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THVISTELMA

Opinnadytetyon tavoitteena oli tutkia pelillistdmisen, big datan ja kuluttajistumisen
soveltamista henkilgstojohtamisen alalla. Henkildstojohtaminen ei ole olennaisesti
muuttunut vuosiin, joten tutkimuksessa haluttiin selvittdad, mikali kyseiset uudet
ilmi6t voisivat olla potentiaalisia muutoksentekijoita henkildstéjohtamisessa.
Tutkimuksella haluttiin tuottaa ilmidista lisaa tietoa seka selvittda niiden nykyisié
ja tulevia sovellusmahdollisuuksia henkildstojohtamisen alalla.

Opinnaytetyon teoreettisessa viitekehyksessa on perehdytty lyhyesti
henkildstdjohtamisen periaatteisiin sekéd syvennytty henkildstostrategian eri osa-
alueisiin. Liséksi teoriaosuudessa on selvitetty mité pelillistdminen, big data ja
kuluttajistuminen tarkoittavat seka selostettu, kuinka kutakin ilmi6té voidaan
soveltaa vallitsevan teorian mukaan henkilostojohtamisessa. Opinndytetyon
teoreettinen viitekehys koostui lahtékohtaisesti uusimmasta tutkimustiedosta niin
kotimaisista kuin kansainvalisistd teoksista ja julkaisuista.

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, jossa
aineistonkeruumenetelméané toimivat teemahaastattelut. Teemahaastattelut
suoritettiin syksylla 2014 seitsemalle suomalaiselle yritykselle ja haastattelun
kohteina olivat henkildstbammattilaiset sek& heidan sidosryhmansa.
Opinnaytetydn empiirisessa osuudessa on selvitetty pelillistamisen, big datan ja
kuluttajistumisen nykyista soveltamista sek& potentiaalisia tulevaisuuden
sovellusmahdollisuuksia.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, etta kyseisten ilmididen
soveltaminen oli vuoden 2014 syksylla vielda melko vahaistd. Enemmisto
haastateltavista kuitenkin harkitsi ilmididen soveltamista tulevaisuudessa.
IImidista 16ytyi sovellusmahdollisuuksia lahes kaikilta henkildstdjohtamisen osa-
alueilta, irtisanomista ja uudelleensijoittamista lukuun ottamatta. Tulokset
osoittavat, ettd ilmididen merkitys tulee kasvamaan ja ne tulevat olemaan
relevantteja edelleen tulevaisuudessa.

Asiasanat: henkildstojohtaminen, pelillistdminen, big data, kuluttajistuminen,
digitalisaatio
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ABSTRACT

This thesis explores how gamification, big data and consumerization are applied
to human resource management. As human resource management practices have
not changed significantly in years this study focuses on investigating if these new
phenomena could be potential drivers of change in human resource management.
Therefore, the purpose of the study was to uncover more information on the
subject as well as exploring the current and future possibilities of application
within the field of human resource management.

The theoretical background briefly touches on the basics of human resource
management and then subsequently proceeds to further discuss different human
resource strategy areas. Furthermore, it explores the various facets of
gamification, big data and consumerization and how they can be applied to the
field of human resource management by current theory. The theoretical
background has been primarily informed by the latest studies from both domestic
as well as international books and publications.

In the empirical section of the study, a qualitative approach was utilised. As for
the methods, semi-structured interviews were carried out at seven Finnish
companies in the fall of 2014. The interviews were conducted with human
resource professionals and their interest groups. The section then explores in
congruence with the beforehand established theoretical foundations current and
the potential future applications of gamification, big data and consumerization.

The results reveal that by the end of 2014 the application of consumerization,
gamification and big data was still fairly low. Based on the findings, the majority
of interviewees are however thinking about potentially adopting the phenomena in
the future. Moreover, the study indicates that the phenomena can be applied to
almost all areas of human resource strategy with the exception of redundancy and
outplacement. According to the results, the significance of gamification, big data
and consumerization will continue to increase and those phenomena will retain
their relevance in the future.

Key words: human resource management, gamification, big data,
consumerization, digitalisation



SISALLYS

1 JOHDANTO
1.1 Tavoitteet, tutkimustehtévat ja rajaukset
1.2 Tutkimusmenetelmét
1.3 Opinné&ytetyon rakenne
2  HENKILOSTOJOHTAMINEN
2.1 Mité on henkildstojohtaminen?
2.2 Henkildstdstrategian osa-alueet
2.2.1 Henkildstosuunnittelu
2.2.2 Henkildstdhankinta ja perehdytys
2.2.3 Paivittaisjohtaminen
2.2.4 Suorituksen seuranta ja palkitseminen
2.2.5 Ty6hyvinvoinnin edistdminen
2.2.6 Osaamisen kehittdminen
2.2.7 Irtisanominen ja uudelleensijoittaminen
3 HENKILOSTOJOHTAMISEN UUDET DIGITAALISET
TYOKALUT
3.1 Henkildstojohtaminen ja digitaalitalous
3.2 Pelillistaminen
3.3 Big data
3.4 Kuluttajistuminen
35 Digitaalisten tyokalujen sovellukset henkildstojohtamisessa
4 TUTKIMUS UUSIEN DIGITAALISTEN TYOKALUJEN
HYODYNTAMISESTA HENKILOSTOJOHTAMISESSA
4.1 Empiirinen tutkimus
41.1 Pelillistaminen
4.1.2 Big data
4.1.3 Kuluttajistuminen
4.2 Johtopééatokset
4.3 Tulevaisuuden suositukset tutkijoille ja alan harjoittajille
4.4 Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti
5 YHTEENVETO
LAHTEET

LITTEET

oo AN

© © N

10
14
15
19
21
24

25
25
27
32
35
38

46
46
49
53
56
61
69
70

73
75
86



1 JOHDANTO

Yrityseldméa on jo jonkin aikaa eldnyt muutosten aikakautta. Eréitd merkittdvimpia
muutoksen tekijoité ovat olleet globaalit arvoverkostot, teknologian nopea
kehittyminen, digitalisoituminen ja sosiaalinen internet (Kankkunen & Osterlund
2012, 9; Pentikdinen 2014, 9). Boudreau (2014, 190) esittaa, etta
henkildstjohtaminen ei ole muuttunut olennaisesti vuosiin, edes nopean
muutoksen ja lisdéntyneiden haasteiden aikakaudella. Vasta vuonna 2013
henkildstojohtamisessa alkoi ndkya muutoksen merkkejd, kun yritykset alkoivat
kunnolla hyddyntdmaan sosiaalista teknologiaa henkildston rekrytoimisessa,

kehittdmisessa ja sitouttamisessa (Meister 2014).

Tamaén paivan henkilostéjohtamisen ammattilainen joutuu luovimaan muuttuvien
olosuhteiden ja tilanteiden kentdss, jossa vaaditaan kykyé tarttua uusiin
haasteisiin ja ottaa uusia riskeja (Moisalo 2011, 14). Johnsonin (2013, 12) mukaan
yritykset kohtaavat kriittisen osaamisvajeen ja taytettaviin avainvirkoihin
verrattuna sopimattoman tyévoiman aina isomman osan maailman véestosta
vanhetessa ja sen siirtyessa elakkeelle. Johnson toteaa, ett4
henkilostbammattilaisten taytyy osata arvioida yrityksen henkildston vahvuuksia
ja heikkouksia jatkuvasti sekd ennustaa tulevia tarpeita. Han lisaa, etta
henkildstbammattilaisten tdytyy myos osata soveltaa oikeita strategioita, jotka
ovat lisdantyneissd méarin digitaalisia, niin hyvien lahjakkuuksien

rekrytoimisessa, perehdytyksessa, kehittdmisessa kuin toimessa pitamisessakin.

Meisterin mukaan taas vuonna 2014 odotetaan sosiaalisesta integroitumisesta
tulevan yha tarkedmpaa ja tdima tulee myos koskettamaan henkilgstoosastoja yha
enemman. Boudreau (2014, 189) tuo esille, etta tulevaisuuden
henkilostojohtamisesta ovat keskustelleet monet kirjailijat sek& ammatti-
instituutiot. Han toteaa, ettd osa on kuvaillut henkildstdjohtamisen tulevaisuutta
ammatillisten kaytantdjen muuttumisella: kaytantoihin aletaan soveltaa muun
muassa uutta teknologiaa, big dataa ja pelillistdmista. Yhtena tulevaisuuden
voimakkaimpana trendiné tulee myds olemaan tyontekijoiden ja yksilollisyyden
ehdoilla toimiminen, mika tulee nakymé&an muun muassa henkilokohtaisten

palveluiden vaatimisena (Moisalo 2011, 20-21).



1.1 Tavoitteet, tutkimustehtavat ja rajaukset

Opinnaytetyon aiheeseen paadyttiin niin tutkijan oman kiinnostuksen pohjalta
henkilostojohtamisen aihealueeseen, kuin Jeanne Meisterin Forbesissa
ilmestyneen artikkelin ”2014: The Year Social HR Matters” innoittamana
késittelemaan henkilostdjohtamisen uusia ilmiditd. Tarkemmin avattuna, tdmén
opinndytetyon tarkoituksena on taten perehtya henkilostdjohtamiseen ja siihen
minkaélaisia vaikutuksia pelillistimiselld, big datalla ja kuluttajistumisella on
henkilostojohtamiseen ja sen eri osa-alueisiin valituissa suomalaisissa yrityksissa.
Kyseiset ilmiot valittiin tutkimuksen kohteeksi, koska useampi l&hde on nostanut
ilmiot merkittaviksi tuloillaan oleviksi trendeiksi. Esimerkiksi Gartner ennusti
vuoden 2012 Hype cycle for emerging technologies -kéyréssa big datan ja
pelillistimisen olevan “’kasvavien odotusten huipulla” (englanniksi peak of
inflated expectations) ja kuluttajistumisen jo “valaistumisen rinteessad”
(englanniksi the slope of enlightment) (Gartner Inc 2012a). Gartnerin kéyra

kuviossa 1 alla.
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KUVIO 1. Gartnerin ‘Hype cycle for emerging techonologies’ —kayra (Gartner
Inc. 2012a).



Opinnaytetyon tavoitteena on selvittadé sovelletaanko pelillistdmistd, big dataa ja
kuluttajistumista valituissa suomalaisissa yrityksisséa syksylla 2014 seka milta
nayttavat tulevaisuuden ndkymaét ilmididen osalta henkilst6johtamisessa.
Opinnaytety6 pyrkii luonnehtimaan kuluttajistumisen, pelillistamisen ja big datan
késitteitd seka tutkimaan, kuinka ne kytkeytyvét henkildstéjohtamiseen.
Opinnaytetyo keskittyy tarkastelemaan kolmen mainitun ilmion
sovellusmahdollisuuksia koko henkildstdjohtamisen alueella, suomalaisissa
yrityksissg, toimialasta sekd koosta riippumatta. Tutkimukseen osallistuvia
yrityksia ei rajattu toimialan tai koon mukaan mahdollisimman syvaluotaavan ja

ennakkoluulottoman tuloksen aikaansaamiseksi ilmigista.

Jotta opinndytetydn tavoitteet saadaan taytettyd, ovat opinnédytetyén

tutkimustehtéaviksi muodostuneet seuraavat:

1) Selvittdd mika ja millainen on ilmididen sovellusaste henkildstdjohtamisen
alueella valituissa suomalaisissa yrityksissa syksylla 2014.

2) Tutkia onko yrityksilla tulevaisuudessa sovellushalukkuutta ilmidihin
liittyen.

3) Tarkastella mitk& ovat ilmididen mahdollisia tulevaisuuden sovelluksia

yleisesti henkildstojohtamisen alalla Suomessa.

