkaisu henkil6ston hallintaan pitaa
sisallddn tiedot jokaisesta yrityksen tyontekijastd, yrityksen eri tyStehtivistd, organisaati-
on esimiessuhteista ja rakenteista sekd muista henkilostotyon prosesseista. (Cloudator
b.) Kuviossa 2 on havainnollistettu Workday-henkilotietojarjestelmin keskeisimmat

ominaisuudet.

12



Workday

Henkiloston elinkaari

Organisaatiorakenteet

Palkitseminen ja etuudet

Lomat ja poissaolo
Tyohontuloprosessi

Tavoitteet ja suoritukset

Suunnittelu

Kuvio 2. Workday-henkil6tietojirjestelmin keskeisimmit ominaisuudet (mukaillen

Cloudator a.)

Workday-henkil6tietojirjestelmin avulla pystytddn hallitsemaan tyéntekijin tydsuhteen
eri vaiheita aina rekrytoinnista tyosuhteen pdattymiseen saakka. Tyontekijaprofiileista
l6ytyy olennainen tieto tyontekijdsti ja hinen osaamisestaan ja pitevyyksistd sekd hanen

tyohistoriasta. (Cloudator c.)

Organisaatiorakenteiden visualisointi ja hallinta sekd muokkaaminen ovat mahdollisia
Workday-henkil6tietojirjestelman tyokaluilla. Se esittaa yrityksen esimiessuhteet ja
muut hierarkiat. Samalla pystytdan seuraamaan miten tyovoima jakautuu organisaation
eri rakenteissa. Tietoturva- ja kiyttGoikeusasiat ovat myos huomioitu ja vain jarjestel-
minvalvojalla on oikeus muokata sité, ettd kuka nikee Workday-

henkil6tietojirjestelmissd mitikin. (Cloudator d.)

Erilaisten palkitsemismallien luominen ja niiden prosessien hallinta seka etuuksien hal-
linnointi ovat mahdollista hoitaa Workday-henkilGtietojirjestelmassa. Yhteniisen pal-

kitsemismallin vuoksi vertailu yrityksen eri toimipaikkojen vililli on mahdollista. Ta-



min lisaksi se tuottaa reaaliaikaista tietoa palkitsemisista, joista tulisi olla hy6tya myos

tulevaisuuden palkitsemismallien luomisessa. (Cloudator e.)

Henkil6ston lomien, vapaiden ja muiden poissaolojen seuranta ja hallinnointi
Workday-henkil6tietojirjestelmassa pyrkii sddstimain aikaa, ja ndin pitdisi jiddd enem-
min aikaa muuhun tekemiseen. Itsepalvelutoiminnot mahdollistavat sen, ettd henkilds-
to itse nikee omat vuosilomakertymainsi, poissaolonsa ja muut niihin liittyvit asiat.
Henkildstén on mahdollista my6s jittdd loma- ja muut vapaatoiveet suoraan Workday-
henkil6tietojarjestelmiin. Se kerdd ndistd hyodyllista tietoa ja ndin pyrkii tukemaan esi-

miestyoskentelyd esimerkiksi lomakausien miehityksen suunnittelussa. (Cloudator f.)

Kun yritys rekrytoi uuden tyontekijan, on Workday-henkilotietojirjestelma tukena pro-
sessissa alusta alkaen. Uudelle tyontekijalle luodaan omat Workday-tunnukset ja hianelle
madritetain tietyt kdyttdoikeudet. Ndin paperisten lomakkeiden sijaan tarpeellisia tietoja

voidaan sy6ttdd heti suoraan Workday-henkilotietojirjestelmiin. (Cloudator g.)

Tavoitteiden hallinnan ty6kalulla voidaan asettaa yrityksen henkilstolle yhteisid tavoit-
teita ja padmaaria, jotka tukevat yrityksen liiketoimintastrategiaa. Taman lisaksi voidaan
asettaa yksittéiselle tyontekijille henkil6kohtaisia tavoitteita, jotka tukevat koko henki-
16ston yhteista paamaaria. (Cloudator h.) Suorituksen johtamisen tykalu Workday-
henkil6tietojarjestelmassa perustuu kolmeen paikohtaan: maarittelyyn, standardointiin
ja suorituksen optimointiin. Workday-henkil6tietojrjestelmissa pystytddn seuraamaan
yrityksen henkil6ston suoriutumista omista tyotehtivistdan ja tavoitteistaan. Samalla
tavalla kuten tavoitteiden hallinnassa niin suorituksia voidaan seurata yksilokohtaisesti

tai osastokohtaisesti. (Cloudator 1.)

Workday-henkil6tietojirjestelmin tarjoamilla suunnittelun tyokaluilla pystytidn hallin-
noimaan henkil6ston kehittimista ja urasuunnittelua. Tyontekija pystyy sen avulla itse
suunnittelemaan omaa uraansa sekd yhdessi esimichensi kanssa tunnistaa kehityskoh-
teita ja luoda niita varten henkilokohtaisen kehityssuunnitelman. (Cloudator j.) Seuraa-
jasuunnittelun tyokalulla esimiehelld on mahdollista suunnitella tulevaa ja 16ytad organi-
saatiota potentiaalisia seuraajachdokkaita yrityksen avoimiin tehtiviin. Kun tyonteki-

joistd on osaamiset ja patevyydet kirjattuna Workday-henkil6tietojirjestelmain niin
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ndin pystytdan loytimaan osaavia henkil6ita tiettya osaamista vaativiin tehtaviin.

(Cloudator k.)
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3 Scandic Hotels Oy

Scandic on pohjoismainen hotelliketju, jolla on 223 hotellia kahdeksassa eri maassa.
Maat ovat Ruotsi, Tanska, Suomi, Norja, Saksa, Hollanti, Belgia ja Puola. 223:ssa Scan-
dic-hotellissa on yhteensd 40 274 hotellihuonetta. Tyontekij6itd Scandicilla on yhteensa
13 000. (Scandic Hotels Oy a.)

Suomen 24:ssd Scandic-hotellissa on yhteensd 4 619 hotellihuonetta. Niiden lisaksi
Suomessa toimii kolme Hilton-hotellia Scandicin alla. Talld hetkelld ei ole suunnitteilla

uusia hotelleja Suomeen. (Scandic Hotels Oy 2014.)

3.1 Historiaa

Scandicin tarina alkoi vuonna 1963, kun Ruotsin Laxaan avattiin ensimmadinen Esso
Motorhotell -hotelli. Se oli tienvarsihotelli ja ensimmainen sellainen koko Ruotsissa.
Kyseinen Esso Motorhotell -ketju alkoi vihitellen laajeta Ruotsissa seuraavina vuosina.
Ensimmiiset Ruotsin ulkopuolella sijaitsevat hotellit avattiin Tanskassa ja Norjassa
vuonna 1972. Siita seuraavana vuotena Esso Motorhotell -ketjusta tuli Ruotsin suurin
hotelliketju. Esso Motorhotell -hotellit tunnettiin tihdn saakka tienvarsihotelleina, mut-
ta trendi muuttui vahitellen, joten ensimmainen kaupungin keskustassa sijaitseva hotelli
avattiin 1970-luvun puolivilissi. Vuonna 1984 Esso Motorhotell -ketju nimettiin uudel-
leen ja hotelliketju sai nimekseen Scandic. Kaksi vuotta my6hemmin Scandic avasi en-
simmidisen hotellin Pohjoismaiden ulkopuolella, Saksaan. 1990-luvulla Scandic asetti
ensimmaiset ymparistotavoitteensa ja aloitti vastuullisuusohjelmansa toteuttamisen.
Ympiristotavoitteiden lisaksi Scandic alkoi tukea maataloutta tarjoamalla aamiaisellaan
luomutuotteita 2000-luvun alussa ja palkkasi yritykseen esteettOmyysjohtajan, joka kiy
hotelleissa pitimissi koulutuksia esteettomyydesti ja sen merkityksestd. Vuonna 2013
Scandic tiytti 50 vuotta. Vuonna 2014 Scandic osti Rica Hotels -hotelliketjun, ja kau-
pan myotd Scandic sai 72 hotellia lisdd sen hotellitarjontaan Pohjoismaissa. (Scandic

Hotels Oy b.)
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3.2 Scandic ja Workday

Scandic hankki Workday-henkilotietojirjestelman, koska se koki tarpeelliseksi uudistaa
henkil6stohallinnon tyoskentely- ja toimintatapoja. Sen avulla Scandic pyrkii hallinnoi-
maan kaikkia tietoja sen tyontekijoistddn keskitetysti. Workday-henkilotietojirjestelma
mahdollistaa Scandicin muiden jirjestelmien integroinnin sithen kuten Active Directo-
ryn ja Scandic Business School Onlinen. Workday-henkilStietojirjestelmian HR-
prosessien tyokaluilla pyritiddn tehostamaan toimintoja sekid siddstimain niin aikaa ja
rahaa. Workday-henkil6tietojirjestelmd on talld hetkelld kdytossd Ruotsin ja Suomen
lisaksi Tanskan, Norjan, Saksan ja Puolan Scandic-hotelleissa ja tukikonttoreissa. (Si-

gurdson 3.4.2014.)

HR-johdon mukaan Scandicilla on kolme tavoitetta Workday-henkil6tietojirjestelmin

suhteen. Ensimmaiinen tavoite koskee tiedonhallintaa eli Scandic haluaa paremman

kontrollin yrityksen ja sen tyontekijoiden tiedoista. Toisena tavoitteena on saada tehok
kaampia tyokaluja prosessien hallintaan ja niin edesauttaa oman henkiloston kehitta-
mistd. Kolmantena tavoitteena on sddstda aikaa koskien henkiléstéhallinnon toité. (Si-

gurdson 3.4.2014.)

Workday-henkil6tietojirjestelman hankintaprosessissa Scandic kaytti tuloskorttia ver-
taillessaan eri jarjestelmintarjoajia. Scandic painotti hankintaprosessissa tiettyja asioita.
Ne olivat henkil6tietojarjestelmin sopivuus Scandicin tarpeisiin nyt ja tulevaisuudessa,
kayttdjdystavallisyys ja implementoinnista aiheutuvat kustannukset. Lopulta Scandic
paityl hankintaprosessissa valitsemaan jarjestelmantarjoajaksi Workdayn, koska se ko-
ettiin markkinoiden kehittyneimmiksi henkil6tietojarjestelmin tarjoajaksi (Sigurdson

3.4.2014.)

Sigurdsonin (3.4.2014) mukaan Scandicilla seurataan prosessien onnistumista laadulli-
sella tasolla, kuten esimerkiksi ”sddastaimmeko aikaa kehityskeskusteluissa tind vuonna.
Scandic ei siis kiytd varsinaista mittaristoa missd pystyttdisiin vertailemaan prosessien

tehokkuutta ennen ja jalkeen henkil6tietojarjestelman kayttoonoton.
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4 Kehittimistyon menetelmit

Tdama opinndytety6 on toteutettu kehittimistyénd Scandic Hotels Oy:lle ja sen Suomen
tukikonttorin HR-osastolle. Kyseessid on tapaustutkimus, jossa hyodynnetain laadullisia
tutkimusmenetelmid. Kehittimisty6ssa on paadytty laadullisiin tutkimusmenetelmiin,
koska tavoitteena on selvittidd hotellien vastaanottopaillikéiden kayttdjakokemuksia ja
talld menetelmilld voidaan saada mahdollisimman kattava kisitys henkil6tietojirjestel-
min kayttoonotosta ja esimiesten kokemuksista. Téstd eteenpain esimiehilld tarkoite-

taan hotellien vastaanottopaallikoita.

Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on ymmartia tutkittavaa ilmiota syvillisemmin ja
tuottaa siitd uutta tietoa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkittavia on vahemman kuin
maarillisessd tutkimuksessa, mutta kisiteltdvia aineistoa kertyy usein huomattavasti
enemmin. Laadullisen tutkimuksen menetelmid ovat avoin ja ryhmihaastattelu seka

teemahaastattelu. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 94.)

Laadullisissa menetelmissi tutkimuksen kohde on tarkkaan ja harkitusti valittu. Siksi
otoksen sijaan puhutaan ennemmin harkinnanvaraisesta niytteestd. On yleistd, ettd tut-
kija on ldhelld tutkittavia tai osallistuu heididn toimintaansa. Tutkijan rooli on tehda il-
mi6std omia havaintoja perusteluineen. Tutkimusprosessin kuvaus ja tutkijan tekemien
tulkintojen perustelut ovat hyvin tirkeitd, koska niiden perusteella lukija muodostaa
johtopaitoksen siita, ettd onko tutkimus luotettava vai ei. Luotettavuuden lisdamiseksi
on hyvin yleistd kayttda triangulaatiota eli tarkastella ilmi6td useista nakokulmista. (Oja-

salo ym. 2009, 94.)

Tdssa kehittimistyossa valittiin laadulliseksi menetelmiksi haastattelu, tarkemmin maa-
riteltynd puolistrukturoitu haastattelu eli teemahaastattelu, josta enemman seuraavissa
luvuissa. Haastattelu valittiin sen vuoksi, ettd sen avulla saadaan syvillisempid vastauk-
sia koskien tutkimuksen aihetta. Haastattelutilanteessa ollaan haastateltavan kanssa
vuorovaikutustilanteessa, joten on mahdollista tehdd myos havainnointia. Haastattelus-
sa on haastateltavalla tilaisuus kertoa syvallisemmin kokemuksistaan, esimerkiksi tassa

kehittamisty6ssa kayttajakokemuksestaan Workday-henkilGtietojirjestelman kanssa.
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Haastateltavat on valittu siten, ettd jokaisella esimiehelld on tydkokemusta Scandicilla
ennen henkil6tietojarjestelmin kayttoonottoa, kokemusta sen kaytto6noton aikana ja
nyt kdyttoonoton jilkeen tyoskentelee sen parissa osana paivittaista tyotdan. Haastatel-
tavia esimiehid on kolme. Kolme on sopiva maira, koska esimiesten lisiksi haastatel-
laan Scandic Suomen henkilostopaillikké Carolina Mansikkalaa ja Scandic konsernin
HR Development Executive Martin Sigurdsonia. Tama siksi, ettd esimiesten kayttdja-
kokemuksia olisi mahdollista peilata johdon odotuksiin ja kokemuksiin Workday-

henkil6tietojarjestelmasta.

4.1 Haastatteluaineistot

Laadullisen tutkimuksen menetelmina haastattelu on hyvi valinta, kun tutkimustilan-
teessa halutaan korostaa yksilod ja antaa hinelle tilaisuus kertoa avoimesti kokemuksis-
taan, jotka liittyvit tutkittavaan aiheeseen. Haastattelulla on mahdollisuus saada kera-
tyksi aineistoa, joka avaa uusia nikékulmia tutkittavaan atheeseen. (Ojasalo ym. 2009,

95.)

Haastattelumenetelmin valinta pohjautuu sithen, ettd minkailaista tietoa tarvitaan kehit-
tamisty6ssa. Erot haastattelumenetelmien vililld ovat strukturoinnissa eli kuinka jama-

kisti kysymykset ovat muotoiltu ja antavatko ne haastattelijalle joustovaraa haastattelu-
tilanteessa. Strukturoidun lomakehaastattelun sijaan on mahdollista kiyttda teemahaas-

tattelua, syvahaastattelua tai ryhmahaastattelua. (Ojasalo ym. 2009, 95.)

Puolistrukturoidussa haastattelussa kuten teemahaastattelussa kysymykset on mietitty
etukiteen valmiiksi. Siind ei ole valmiita vastausvaihtoehtoja, joten haastateltava voi
vastata kysymyksiin omin sanoin. Haastattelijalla on mahdollisuus vaihdella kysymysten
esitysjirjestystd tilanteen mukaan. My0s joitain etukiteen laadittuja kysymyksia voi jit-
tad kysymatta, jos koetaan niiden olevan tilanteeseen soveltumattomia. Samalla voidaan
esittdd haastattelun kuluessa mieleen tulevia kysymyksia. (Eskola & Suoranta 1999, 87,

Ojasalo ym. 2009, 97.)

Haastattelu perustuu vuorovaikutukseen seka luottamukseen haastattelijan ja haastatel-

tavan vialilla. Haastateltavalle on hyvi aluksi kertoa mika on haastattelun ja siitd saata-
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van aineiston tarkoitus. Haastattelu eroaa normaalista keskustelutilanteesta siini, etta
haastattelija ohjaa keskustelua. Tdma sen takia, koska haastattelusta pyritidn saamaan
aineistoa kehittimistyotd varten. Haastattelutilanne aloitetaan tyypillisesti kevyelld kes-

kustelulla ennen varsinaisiin haastattelukysymyksiin siirtymisti. (Ojasalo ym. 2009, 97.)

Haastattelu kannattaa yleensa nauhoittaa. Nauhoitus toimii muistina haastattelijalle
haastattelutilanteen jilkeen. Haastattelutilanteessa nauhoitus antaa haastattelijalle aikaa
keskittya myo6s haastateltavan havainnointiin. My6s haastattelun nauhoituksen kuunte-
leminen jalkikdteen saattaa vield avata uusia nikokulmia haastateltavan vastauksiin.
Nauhoituksen avulla haastattelu pysytddn kirjaamaan muistiin hyvinkin tarkasti ja tima

helpottaa aineiston raportointia. (Ojasalo ym. 2009, 96.)

Tassa kehittdmistyossa kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua eli teemahaastattelua.
Kysymykset laadittiin etukiteen, mutta haastattelun aikana niiden jarjestysta oli mah-
dollista muuttaa tai muotoilla jokin kysymys toisin. Haastateltavien annetiin vastata ky-
symyksiin omin sanoin. Ainoastaan tarvittaessa kaytettiin lisakysymyksia, joilla pyrittiin
herittimain lisdd haastateltavan ajatuksia aiheesta. T4até ei tarvinnut tehdéd kuitenkaan
litaksi vaan haastateltavat pysyivat hyvin aiheessa mistd kysymys esitettiin. Haastattelut
kestivat 15—20 minuuttia ja ne toteutettiin huhti-toukokuussa 2014. Haastatteluissa tuli
kaytyd haastattelurungon mukaisesti valitut athealueet lapi. Kysymysten jarjestysté ei
juuri tarvinnut muuttaa haastatteluiden aikana. Kysymyksia tuli muotoiltua haastattelui-
den aikana useaan kertaan, joka johtui siitd, ettd jokainen haastateltava on erilainen ih-

minen ja ymmirtda asioita eri tavalla.

Tassa kehittdmistyOssa haastateltavia on yhteensa viisi henkil6a. Yksi haastattelu on
tehty johdon niakokulmasta, yksi henkilostopéallikon nikokulmasta ja kolme esimiesten
nikoékulmasta. Jaottelu on esitettynd kuviossa 3. Ensiksi haastateltiin Scandic konsernin
HR Development Executive Martin Sigurdsonia Ruotsista. Hinen haastattelu toteutet-
tiin sahkopostihaastatteluna, koska hian tyoskentelee Ruotsissa ja tima oli nopein seka
sujuvin tapa suorittaa haastattelu. Hinen haastattelunsa painopiste aineiston suhteen oli
henkil6tietojarjestelman hankinnassa ja nikemys johdon nikokulmasta eli mita yritys ja

sen johto odottaa hankitulta henkilGtietojirjestelmalti.
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Seuraavaksi haastateltiin Suomen henkil6stopaillikké Carolina Mansikkalaa ja hinen
haastattelunsa toteutettiin Suomen Scandicin tukikonttorilla Espoon Tapiolassa. Haas-
tattelu nauhoitettiin litterointia ja tarkempaa analysointia varten. Hinen haastatteluaan
varten laadittiin uudet kysymykset, koska haluttiin tietoa enemmain henkil6tietojirjes-
telmin implementoinnista Suomessa ja hinen henkil6kohtaisista odotuksista sitd koh-
taan. Henkil6stopaallikkoé Carolina Mansikkala on vastannut projektista Suomen osalta,
joten oli syytd odottaa, ettd hinelld on kiytinnonliheisempia nakemysta siitd miten

esimiehet ovat ottaneet henkil6tietojarjestelman vastaan.

Kuvio 3. Kolme eri nikemystd Workday-henkil6tietojarjestelmaa kohtaan

Niiden kahden haastattelun jalkeen haastateltiin kolmen eri Scandic-hotellin esimiesta.
Heilld kaikilla on kokemusta hotellin esimiestehtivistd 5-10 vuotta. Heiddn haastatte-
lunsa suoritettiin kussakin Scandic-hotellissa, yhtd lukuunottamatta, missi haastateltava
esimies on toissd. Heiddn haastattelut nauhoitettiin litterointia ja tarkempaa analyysia
varten. Haastateltaville esimichille laadittiin omat kysymykset, jotka olivat eri kuin esi-
merkiksi henkilostopaallikon haastattelussa. Tama siksi, koska haluttiin saada tietoa
juuri heidin henkil6kohtaisista kdyttdjakokemuksistaan ja ndin saataisiin tarvittavaa ai-

neistoa kehittimistyota varten. Esimiesten kayttdjakokemukset ovat keskeisessa ase-
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massa tdssd kehittdmisty6ssd. Johdon ja henkiléstépiillikon nikemykset henkilGtieto-
jarjestelmasta haluttiin my6s esille, koska tilléin pystyttiin analysoimaan myos heidian

odotuksia ja saamaan aikaiseksi vertailua niille esimiesten haastatteluiden aineistosta.

4.2 Teemoittelu

Haastattelutilanteen jidlkeen haastattelu litteroidaan. Litterointi tarkoittaa haastattelun
auki kirjoittamista. Sen tarkkuus riippuu kyseessi olevasta kehittimistehtivista ja sen
luonteesta. Jos vastausten sisill6lld on enemmain merkitysti niin silloin voidaan kirjata
asiat ylos hieman yleisemmin. Jos taas vastausten sanavalinnoilla on suuri merkitys ke-
hittimistyon kannalta niin silloin vastaukset on hyva kirjata tarkasti muistiin. (Ojasalo

ym. 2009, 96.)