Tutkimuksessa, jossa on Kartoittava tarkoitus, halutaan selvittda vahén tunnettuja
ilmidita seka kehittadd hypoteeseja (Hirsjarvi, Remes ja Sajavaara 2007, 134).
Tutkimuksessa, jossa on taas kuvaileva tarkoitus, halutaan ymmartaa ilmiota ja
saavuttaa tdsmallinen kuvaus tapahtumista ja tilanteista sekd dokumentoida
ilmi6iden keskeisia ja kiinnostavia piirteita (Hirsjarvi ym. 2007, 135; Kananen
2008, 25; Saunders, Lewis & Thornhill 2012, 171). Tama opinnéytety6 on
tarkoitukseltaan sek& kartoittava etta kuvaileva. Mukaillen Hirsjarven ym.
méaritelmad, tdmén opinnéytetyon tarkoituksena on selvittdd vahan tunnettuja
ilmioité pelillistdmistd, big dataa ja kuluttajistumista seka kehittdd hypoteeseja
jatkotutkimuksia varten. Liséksi opinndytetydssa on kuvailevan tarkoituksen
piirteitd, silla ilmi6ista halutaan dokumentoida keskeisia piirteita seka selvittaa
mitk& ovat ilmididen merkittdvimpié sovelluksia henkildst6johtamisen alalla.

Tutkimukseen voi siséltyd useampi tarkoitus eivatkd ndma ole suoraan yhteydessé



mihink&én tutkimukselliseen lahestymistapaan tai strategiaan (Hirsjarvi ym. 2007,
134-135).

Opinnéaytetyon aihe on kohtalaisen uusi ja ajankohtainen seké tasta syystd myods
vahan tutkittu. Aiheen tuoreuden vuoksi opinnédytety6 on haluttu toteuttaa yhden
toimeksiantajan sijaan haastatteluina useammalle yritykselle, jotta voidaan
saavuttaa yleista hyodynnettavyytta. Opinndytetyon pdamaarana on olla

informaation lahteend alan harjoittajille seka luoda pohja jatkotutkimuksille.

1.2 Tutkimusmenetelmét

Tutkimussuuntauksia ovat kvantitatiivinen, kvalitatiivinen ja monistrateginen
tutkimussuuntaus (Hirsjarvi & Hurme 2008, 28; Saunders ym. 2012, 16).
Kvalitatiivinen tutkimus painottaa informaation keraamista aiheesta ja
mahdollisimman kokonaisvaltaista tutkimista tavoitteena tuottaa ilmigsté syvempi
ymmarrys, kun taas kvantitatiivinen tutkimus keskittyy testaamaan hypoteeseja
suhteiden valisistd muuttujista strukturoidusti kootun numeerisen datan avulla
(Hirsjarvi ym. 2007, 157; Bainridge & Lee 2014, 15). Monistrategisessa
tutkimuksessa on kyse kahden edelld mainitun tutkimuksen yhdistdmisesta
(Hirsjarvi & Hurme 2008, 28).

Pohjautuen yll& mainittuihin perusteluihin, on tdman opinndytetydn tutkimus
kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus. T&ss& opinndytetyossa tutkitaan kolmea
valittua ilmi6ta henkildstdjohtamisen kentédssé tavoitteena saada kyseisistéa
ilmidista aikaan mahdollisimman kokonaisvaltainen kuva. Hirsjarven ym. (2007,
81) mukaan kvalitatiivinen tutkimussuuntaus soveltuu hyvin aiheiden kasittelyyn,
jotka ovat jokseenkin kartoittamattomia, kuten kyseessé olevassa opinndytety6ssa
késiteltavien uusien ilmi6iden, pelillistamisen, big datan ja kuluttajistumisen,
soveltaminen henkildstojohtamisen alueella on. Liséksi tdssé opinndytetydssa
halutaan kerété informaatiota ja saavuttaa aiheesta syvempi ymmarrys, kuten
Bainridge ja Lee (2014, 15) toteaa yll& kvalitatiivisen tutkimuksen

tarkoitusperista.



Haastattelu on valittu opinndytetytssa tiedonkeruumenetelmaksi, koska
Hirsjarven ja Hurmeen mukaan (2008, 34-35) siind pystytdan suuntaamaan
tiedonhankintaa tilanteen aikana seka selventdméaén ja syventdmaan saatavia
vastauksia. Liséksi Hirsjéarvi ja Hurme nostavat esille haastattelun sopivuuden
vahéan kartoitetun aiheen aineiston kerda@miseen, kuten kyseisessa
tutkimusaiheessa on. Tavallisesti tutkimushaastattelut jaetaan kolmeen ryhmaan:
strukturoituun haastatteluun eli lomakehaastatteluun, teemahaastatteluun eli
puolistrukturoituun haastatteluun ja avoimeen haastatteluun, jotka voidaan
toteuttaa yksilo-, pari- tai ryhmahaastatteluina (Hirsjarvi ym. 2007, 203-205;
Hirsjarvi & Hurme 2010, 47).

Tarkennettuna tdmén opinndytetyon aineistonkeruumenetelma toimii
teemahaastattelu. Eskolan ja Suorannan (2000, 86-87) mukaan
teemahaastattelussa on madritelty tietyt aihepiirit, jotka kdydaan haastattelun
aikana vapaassa jarjestyksessa ja muodossa. He toteavat, ettd haastattelun
vastaukset ovat myds tdman seurauksena vapaamuotoisia. Cooperin ja Schindlerin
(2008) mukaan puolistrukturoitu haastattelu on yleinen valinta kartoittavalle
tutkimukselle (Saunders ym. 2012, 378). Hirsjarvi ja Hurme (2008, 48) esittavat
teemahaastattelun eduksi sen, ettd se soveltuu seka kvalitatiiviseen etta
kvantitatiiviseen tutkimukseen, se ei ota kantaa haastattelukertojen maariin eika
tutkimuskasittelyn syvéllisyyteen. Teemahaastattelu todetaan tutkimukselle
sopivaksi menetelmaéksi ylla esitettyihin perusteluihin ja teemahaastattelun etuihin
pohjautuen, joita ovat haastattelun eteneminen teemojen varassa mutta samalla

vastauksien vapaamuotoisuus.

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa tavataan puhua kvantitatiivisessa tutkimuksessa
kéytettdvan otoksen sijaan harkinnanvaraisesta ndytteestd, koska ilmi6ta pyritaan
ymmaértdmaan syvallisemmin ja saamaan liséé tietoa tilastollisen yleistyksen
sijaan (Hirsjarvi & Hurme 2008, 58-59). Tutkimuksen perusjoukkoon kuuluvat
suomalaiset yritykset, joilta 16ytyy erillinen henkildstéjohtaja tai -osasto ja heidén
sidosryhménsd, jotka omistavat vastaavan tietoisuuden, kuten
henkilostojarjestelmayritysten edustajat. Tutkimuksen harkinnan varaiseen
néaytteeseen kuuluu seitsemaén yritysta seké seitseméan henkilostbammattilaista ja
kaksi edustajaa sidosryhmastd. Néytteen yritykset on valittu eri aloilta

mahdollisimman ennakkoluulottoman kuvan muodostamiseksi ilmidista. Valitut



seitseman yritysta sijaitsevat Paijat-Hameen alueella tai padkaupunkiseudulla
tutkijan oman sijainnin ja resurssien vuoksi. Tutkimukseen osallistuvat yritykset
ovat Go On Yhtiot, Fazer, Kemppi, Mediatalo ESA, NCC Asuminen, Sympa ja
Yritys X. Viimeksi mainitun yrityksen oikeaa nimed tai toimialaa ei mainita
heidan pyynnostaan. Keskeisiin késitteisiin kuuluvat henkildstéjohtaminen,

pelillistdminen, kuluttajistuminen, big data ja digitalisaatio.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys perustuu lahtokohtaisesti uusimpaan
tutkimustietoon, niin kotimaisista kuin kansainvalisista teoksista ja julkaisuista.
Kansainvéliset lahteet ovat tutkimuksessa erityisesti etusijalla, silla tutkittavien
ilmididen tuoreudesta johtuen kotimainen tutkimuskanta ja kirjallisuus ovat
toistaiseksi vield suppeahkot. Teoreettisessa osuudessa perehdytdén ensin
henkilgstojohtamiseen, jossa selvitetddn henkildstojohtamisen yleisid periaatteita
sekd kaydaan lapi henkiltstostrategian eri osa-alueet. Henkilostdjohtamisen
jalkeen syvennytdan henkildstdjohtamisen nykyiseen toimintaymparistoon ja
siihen vaikuttaviin tekijoihin. Tamén jélkeen késitelldan tuoreet ilmidt,
pelillistaminen, big data ja kuluttajistuminen seka kartoitetaan, kuinka niita

voidaan soveltaa henkildstojohtamisen eri osa-alueilla.

Teoreettisen viitekehyksen jalkeen opinndytetydssa siirrytddn empiriaosuuteen.
Empiriaosuudessa perehdytdéan tutkimusprosessiin, esitellaan tutkimuksen tulokset
seka kasitellaan tutkimuksen johtopéatokset. Lisaksi todetaan tulevaisuuden
suositukset tutkijoille ja alan harjoittajille. Lopuksi kdyd&aén l&pi tutkimuksen
validiteetti ja reliabiliteetti. Opinnédytety6 paattyy kokoavaan yhteenvetoon. Alla

oleva kuvio 2 havainnollistaa opinndytetydn etenemista.

Henkilostojohtamisen uudet digitaaliset tyokalut

Johtopaatokset

KUVIO 2. Opinnéytetyon rakenne.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN

Luvussa kaksi perehdytaan henkiléstojohtamisen perusteisiin. Luvun alussa
selvennetddn mit4 henkiltstdjohtaminen tarkoittaa seka tarkastellaan lyhyesti sen
yleisié periaatteita. Taman jalkeen perehdytadn Riitta Viitalan mallia seuraten
henkildstostrategian kymmeneen osa-alueeseen: henkildstosuunnitteluun,
henkildstohankintaan, perehdytykseen, paivittaisjohtamiseen, suorituksen
seurantaan, palkitsemiseen, tyéhyvinvoinnin edistdmiseen, osaamisen

kehittdmiseen, irtisanomiseen ja uudelleensijoittamiseen.

2.1 Mité on henkilostojohtaminen?

Henkildstojohtaminen on kasitteend varsin laaja ja sisaltdd lahteesta riippuen eri
kokonaisuuksia. Goldin ja Brattonin (2003, 4) mukaan henkildstdjohtamisella
voidaan tarkoittaa joukkoa parhaita toimia, joilla pyritaan rekrytoimaan,
kehittamé&an, palkitsemaan ja johtamaan ihmisia tavalla, joka luo huipputehoisen
tyojarjestelmén. Kauhanen (2010, 16) linjaa henkildstdjohtaminen tarkoittavan
organisaation henkiléstoresurssien hankintaa ja sen motivointia, yllapitoa,
kehittdmisté ja palkitsemista. Viitala (2013, 20) taas rajaa henkildstéjohtamisen
késittdmaan kaikkea sité tietoista toimintaa, jolla varmistetaan riittava tydvoima
sekd sen tyydyttdva osaaminen, hyvinvointi ja motivaatio. Viitala tdhdentaa, etta
kaikkeen henkilostoon liittyvaan tarkoitukselliseen toimintaan voidaan lukea
seuraavat kolme pédaaluetta: henkilostévoimavarojen johtaminen, tyéelamén

suhteiden hoitaminen seké johtajuus ja esimiestyo.

Viitala (2013, 21) esittad, ettd suomalaisessa yrityselamassé ja koulutuksen
tehtavakentassa henkilostdjohtamisen kasitteell tarkoitetaan tavallisesti
henkildstdvoimavarojen johtamista. Henkilostovoimavarojen johtamiseen sisaltyy
henkildstovoimavarojen mééran saately, henkiléston motivointi ja sen
hyvinvoinnista huolehtiminen, kehittdminen sekd palkitseminen (Kauhanen 2006,
16). Viitala (2013, 21) kuitenkin painottaa, etta tydeldmdasuhteiden hoitaminen, eli
muun muassa tyonantajan ja tyontekijoiden vélisten sopimusten hoitaminen, kuten
tyoehtosopimukset ja yhteistoiminta, antavat henkiléstojohtamiselle kehyksen.
Esimiesty0sta ja johtamisesta tarkemmin opinndytetyon luvussa 2.2.3:

paivittaisjohtaminen.



1990-luvulta lahtien henkildstojohtamista on ryhdytty tarkastelemaan strategisesta
néakokulmasta (Salojarvi 2009, 24). Strateginen henkildstdéjohtaminen on edelleen
nykypéivéana tavallinen ndkokulma henkildstdjohtamisessa. Strateginen ajattelu on
vahvistunut entisestaan sen myo6té, kun liiketoimintaa alettiin tarkastella
resurssiperustaisesti (Viitala 2013, 24). Hendryn ja Pettigrewn (1986) mukaan
henkildstovoimavarat ovat strategisen Kilpailukyvyn ydin (Viitala 2013, 24).

Strategisen henkildstojohtamisen kasite, kuten henkildstojohtamisenkaan késite, ei
ole aivan yksioikoinen. Salojérvi (2009, 25) ottaa esille kaksi erilaista nakdkantaa.
Ensimmaisen ndkdkannan mukaan henkilostdjohtamisen tavoitteet ja mittarit
johdetaan liiketoimintastrategiasta kasin. Toisen ndkékannan mukaan,
painvastaisesti, henkildstéjohtaminen on keskeinen tekija koko yrityksen
strategian laatimisessa, ja ndin ollen myds olennainen osa liiketoimintastrategiaa.
Toisin sanoen, litketoiminnan strategiset valinnat luovat perustan
henkilostévoimavarojen johtamiselle ja ndma voimavarat taas ovat se lahtékohta,
joiden perusteella strategisia valintoja on mahdollista tehda (Viitala 2013, 24).
Budhwarn ja Aryeen (2008, 14) mukaan strategisella henkildstdjohtamisella
tarkoitetaan niitd keinoja, joilla henkildsto liitetddn organisaatioon seka
tarkennettuna sitd, kuinka henkildstojohtamisen strategiat liitetddn osaksi

yrityksen strategioita.

Toisaalta Ulrichin (2007, 47-54) mukaan henkildstojohtamisen strateginen puoli
voidaan ndhdd yhtend osana henkildstbammattilaisten neljaé roolia: strategisten
henkildstovoimavarojen johtaminen, yrityksen perusrakenteiden johtaminen,
henkildstén ohjaus ja sitouttaminen sekd muutoksen ja uudistumisen johtaminen.
Ulrich esittéé strategisen henkildstovoimavarojen johtamisen tavoitteeksi sovittaa
yhteen henkilGstOstrategiat ja -kaytdnnot liiketoimintastrategiaan ja saavuttaa néin
strategisen kumppanin asema, jolla auttaa johtoa saavuttamaan liitetoiminnalliset
tulokset. Yrityksen perusrakenteiden johtamiseen Ulrich esittdd kuuluvan
henkildstoprosessien, kuten palkkauksen, koulutuksen, arvioinnin, palkitsemisen
ja henkildstovirtojen suunnittelun ja toteutuksen eli toisin sanoen yrityksen
perusrakenteiden yllapitamisen, joilla pyritdan hallinnolliseen tehokkuuteen.
Henkildstén ohjaukseen ja sitouttamiseen Ulrich luettelee kuuluvan
tyontekijoiden paivittaisiin ongelmiin, huoliin ja tarpeisiin puuttumisen seka

henkildston osaamisen ja sitoutumisen kasvattamisen. Neljannessd, eli muutoksen



ja uudistumisen johtamisen roolissa, Ulrich katsoo olennaisiksi osiksi
henkildstbammattilaisen aseman yrityskulttuurin valvojana ja katalysaattorina

olemisen sek& muutosprosessin tunnistamisen, toteuttamisen ja edistamisen.

2.2 Henkiltstostrategian osa-alueet

Kuten yll& todettiin, strateginen henkilostdjohtaminen on tarked osa
liiketoimintastrategiaa. Henkildstdjohtamisen strateginen suunnittelu on prosessi,
jonka avulla madritellaan henkildstévoimavarojen tavoitteet, kehitetédén
henkilGstostrategiaa asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi ja laaditaan
henkilostopolitiikat henkildstéjohtamisen eri osa-alueille (Kauhanen 2010, 22).
Henkilostostrategian osa-alueisiin kuuluvat péivittaisjohtaminen,
henkildstosuunnittelu, henkiloston hankinta, perehdytys, osaamisen kehittdminen,
suorituksen seuranta, palkitseminen, tyéhyvinvoinnin edistdminen, irtisanominen
ja uudelleensijoittaminen (Viitala 2013, 24). Koska henkil6stOstrategia on
suunnitelma henkilostéresurssien jontamisesta pitkéll aikavalillg, sen
konkretisoituminen yrityksissa tapahtuu lyhemman aikavélin toteutuksina eli niin
sanottuina henkilostopolitiikkoina (Osterberg 2005, 21). Henkilostopolitiikoita
ovat muun muassa rekrytointi-, kehittamis- ja palkkapolitiikka ja ne toimivat

k&ytannon toiminnan pelisdantding (Viitala 2013, 52).

2.2.1 Henkildstosuunnittelu

Henkildstdsuunnittelu on henkiléstovoimavarojen kaytdnnon johtamista ja se
toteutetaan liiketoimintastrategian asettamien linjausten puitteissa (Jarvinen 1996,
59; Osterberg 2006, 20). Henkilostésuunnittelun tavoitteena on Kauhasen (2006,
35) mukaan ennakoida henkiltstotarvetta yrityksen ndkokulmasta. Kauhanen
toteaa henkilostosuunnittelun olevan yritykselle olennaisen tarkeda oikean ja
osaavan henkildston varmistamiseksi oikeaan paikkaan oikeaan aikaan ja jotta
pystytddn varmistamaan, ettd henkilostolle maksetaan tyost4 sopivan suuruista
korvausta (Kauhanen 2006, 35). Henkildstosuunnittelu voi kattaa kaiken alkaen
suunnitelmista henkildston rahoittamiseksi, osaamisen kehittdmiseen,
sitouttamiseen, joustoihin, tuottavuuteen ja poistumaan asti (Salojarvi 2009, 121).

Kéaytannossé henkildstosuunnittelussa selvitetddn milloin henkildstoa taytyy
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irtisanoa, milloin palkata lisd4 ja milloin on tarvetta tukea vakituista henkilostoa
joustavilla voimavaroilla, kuten méaéraaikaisella, osa-aikaisella tai
vuokratyovoimalla (Osterberg 2005, 22). Henkilostosuunnittelulla pyritaan siis
Viitalan (2014, 49) mukaan ennakoimaan henkil6ston laadullista ja méaréllista
tarvetta sekd varautumaan tulevaisuuteen. Viitala kirjoittaa, etta
henkildstosuunnitteluun kuuluu myés budjetointi, henkildstokustannuksien
sééately, rahoitusratkaisuilla tydvoiman hyvinvoinnin ja motivaation takaaminen
sekd henkilostonsaatelykeinojen méaarittdminen, kuten henkildstohankinta. Taman
perusteella voidaankin todeta henkildstosuunnittelun olevan yrityksen toimintojen
lahtokohta, silla se tuottaa monia yrityksen toiminnalle olennaisia tietoja. Téllaisia
tietoja ovat muun muassa henkildston lisaédmisen tai vahentdmisen tarpeet,
osaamisen hankinta- ja kehittdmissuunnitelmat, ura- tai kasvusuunnitelmat,
hyvinvoinnin edistamissuunnitelmat seka erilaiset laskelmat, kuten
henkildstokustannuslaskelmat ja henkilostobudjetit (Kauhanen 2010, 64-65;
Viitala 2013, 59).

2.2.2 Henkilostohankinta ja perehdytys

Henkildst6hankinnalla eli rekrytoinnilla tarkoitetaan niité toimia, joilla yritykseen
hankitaan sen tarvitsema henkildsto (Kauhanen 2006, 68; Viitala 2013, 98).
Henkildstohankinnalla on vahva painoarvo yrityksen tulevaisuuden
menestymisessa silla se on merkittdva investointi tulevaan ja vaikuttaa yrityksen
siséiseen tai ulkoiseen palvelun laatuun, yleiseen toiminnan tehokkuuteen seka
sujuvuuteen (Viitala 2013, 98; Salli & Takatalo 2014, 9). Lisaksi rekrytointi on
yksi yrityksen Kkilpailutekijoista, minka takia sille on tarke&dd maarittad harkitusti

tavoitteet, pelisaannot ja selked prosessinkuvaus (Markkanen 2005, 20).

Rekrytointi alkaa varsinaisen rekrytointitarpeen selvittdmisesta: onko tyotehtava
tai kaikki tyotehtavén osa-alueet tarpeellisia vai voidaanko se esimerkiksi
organisoida uudelleen nykyisen henkildston kesken (Viitala 2013, 99). Mikéli
rekrytointia tarvitaan, lahdetdén seuraavaksi selvittdmaan valintakriteereja, jotka
voidaan selvittadé esimerkiksi seuraavilla Hallin, Taylorin ja Torringtonin (2005,

122) ehdottamilla kysymyksilla:

e Mista tyd koostuu?
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e Milld tavoin tyon tulisi olla erilainen aiemman tyontekijan tyotehtavasta?

e Mitka tyon nakokulmista tulisi ottaa huomioon maéariteltaessa millainen
tuleva tyontekija tulee olemaan?

e Mitk& ovat tyon avaintoiminnot, jotka ideaali tyonhakija haluaa tietda

ennen hakemuksen ldhettdmista?

Viitala (2013, 99) jakaa valintakriteerit kolmeen eri tasoon: organisaatiotasoon,
yksikon kriteereihin sek& tehtdvakohtaisiin kriteereihin. Organisaatiotason
valintakriteerit pohjautuvat yrityksen strategisiin linjauksiin, toiminnan
luonteeseen, organisaatiokulttuuriin sek& ilmapiiriin. Yksikon valintakriteereihin
vaikuttaa se, millainen yksikko on kyseessa seka tydyhteison odotukset tulevalta
tyontekijalta. Tehtavékohtaiset kriteerit voivat rakentua muun muassa yrityksessa
tehtyihin kompetenssikartoituksiin, joilla on saatu selville mitka ovat tarkalleen

halutun tyontekijan valmiudet.

Varsinainen rekrytointi hoidetaan joko sisdisella tai ulkoisella
henkildstohankinnalla riippuen yrityksen rekrytointistrategiasta (Kauhanen 2010,
72). Rekrytointi tapahtuu yrityksen siséiselld hankinnalla, kun tyontekija
palkataan avoimeen virkaan yrityksen sisalta ja ulkoisesta hankinnasta on kyse
valittaessa henkil6 yrityksen ulkopuolelta (Kauhanen 2006, 68). Viitala (2013,
105) luettelee sisdisen rekrytoinnin hyddyiksi kustannustehokkuuden, nopeuden ja
luotettavuuden, jotka perustuvat siihen, ettd henkild on entuudestaan tuttu, jolloin
tyontekijan taidot ja tyOtavat ovat jo tiedossa eika rekrytointikulujakaan juuri
kerry. Siséisella rekrytoinnilla on my6s henkildstda motivoivia vaikutuksia, silla
yrityksen sisaiset urakiertomahdollisuudet viestivat johdon arvostuksesta,
innostavat tyontekijoita kehittymaan ja samalla sitouttavat henkildstéa yritykseen
(Hall ym. 2005, 124; Viitala 2013, 105; Osterberg 2014, 93). Sisaisella
rekrytoinnilla on kuitenkin myos varjopuolensa, sill4 aiheuttaessaan useamman
sisdisen rekrytoinnin ketjureaktion téiden sujuvuus saattaa karsia seka aiheuttaa
kateutta henkildissa, joita ei valittu avoimeen tehtavaan (Osterberg 2005, 72).
Kauhanen (2006, 69) lisaa, etta sisdisen rekrytoinnin kautta ei mydsk&an synny

uusia ideoita, joita uusi tyontekija toisi tullessaan.