Aineiston analysointi aloitetaan tyypillisesti kdymalld ldpi haastatteluiden litteroinnit.
Teemoittelu on yksi tapa analysoida aineistoa. Se on hyvi aineiston analysointitapa, jos
pyritaan ratkaisemaan jokin kdytainnollinen ongelma. Onnistuneeseen teemoitteluun
vaaditaan teorian ja empirian vuorovaikutusta. Teemoittelussa litteroinnit puretaan
teema-alueisiin eli tarkastellaan aineistosta 16ytyvid yhtenevaisyyksid haastateltavien kes-
ken. Nama esiintyvat yhteneviisyydet voivat liittya haastattelun teemothin tai tulla esille
niiden ulkopuolelta. Aineistosta pyritiin myOs nostamaan esille tutkimusongelman
kannalta olennaisia asioita. Aineistosta 16ytyvien yhteneviisyyksien suhdetta toisiinsa
tarkastellaan ja sitd kutsutaan yhteyksien tarkasteluksi. Yksi tapa on etsid vastauksista
poikkeamia, silld yhteneviisyyksien etsiminen ei ole aina tarpeeksi tai se voi antaa tutkit-
tavasta ilmiGsté ja sen esiintymisestd puutteellisen kuvan. (Eskola & Suoranta 1999,

175-176, 179; Ojasalo ym. 2009, 99-100.)

Haastatteluiden méiri ja niiden analysointimenetelma riippuvat kehittimisty6n luon-
teesta ja asetetuista tavoitteista. Haastatteluiden maira on oikea siina pisteessa kun ai-
neisto alkaa kyllaantya eli silloin saturaatiopiste on saavutettu. Saturaatiopisteen saavut-
taminen tarkoittaa sitd kun haastattelut eivit tuota enad mitdan uutta tietoa kehittamis-

tyon kannalta. (Ojasalo ym. 2009, 100.)
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Tassa kehittamistyossa valittiin esimiesten haastatteluaineiston analysointimenetelmaksi
teemoittelu, koska tarkoituksena oli etsid aineistosta samankaltaisuuksia ja eroavaisuuk-
sia. Esimiesten haastattelurunko oli jaoteltu seuraaviin teemoihin: odotukset, kokemuk-
set ja kehitysehdotukset. Aluksi haastattelut litteroitiin ja litteroitua materiaalia kertyi 17
sivua yhteensd. Haastatteluiden vastaukset purettiin samojen teema-alueiden mukaisesti
ja niistd pyrittiin [0ytamaan samankaltaisuuksia haastateltavien kesken sekd myos eroa-
vaisuuksia. Aineistosta pyrittiin 16ytimain kehittdmistyon kannalta tirkeitd asioita ja
ottamaan huomioon my&s mahdolliset teemojen ulkopuolelta esille tulleet asiat. Aineis-
toa luettiin huolellisesti lapi ja siitd etsittiin samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia haasta-
teltavien kesken. Huolellisen tarkastelun jilkeen todettiin, ettd aineistosta nousi esille
korostuvasti seuraavat teemat: koulutus, esimiesty6 ja HR-prosessit. Nami teemat nou-
sivat esille aineistossa niin tarkastellessa samankaltaisuuksia kuin my6s eroavaisuuksia.
Aineistoa vield tarkasteltiin huomioiden erityisesti sieltd 16ytyneet teemat, jotta kaikki
oleellinen niiden kannalta tulisi varmasti huomioitua. Taman jilkeen aineistosta 16yty-
neet samankaltaisuudet ja eroavaisuudet ryhmiteltiin 16ytyneiden teemojen mukaisesti.
Ryhmittelyn jalkeen pohdittiin mahdollisia syitd kyseisten teemojen esille nousemiseen
aineistosta. Aineiston tulokset kirjoitettiin ylés ja opinndytetyon tietoperustaa hyodyn-
taen alettiin pohtia mahdollisia kehitysehdotuksia koskien henkil6tietojirjestelmai ja

sen hyodyntamista.
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5 Kokemukset henkilGtietojarjestelmin kaytto6notosta

Tissd luvussa kdydéddn ldpi kehittimistyon haastatteluiden aineistoa ja tuloksia. Nako-
kulmia on kolme. Johdon kokemukset pohjautuvat HR Development Executive Martin
Sigurdsonin sihképostihaastatteluun. Henkil6stopdillikon kokemukset pohjautuvat
henkil6stopaillikké Carolina Mansikkalan haastatteluun. Tastd eteenpdin heihin viita-
taan tekstissd joko vain tittelilld tai nimelld. Esimiesten kokemukset pohjatuvat haastat-
teluihin, joita tehtiin kolme. Niissd haastateltiin kolmen eri Scandic-hotellin esimiesti ja

selvitettiin heiddn kéyttijikokemuksiaan Workday-henkilGtietojarjestelmasta.

5.1 Johdon kokemukset

Martin Sigurdsonia haastateltiin sihkopostitse, koska hin tyskentelee Ruotsissa ja ti-
mi tapa haastatella oli kaikista kitevintd. Osaan kysymyksistd hin vastasi suoraan sih-
képostitse, minka lisidksi han lahetti myos sihkopostin liitteend PowerPoint-esityksen
aiheesta. Hineltd kysyttiin muun muassa, ettd mitd hyotyd Workday-
henkil6tietojarjestelmi tuo Scandicille ja sen tyontekijoille (Liite 1). Kysymyksessa pai-
notettiin Scandicin ty6ntekijoiden erilaisia tehtivinkuvia ja mitd hy6tyd juuri nithin

Workday-henkil6tietojirjestelma tuo.

HR Johto Esimiehet Tyontekijat

Hallita ja Hallita ja e "My

tydkaluna employment”

yllapitda HR- mitata HR-
prosesseja prosesseja

Kuvio 4. Johdon nakemys siitd mitd Workday-henkilGtietojirjestelma tarjoaa yrityksen

henkilostolle
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Kuviossa 4 on esitettynd karkeasti se, ettd mikd on johdon nikemys siitd mitd
Workday-henkil6tietojirjestelma tarjoaa Scandicin henkilstolle. HR-osasto hallitsee
henkil6tietojirjestelmid kokonaisuudessaan ja sen vastuulla on, ettd esimiesten tarvit-
semat HR-prosessit ovat saatavilla. Johdolle on méariteltynd omat kdyttéoikeudet hen-
kil6tietojarjestelmiin ja se pystyy katsomaan ja ottamaan koko organisaatioita koskevia
raportteja sekd ndin nikemain kuinka tehokkaita HR-prosessit ovat yrityksessa. Esi-
micehille Workday tarjoaa HR-prosessit tyckaluina jokapdiviiseen tydhon missé niitd
tarvitaan. TyOntekijille Workday-henkil6tietojirjestelmi tarjoaa My employment” -
ominaisuuden eli sielld tyontekijilld on mahdollista nahda ja paivittda omia henkil6koh-

taisia tietojansa.

Esimiesten kayttijakokemukset ovat keskeisessd asemassa tissd kehittimistyOssi, joten
niistd osa-alueista tarkastellaan yksityiskohtaisemmin esimichid ja Workday-
henkil6tietojarjestelmin tarjoamia ominaisuuksia heille. Kuviossa 5 on esitetty paakoh-
dittain johdon nidkemys siitd mitd Workday-henkil6tietojirjestelma tarjoaa yrityksen

esimiehille.

Esimiehet

Muut
Tietokanta HR-prosessit | Palkkahallinto | integroidut
jarjestelmat

Kuvio 5. Johdon nikemys siitd mitd Workday-henkilGtietojirjestelma tarjoaa yrityksen

esimiehille

Workday-henkil6tietojirjestelma toimii tietokantana esimiehille. Tarvittaessa esimies

16ytad sieltd tarvitsemaansa tietoa koskien henkil6stéd. Workday-
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henkilotietojarjestelmissd on esimiehelld paasy eri HR-prosesseihin. Esimerkiksi Per-
form@Scandic-tyckalua tarvitaan, kun kehityskeskustelut henkiléston kanssa ovat
ajankohtaisia. T4t kautta esimies pystyy hallitsemaan tihin tarvittavia dokumentteja ja
samalla Workday-henkil6tietojarjestelma taltioi kehityskeskustelussa kaydyt asiat. Pal-
kantarkistusta ja erilaisia kompensaatioita varten on omat tyokalunsa Workday-
henkil6tietojirjestelmissi, joita esimies tarvitsee omassa tyossadn. Workday-
henkil6tietojarjestelman kautta esimiehelld on mahdollisuus my6s hallita muita sithen
integroituja jirjestelmid. Workday-henkilGtietojirjestelmd my6s siirtdd tyontekijoista
tarvittavaa tietoa muihin integroituihin jirjestelmiin, joten esimiehen ei tarvitse huoleh-

tia tiedonkulusta.

2.Tieto uudesta
1. Esimies palkkaa uuden tyontekijasta syotetddn
tyontekijan Workday-
henkilotietojarjestelmaan

3. HR tarkistaa tietojen
oikeellisuuden

6. SBS Online-tunnukset on 5. The Active Directory luo
myds luotu ja uusi automaattisesti sahkoposti-
tyontekija voi aloittaa ja Citrix-tunnukset uudelle
itsensa kouluttamisen tyontekijalle

4. Uusi tyontekija siirtyy
automaattisesti MaraPlaniin
ja palkkahallintoon

Kuvio 6. Esimerkki Workday-henkil6tietojirjestelmin toiminnoista rekrytointiproses-

sissa

Kuviossa 6 on esitettynd esimerkki siitd miten Workday-henkil6tietojirjestelmad tukee
uuden tyontekijian rekrytointiprosessia yrityksessa. Kun esimies palkkaa uuden tyonteki-
jan esimerkiksi hotellin vastaanottoon niin Workday-henkil6tietojirjestelmin tarkoitus
on tukea rekrytointiprosessia alusta alkaen. Uudesta tyontekijastd syotetddn tiedot suo-
raan Workday-henkil6tietojirjestelmain, josta HR-osasto saa tiedot ja voi tarkistaa ne.
Niin kun uudesta tyontekijastd on syStetty tiedot Workday-henkil6tietojirjestelmain
niin se siirtaa samat tiedot muihin integroituihin jarjestelmiin. MaraPlan ja palkkahallin-
to saavat automaattisesti tiedot uudesta tyontekijiastda Workday-
henkil6tietojarjestelmailtd. The Active Directory luo automaattisesti sihkoposti- ja Cit-

rix-tunnukset uudelle tyontekijalle. My6s tunnukset Scandic Business School Online -
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koulutusohjelmaan on luotu ja niin uusi tyontekiji voi aloittaa itsendisen kouluttautu-
misen. Niilli Workday-henkil6tietojarjestelmin toiminnoilla pyritiin helpottamaan
uuden tyontekijin perehdyttimisti ja tyon aloittamista seki tukea esimiesti rekrytointi-

prosessissa.

Sigurdsonin mukaan Scandic asetti kolme tavoitetta kun se hankki Workday-

henkil6tietojarjestelmin. Ensimmainen tavoite on parantaa yrityksen ja sen tyontekijoi-
den tietojen hallinnointia. Toinen tavoite on saada parempia ja tehokkaampia tyékaluja
eri prosessien hoitamiseen. Kolmas tavoite on pyrkid vihentimaian kokonaisaikaa mika

menee henkiléstéhallinnon erilaisten toimenpiteiden suorittamiseen.