12

Ulkoinen rekrytointi on hyva vaihtoehto sisdiselle rekrytoinnille, varsinkin jos
yritys toivoo strategista uudistumista (Salojarvi 2009, 129). Viitala (2013, 110)
esittad, ettd ulkoinen rekrytointi voi myos luoda yritykselle uutta kilpailuetua seké
vahvistaa haluttua yrityskulttuurin muutosta. Ulkoisessa rekrytoinnissa
haittapuolina ovat kuitenkin hanen mukaansa hakuprosessin kustannukset, hitaus
ja onnistumisen epavarmuus. Ulkoisen rekrytoinnin toteuttamiseen on useita
vaihtoehtoja: joko yritys toteuttaa henkildstohankintaprosessin omin voimin tai se
voi ulkoistaa rekrytoinnin (Viitala 2013, 111). Mikali rekrytointiprosessi
ulkoistetaan, voidaan kayttad apuna suorahakukonsulttia eli head hunteria,
henkildstopalveluyritysta tai esimerkiksi viranomaisia, kuten tydvoimatoimistoja

ja korkeakoulujen rekrytointipalveluja.

Rekrytointikanava kannattaa valita huolella silla sen liséksi, etta sen kautta
pyritdan I0ytaméaan oikeat henkil6t avoimeen tehtdvaan, rekrytointikanava
vaikuttaa myos yrityskuvaan ja tydnantajakuvan rakentumiseen (Osterberg 2005,
72). Salli ja Takatalo (2014, 37-41) nostavat esille mielenkiintoisten julkaisujen
merkityksen sosiaalisessa mediassa, silla ndma herattavéat kiinnostusta
potentiaalisissa tyonhakijoissa herattden kiinnostuksen myos itse yritykseen ja tata
kautta myos yritykseen tyonantaja merkityksessa. Tyonantajamielikuva on heidan
mukaansa yksi tarkea keino saada parhaat osaajat oman yrityksen palkkalistoille.
Ty6paikkailmoituksesta onkin tullut tdrked osa yritysmarkkinointia (Salli &
Takatalo 2014, 25). Rekrytointikanavia voi valita useamman ja niitd voi kayttaa
myos rinnakkain (Osterberg 2005, 73). Erilaisia rekrytointikanavia ovat muun
muassa tyovoimatoimistot, messut, omat tilat, mediat (paperimedia, radio, TV,
internet) seka verkostot kuten asiakkaat, alihankkijat ja muut sidosryhmat (Viitala
2013, 111).

Rekrytointi tulee tapahtumaan tulevaisuudessa yha kasvavissa maarin internetissa
(Salli & Takatalo 2014, 37). Internetissé tapahtuvaan rekrytointiin kannattaa
jatkossa panostaa, silla Suomen Virallisen Tilaston (2013) mukaan suomalaisista
16-74-vuotiaasta vaestosta 80 % kaytti internetid paivittain jo vuonna 2013.
Varsinkin sosiaalinen media tulee vaikuttamaan merkittavasti rekrytointiin ja
tyopaikkailmoitteluun nousten joillakin toimialoilla jopa tarkeimmaéksi
rekrytointikanavaksi (Korpi, Laine & Soljasalo 2012, 14). Viitalan (2013, 112)

mukaan noin puolet suomalaisista yrityksistad hyodyntéé sosiaalista mediaa
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rekrytoinnissa tdndan. Informaatio- ja viestintéalalla sosiaalisen median kaytto oli
vuonna 2013 jopa 80 %, ja suurista yli 100 henkil6a tyollistavista yrityksista 60 %
hyodynsi sosiaalista mediaa (Suomen Virallinen Tilasto 2013). Varsinkin
passiiviset tydnhakijat tavoittaa sosiaalisen median kautta, sill& vaikka he eivat
selailisi tydnhakuilmoituksia, he todennédkaisesti kuitenkin viettavat aikaa
sosiaalisessa mediassa, kuten Facebookissa, Twitterissé tai LinkedInissa (Salli &
Takatalo 2014, 31). Kaikista suomalaisista 50 % on mukana vahintaan yhdessa
yhteisopalvelussa (Kohvakka 2013). Tulevaisuudessa sosiaalinen media on
valttdmaton véaline rekrytoinnissa, mikali yritys haluaa sédilytté4 tai parantaa

asemaansa markkinoilla (Korpi ym. 2012, 60).

Myos mobiilirekrytointi tulee jatkossa olemaan entistd keskeisemmassé asemassa
(Salli & Takatalo 2014, 37). Sosiaalinen media taas on perinteisiin
rekrytointikanaviin verrattuna erilainen, mutta ei sen uskottavampi tai
epauskottavampi (Korpi ym. 2012, 31). Sallin ja Takatalon (2014, 39) mukaan
rekrytoinneissa on alettu hyddyntdmaan yhda enemmaén luovuutta, hauskuutta ja
pelillistdmisté. He ottavat esille, etta pelillistamista voi hyodyntéa rekrytoinnissa
esimerkiksi kayttamalla sitd tehokkaana esikarsinnan muotona ja samalla hyvéana

keinona luomaan modernia tydnantajaimagoa.

Seuraava askel rekrytoinnissa on esikarsinta. Hakuprosessissa pyritadan vaiheittain
karsimaan hakijoiden joukkoa eri keinoilla (Viitala 2013, 116). Cookin (1994)
mukaan haastattelu on valintamenetelmista vanhin ja eniten k&ytetty hakemusten
ja suosittelukirjeiden ohella (Bratton & Gold 2003, 236). Haastattelun ja itse
hakemuksen lisdksi voidaan kayttdd muun muassa soveltuvuustestejd, tyon
simulointia, ennakkotehtavié tai ryhméarviointeja (Kauhanen 2006, 78; Salli &
Takatalo 2014, 50). Karsintavaiheen jalkeen on aika paattaa kenet halutaan
palkata. Lopuksi on myo6s hyva kerrata rekrytointikriteerit ja varmistua siita, etta
hakija tayttada ne (Salli & Takatalo 2014, 85). Rekrytoinnin viimeisené vaiheena
tyonantaja ja valittu tyénhakija solmivat tydsuhteen tydsopimuksella (Kauhanen
2006, 84).
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Perehdytys, eli uuden henkilon tutustuttaminen yritykseen ja sen tyétapoihin on
tarkedd, jotta mahdollistetaan tyontekijan tydtehon kasvaminen optimaaliseksi
(Kauhanen 2006, 88). Perehdyttdminen jakautuu Moisalon (2011, 320) mukaan
aina kahteen osaan: yleiseen perehdyttdmisjaksoon ja yksilokohtaiseen
perehdyttdmiseen. Perehdyttdmisen avulla muun muassa varmistetaan, etta
tyontekija tutustuu tydymparistoon ja tyoyhteisoon, oppii tyotehtavansa nopeasti
ja oikein, luodaan positiivista tydnantajakuvaa, vaikutetaan sitouttamiseen ja
taytetdan lain vaatimukset (Osterberg 2005, 91; Moisalo 2011, 322-323).

Perehdyttdminen suoritetaan perehdyttdmisohjelman avulla, joka 16ytyy yleensa
kirjallisena ohjekirjana tai listana (Kauhanen 2006, 146). Hyvin tehdylla
perehdyttamisella on merkitysta koko liiketoiminnan menestymiseen (Osterberg
2005, 99).

2.2.3 Pdivittaisjohtaminen

Vaikka henkilostbammattilaiset ovat merkittdvéassa vastuussa
henkildstdjohtamisesta, varsinainen henkildstéjohtaminen tapahtuu kuitenkin
henkiltstoosaston ohella yhteisvastuussa esimiesten kanssa (Jarlstrom & Kallio
2014, 94). Koska esimiehet toteuttavat arjen henkilgstojohtamista, he ovat
henkilostbammattilaisten tarkeimpia yhteistyokumppaneita (Korppoo 2009, 78).
Henkildstdtoiminnoissa voidaan siis luoda periaatteita, toimintamalleja ja
tyokaluja henkildstotoimille, mutta niiden kéytosté ja onnistumisesta ovat
vastuussa esimiehet (Viitala 2013, 266). Varsinkin I1T-jarjestelmien kehittyminen
on edistanyt henkilostotyon siirtymisté esimiehille (Viitala 2013, 21). Voidakseen
saavuttaa yhteiset tavoitteet ja tulokset seka varmistaa yrityksen kilpailukyky
onnistuneella henkildstén motivoinnilla tarvitaan johtamista ja esimiesty6ta
(Osterberg 2014, 127).

Esimiehen ty0 on tarked&d muun muassa seuraavissa henkilgstojohtamisen osa-
alueissa: organisaatiorakenteen rakentamisessa ja kehittdmisessa,
henkildstévoimavarojen muodostamisessa, suoriutumisen johtamisessa,
henkildston osaamisen uudistamisessa ja kehittamisessa, palkitsemisessa,
tyohyvinvoinnista huolehtimisessa seké henkildston osallistamisessa (Viitala
2013, 266). Lisiksi Osterberg (2014, 127) luettelee palautteen antamisen,
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palaverikdytantdjen, motivoinnin, viestinnan, delegoinnin ja esimiehen
vaikutuksen tydyhteisén toimivuuteen ja suhteen alaisiin yhdistavén
henkilostojohtamista ja kaytannon esimiestyota. Osterberg painottaa myos

johtamisen vaikutusta henkilston ihmissuhteisiin ja ilmapiirin.

Esimiestyolta vaaditaan paljon, joten henkilostbammattilaisen tehtdva on tukea
tata tyota toimien esimiesten kumppanina seka hankkia esimiehille johtamisen
tyokaluja ja I6yt4a tapoja kehittaa esimiesty6ta ja johtamista (Osterberg 2014,
128). Ollakseen vakuuttava ja hyddyllinen kumppani esimiehille ja
liilkkeenjohdolle henkilostbammattilaiselta vaaditaan myds muiden

johtamisalueiden kuin henkildstojohtamisen osaamista (Moisalo 2011, 92).

Henkilostdammattilaisen haasteena on Juutin (2009, 113) mukaan johtamisen
kehittdminen niin, ettd saavutetaan sek& korkeatasoista tydhyvinvointia etta hyvia
tuloksia. Viitalan (2013, 267) mukaan henkildstoasioiden, kuten tydsuhdeasioiden
ja muiden tydkaaren vaiheisiin liittyvien tapahtumien késittelyn helpottamiseksi
voidaankin luoda erilaisia kaytantoja ja ohjeistuksia esimiesten tueksi. Viitala
kuitenkin tdsmentaa, ettd varsinaiseen henkildston paivittaisjohtamiseen
henkildstbammattilaiset voivat antaa ohjeistusta vain rajoitetusti, joten
henkilostbammattilaisten rooli onkin paivittaisjohtamisen osalta 1&hinna kehittaa
esimiesten ammattitaitoa johtajina. Johdon ammattitaidon kehittdminen on
olennaista sill& sen nahdéan olevan panostus itse johtamisjarjestelman
kehittdmiseen (Kauhanen 2010, 157).

2.2.4 Suorituksen seuranta ja palkitseminen

Globaalin kilpailuympariston myota yritykset joutuvat arvioimaan jatkuvasti
omaa toimintaa ja tuloksellisuutta pysyakseen mukana Kilpailussa (Jarlstrom &
Kallio 2014, 94). Yrityksen menestymisen takana on Viitalan (2013, 130) mukaan
tehokkuus, joka taas synnyttaa tuottavuutta. Viitala selvittad, ettd tuottavuus taas
syntyy yrityksen tyontekijoiden suorituksista. Toisin sanoen, yrityksen menestys
riippuu siitd, kuinka yrityksen henkil6std onnistuu tydsséan ja saavuttamaan
tavoitteet (Osterberg 2014, 134). Perinteisen henkil6stojohtamisen
ldhestymistavan mukaan tyontekijoiden suoritusta pystyy parantamaan
arvioimalla aiempia tyosuorituksia sekd myontamaélla palkintoja (Hall, Taylor &
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Torrington 2005, 224). Sen lisaksi, ettd suorituksen arvioinnilla pyritaan
parantamaan henkildston suorituksia silla on my6s muita positiivisia vaikutuksia,
kuten viestinnédn ja motivaation paraneminen, tavoitteiden selkiytyminen,
palkintojen maarittdmisen helpottuminen sek& oikeiden tyontekijoiden valinnan
helpottuminen ylennyksiin (Bratton & Gold 2003, 251). Kauhanen (2010, 107)
esittdd henkildston suorituksen arvioimisen merkittavimmiksi syiksi
palkitsemiseen, henkildston kehittdmiseen ja koko organisaation kehittdmiseen.
Viimeaikoina suorituksen seurannan kohteina ovat olleet my6s esimerkiksi
tyonimu (Jarlstrom & Kallio & Pakarinen 2014, 98).

Suoritusarviointeja pidetdan nykykirjallisuudessa valttdmattomina silla ne ovat
muun muassa suoritusten johtamisessa olennainen osa (Helsila 2009, 198).
Suoritusten johtaminen tapahtuu yksittaisen tyontekijén tai tiimin tavoitteiden
asettamisella, niiden saavuttamisen arvioinnilla ja palkitsemisen kautta (Viitala
2013, 130). Yksittaisten tyontekijoiden tai tiimien suorituksien arviointia tehdéén
Suomessa yleensa 1-4 kertaa vuodessa esimiehen ja alaisen valisina
keskusteluina, monesti kehityskeskustelun yhteydessa (Kauhanen 2010, 102).
Kehityskeskusteluissa arvioidaan tyontekijan suorituksia ja niiden tuloksia seka
pyritdan tunnistamaan nykyiset ja tulevat kehittdmistarpeet ja lisaksi ne

mahdollistavat molemminpuolisen palautteen antamisen (Osterberg 2014, 134).
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Osaamisen
kehittdminen

Henkilostovalinnat Suoriutuminen Arviointi

Palkitseminen

KUVIO 3. Forbrumin, Tichyn ja Devannan (1984) henkildstévoimavarojen
johtamisen keskeiset kasitteet (Viitala 2013, 131).

Suorituksen johtaminen voidaan ndhda myods koko henkildstdjohtamisen ytimena
Fombrun, Tichyn ja Devannan vuonna 1984 kehittdman mallin mukaan, kuten
kuviossa 3. Fombrun, Tichyn ja Devannan mallissa on viisi padéelementtia:
henkildston valinta, suoriutuminen, arviointi, osaamisen kehittdminen ja
palkitseminen. Mallin mukaan henkildstdvoimavarojen johtamisen ensimmainen
ja merkittavin tekija on henkildston valinnat, koska tehtavaan sopivat henkil6t
turvaavat hyvan tyopanoksen ja ndin ollen hyvén suorituksen. Seuraava tekija on
suoriutuminen, jota seurataan ja johon heijastuvat niin tehtavien kuin
toimintaympariston muutokset. Kuten edell& mainittiin, suoritusten johtamisessa
keskeista on tavoitteiden asettaminen, saavutusten mittaaminen ja saavutusten
arviointi. Suoritusten arvioinnin perusteella voidaan kehittdd osaamista, mikali se
ei ole halutulla tasolla. Puutteellisen osaamisen kehittamisella uskotaan saavan
parempia suorituksia. Lisaksi palkitseminen johdetaan usein suoritusten
arvioinnin tuloksista. Motivoivalla palkitsemisella pyritddn myds vaikuttamaan
suorituksiin. (Viitala 2013, 132.)
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Yrityksell& on velvollisuus maksaa tyotekijalle korvausta tehdysta tyosta eli toisin
sanoen palkkaa (Viitala 2013, 138). Palkka on korvaus, jonka tyénantaja maksaa
tyontekijalle tdiman ajasta, taidoista, sitoutumisesta ja lojaaliudesta (Hall ym.
2005, 594). Palkan lisaksi palkitsemisen kasitteen alle luetaan muut taloudelliset
ja muut aineettomat edut, kuten sosiaaliset- ja urapalkkiot (Kauhanen 2010, 109;
Viitala 2013, 138; Osterberg 2014, 169). Viitalan (2013, 138) mukaan palkka ei
kuitenkaan kuulu yrityksen varsinaisiin palkisemiskeinoihin, silla se on yrityksen
maksama hinta tyontekijan tekemasta tyosta. Sosiaalisiin palkkioihin kuuluvat
erindiset tunnustukset ja tekijat, kuten kiitosten ja tunnustuksien antaminen, jotka
tuottavat tyontekijalle mielihyvaa ja motivaatiota (Viitala 2013, 162). Yritysten
palkitsemisjarjestelmien merkittdvimpéna tarkoituksena on kannustaa ja sitouttaa
henkildstod (Sweins 2014, 281). Liséksi toimiva palkitsemisjérjestelméa

houkuttelee uutta ja osaavaa tydvoimaa yritykseen (Osterberg 2014, 167).

Motivaatiolla on huomattu tutkimuksissa olevan keskeinen merkitys siind miten
ihminen tydskentelee ja suoriutuu (Viitala 2013, 159). Motivaatio on se ihmisen
sisdinen voima, joka saa ihmisen ponnistelemaan haluamiinsa tavoitteisiin
(Osterberg 2014, 167). Palkitsevuus voi Viitalan (2013, 160) mukaan olla joko
sisaisté palkitsevuutta eli tyon sisélloistd kumpuavaa tai ulkoista palkitsevuutta,
jota edustavat taloudelliset palkitsemiskeinot eli muun muassa palkka. Joillekin
ihmisille rahapalkkiot ovat tarkeitd motivaattoreita, mutta toisille ne voivat olla
jopa vain vélttdmaton paha tai tyotyytymattomyystekija eli ne eivat motivoi hyvin
hoidettuina, mutta huonosti hoidettuina vahentavéat tyémotivaatiota (Hakonen
2014, 288). Palkan merkitys korostuu tyon ollessa henkisesti kdyhéaa tai
ruumiillisesti raskasta ja taas véhenee tyon ollessa mielekésta ja
kehitysmahdollisuuksia tarjoavaa (Viitala 2013, 160).

Dave Ulrich (2007, 178) kirjoittaa, etté yrityksissé on vahitellen alettu ymmartaa,
ettd yrityksen saamista taloudellisista tuotoista kannattaa my6s antaa jotain
takaisin tyontekijoille, silla se auttaa henkilostoa pysyméaén motivoituneena.
Henkildston motivoinnissa palkitseminen on erittdin hienovarainen ja herkka
valine, joten valittaessa palkitsemiskeinoja taytyy olla tarkkana (Kauhanen 2010,
110). Viitalan mukaan (2013, 160) motivaatiota voidaan lisdtd ennen kaikkea
muilla kuin taloudellisilla porkkanoilla: mikéli tydmotivaatiota halutaan parantaa

pysyvasti ovat tyon sisalléllinen kehittdminen ja kannustava johtaminen hyvia
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keinoja. Ohjauksella, palautteella ja autonomialla on myds merkittéava vaikutus
tyontekijoiden sitoutumiseen (Humber 2012, 16). Lisédksi Viitala (2013, 160)
painottaa, ettd arvostus ja positiivinen palaute hyvin tehdysté tyosta motivoivat
tyontekijoita seka lisdavat sitoutumista ja tyon iloa, kun taas huonoa johtamista ei

yleensa korvaa edes palkka.

2.2.5 Tyo6hyvinvoinnin edistaminen

Tyo6hyvinvoinnin edistdminen on tarked osa henkildstdjohtamista, sillé ellei
henkil6std voi hyvin se ei tydskentele tehokkaasti, opi, kehity eik& tuota uusia
ratkaisuja tai innovaatioita (Viitala 2013, 212). Tyohyvinvoinnilla on merkittava
vaikutus tyontekijoiden jaksamiseen ja tydeldméssa pysymiseen (Vesterinen 2009,
269). Liséksi tydhyvinvointi vaikuttaa yrityksen kilpailukykyyn, sen
taloudelliseen tulokseen sek& menestyksen saavuttamiseen (Ahonen &
Tyoterveyslaitos 2014). Tyohyvinvoinnin haasteena on 16ytéé tyontekijélle
palkitsevia ja motivoivia kokemuksia, voimavaroja seka keinoja selviytya kun

tyoelama ja sen vaatimukset muuttuvat jatkuvasti (Vesterinen 2009, 269).

Osterberg (2005, 143-144) tuo esille, etta tydnantajaa velvoittaa tyGterveyslaki
jarjestamaan tyoterveyshuollon tyontekijoilleen turvallisuuden, tydkyvyn ja
yleisen terveyden suojelemiseksi ja edistamiseksi seké tyosta johtuvien
terveysvaarojen ja haittojen ehkaisemiseksi ja torjumiseksi. Osterberg toteaa
tyohyvinvoinnin perustan muodostuvan ty6terveyshuollosta, tyoturvallisuudesta,
tyopaikan ilmapiiristd, tyontekijoiden yksilollisista suorituskyvyistd, osaamisesta
sekd esimiesten johtamistaidoista. Tyohyvinvoinnissa yllapidetaan tyontekijoiden
fyysista, psyykkista ja sosiaalista puolta (Osterberg 2014, 174).

Tyohyvinvointikeskustelussa painotetaan nykyaén positiivista ndkdékulmaa entisen
tydpahoinvoinnin tarkastelun sijaan (Viitala 2013, 212). Positiivisessa
hyvinvointikeskustelussa keskeinen termi on tyon imu, jolla tarkoitetaan tilaa, kun
tydolosuhteet mahdollistavat innostuksen ja kehittymisen samalla, kun tyontekija
pystyy kayttamaan tydssa omia vahvuuksiaan. Tyon imua kokeva tyontekija
suhtautuu myonteisesti tyopaikkaansa, sitoutuu tyéhonsé, tekee tulosta, on

kiinnostunut myds muiden hyvinvoinnista seké on yleisesti myods terveempi kuin
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vahemman imua kokevat kanssatyontekijat. (Hakanen, Harju, Seppéld & Pahkin
2014, 217; Viitala 2014, 171.)

Tyo6hyvinvointiin vaikuttavat muun muassa johtaminen, palkitseminen, osaamisen
kehittdminen, ty0ajat, tasa-arvo, tyokyky ja tyéturvallisuus (Kauhanen 2010, 200).
Suurin osa edell& luetelluista ovat myos oleellisia osia ylipaataan
henkildstdjohtamisessa, joten tydhyvinvointi nivoutuukin tiukasti
henkildstdjohtamisen jokaisen alueen ymparille. Yksia oleellisimmista tekijoista
tyohyvinvoinnissa ovat tyokyky ja ammattitaito, sill4 ne luovat perustan fyysiselle
ja psyykkiselle hyvinvoinnille (Kauhanen 2010, 201). Tyokykyyn vaikuttavia
tekijoita voidaan kuvata Juhani llmarisen (Tyoterveyslaitos 2014) kehittamalla

mallilla (kuvio 4).