5.2 Henkilostopdillikon kokemukset

Scandic Suomen henkil6stopaillikkoé Carolina Mansikkalaa haastateltiin Scandicin tuki-
konttorilla Espoon Tapiolassa. Haastattelu suoritettiin puolistrukturoituna teemahaas-
tatteluna ja hinta varten oli laadittu omat kysymykset (Liite 2), koska haluttiin tietoa

erityisesti juuri hinen nakokulmasta.

Carolina Mansikkala vastaa Suomen osalta Workday-projektista yhdessd Martin Sigurd-
sonin kanssa. Martin Sigurdson on pidasiassa koko projektin vastuuhenkil? ja jokaises-
sa maassa on oma yhteyshenkil6 projektille eli tissa tapauksessa Suomessa henkilosto-
paallikko Carolina Mansikkala. Niin tdssd projektissa kuin muissakin vastaavissa projek-
teissa perusasetelma on se, ettd henkil6stopaillikké Carolina Mansikkala tuo esille
Suomen nikékulmaa projektin kannalta ja Martin Sigurdson on se, joka paattaa mita

asialle tehdaian Scandicin toimesta.

Ensimmiinen haastattelukysymys koski odotuksia Workday-henkil6tietojirjestelmaa
kohtaan. Carolina Mansikkala nosti esille jo tiedostetun ongelman ennen kayttéonottoa,
joka koskee Workday-henkil6tietojarjestelman linkitysta palkkakonttorin kanssa. Suo-
messa palkkakonttori ei ole vield suorassa yhteydessd Workday-henkilGtietojirjestelmin
kanssa kuten muissa maissa. Scandicilla on muissa maissa oma palkkakonttori, joka on
ollut heti linkitettynd Workday-henkil6tietojrjestelmiin sen tultua kdytt6on. Suomessa

palkkakonttori on ulkoistettu, joten prosessi el mennyt taysin samalla lailla. Tama asia
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tiedostettiin jo alusta alkaen ja se ei tullut yllityksend. Tamin vuoksi odotukset kayt-
toonotosta ovat olleet hieman erilaiset, koska tarve kayttad Workday-
henkil6tietojarjestelmaa palkkahallinnollisissa asioissa on pieni. Nykyisessd mallissa
esimichet joutuvat tekemain asian kahteen kertaan eli sy6ttdmain tiedot Workday-
henkil6tietojarjestelmidin sekd myos tekemain asian manuaalisesti palkkakonttorille.
Tamin vuoksi kaikki eivat valttamattd tee asiaa juuri ndin vaan voivat jattaa Workday-
henkil6tietojarjestelmiin tietojen syottaimisen valiin. Néin henkilostohallinnon nako-
kulmasta ei voida todeta, etti Workday-henkil6tietojirjestelmin tiedot olisivat tdysin
luotettavia talld hetkelld. Palkkahallinto-integraatiota Workday-henkil6tietojarjestelmin
kanssa tyOstetddn parhaillaan ja sen pitiisi tulla kdytt6on kesin 2014 aikana. Tamai asia
on ollut sellainen, joka kuitenkin tiedostettiin alusta alkaen. Niin Suomen osalta tiedet-
tiin jo, ettei Workday-henkilotietojirjestelmin kiyttéonotto mene tdysin saman kaavan

mukaan kuin muissa maissa.

Toisessa haastattelukysymyksessi kaytiin lipi Carolina Mansikkalan henkil6kohtaisia
kokemuksia Workday-henkilotietojarjestelmastid. Han on tyytyvainen, ettd kyseinen
henkil6tietojarjestelmi hankittiin. Ennen Workday-henkilotietojirjestelmin tuloa palk-
kakonttorin rooli oli erittdin suuri, koska kaikki tieto oli sielld eikd ollut omaa siahkdista
tietokantaa kaytettdvind. Nyt tilanne on toinen ja etenkin henkilstéhallinnon niako-
kulmasta on positiivista, kun on oma sahkoinen tietokanta olemassa. Kevaalla kaydyt
kehityskeskustelut esimiesten kanssa toivat Carolina Mansikkalan mukaan uutta potkua
henkil6tietojarjestelmin kayttoon. Workday-henkilotietojirjestelmin vuoksi kehitys-
keskusteluun ei voi tulla enda taysin valmistautumattomana vaan asioita pitad oikeasti
miettid etukiteen itsendisesti. Kyseinen prosessi eteni silld tavalla, ettd tyontekijd mietti
ja vastasi etukiteen Workday-henkil6tietojirjestelmassa kehityskeskustelulomakkeen
kysymyksiin ja samaan aikaan my6s esimies kavi lapi saman prosessin. Taman jilkeen
vasta tavattiin ja keskusteltiin keskenain asioista. Mansikkalan mukaan on hyvi, ettd
tamankaltainen jarjestelma pitda huolen asioiden hoitamisesta sataprosenttisesti. Kun
palkkakonttori-integraatio saadaan vield luotua Workday-henkil6tietojirjestelmidin, niin

sen pitéisi toimia kokonaisuudessaan kuin pitaa.

Kolmannessa haastattelukysymyksessa tiedusteltiin Carolina Mansikkalan kisityksiad

muiden kokemubksista ja etenkin esimiesten kokemuksista Workday-
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henkil6tietojarjestelman kanssa. Mansikkalan kasityksen mukaan esimiesten kokemuk-
set vaihtelevat aika paljon. Suurin haaste ovat ne, jotka eivit ole joutuneet kiyttimaiin
Workday-henkil6tietojirjestelmai juurikaan siitd saadun koulutuksen jilkeen. Toimivan
palkkakonttori-integraation puuttuessa tarve kayttaa Workday-henkil6tietojarjestelmaa
on kovin pieni ja timi korostuu etenkin pienemmissé yksikoissa. Toisella puolella ovat
taas ne, jotka joutuvat kayttamédian Workday-henkilotietojirjestelmai paivittiin tai jos el
than paivittiin niin kuitenkin usein. Tdssa tapauksessa kyseessa ovat isommat hotellit,
joissa on esimerkiksi enemmin vaihtuvuutta, joten sielld on tarvetta kiyttid Workday-
henkil6tietojarjestelmdd enemman. Osaamistaso heittelee dédripadsti toiseen siis hyvin
paljon ja se on kytkoksissa pitkilti sithen kuinka paljon sitd kayttid. Asioiden oppimi-
nen ja mieleen jaiaminen ovat vaikeita, jos ei ole mitdan rutiinitehtivaa Workday-
henkil6tietojarjestelmissi, joka tulisi tehdd sadnnollisesti. Mansikkala toteaa, ettd tima
asia oli my0s sellainen mika tiedostettiin etukdteen. Han antaa vieldkin paljon kayttaja-

tukea puhelimitse niille, jotka sitd tarvitsevat Workday-henkilotietojirjestelmin kanssa.

Neljinnessa haastattelukysymyksessa kasiteltiin Workday-henkil6tietojirjestelman im-
plementointia eli kdyttd6nottoa Suomessa ja sen onnistumista seka asioita, joita olisi
voitu mahdollisesti tehda toisin. Carolina Mansikkalan mukaan Workday-
henkil6tietojarjestelmin kayttoonotto aloitettiin alueellisilla luokkamuotoisilla koulu-
tuksilla. Niiden jilkeen oli virallinen live-péiva, jonka jalkeen kaikki padsivit kayttimaan
Workday-henkilotietojarjestelméda. Mukana ja tukena kayttoonotossa oli ambassadoreja,
jotka avustivat muita tarvittaessa. Ambassadoreilla tarkoitetaan henkil6ita, jotka ovat
saaneet Workday-henkilGtietojarjestelmistd syvemman koulutuksen. Nain heilld on
riittdvid tietotaitoa toimia tukihenkil6ind muille esimiehille. Puhelintuki on ollut suures-
sa roolissa kayttoonoton aikana ja Mansikkala on huomannut, ettd niissid on havaittavis-
sa tiettyjd piikkeja. Esimerkiksi ennen kehityskeskusteluja tuen tarve kasvoi huomatta-
vasti, mutta sittemmin niiden jilkeen tilanne palautui entiselleen. Mansikkalan mukaan
kayttoonotto meni kokonaisuudessaan niin kuin oli alun perin odotettu. Kuitenkin jal-
kikdteen huomattiin se, ettd kuinka vihin jotkut esimichet oikeasti kiyttivit Workday-
henkil6tietojarjestelmaa koulutusten jilkeen paivittaisessa tyossa. Mansikkalan mielesta
alussa olisi voinut olla saannollisia Webex-tyylisia Lync online video training -
koulutuksia, jotta esimichet jotka tarvitsevat muistinvirkistimistd Workday-

henkil6tietojarjestelman kaytossa niin olisivat voineet saada sitd. Lync online video
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training -koulutuksella tarkoitetaan siti, etta esimiehet liittyvit etina koulutukseen ja
soittavat tietylle linjalle, josta he pystyvit nakemiin koulutuksen pitdjin tietoko-
nenakymin ja samalla kuulemaan hinen ddnensa puhelimitse. Téll6in koulutuksen pita-
j, tissd tapauksessa henkilostopaallikko, pystyy ndyttimadn omalla niytollinsa jonkin
tietyn HR-prosessin ja samaan aikaan selittimiin miten se tehdaan. Mansikkala toteaa,
ettd jatkossa timin kaltaista koulutustapaa yritetdan pitdda enemmain, jotta saataisiin pi-

dettyd ylld parempaa oppimistasoa.

Viimeisessd haastattelukysymyksessa tiedusteltiin, ettd minkalaisia kehitysehdotuksia
Carolina Mansikkalalla on koskien Workday-henkil6tietojirjestelmaa. Paallimmaisena
hinen mielessa on jo aitkaisemmin mainittu palkkahallinto-integraatio Workday-
henkil6tietojarjestelmin kanssa. Sen lisaksi olisi optimaalista, jos saataisiin kaikki henki-
l6stohallinto saman jarjestelmin alle. Tama sen vuoksi, ettd el tarvitsisi seikkailla eri
jarjestelmien valilld ja padstdisiin manuaalisesta tyostd eroon kokonaan. Palkkahallinto-
integraation jilkeen ei ole tdysin varmaa, ettd toimivatko kaikki toiminnot niin kuin
pitda. Esimerkiksi on hyvin mahdollista, etta henkil6ston lomien ilmoittamiset menisi-
vit jatkossakin integraatiosta huolimatta manuaalisesti palkkakonttorille. Tama johtuu
siita, ettd Workday-henkilotietojarjestelmassa ei ole sellaista ominaisuutta kuin lomat.
Tai oikeastaan on, mutta se ei sisilly Scandicin hankkimaan alkuperiiseen pakettiin.
Parhaillaan kaydaan neuvotteluja siitd, ettd onko esimerkiksi timin kaltaiselle ominai-
suudelle tarvetta. Mansikkala on aina ollut laht6kohtaisesti sitd mieltd, ettd yhden jarjes-
telmin tulisi tehdd mahdollisimman paljon. Hinen nikemyksen mukaan Scandicilla on
kaytossa paljon erilaisia jarjestelmia. Nyt kun Workday-henkil6tietojirjestelma tuli niin

hin toivoo, ettd sen alle laitettaisiin mahdollisimman paljon toimintoja.