Tyokykytalo

TYOKYKY

Johtaminen,
tydyhteisd ja tyolot

TOIMINTAYMPARISTO Anvot, asenteet
ja motivaatio

Osaaminen

Terveys
Jja toimintakyky

N . TYOKYKYTALD
LAHIYHTEISO

© TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tybterveyslaitos

KUVIO 4. Tyokykytalo (Tyo6terveyslaitos 2014).

Tyokyvyn elementtejé ovat siis terveys ja toimintakyky, osaaminen, arvot,
asenteet ja motivaatio sek& johtaminen, tydyhteiso ja tyoolot. Kolme alinta
kerrosta liittyvat Tyoterveyslaitoksen (2014) mallissa tyontekijéén itseensa ja ylin
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kerros liittyy tydpaikkaan. Alin kerros muodostaa tyokyvyn perustan siséltamalla
tyontekijan terveyden seka fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen kunnon. Toisen
kerroksen muodostaa tyontekijdn osaaminen, johon kuuluu muun muassa
peruskoulutus ja ammatillinen osaaminen. Tyoterveyslaitos suosittelee kerroksen
paivittdmista jatkuvasti, silld uusia tyokyvyn ja osaamisen vaatimuksia syntyy
jatkuvasti toimialasta riippumatta. Arvot, asenteet ja motivaatio 16ytyvat
kolmannesta kerroksesta, joka vaikuttaa olennaisesti tyokykyyn: mikali asenteet
koskien ty6ta ovat positiiviset, myos tyokyky pysyy ylla. Viimeinen kerros kuvaa
tyOpaikkaa konkreettisesti kuten jo aiemmin mainittiin. Hyvalla johtamisella
vaikutetaan tyokykyyn muun muassa tyokykypéivien jarjestamiselld. Tarkeinta on
kuitenkin, ettd jokainen kerros tukee toisiaan ja on tasapainossa toisiinsa
verrattuina. Mikéli kerrokset tukevat toisiaan tyokyky sailyy. (Tyoterveyslaitos
2014; Viitala 2014, 172))

Vesterinen (2009, 272) toteaa tyohyvinvointia edistdvan tyon kokeminen
merkityksellisend. Johtaminen on tarkeéssa osassa edistamistd, silla oman roolin
ja paamaarien tietdminen auttaa tyontekijoita jaksamaan (Osterberg 2005, 144).
Lisaksi Osterberg (2005, 150) nostaa esille avoimen vuorovaikutuksen

merkityksen: tyéhyvinvointi on koko tydyhteison kasissa.

2.2.6 Osaamisen kehittdminen

Henkildston kehittdminen on yrityksen investointi henkildston oppimiseen, jolla
hankitaan kilpailuetua (Bratton & Gold 2003, 317). McLaganin (1989) mukaan
henkildston kehittdmisessa yhdistyy koulutus, organisaation kehittdminen seka
tyontekijoiden urakehityspyrkimykset tavoitteena yksildiden, ryhmien ja koko
organisaation tehokkuus (McGraw 2014, 93). Lisaksi tyopaikalla oppiminen
néhdaan merkittadvana myotavaikuttajana muutosten késittelyssa, epdvarmuuden ja
ympaériston monimutkaisuuden sietamisessa sekd mahdollisuuksien luomisessa
kestavan kilpailuedun saavuttamiseksi (Bratton & Gold 2003, 341). Yrityksen
Kilpailukyky riippuu yrityksen osaamisesta, osaamisen hyédyntamisesté ja siitd,
kuinka nopeasti organisaatio kykenee kehittaméén ydinosaamistaan ja oppimaan
uutta (Viitala 2013, 170). Henkil6ston kehittdmisen tulee taten rakentua yrityksen
ydinosaamisen lahtokohtana, jotta se tuo lisdarvoa niin itse yritykselle,
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henkilostolle kuin asiakkaillekin (Osterberg 2005, 117). Ydinosaamiseen siséltyy
sellainen osaaminen, jonka avulla yrityksen menestys on saavutettu ja aiotaan
saavuttaa myos jatkossa (Viitala 2013, 173). Jatkuva kehittyminen on tdman
paivan jatkuvassa muutoksessa olevan liiketoiminnallisen ympariston
kilpailukyvyn ja selviytymisen edellytys (Osterberg 2005, 118). Lisaksi
osaamisen kehittdminen on tarkeaa yksittdisen tyontekijan tyomotivaation ja

yritykseen sitoutumisen kannalta (Salojarvi 2009, 156).

Oppiminen on Osterbergin (2005, 120) mukaan henkilGston kehittamisen
lahtokohta, koska ilman oppimista ei synny osaamista. Osterbergin nakemyksen
mukaan oppiminen vaatii uuden tiedon sisdistdmisté ja sen yhdistamista aiempaan
tietopohjaan. Hén esittaa, ettd oppimista on tapahtunut, kun toimintatavat ovat
muuttuneet, on tapahtunut kasvamista ja kehittymisté sek& voidaan soveltaa uusia
tietoja. Muun muassa tietotekniikka on véline, jonka avulla voidaan kiihdytt&da
henkildston luovuutta ja oppimista (Kesti 2014, 9).

Oppimista voi tapahtua yrityksessa Viitalan (2013, 171) mukaan kolmella tasolla:
yksilon, ryhmén ja koko organisaation tasolla. Oppiminen kuitenkin lahtee aina
yksilon oppimisesta. Yksittaisen tyéntekijan oppiminen ei kuitenkaan pysty
uudistamaan yrityksen toimintaa yksin&én, joten tarvitaan ryhméoppimista.
Ryhmaoppimista tapahtuu, kun monet ihmiset sisaistavat uutta tietoa ja ryhtyvat
toimimaan sen perusteella uudella tavalla. Organisaatiotasolla uuden oppiminen
nékyy esimerkiksi uusien toimintamallien syntymisend, kerattyna tietona tai
tuoteinnovaatioina. Laajimmillaan organisaation oppimiseen voidaan lukea
organisaatiokulttuuri sek& kaikki yrityksen dokumentoitu tieto. Koko
organisaation oppimisessa puhutaan myds paljon oppivasta organisaatiosta.
(Viitala 2014, 138-139.) Oppiva organisaatio on Kauhasen (2006, 152) mukaan
organisaatio, joka osaa hyddyntaa niin yksilo- kuin ryhméoppimista yhteisten
tavoitteiden saavuttamiseksi sek& kykenee luomaan ilmapiirin, joka kannustaa

henkilostod jatkuvaan oppimiseen ja itsensa kehittdmiseen.

Osaamista voidaan myos kehittdd ylldmainituilla kolmella tasolla (Viitala 2014,
151). Osaamista voidaan lisaksi kehittaa joko toissa tai tyopaikan ulkopuolella
(Osterberg 2005, 122). Yksilon kehittaminen alkaa tyouran alussa perehdytyksesta

ja tyénohjauksesta, kuten ylla todettiin. Taman jalkeen voidaan kayttaa
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tyontekijan kehittdmisessa esimerkiksi mentorointia tai tutorointia (Viitala 2013,
196). Mentoroinnissa kokeneempi tyontekijé auttaa toista kehittymaén jakamalla
tietouttaan, kannustamalla, valmentamalla ja neuvomalla (Brewerton 2002, 361).
Tutorointi taas eroaa mentoroinnista siind, etta kyseessa on joko rajattu tehtéva tai

tehtavéalue, jossa opetetaan ja neuvotaan (Viitala 2013, 197).

Yksilon kehittamisessa voidaan hyodyntdd myos e-oppimista, jossa kéytetaédn
hyvaksi internetid sekd muuta tieto- ja viestintateknologiaa oppimisessa. E-
oppimista voi kayttaa perinteisen oppimisen lisané tai sitd voidaan kayttaa
etdopiskelun ratkaisuna. Lisaksi e-oppimisella voidaan halutessa myos jérjestaa
puitteet vuorovaikutteiselle oppimiselle, silla e-oppimisymparistodissa voidaan
muun muassa jakaa materiaaleja, kdyda keskustelua, kehitelld ideoita, antaa
palautetta ja tehd& harjoituksia yhdessé. Lisaksi yksiloiden opettamisessa
tyOpaikalla voidaan kayttdd muun muassa tyotehtévien Kkiertoa, ristiin
kouluttamista ja projekteja. Tyon ulkopuolella merkittavin henkiloston

kehittdmistapa on koulutus.

Koulutukseen luetaan kaikki erikseen jarjestetty ja suunniteltu, tiettyna
ajankohtana tapahtuva organisoitu mahdollisuus oppimiseen. Kouluttajina voi
toimia joku yrityksen sisélta tai vaihtoehtoisesti ulkopuolinen kouluttaja ja ne
voivat olla joko lyhyt- tai pitkakestoisia. Lisaksi tyontekijat voivat luonnollisesti
kehittaa itseddn myos omaehtoisesti eli muun muassa lukemalla toimialan
uusimpia julkaisuja, kuten Kirjallisuutta ja videoita tai esimerkiksi kayttaméalla
verkkopohjaisia menetelmid. (Viitala 2013, 198.) Ryhmé&oppimista voidaan
Viitalan (2013, 201) mukaan saada aikaan muun muassa kokeilutoiminnalla eli
esimerkiksi valitsemalla tyontekijaryhma soveltamaan uudenlaisia ratkaisuja.
Liséksi hanen Kirjoittaa, ettd ryhmaoppimiseen luetaan myos tiimitydskentely ja

palaverit.

Osaamisen kehittdmista tulisi myds mitata sen toimivuuden arvioimiseksi.
Yrityksen osaamisen kehittamisen tuloksia voidaan mitata seuraavilla viidella
tasolla: reaktiot, oppiminen, soveltaminen, operatiiviset tulokset ja organisaation
menestyminen (Kauhanen 2010, 160). Osaamisen kehittdmisen tuloksia olisi
my0s hyvé arvioida useammalla tasolla: yksilon ja organisaation (Viitala 2013,
205).



24

2.2.7 Irtisanominen ja uudelleensijoittaminen

Henkilostdjohtamisen osa-alueiden skaalan toisesta péaasta 16ytyy
henkildstopoistumasta huolehtiminen. Tydnantajan ja tyontekijan vélinen sopimus
voi padttyd monella tapaa, esimerkiksi koeaikapurkuun, méaréaaikaisen
tydsopimuksen loppumiseen, tydsuhteen purkamiseen ja irtisanomiseen seka niin
tydnantajan kuin tyontekijan aloitteesta (Kauhanen 2010, 92; Osterberg 2014, 74).
Tyo6nantajan puolelta henkildston irtisanominen on viimeinen keino, mikali muita
séastamisen keinoja ei yrityksesta |0ydy (Hyppéanen 2013, 56). Irtisanovana
henkilond toimii yleensa esimies ja liséksi henkilostbammattilainen voidaan

sisallyttdd prosessiin (Hyppanen 2013, 63).