Kokonaisvaltaisesti Carolina Mansikkala on sita mieltd, ettd monet asiat Workday-
henkil6tietojarjestelmin kayttoonoton osalta menivit hyvin, mutta hin myontaa, etta
oppimisen varaa jai. Hin uskoo, ettd kun palkkakonttori-integraatio saadaan tehtya,
niin esimichille tulee siitd sellainen rutiini tehda asioita Workday-
henkilGtietojarjestelmassa. Ja niin sitd kautta sen kdytossa paastadn uudelle tasolle tule-

vaisuudessa.
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5.3 Esimiesten kokemukset

Tahin lukuun on koottu kolmen haastatellun Scandic-hotellin esimiesten kokemuksia
Workday-henkil6tietojirjestelmastd. Heitd varten oli laadittu omat kysymykset (Liite 3),
koska haluttiin saada heididn nikékulmansa esille koskien Workday-
henkil6tietojarjestelmaa. Haastattelurunko oli jaettu kolmeen teemaan, jotka olivat:
odotukset, kokemukset ja kehitysehdotukset. Haastatteluaineistosta etsittiin samankal-
taisuuksia ja eroavaisuuksia haastateltavien kesken. Aineistosta nousi esille kolme tee-
maa, jotka olivat koulutus, esimiesty ja henkil6stoon liittyvat prosessit eli HR-

prosessit.

Haastattelutilanteessa esimiehet joutuivat palaamaan hetkeksi ajassa taaksepiin kun
kaytiin ldpi heidin odotuksia Workday-henkilStietojirjestelmaid kohtaan. Kaikki haasta-
teltavat olivat mieltineet Workday-henkil6tietojarjestelman hankinnan yritykseen
myonteiseksi asiaksi. Haastateltavat kokivat sen myonteiseksi asiaksi, koska se tuo hei-
din tyohonsa yhden jarjestelmin, josta 16ytyy kaikki tieto henkilstosta. Tiedon saata-
vuuden lisiksi haastateltavat odottivat Workday-henkilGtietojirjestelmalta yhteistyotd
muiden jirjestelmien kanssa, jotka olivat jo valmiiksi yrityksessd kaytossd. Yksi haasta-
teltavista koki, ettd se ei valttamattd toimi valittOmdsti niin kuin pitdisi vaan siind menisi
aikaa kun se saavuttaisi tiydellisen toimivuuden. Yhdelld haastateltavista oli vain hie-
man odotuksia Workday-henkil6tietojirjestelmad kohtaan, koska hian oli saanut vihin

tietoa etukiteen siita.

Toisena teemana haastattelutilanteessa oli kokemukset. Kokemukset koskivat niin
Workday-henkil6tietojirjestelman kayttoonottoa kuin myds sen ominaisuuksia ja kiy-
tettavyyttd paivittdisessa tyossa. Kokemuksissa nousi paljon esille teema koulutus. Yksi
haastateltavista koki, ettd koulutus oli onnistunut. Hinen mielestiin oli hyva, ettd kou-
lutus oli luokkahuonemuotoinen eika esimerkiksi etinéd suoritettava koulutus. Myo0s se,
ettd koulutustilanteessa kaytettiin oikeaa jirjestelmai lisdsi oppimistilanteena aitoutta.
Kaksi haastateltavista koki, ettd koulutus ei tiyttinyt heiddn odotuksia. Koulutus oli
kestoltaan noin yhden piivan ja sielld kaytiin ldpi miten Workday-
henkil6tietojarjestelmi toimii. Toinen heistd kertoi kdyttineensd Workday-

henkil6tietojarjestelmaa ensimmaista kertaa koulutuksessa. Heidin mielesta siina on sen
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verran poikkeuksia ja asioita, jotka vaan tulee muistaa sitd kiytettdessd. Niin heiddn
mielestd yhden piivin koulutus ei riittinyt sithen, ettd timankaltaiset asiat jdisivit mie-
leen tarpeeksi hyvin. Etenkdan jos ei tule heti kdytettya tarpeeksi sitd péivittdisessa
tyoskentelyssd. Yhden haastateltavan mielestd Workday-henkilotietojirjestelmad varten
ei ollut selkedtd ohjetta, josta olisi voinut tarkistaa todellisessa tilanteessa miten jokin
asia tehddan. Hin totesi, ettd onneksi hanelld tuli miltei samantien koulutuksen jalkeen
todellinen tilanne ty6ssa kayttaa Workday-henkiltietojirjestelmad rekrytointiprosessis-
sa. Hinen mielestdan sen kaytto oli aika tai on edelleenkin valilld aika kokeilemista.
Timan kokemuksen jilkeen haastateltava pystyi auttamaan kollegoitaan vastaavassa

prosessissa.

Kokemuksissa noust esille myOs teema esimiesty6. Haastateltavat kokivat, ettd
Workday-henkilotietojarjestelma ei vaikuta paljoa heidin piivittiiseen tychon télld het-
kelld. Lahinna henkil6tietojarjestelmia tulee kaytettyi silloin kun sitd tarvitsee eli jos
taytyy tarkistaa jokin tieto tai kun rekrytoi uuden tyontekijan. Nimenomaan tietoihin
kasiksi paaseminen milloin tahansa koettiin haastateltavien kesken suureksi hyodyksi
paivittdisessd esimiestyossd. Eris esimies kiteytti hyodyn ndin: ”Niin, se nopeuttaa
semmosta et mul on heti reaalitietoja”. Se ettei tarvitse enda soittaa kenellekdan kysyak-
seen jotain tietoa, kun se tieto on jo saatavilla, koettiin tyoskentelyi helpottavana ja
nopeuttavana tekijana. Yksi haastateltavista totesi, etta hin ei rekrytoi niin usein uusia
tyontekijoitd, joten sitd prosessia ei tule kaytettya paljoa Workday-
henkil6tietojarjestelmin kautta. Toinen haastateltava koki, jos hanelld olisi enemmain
alaisia, silloin hyoty Workday-henkil6tietojirjestelmasta voisi olla silloin suurempi kuin

talla hetkella.

Kolmantena teemana aineistossa korostui HR-prosessit. HR-prosesseista erityisen hy-
viksi ja hyodylliseksi koettiin kehityskeskustelut ja niiden hoitaminen Workday-
henkil6tietojarjestelmin kautta. Haastateltavat kertoivat, ettd on hyva kun on yksi paik-
ka missd kdydyt kehityskeskustelut sdilyvit. Ne ovat haettavissa sieltd, kun niitd tarvit-
see joskus ja sieltd on katevaa tarkistaa esimerkiksi mitd viime kehityskeskustelussa kay-
tiin ldpi tai mitéd asetettiin tavoitteiksi. Esimerkiksi erds esimies kommentoi kehityskes-
kustelun tuomaa hyotya seuraavanlaisesti: ”Ne ei oo mulla tuolla kansiossa tai taalla

kansiossa tai muistitko sa palauttaa sitd. Vaan ma tiedan, ettd ne kaikki on siella”. Yksi
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haastateltavista totesi, ettd Workday-henkil6tietojirjestelmi tukee hyvin kehityskeskus-
telua. Haastateltava koki myos, ettd kehityskeskustelut Workday-
henkil6tietojdrjestelmin kautta hoidettuna oli tihdn mennessi paras kiyttokokemus.
Yksi haastateltavista nosti esille sen kuinka sujuvaa on nyt tyontekijin siirtiminen ket-
jun sisalli Workday-henkil6tietojirjestelman kautta. Kaikki ketjun tyontekijit 1oytyvit

yhdesti jirjestelmisti, ne ovat vain eri esimichen alaisuudessa siella.

Haastateltavat kokivat my6s haasteita Workday-henkilStietojitjestelmin kiytossd. Koe-
tut haasteet vaihtelivat haastateltavien kesken. Yksi haastateltavista koki haasteeksi sen,
ettd Workday-henkil6tietojirjestelmissd on litkaa ominaisuuksia. Tarkemmin kuvailtuna
hin totesi, ettd hinen mielestdin siind on ominaisuuksia, joita ei tarvitse omassa paivit-
tdisessd tyGssadn. Tdstd johtuen oikeiden toimintojen 16ytiminen sieltd on toisinaan
aikaavievai, koska el ole kehittynyt tiettya rutiinia sen kdytossd. Yksi haastateltavista
koki integraatiot muiden jarjestelmien kanssa haasteeksi omassa paivittiisessa tyOssa.
Tdma koettiin haasteeksi etenkin rekrytointiprosessissa. Workday-
henkil6tietojarjestelmin kautta pitaisi tulla uudelle tyontekijille tunnukset eri jarjestel-
miin ja henkil6kohtainen sihkopostitili. Haastateltavan mukaan timi ei ole toiminut
kertaakaan niinkuin sen pitaisi toimia. Yksi haastateltavista koki rekrytointiprosessin nyt
hitaaksi Workday-henkil6tietojirjestelman tultua kiytto6n. Sen vuoksi, ettd rekrytointi-
prosessia ei saa vietya lapi kerralla. Rekrytointiprosessissa pitda odottaa Workday-
henkil6tietojarjestelmin hyviksyntiketjun toteutumista eri tahoilla kuten esimerkiksi
henkil6stbosaston kuittausta ja niin edelleen. Haastateltavan mielesti olisi helpompaa,
jos kaikki tiedot saisi kerralla syGtettya sinne ja ndin vietyé rekrytointiprosessin kerralla

lapi.

Kysyttiessa mahdollisia kehitysehdotuksia koskien Workday-henkil6tietojirjestelmaa
haastateltavat luettelivat pitkalti samoja asioita mitka olivat tuottaneet heille haasteita.
Integraatiot muiden jarjestelmien kanssa ja rekrytointiprosessin sujuvuus nousivat esille
haastateltavien kehitysehdotuksissa. Yksi haastateltavista ottaisi tissd vaiheessa koko
henkil6kunnan mukaan Workday-henkil6tietojirjestelman kayttoon, jotta saataisiin
avattua sitd kautta uusi keskusteluyhteys esimiesten ja tyontekijoiden valille. Yksi haas-
tateltava oli kasittinyt, ettd tydsopimus tehdddn suoraan Workday-

henkil6tietojarjestelmain, josta se sitten vain tulostetaan ulos. Haastateltavan nikemyk-
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sen mukaan tima ei ilmeisesti ollut teknisistd syistd mahdollista toteuttaa silld tavalla.
Hin totesi, ettd aikoo tistd huolimatta silti syottdad tyésopimuksen tiedot Workday-

henkil6tietojirjestelmiin tulevaisuudessa, koska sitd varten se on olemassa.