Irtisanottujen tyontekijoiden auttaminen on yrityksille mahdollisuus ilmentaa
hyvaa henkilostopolitiikkaa ja osoittaa yhteisvastuuta (Hyppanen 2013, 63).
Uudelleensijoittamistoimissa tavoitteena on uudelleensijoituskonsultin avulla
valmentaa henkil6a, jotta tamé sijoittuu tyémarkkinoilla irtisanomisen jalkeen
itsensé tasoisiin ja tyyppisiin, objektiivisesti ja subjektiivisesti hanelle sopiviin
toihin (Kauhanen 2010, 99). Uudelleensijoittamistoimia voi toteuttaa
vapaaehtoisesti, mutta vuodesta 2005 tyOnantajia on myos velvoittanut laki
muutosturvasta, joilla turvataan varsinkin tuotannollisista ja taloudellisista syista
irtisanottujen pidempiaikaisten tyontekijoiden uudelleentydllistymista (Hyppanen
2013, 76). Yrityksissa henkilostbammattilaiset ovat niitd henkiloita ketka

toteuttavat ja avustavat uudelleensijoittamistoimissa (Hyppanen 2013, 79).
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3 HENKILOSTOJOHTAMISEN UUDET DIGITAALISET TYOKALUT

Luvussa kolme perehdytédén henkildstéjohtamisen uusiin digitaalisiin tykaluihin,
pelillistamiseen, big dataan ja kuluttajistumiseen. Luvussa kartoitetaan
henkilostéjohtamisen nykyisté toimintaympéristoa seké siihen vaikuttavia
tekijoita. Liséksi selvitetddn mita pelillistdminen, big data ja kuluttajistuminen
tarkoittavat seké tarkastellaan, kuinka néita tydkaluja voidaan soveltaa

henkildstdjohtamisessa.

3.1 Henkiltstdjohtaminen ja digitaalitalous

Y hteiskuntamme kehittyy jatkuvasti ja yha kiihtyvdmmaéssa tahdissa:
yhteiskuntamme on muuttunut tietoyhteiskunnasta verkostoyhteiskunnaksi tai
toisin sanoen digitaalitaloudeksi. Merkittdvimmat tekijat, jotka ovat lisénneet
yhteiskunnan monimutkaistumista ja kiihdyttdneet muutoksen nopeutta seka
yllatyksellisyytta ovat digitalisaatio ja globalisaatio. (Syddnmaanlakka 2014, 21—
22.)

Teknologia on muuttanut ihmisten tapaa elaa, olla yhteydessa toisiinsa ja tehda
toitd. Teknologia on vaikuttanut myos ihmisten ajattelutapaan muuttaen sité
nopeammaksi ja yhteiséllisemmaksi, vaikuttaen samalla ihmisten odotuksiin
muun muassa nopeudesta, kaytettavyydesta, tavoitettavuudesta, liikkuvuudesta,
ketteryydestd ja virheettomyydestd. Ndma odotukset ovat sittemmin peilautuneet
yritysteknologiaratkaisuihin ja tyopaikan kayttdjakokemukseen. IThmisten
riippuvuus yritysten IT-osastoista on vahentynyt ihmisten ollessa lisdéntyneissa
maarin suoraan tekemisissa yritysteknologian kanssa, etenkin mobiililaitteilla.
(Johnson 2013, 11.) Vuonna 2020 ihmiset tulevat ndakemdan maailman kovin
erilaisena, kiitos teknologian (Burke 2014, 152). Hynynen (2014, 172) uskoo
tietotekniikan ja teknologian vaikuttavan ratkaisevasti jo ldhivuosien aikana
yritysten johtamiseen. Hanen mukaansa pelimaisista, reaktiivisista, alykkaista ja
hajautettujen jarjestelmien ongelmanratkaisumenetelmistd kumpuavat
johtamisjérjestelmét tulevat nousemaan olennaisiksi osiksi organisaatioiden IT-

jarjestelmia.
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Pilvipalveluiden hyddyntdminen, mobiililaitteet, informaatio, sosiaalinen media ja
tyovoiman analytiikka pistavat liikkeelle merkittdvan muutoksen (Roberts 2011,
39; Burke 2014, 152 ). Néiden teknologioiden yhdistyminen muodostaa
digitalisoitumisen megatrendin, mik& uudistaa liiketoimintaprosesseja. Yksittéin
néista jokainen vaikuttaa jo tyohon, tyontekijoihin ja tyokulttuuriin. Ray Wang,
Constellation Research Inc:in toimitusjohtaja, esittaa, ettd mielipidejohtajat
odottavat naiden teknologioiden muuttavan kaiken ty6hon liittyvan: missd, miten,
milloin ja miksi me tygskentelemme on muuttumassa. Wangin mukaan naiden
teknologioiden yhdistyminen tuottaa uusia tyén muotoja, uusia
liiketoimintamuotoja ja uusia tapoja, jolla teemme yhteisty6ta tai emme tee.
(Roberts 2011, 39-46.) Johtajilla henkildstdjohtamisen sisalta ettd ulkopuolelta on
nyt mahdollisuus hyddyntaa kehityssuuntia, jotka ovat merkittavasti riippuvaisia
erinomaisesta ja sitoutuneesta henkilostosta (Boudreau 2014, 189).

Tyoelamaan talla hetkelld siirtyvilla digitaalisten vélineiden kanssa kasvaneilla
nuorilla on monta nimea: Y-sukupolvi, diginatiivit ja milleniaalit (Angesleva
2014, 43). Tama uusi tyévoima, Y-sukupolvi, luo mahdollisuuden uudistaa
tyomarkkinoita (Pentikéinen, 2014, 11). Y-sukupolven jasenet kokevat
luonnolliseksi omalla tavalla tekemisen, tiiviin yhteistyon itseisarvona ja teknisten
laitteiden synnyttama kommunikaatioakrobatia on ollut heille jo kauan arkea
(Angesleva 2014, 40-43). Y-sukupuolelle tyypilliset asenteet ja kayttaytymisen
piirteet tiivistyvat seuraaviin termeihin: vapaus, raatalginti, tutkiminen, eettisyys,
yhteisty0, viihde, nopeus ja innovatiivisuus (Tapscott 2010, 88). Peleille
altistumisen vuoksi Y-sukupolvesta on tullut terdvampi, nopeampi, sopeutuvampi,
kommunikatiivisempi ja sosiaalisempi kuin mistaan sukupolvesta aikaisemmin
(Zichermann & Linder 2013, 69).

The Center for Effective Organisations suoritti vuonna 2012 tutkimuksen
henkilostbammattilaisille, jossa he tutkivat henkiléstdosaston nykyista roolia ja
ideaaliroolia uusia trendeja kohtaan. Tutkittavina trendeina olivat muun muassa
henkilokohtaiset laitteet, pelillistiminen ja big data. Tutkimuksen tulokset
osoittivat, etta kyseisissa kolmessa ilmitssa henkilostbammattilaisten rooli oli
vahemman vakiintunut, mutta henkiléstbammattilaisten ideaalirooli oli olla
johtavassa asemassa. Tutkimuksessa selvisi, ettd uudet sovellukset, muun muassa

pelillistdminen, big data ja teknologia, haluttaisiin lisita henkildstdjohtamisen
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osaamisalueisiin, mutta koettiin, ettd talla hetkelld perinteisen
henkildstdjohtamisen pyorittdminen ei anna tilaa uusille kokeiluille. Jotta
henkildstdosastot voivat kuroa tdman aukon umpeen, pitda niiden lakata
odottamasta oikeaa hetked toivoen, etta jonain paivana he ovat ndiden alueiden
asiantuntijoita. Aukon kurominen umpeen ei kuitenkaan onnistu yksin, vaan
heidan taytyy toivottaa tervetulleeksi apu muilta ammattialueilta seka kurkottaa

yli perinteisten henkiléstojohtamisen alueiden. (Boudreau 2014, 193-194.)

Hynynen (2014, 174) toteaa, ettd tulevaisuudessa on kiistatonta, ett4d monissa
henkildstéjohtamisen toimissa, kuten rekrytoinnissa ja osaamisen johtamisessa
teknologia tulee olemaan merkittavassa asemassa. Toimiminen digitaalisessa
liiketoimintaympéristossa ei valttamatta vaikuta houkuttelevalta tai helpolta
vaihtoehdolta, mutta pian se tulee olemaan yrityksille elinehto (Kankkunen ja
Osterlund 2012, 179). My6s tulevaisuudessa tarvitaan Boudreaun (2014, 196)
mukaan henkiléstbosastoja ja siksi on korkea aika, ettd henkilostbammattilaiset
luovat vaiheittaisen muutosprosessin kohti ammattia, joka on valmis kohtaamaan
haasteet. Boudreau varoittaa, etté jos kehityskulku kuitenkin pysyy edelleen
henkildstojohtamisessa hitaana ja itsetyytyvéisend, henkildstdjohtaminen voi pian

menettad vaikutusvaltansa.

3.2 Pelillistiminen

Pelillistamiselle ei ole olemassa yhta yksittaistd vakiintunutta maaritelmaa viela
tdnd pdivand, mutta useimmilla maarityksilla on yhteisié piirteita (Burke 2014, 6).
Valtavirta madrittelee pelillistdmisen pelisuunnittelun elementtien ja pelitekniikan
k&yttamiseksi muussa asiayhteydessa kuin pelissd, tavoitteena vaikuttaa muun
muassa ihmisten motivaatioon ja sitoutumiseen (Deterding, Dixon, Khaled &
Nacke 2011; Duggan & Shoup 2013, 10; Zichermann & Linder 2013, 6; Burke
2014, 6; Kapp, Blair & Mesch 2014, 54). Toisin sanoen, pelillistdmisessé
kéytetddn niitd motivationaalisia tekniikoita, mitd videopelien suunnittelijat ovat
kayttaneet vuosia pelaajien motivoimiseksi ja ndita tekniikoita sovelletaan
muualle (Paharia 2013, 65).
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Edelld mainitun maaritelman lisaksi 16ytyy myos eridva nakokulma
pelillistdmisen méaritelmésté. Pelillistdaminen voidaan myds maaritella
prosessiksi, jossa parannetaan palvelua motivationaalisilla
kayttomahdollisuuksilla tavoitteena saavuttaa pelin tapaisia kokemuksia ja
saavuttaa muita toivottuja kayttaytymisen seuraamuksia (Hamari & Huotari 2012,
19). Hamarin ja Huotarin méaaritelmdassa painotetaan yllamainitun pelimekaniikan
sijaan lopputulosta eli niitd psykologisia tuntemuksia mité pelillistamisella
pyritdén herattamaén (Hamari, Huotari & Sarsa 2014, 3025). Hamarin ja Huotarin
(2012, 19) mielesta pelillistamisen maaritelma ei voi rakentua ainoastaan sarjoista
toimintatapoja tai tekniikoita, silla pelillistimista ei aina toteuteta pelkilla
konkreettisilla elementeilld eiké ole todistettu, etta tietyt elementit tuottaisivat aina
pelintapaisia kokemuksia. T&mén vuoksi Hamari ja Huotari ehdottavat, etta
pelillistaminen n&htaisiin ensisijaisesti prosessina, jonka avulla pyritdén lissédméaan
todenndkdisyyttd, jolla pelintapainen kokemus voidaan saavuttaa

kéayttomahdollisuuksien avulla.

Mita sitten on pelitekniikka? Pelitekniikkaan kuuluvat ne elementit, mitk& tekevat
peleistd peleja eli muun muassa pisteet, ansiomerkit, tasot, paremmuustaulukot ja
palkinnot (Zichermann & Linder 2013, 18). Motivaationaaliset
kayttomahdollisuudet pelillistamisen yhteydessa ovat kdytannéssa samoja kuin
pelitekniikkaan kuuluvat elementit, mutta ne voivat myo6s olla hienovaraisempia
vihjeitd (Hamari & Huotari 2012, 19; Hamari, Huotari & Sarsa 2014, 3027).
Pelillistamisessé kaytettavat motivaationaaliset tekniikat liittyvat myos
olennaisesti pelitekniikkaan. Paharia (2013, 65) selittad, etta pelillistamisen
motivaationaaliset tekniikat voivat sisaltdd muun muassa tavoitteiden antamista
kayttajille, heidan sitouttamista kilpailuilla, tiimityéhon rohkaisemista ja
antamalla mahdollisuuden keré&té pisteitd. Paharian ndkemyksen mukaan
pelillistdmisessd on kyse ihmisten motivoimisesta datan, ja tarkemmin sanottuna

big datan, avulla.