Koulutuksen teema nousi uudelleen esiin kysyttiessd esimiehiltd, ettd mitd olisi voitu
tehdi toisin Workday-henkil6tietojirjestelmin suhteen. Yksi haastateltavista totesi, ettd
kayttoonotossa esiintyneet vaikeudet olivat odotettavissa. Vaikeudet aiheuttivat jonkin
verran tuplat6itd haastateltavalle esimerkiksi tietojen uudelleen sySttimistd Workday-
henkil6tietojarjestelmiin, koska jostain teknisesti syysti ne olivat kadonneet sieltd.
My®6s koulutusta olisi ollut hankalaa jirjestdd paremmin, koska esimiehet ovat hajallaan
ja on hankalaa saada kaikkia samaan aikaan samaan paikkaan. On ymmairrettivaa, ettd
esimiehilld on muitakin velvoitteita hoidettavanaan eikd vilttimatti aina 16ydy aikaa olla
juuri tiettynd hetkena tietokoneen ddressi etakouluttautumassa. Yhden haastateltavan
mielestd koulutus ja kiytt66notto sujuivat nopeaan aikatauluun nihden hyvin. Hinen
nikemyksensd mukaan kaikki padsivit paikalle koulutukseen ja osallistuivat hyvin sii-
hen. Koulutuksen suhteen hianen mielesta ei olisi tarvinnut mitaan tehda toisin. Sen
sijaan hidnen mielestd olisi ollut hyvi, jos palkkahallinto-integraatio olisi ollut heti alusta
lihtien mukana. Palkkahallinto-integraatio viivistyi sen vuoksi, etta palkkakonttorilla
vaihtui jirjestelmd samaan aikaan, joten integraatio sen kanssa on vasta kehitteilla.
Muutenkin olisi ollut edukst, jos kaikki jarjestelmit olisivat keskustelleet keskenédin jo
alusta alkaen. Yksi haastateltavista koki, ettd koulutus olisi pitinyt jarjestda toisin. Siind
olisi pitinyt olla selkeimpi rakenne, jota olisi ollut helpompi seurata ja sitd kautta oppia
paremmin. Haastateltavalla itselld oli vaikeuksia oppia Workday-
henkilG6tietojarjestelmin kayttoa ja paivittdisessd tyGssa sen kiytto on ollut hieman ko-
keilua. Saatuaan itse kokemusta jonkin verran toimintojen kaytostd han oli sittemmin
auttanut muita vastaavissa ongelmissa. Yhden haastateltavan mielestd jonkinlainen jat-
kokoulutus olisi tarpeen, jossa katsottaisiin miten esimiehet ovat sisdistineet jrjestel-
min kayton. Myos toivottiin enemman tiedon ja ratkaisujen jakamista esimiesten kes-

ken koskien Workday-henkilotietojirjestelman kdyttoa.

Esimiehet nikivit Workday-henkil6tietojirjestelman osana paivittdista tyota myos tule-
vaisuudessa. Yksi haastateltavista totesi, ett siitd tulee varmasti tehokas tyokalu siind

vaiheessa, kun saadaan kaikki loputkin toiminnot kaytt66n. Yhden haastateltavan mie-
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lestd se on jo nyt hyédyllinen tyokalu. Kun saadaan vield koko muu henkil6kunta mu-
kaan sen kayttoon, niin siitd tulisi koko organisaation yhteinen juttu. Yksi haastatelta-
vista koki, ettd hidnelld ei ole niin paljon tarvetta kiyttdd tilld hetkelld Workday-
henkil6tietojarjestelmia. Johtuen lihinna siitd, kun ei ole ollut tarvetta vield rekrytoida
uusia tyontekijoita. Kun hin saisi sithen jonkin rutiinimaisen toiminnon, niin silloin sitd
kautta my0s sen kdyttiminen helpottuisi. Han mainitsee tissa yhteydessa palkkahallin-
to-integraation, jonka ansiosta hinelle voisi tulla rutiinitoimenpide kayttdd Workday-

henkil6tietojarjestelmad enemmain kuin tilla hetkella.

Haastateltaville annettiin tilaisuus kertoa heididn nikemyksié siitd, ettd minkalaisia hyo-
tyja mahdollisesti Workday-henkilotietojarjestelmi tuo yritykselle. Kaikki haastateltavat
olivat sitd mieltd, ettd siitd on hyotya yritykselle. Yksi haastateltavista nosti esille mah-
dolliset tuntisadastot mité yritys saa kayttdessain Workday-henkil6tietojarjestelmai. Kun
kaikki tieto kulkee yhden jirjestelmin kautta niin se sdastdd aikaa paivittdisessi tyOssi.
Ei tarvitse endd syottdd samoja tietoja useaan jirjestelmain vaan Workday-
henkilotietojarjestelma tekee sen kayttdjan puolesta automaattisesti. Vaikka kyse on
minuuteista yhden tyontekijin kohdalla, mutta tima kerrottuna useammalla yrityksen
tyontekijalla niin tuntisadsto voi olla suurikin. Yksi haastateltavista koki, ettd Workday-
henkilG6tietojarjestelmd on varmasti erityisen tirked tyokalu henkilostéosastolle. Johtuen
siita, ettd sieltd saa nyt ulos paljon erilaisia raportteja. Han kuvaili hy6tya nain: ”Sielt
16ytyy raportteja meidn tyontekijamaaristd esimerkiksi, ethd meilld varmaan koskaan
ollu tiedossa paljon niit oikeesti on”. Raportoinnin vuoksi haastateltava kokee timin
olevan varmasti erittdin hyodyllinen yrityksen henkilést6osastolle. Yhden haastateltavan
nikemys oli, ettd Workday-henkiltietojrjestelmid varmasti yhtendistdd toimintatapoja
yrityksen sisalld. Lisaksi hin toivoo, etta sita hyodynnettaisiin tulevaisuudessa esimer-
kiksi tyontekijoiden kehittimisessa. Hinen mielestdan Workday-henkil6tietojirjestelma
on my6s tyontekijoiden etu. Sinne on heidin mahdollista lisiti tietoja itsestddn kuten
taitoja, osaamista tai kiinnostuksen kohteita. Niin olisi tyontekijan mahdollista osoittaa
olevansa kiinnostunut paiasemain esimerkiksi uralla eteenpdin yrityksessa. Esimiehilld
on nyt paikka minne laittaa ylos timinkaltaisia tietoja ja toiveita mitd on tullut esille

esimerkiksi kehityskeskusteluissa.
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5.4 Yhteenveto

Esimiehet kokivat Workday-henkil6tietojarjestelmin myonteisend asiana. Tdssd vai-
heessa vield esimiehilld oli niukasti konkreettisia esimerkkeja siitd miksi se on niin hyo-
dyllinen. Workday-henkil6tietojarjestelma on ollut kaytossa syksystd 2013 alkaen, joten
kayttajakokemusta ei ollut ehtinyt kertyéd niin paljon, etta esimiehet olisivat voineet ku-
vailla tarkasti ja kokonaisvaltaisesti sen kdyttod. Kayttajadkokemuksen maara ja osaami-
nen vaihtelivat myos paljon esimiesten kesken. Esimiesten haastatteluaineistosta esille
nousseet keskeiset hyédyt ja haasteet tlld hetkelld koskien Workday-

henkil6tietojarjestelmii ovat koottu kuvioon 7.

Haasteet

e Kaikki tieto e Ei kdytets

vhdessa paikassa e Esimiesten
e Kehityskeskustelut osaaminen
e Koulutus
e Integraatioiden
toimivuus

Kuvio 7. Keskeiset hyodyt ja haasteet koskien Workday-henkil6tietojirjestelmaa

Johdon nikemyksen mukaan Workday-henkil6tietojarjestelman pitiisi tarjota esimiehil-
le sihkoéinen tietokanta, tyokalut HR-prosessien hoitamiseen, palkkahallinnon asioihin
ja muut sithen integroidut jirjestelmat. HR-prosessien tyokaluista etenkin kehityskes-
kustelut koettiin erittdin positiiviseksi asiaksi niin esimiesten kuin henkildstopaallikén-
kin puolesta. Muuten kokemukset HR-prosessien tyokaluista vaihtelivat, koska esimer-

kiksi kaikki esimiehet eivit olleet vield rekrytoineet uusia tyontekijoita Workday-
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henkil6tietojarjestelmin olemassaolon aikana. Kaikki olivat kdyneet kehityskeskustelut,
joten heilld kaikilla oli jotain sanottavaa siitd ja sitd pidettiin erittdin hyvana kayttoko-
kemuksena. Esimiesten kdyttdjikokemukset perustuivat pitkalti sithen mitd Workday-
henkil6tietojarjestelmin ominaisuuksia kukin oli kayttinyt. Toinen oli rekrytoinut, joten
hin kuvaili rekrytointiprosessin hyo6tyjé ja haasteita. Toinen taas ei ollut kayttanyt, joten
hin taas kuvaili eri asioita. Palkkahallinnon integraatiota ei ole vield olemassa, mutta se
on kehitteilld, joten sitd ominaisuutta Workday-henkilotietojirjestelma ei vield tarjoa
esimiehille. Sen sahkoinen tietokanta miellettiin erittdin hyvaksi asiaksi, koska kaikki
tieto on nyt yhdessi jirjestelmissa ja se on haettavissa sieltd nopeasti tarpeen tullen.
Integrointi muiden jirjestelmien kanssa koettiin yleiselld tasolla hyvini asiana, mutta

aineistosta kavi ilmi, ettd timi ei ollut oikein toiminut niin kuin pitaisi.

Kokemukset Workday-henkil6tietojarjestelman koulutuksesta olivat vaihtelevia esi-
miesten keskuudessa. Yhteni syyni koulutuskokemusten eroavaisuuteen oli se, ettd yksi
esimiehisti oli saanut syvemmin koulutuksen Workday-henkil6tietojrjestelmaisti, jotta
hin voisi toimia tukihenkilona muille esimiehille jarjestelmin kaytossa. Koulutusta siis
pidettiin toisaalta hyvina ja kattavana, mutta my0s riittimattémana ja lilkaa informaa-
tiota sisaltavana. Koulutus oli kestinyt yhden paivan, mutta joillekin esimiehille se ei
antanut niin paljon kuin oli odotettu. Henkilostopéallikon mukaan Workday-
henkil6tietojarjestelmin kayttéonotto ja koulutus menivat niin kuin oli odotettu, mutta
jalkikateen oli vasta ymmarretty, ettd kuinka vihan jotkut esimiehet sitd oikeasti kdyttd-
vit. Tdmi on haaste Workday-henkil6tietojarjestelmin suhteen, ettd miten saada esi-
miehet kidyttamaan sitd, jotta saataisiin osaamistaso korkeammalle sen kayton suhteen.
Kehitteilld oleva palkkahallinto-integraatio saattaa olla yksi vastaus ongelmaan, koska
siita voisi tulla kaikille esimiehille valttamaton ja samalla hyodyllinen tyckalu omaan

tyohon.

Henkil6stopaallikko tiedosti useimmat ongelmat mita Workday-
henkilotietojarjestelmin kanssa on. Palkkahallinto-integraation puuttuminen aiheuttaa
talla hetkelld sen, etté joillain esimiehilld ei ole rutiinia menna tekemadn mitdan
Workday-henkilotietojarjestelméan. Etenkin jos on kyseessd pienempi yksikko, jossa ei
ole juuri vaihtuvuutta niin sen kaytto voi jaddi aika vihille. Suuremmissa yksikGissd

vaithtuvuutta on enemmin, joten silloin tulee tehtya esimerkiksi rekrytointiprosessia
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Workday-henkil6tietojirjestelmin kautta ja ndin osaamistasokin pysyy helpommin hy-

valla tasolla.
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6 Kehitysehdotukset

Tidssd luvussa esitellddn kehittimistyon aineiston pohjalta laadittuja kehitysehdotuksia
Workday-henkil6tietojirjestelman ja sen hyodyntimisen kehittimiseksi. Kehitysehdo-
tukset koskevat aineistossa esille tulleita haasteita, jotka koskivat koulutusta ja
Workday-henkil6tietojirjestelman hyédyntimistd esimiesty6ssa. Olisi hyva, jos esimie-
het saataisiin kayttamaan Workday-henkilGtietojirjestelmia ja sen ominaisuuksia paivit-

taisessd tyossa.

Ensinnakin koulutusta tulisi kehittaa. Sitd tulisi lisata ja siind voitaisiin hy6dyntia luok-
kahuonekoulutuksen lisdksi muita koulutusmenetelmiad. Esimerkiksi virtuaalikoulutusta
voitaisiin kayttad koulutuksessa joko johdetusti tai itseniisesti suoritettuna. Workday-
henkil6tietojarjestelmin koulutus oli yhden esimiehen mielesta kattava ja sille oli varat-
tu aikaa. Siitd huolimatta joidenkin esimiesten mielestd uutta asiaa tuli niin paljon ettei
kaikkea ehtinyt sisdistad. Suurin osa oppimisesta jai todelliseen kayttotilanteeseen paivit-
tdisessd tyossd Workday-henkil6tietojirjestelmin kanssa. Henkil6stopaillikké Carolina
Mansikkala kertoi huomanneensa koulutuksen jalkeen, ettd kuinka vihan jotkut esimie-
het joutuivat oikeasti kiyttimain Workday-henkil6tietojirjestelméd. Hén oli tietoinen
esimiesten osaamistason vaihtelevuudesta ja totesi, ettd jatkossa pyrittiisiin pitimadn
enemman myos virtuaalista etikoulutusta siitd. Esimiesten keskuudessa nousi esille
my0s jonkinlaisen koontikoulutuksen tai jatkokoulutuksen pitiminen missi katsottai-
siin miten asiat on sisdistetty ja olisi mahdollista jakaa kokemuksia ja tietoa toisten esi-
miesten kanssa. Palkkahallinto-integraation toteutuessa sitd koskevan koulutuksen voisi
esimerkiksi suunnitella kaksiosaiseksi. Ensiksi voisi olla yleinen koulutus missa tulisi
asiaa palkkahallinto-integraatiosta ja paastaisiin alustavasti kasiksi sen konkreettiseen
kaytto6n. Taman jilkeen voitaisiin vield jdrjestdd etdnd virtuaalikoulutusta missi koulut-
tajan johdolla mentiisiin esimerkkien avulla asiassa syvemmille. Ndin tietoa tulisi tii-

vilmmin eri osissa ja se voisi helpottaa asioiden muistamista.

Toiseksi Workday-henkilotietojarjestelméa ja sen ominaisuuksia tulisi muistaa hy6dyn-
tdd myOs tulevaisuudessa. Esimiesten sisdistettyd sen kidyton niin voisi olla aika ottaa
my6s tyontekijat mukaan sen kdyttoon. Tama asia nousi esille haastatteluaineistossa ja

todettiin, ettd sitd kautta Workday-henkilGtietojirjestelmisti voisi tulla koko organisaa-
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tion juttu. Se avaisi uuden keskusteluyhteyden esimiesten ja tyontekijoéiden vilille.
Workday-henkil6tietojirjestelma on jo avoinna tyontekijoille, mutta tarkempaa infor-
maatiota ja koulutusta siita ei ole vield annettu. Niin tyontekijoitd voisi alkaa siten kan-
nustamaan sen kdytt6on ja muun muassa omien tietojensa, taitojensa ja patevyyksien
lisddmiseen sinne. Jos jokin tyontekija kokee kiinnostusta jatkaa uralla eteenpiin muihin
tehtdviin niin Workday-henkil6tietojirjestelmin kautta hinelld tai hinen esimichelld on
mahdollisuus osoittaa ja lisitd timi asia sinne nakyville. Taten pikkuhiljaa Workday-
henkil6tietojdrjestelmistd voisi muodostua tuki yrityksen sisiiselle rekrytoinnille, joka
palvelisi niin tyontekij6itd kuin esimiehidkin. Kauhasen (2010, 37—38) mukaan yrityksen
johdon olisi hyvi tuntea henkilostonsi tiedot, taidot, kokemuksen miari ja kiinnostuk-
sen kohteet. Etenkin siind vatheessa tama kaikki tieto olisi hyodyllista kun suunnitellaan
tai tehdadn henkil6stéd koskevia ratkaisuja yrityksessd. Viitalan (2013, 263) mukaan

esimiehen kerdamasti tiedosta on hy6tya monelle muullekin osastolle yrityksen sisalla.

Nyt kun Workday-henkil6tietojirjestelma on hankittu yritykseen, niin olisi hyvé pyrkid
hy6dyntimain sita mahdollisimman paljon. Palkkahallinto-integraation lisaksi jos tule-
vaisuudessa tulee henkil6stéhallintoon liittyvid prosesseja, niin voitaisiin pyrkia integ-

roimaan ne sen kanssa. Niin valtyttdisiin siltd, etta jarjestelmien méari yrityksessa kas-

vaisi lilan suureksi.

Kolmanneksi Workday-henkil6tietojirjestelmin hyodyista tulisi aktiivisesti viestia.
Koulutuksen jalkeen ei vilttaimatti kaikkia siitd mainittuja ominaisuuksia muista, joten
viestimilld voidaan parantaa seki yllapitaa tietoisuutta niistd. Viestimisen tulee myos
toimia toiseen suuntaan eli esimiehet kertoisivat, jos jokin ominaisuus ei toimi tai ei
16ydy osaamista sen kayttamiseen. Niin pystytddn reagoimaan helpommin mahdollisiin
haasteisiin ja vaikuttamaan siten osaamistasoon Workday-henkilGtietojarjestelmin kay-

tossa.
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7 Pohdinta ja kehittimisty6n arviointi

Tdssd luvussa pohditaan ja arvioidaan kehittimistyon tavoitteiden tiyttymistd, keskeisid
tuloksia, tutkimusmenetelman ja tulosten luotettavuutta seki esitellidn mahdolliset jat-

kotutkimusatheet.

7.1 XKeskeiset tulokset

Keskeisissa tuloksissa nousivat esille seuraavat teemat: koulutus, esimiesty6 ja HR-
prosessit. Esimichet kokivat Workday-henkil6tietojirjestelmin enimmikseen hy6dyl-
liseksi oman tyonsia kannalta, mutta eivit kuitenkaan vield hyodynna taysin sen kaikkia
ominaisuuksia. MyGs sen vaikutus piivittdiseen tyohon on vield kovin vahaistd. Haastei-
ta on myo6s ollut Workday-henkilotietojarjestelmin kaytossa, jotka ovat johtuneet niin
teknisistad syistd kuin myos siitd ettei kéyttijaikokemusta ja osaamista ollut kertynyt vield
tarpecksi. Esimiesten osaamistaso Workday-henkilGtietojarjestelmin kaytossa vaihteli
paljon ja kaikki eivit olleet vield koulutuksen jalkeen joutuneet kayttimaan sitd paljoa.
Niin kokemukset vaihtelivat esimiesten kesken riippuen siitd mitd sen ominaisuutta

kukin oli kdyttinyt tyossaan tihin mennessa.

Poutasen (2010, 232-233) viitoskirjan tutkimustuloksissa ilmeni, ettd esimiehet kokivat
henkil6tietojarjestelmin sisdltivin ja tuottaman datan yleisesti kdyttokelpoiseksi, mutta
el riittavaksi paivittdisen johtamisen kannalta. Taman kehittdimistyon aineiston perus-
teella esimiehet kokivat, ettdi Workday-henkilotietojarjestelmin sihkoinen tietokanta on
hy6dyllinen heiddn paivittiisen tyonsa kannalta. Workday-henkil6tietojirjestelman HR-
prosessien tyOkaluista kehityskeskustelu koettiin erityisen positiviiseksi kokemukseksi
esimiesten ja henkil6stopaillikon keskuudessa. Titd tyokalua olivat kdyttineet kaikki
esimiehet. Keskeisin haaste on tilld hetkelld se, ettd miten saada esimichet kdyttimain
enemmin Workday-henkil6tietojirjestelmaa tyossdaan. Lisaamalld ja monipuolistamalla
koulutusta voitaisiin parantaa esimiesten osaamista sen kaytossa ja viestimalla sen hyo-
dyista lisata tietoisuutta niista esimiesten keskuudessa. Mahdollisesti my6s kehitteilla
oleva palkkahallinto-integraatio saattaa tulevaisuudessa lisitd Workday-
henkil6tietojarjestelmin kayttimisen tarvetta. Sen avulla palkkahallinnon asiat tulisivat

sinne hoidettavaksi ja ne ovat kuitenkin sellaisia asioita miti esimiesten tulee hoitaa
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tietyin viliajoin. Silld integraatiolla voitaisiin saada rutiinitoimenpide niille esimichille,
jotka muuten kayttavit sitd vahan. Workday-henkil6tietojarjestelmin koulutus aiheutti
ristiriitaisia ajatuksia esimiesten kesken. Toisaalta se koettiin hyvaksi ja kattavaksi, mutta
toisaalta riittimattomaina ja lilkaa informaatiota kerralla sisdltaviksi. Tulevaisuudessa
voitaisiin harkita esimerkiksi kaksiosaisia koulutuksia tai jatkokoulutuksia. Muutenkin
esimiehid voisi rohkaista jakamaan tietoa keskenain, vaikka aineiston perusteella tatd

tapahtuukin jo tilld hetkella.

7.2 Kehittimistyon arviointi

Kehittamistyon tavoitteena oli selvittad esimiesten kayttijakokemuksia Workday-
henkilGtietojarjestelmisti ja tuottaa sen aineiston pohjalta kehitysehdotuksia jirjestel-

min ettd sen hyodyntimisen kehittimiseksi.

Kehittimistyon tutkimusmenetelmind kaytettiin kvalitatiivisia eli laadullisia menetelmia.
Laadullinen menetelma sopi kehittimistyon tavoitteisiin hyvin, koska pyrittiin selvittd-
miain esimiesten kayttdjakokemuksia Workday-henkiltietojarjestelmistd. Laadullisista
menetelmistd paadyttiin kdyttimain puolistrukturoitua haastattelua eli teemahaastatte-
lua, koska se antoi haastateltavalle mahdollisuuden vastata omin sanoin kysymyksiin,
jotka liittyivit haastattelurungon teemothin. Haastattelurunko jaettiin kolmeen teemaan,
jotka olivat: odotukset, kokemukset ja kehitysehdotukset. Lisaksi teemahaastattelu antoi
mahdollisuuden haastattelijalle vaihtaa kysymysten jirjestysté tai uudelleenmuotoilla
kysymyksid tilanteen mukaan. Aineiston hankinnassa hyvina puolena oli se, etté saatiin

useampi nakokulma kehittimistyon kannalta.

Kehittamisty6ssa haastateltiin HR-johtoa, Scandic Suomen henkil6stopaallikkoa ja
kolmea Scandic-hotellin esimiestd. Niin pystyttiin peilaamaan nakemyksid ja kokemuk-
sia toisiinsa. Kehittimistyon objektiivisuuteen saattoi vaikuttaa se, ettd on itse yritykses-
sd tOissa ja tuntee yrityksen. Aineiston hankinnassa olisi voitu ottaa enemman esimiehid
haastateltavaksi ja niin olisi saatu esimiesten kokemuksista ehka laajempi kokonaisku-
va. Kehittimistyon aikataulusta johtuen haastateltavien maarai ei muutettu kesken tyon
tekemisen vaan pysyttiin alkuperdisessd suunnitelmassa. Aineiston analysoimisessa kiy-

tettiin teemoittelua, joka sopi tihan kehittimistyohon hyvin. Haastatteluaineisto litte-
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roitiin mahdollisimman tarkasti, jonka jilkeen se analysoitiin huolellisesti. Aineistosta
etsittiin samankaltaisuuksia ja eroavaisuuksia haastateltavien kesken. Samankaltaisuuk-
sista ja eroavaisuuksista nousi esille teemoja, jotka olivat osittain yllatyksellisia kehitta-
jalle. Aineiston analysoinnissa nousivat vield esille teemat: koulutus, esimiesty6 ja HR-
prosessit. Tama oli kehittimistyon kannalta hyva asia, koska esille nousseet teemat oli-
vat sellaisia mitd pystyttiin vertailemaan hyvin johdon ja henkilstépaillikon kokemus-

ten kanssa.

Kehittimistyon keskeisimmistd tuloksista on varmasti hyotyd toimeksiantajalle, koska
Workday-henkil6tietojirjestelma on ollut aika vahin aikaa vasta kiytossd esimiehilld.
Henkil6stopaallikko oli osassa asioista hyvin tietoinen jo ennen tita kehittamistyota ja
sen tulokset vahvistavat osaa hinen nikemyksistddn. Varmasti jotain uutta myos ilme-
nee kehittamistyon tuloksista. Talld aineistomaaralld saatiin hyvi peruskisitys esimies-
ten kayttdjakokemuksista, hyodyista ja haasteista Workday-henkil6tietojirjestelmin

suhteen.

7.3 Jatkotutkimusaiheet

Jatkotutkimusaiheiksi tistd kehittamistyostd ehdotetaan ravintolan esimiesten kayttaja-
kokemuksien ottamista mukaan, koska tassd kehittimistyGssa keskityttiin ainoastaan
hotellin vastaanoton esimiehiin. Tutkimus kayttdjakokemuksista voisi tulla my6s kysee-
seen siind vaiheessa, kun tyontekijit otetaan mukaan Workday-henkil6tietojirjestelmin
kayttoon. Silloin voitaisiin vertailla esimerkiksi hotellin johdon, esimiesten ja ty6nteki-
joiden kayttijakokemuksia Workday-henkilotietojirjestelmistd. Kayttajakokemuksista
voitaisiin tehdd tulevaisuudessa my0s kyselytutkimus, johon saataisiin siten suurempi
joukko esimiehia mukaan ja siten kerattya laajemmin kokemuksia Workday-
henkil6tietojarjestelmistd. Koulutuksen suunnittelu koskien timin kaltaisen jérjestel-

min kdyttéonottoa voisi olla my6s yksi aihe.

43



Lihteet

Anteroinen, S. 2012. Kovaa dataa kulmahuoneeseen. HR viesti, 2, s. 42—45.

Anteroinen, S. 2013. HR eldi tiedosta. HR viesti, 2, s. 24—30.

Cloudator a. Workday. Luettavissa: http://www.cloudator.fi/workday. Luettu:
12.2.2014.

Cloudator b. Henkil6stéjohtamisen ja -hallinnon ratkaisut (Human Capital Manage-
ment). Luettavissa: http://www.cloudator.fi/henkil%C3%B06st%C3%B6johtamisen-ja-

hallinnon-ratkaisut-human-capital-management. Luettu. 18.3.2014.

Cloudator c. Henkil6ston elinkaaren hallinta (Workforce Lifecycle Management). Luet-
tavissa: http://www.cloudator.fi/henkil%C3%B6st%C3%B6n-elinkaaren-hallinta-

workforce-lifecycle-management. Luettu: 26.3.2014.

Cloudator d. Organisaatiorakenteiden hallinta (Organization Management). Luettavissa:
http:/ /www.cloudator.fi/ organisaatiorakenteiden-hallinta-organization-management.

Luettu: 26.3.2014.

Cloudator e. Palkitseminen ja etuudet (Compensation & Benefits Management). Luet-
tavissa: http://www.cloudator.fi/palkitseminen-ja-etuudet-compensation-benefits-

management. Luettu: 7.4.2014.

Cloudator f. Lomat, vapaat ja muut poissaolot (Absence Management). Luettavissa:

http://www.cloudator.fi/lomat-vapaat-ja-muut-poissaolot-absence-management. Luet-

tu: 7.4.2014.

Cloudator g. Uuden tyontekijan tydhontuloprosessin hallinta (OnBoarding). Luettavis-
sa: http:/ /www.cloudator.fi/uuden-ty%C3%Bo6ntekij%C3% A4n-
ty%0C3%B6h%C3%B6ntuloprosessin-hallinta-onboarding. Luettu: 7.4.2014.

44



Cloudator h. Tavoitteiden hallinta (Goal Management). Luettavissa:
http:/ /www.cloudator.fi/ tavoitteiden-hallinta-goal-management. Luettu. 7.4.2014.
Cloudator i. Suorituksen johtaminen (Performance Management). Luettavissa:

http://www.cloudator.fi/suorituksen-johtaminen-performance-management. Luettu.

7.4.2014.

Cloudator j. Henkil6ston kehittiminen ja urasuunnittelu (Career & Development Plan-
ning). Luettavissa: http://www.cloudator.fi/henkil%C3%B6st%C3%B6n-
kehitt%C3%A4minen-ja-urasuunnittelu-career-development-planning. Luettu:

7.4.2014.

Cloudator k. Seuraajasuunnittelu (Succession Planning). Luettavissa:

http:/ /www.cloudator.fi/seuraajasuunnittelu-succession-planning. Luettu. 7.4.2014.

DeNisi, A. & Griffin, W. 2001. Human resource management. Houghton Mifflin

Company. Boston.

Eskola, J. & Suoranta, J. 1999. Johdatus laadulliseen tutkimukseen. 3. painos. Vastapai-

no. Tampere.

Flinders, K. 2012. Managing a global workforce with a human resources system in the
cloud. Computer Weekly. 2.10.2012. s. 9-10. Luettavissa: http:/ /www.iss-
shipping.com/Attachments/CWE_ezine_021012v2.pdf. Luettu: 18.3.2014.
Hammarsten, H. 2011. Johtaminen siahkéistyy. Fakta. 22.6.2011. s. 8-9.

Heino, P. 2010. Pilvipalvelut. Kariston Kirjapaino Oy. Himeenlinna.

Kauhanen, J. 2010. Henkil6stévoimavarojen johtaminen. WSOYpro Oy. Helsinki.

Kehusmaa, K. 2010. Strategiatyé — organisaation voimanlihde. Kauppakamari. Edita

Prima Oy. Helsinki.

45



Kettunen, J. & Simons, M. 2001. Toiminnanohjausjarjestelman kayttéonotto pk-
yrityksessa. Teknologialahtoisestd ajattelusta kohti tiedon ja osaamisen hallintaa. Luet-

tavissa: http://www.vtt.fi/inf/pdf/julkaisut/2001/]854.pdf. Luettu: 27.5.2014.

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2009. Kehittimistyon menetelmat. Uudenlaista
osaamista litketoimintaan. WSOYpro Oy. Helsinki.

Poutanen, H. 2010. Developing the role of human resource information systems for
the activities of good leadership. Viitéskirja. Oulun yliopisto. Luettavissa:
http://herkules.oulu.fi/isbn9789514261725/isbn9789514261725.pdf. Luettu:
28.5.2014.

Salminen, J. 2008. 7 askelta strategiasta tuloksiin. Gummerus Kirjapaino Oy. Helsinki.

Scandic Hotels Oy a. Meisti. Luettavissa: http://www.scandichotels.fi/settings/Side-

foot/ About-us-Container-/Tietoa-yrityksesta/. Luettu: 11.5.2014.

Scandic Hotels Oy b. Historiamme. Luettavissa:
http://www.scandichotels.fi/settings/Side-foot/ About-us-Container-/Tietoa-
yrityksesta/Historiamme/. Luettu: 11.5.2014.

Scandic Hotels Oy 2014. Tietoa hotelleistamme. Luettavissa:

http:/ /www.scandichotels.fi/settings/Side-foot/ About-us-Container-/Tietoa-
yrityksesta/ Tietoa-hotelleistamme/. Luettu: 11.5.2014.

Sigurdson, M. 3.4.2014. HR Development Executive. Scandic. Sahkoposti.

Viitala, R. 2013. Henkil6st6johtaminen: strateginen kilpailutekija. Edita. Helsinki.

Workday 2014. The enterprise cloud for HR and finance. Luettavissa:
http:/ /www.workday.com/company.php. Luettu: 12.2.2014.

46



Osterberg, M. 2014. Henkilstoasiantuntijan kisikirja. 4. uudistettu painos. Helsingin

seudun kauppakamari. Helsinki.

47



Liitteet

Liite 1. Martin Sigurdsonin haastattelun kysymykset

HR Development Executive Martin Sigurdssonin sihképostihaastattelun

kysymykset 3.4.2014.

Why Scandic acquired HRIS (Human Resource Information System)?

Why Workday? How this was decided? Were there other options?

What are the benefits for Scandic using Workday?

- How it should support managerial work in hotels? For example Front Office
Manager?

- What Workday will offer to management? For example General Manager?

- And how about employees? For example receptionist and waiter/waitress?

Is there any measure system? How you are measuring this? For example how cost-

effective system is or what benefits it has brought to Scandic?
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Liite 2. Carolina Mansikkalan haastattelun kysymykset

HR Manager Carolina Mansikkalan haastattelun kysymykset 14.4.2014.

(Toimitko ns. projektivastaavana Workday-projektille Suomessa?)

Mitid odotat Workday-henkilotietojirjestelmalta?

Millaisia kokemuksia sinulla on Workday-henkil6tietojarjestelmasta?

Minkalainen kisitys sinulla on muiden (esimiesten) kokemuksista?

Minkilainen kasitys sinulla on Workday-henkil6tietojirjestelmin kiyttéonotostar Eli
miten mielestisi sen kdyttdonotto on onnistunut tihdn mennessi? Onko jotain mité

olisit tehnyt toisin?

Onko sinulla tulevaisuutta varten kehitysehdotuksia koskien Workday-
henkil6tietojarjestelmaar
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Liite 3. Esimiesten haastattelurunko

(Tyokokemus Scandicilla / nykyisessi tehtavissa)

Odotukset

- Minkilaisia odotuksia jarjestelmia kohtaan oli?

Kokemukset
- Miten mielestasi jarjestelmin (implementointi) kayttéonotto suoritettiin?

- Miten koet Workdayn vaikuttaneen tyohosi? Esimerkkeja?

- Mika erityisesti Workdayssa sinua miellyttaa tyosi kannalta? Miksi?
Esimerkkeja?

- Mitd hyotyjd mielestdsi Workday on tuonut yritykselle? Esimerkkejd?

- Miki erityisesti on tuottanut haasteita tai ongelmia Workdayn kayt6ssa?
Miksi? Esimerkkejar

Kehitysehdotukset

- Miten kehittaisit jarjestelmaa?
- Mita olisi voitu tehda toisin?

- Miten nidet Workdayn osana ty6tisi tulevaisuudessa?

(Olisiko jotain muuta mitd haluaisit sanoa Workdaystar)
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