Pelillistamista on kahta eri tyyppié: structural gamification eli rakenteellista
pelillistamista ja content gamification eli siséllollista pelillistamisté (suomennos
kirjoittajan). Rakenteellisessa pelillistdamisessa pelielementtejd sovelletaan
saamaan kayttaja kaymaan lapi haluttu sisalto tekematta muutoksia itse sisaltoon

eli esimerkiksi muuttamalla sité pelintapaiseksi. Kyseisessa pelillistamisessa
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keskitytddn motivoimaan kayttajat kdymaan lapi haluttu sisélto ja sitouttamaan
heidat prosessiin palkintojen kautta. Tavallisesti sovellettavia elementtej& ovat
pisteet, tasot, saavutukset ja arvomerkit, mutta myés muut elementit ovat
mahdollisia. Siséllollisessa pelillistimisessé taas sovelletaan pelitekniikkaa ja
peliajattelua itse sisallon muokkaamiseen tekeméll4 siitd enemman pelintapainen
muuttamatta sitd kuitenkaan varsinaiseksi peliksi. Siséltdon voidaan esimerkiksi

lisata tarinallisia keinoja tai haasteita. (Kapp ym. 2014, 55.)

Pelillistamista ei pida sekoittaa niin sanottuihin vakaviin peleihin tai
mainospeleihin, silld kyseiset ovat varsinaisia peleja, joilla pyritdan opettamaan
kuluttajaa tietystd aiheesta tai brandistd (Paharia 2013, 69). Pelillistdmisessa ei ole
myoskadn kyse pelin luomisesta tai kaiken muuttamisesta peliksi. (Paharia 2013,
69; Zichermann & Linder 2013, 22; Kapp ym. 2014, 56). Erillisia mielipiteita
kuitenkin esiintyy, koska esimerkiksi Kapp (2012, 18) lukee vakavat pelit yhdeksi
spesifiksi alakohdaksi pelillistdmisen késitteellistdmisessa. Pelillistdiminen ei ole
Burken (2014, 162) mukaan mydské&an uusi ilmid, silla pelitekniikkaa ja
pelisuunnittelua on kéytetty ihmisten sitouttamiseen ja motivoimiseen, jotta he
voisivat saavuttaa tavoitteensa lapi arkistoidun historian. Burke esittaa, etta
pelillistdmisessd on kyse motivaation rakentamisesta ja uudelleenarvioimisesta
maailmassa, jossa olemme yha useammin digitaalisesti kytkeytyneité fyysisen

sijaan.

Pelillistdminen ei ole mydsk&an pelkkaa pisteiden ja palkintojen kerddmista tai
arvomerkkien ansaitsemista (Dale 2014, 85; Kapp 2012, 12). Lisaksi
pelillistdminen ei ole vain hienojen, innovatiivisten ja virtuaalisten palkintojen
keksimista, vaikkakin ne ovat myos tarkeitd (Zichermann & Linder 2013, 22).
Lopuksi, pelillistdminen ei ole mytsk&&n sama asia kuin perinteiset kannustin- ja
palkitsemisohjelmat, sill& pelillistdminen sitouttaa ihmisi& heille
tarkoituksellisella tavalla (Burke 2014, 27). Koska pelillistdiminen ei ole viel&
taysin vakiintunut kasite 16ytyy kirjallisuudesta yha paljon erimielisyyksia siita,

mika on pelillistamista ja miké ei.

Pelillistdminen toimii (Duggan ja Shoup 2013, 14), mutta miksi? Yksi keino
ohjata ihmisten kayttdytymistd on hyddyntaad pelimekaniikkaa ja saada ihmiset

kokemaan jotain mista he pitavat, kuten pelillistdminen pyrkii tekemaan. Tama ei
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kuitenkaan ole helppoa, silla ihmiset pitdvat luonnollisesti eri asioista. Yleisesti
puhuttuna on Kuitenkin tiettyja asioita mista ihmiset pitavat ja sellaisia ovat muun
muassa tunnustukset, status, identiteetti, erikoistuminen, positiivinen tuki,
palkkiot, relevanssi, kilpailu, prosessin visualisoiminen ja osatavoitteet. (Duggan
ja Shoup 2013, 29-30.)

On myos haasteellista saada ihmiset tekemaan tavallisia tai jopa ikavystyttavia
asioita. Tdma on kuitenkin mahdollista her&ttdmalla ihmisissé kiinnostus
syvallisemmélla ja merkittdvammalla tasolla. Yksi tapa motivoida ihmisié on
esittaa heille kaytannollisia haasteita, kannustaa heitd kun he etenevét tasolta
toiselle ja saada heidat sitoutumaan tunnetasolla saavuttaakseen parhaansa. Tama
on juuri sitd, mita pelillistiminen tekee: pelillistdminen on pohjimmiltaan
ihmisten sitouttamista tunnetasolla ja heidan motivoimistaan, jotta he saavuttavat
tavoitteet. (Burke 2014, 16.) My6s Dugganin ja Shoupin (2013, 26) mukaan
pelillistdmisen kirkkaimpana tavoitteena on koskettaa ihmisten siséista
motivaatiota eli sitd, joka on lahtdisin ihmisesta itsestdan. He painottavat, etta
sisdinen motivaation lahteet ovat merkittavia koska ne synnyttavat tuntemuksia
esimerkiksi identiteetistd, itsensa ilmaisusta, statuksesta, paikasta yhteisdssa,
edistymisestd ja suunnasta seka saavutuksista. Duggan ja Shoup kuitenkin
huomauttavat, ettd myds ulkoiset motivaation lahteet voivat olla merkittavia.
Ulkoiset motivaation l&dhteet ovat Dugganin ja Shoupin mukaan palkintoja, jotka
tulevat ihmisen ulkopuolelta, kuten esimerkiksi rahaa.

Gartner arvioi, ettd yli 50 % niista yrityksistd, jotka johtavat innovaatioprosesseja,
tulevat kayttdmaan kyseisissé prosesseissa pelillistamistd vuoteen 2015 mennessa.
Liséksi Gartner ennusti, ettd jo vuoden 2014 aikana pelillistetyt sovellukset
nousevat yhta tarkeiksi kuin Facebook, eBay ja Amazon (Gartner Inc 2011).
Gartner ennusti myos, ettd vuoteen 2015 mennessé 40 % Global 1000 yrityksista
kayttaisi pelillistdmista ensisijaisena keinona muuttaa liiketoimintaa (Gartner
2012b). The Society for Industrial and Organizational Psychology taas nimesi
pelillistdmisen vuoden 2014 ty6paikkojen top 10 trendeihin (Wakely 2014).
Pelillistamisen suosiosta kielivat myds eneneméasséd méaérin ilmestyvat akateemiset
julkaisut aiheesta (Hamari, Koivisto & Sarsa 2014, 3025). Liséksi Pew Research
Centerin tekemasséa tutkimuksessa, jossa pohdittiin pelillistimisen tulevaisuutta,

53 % vastaajista uskoi sen olevan merkittava tekija yha vuonna 2020 (Anderson &
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Rainie 2012). Jotkut organisaatiot ovat kuitenkin vield tdna paivana skeptisia
pelillistdmisen elinkykyisyydesta ja pitkaikaisyydesta ja ihmisilla on vaikeuksia
ymmartéé kyseista trendia seka sen pitkaikéisia seuraamuksia (Burke 2014, 151).
Burken mukaan (2014, 162) pelillistdaminen tulee kehittym&é&n ja porskuttamaan

monien vuosien ajan.

Pelillistamista kohtaan on siis esitetty myos kritiikkia. Pelillistamisen on odotettu
jo muutaman vuoden ajan mullistavan liike-elaméa, mutta tata ei kuitenkaan
toistaiseksi ole tapahtunut (Angesleva 2014, 53). Kappin ym. (2014, 19) mukaan
pelillistdmisté kritisoidaan siita, ettd kaikki eivat pida pelaamisesta, pisteiden
keruusta tai arvomerkeista. He esittavat, ettd timéa ei kuitenkaan tarkoita sit4, etta
pelillistdmisen kayttamisesta pitdisi luopua silla aina 16ytyy ihmisia, jotka
vastustavat valittua metodia. Angesleva (2014, 40-44) tuo esille, ettd tyGyhteisn
vanhemmat iké&polvet eivat tunne pelaamista ja varsinkin heissé peliméisten
metodien kayttdminen voi aiheuttaa vastustusta niiden tuodessa heille mieleen
ensimmaisena tyhjanpaivaisen huvittelun. Angesleva kuitenkin muistuttaa, etta
jonkin poikkeuksellisen ja erilaisen soveltaminen aiheuttaa aina kritiikkia

joissakin.

Angeslevin (2014, 56) mukaan pelillistiminen ja monet opetuspelit ovat
kohdanneet ilmiddn nimelti “parsakaalisuklaa”. Parsakaalisuklaalla Angeslevi
viittaa siihen, ettd jostain asiasta, kuten tyosta (parsakaalista), yritetdan tehda
hauskaa liséamalla siihen ndenndisesti kivoja ominaisuuksia (suklaata) ndiden
kuitenkaan kaytannodssa onnistumatta tuomaan toivottuja ominaisuuksia, eli
esimerkiksi viihteellisyyttd tyohon tai parsakaalisuklaassa saamaan parsakaalin
maistumaan paremmalta. Angeslevan mukaan pelillistimisessa ei ole saatu aikaan
toivottuja onnistumisia, koska optimaalista suhdetta viihteellisyyden ja

asiatiedonvalilla ei ole toistaiseksi pystytty 16ytdmaan.

Ylldmainitussa Pew Research Centerin tutkimuksessa, jossa yli 50 % vastaajista
uskoi pelillistamiseen, 42 % vastaajista toisaalta uskoi, ettei pelillistiminen tule
olemaan osa valtavaeston jokapéivaisia digitaalisia toimintoja (Anderson &
Rainie 2012). Samalla kun Gartner on ennustanut pelillistdmisen kasvua, on se
my0s ennustanut vallitsevista pelillistetyistd sovelluksista 80 % epdonnistuvan
johtuen huonosta suunnittelusta (Burke 2014, 7). Myos Angesleva (2014, 55)
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ottaa esille ongelman huonosti suunnitellusta pelillistdmisesta tyoelamassa.
Angeslevi toteaa pelillisyyden voivan tyelamassa yksinkertaistua helposti
irralliseksi pisteiden kerd@miseksi ja tasohyppelyksi ilman selkedé palkintoa.
Hamarin ja Huotarin (2012, 19) mukaan pelillistdminen prosessin ei kuitenkaan
tarvitse onnistua pelillistamisen mééaritelman tayttymiseksi, silla pelillistdja voi
ainoastaan yrittaa tukea kayttajaa synnyttamaan pelintapaisia kokemuksia.
Epdonnistumisten tuomat kasvukivut ovat kuitenkin vain yksi useimpien

kasvavien trendien tai teknologioiden vaihe (Burke 2014, 7).

Big data on tuuli purjeisiin pelillistamiselle. Big datan avulla voidaan koota,
varastoida ja prosessoida paljon dataa ja tata dataa voidaan kayttdd maarittdmaan
mitka pelimekaniikat ajavat haluttua kayttaytymista. Sen lisdksi big datalla
voidaan koota haluttua tietoa ndiden mekaniikoiden vaikutuksista, joiden avulla
pystytédan sdadtdmaan pelimekaniikkoja ja saamaan taas uutta tietoa, joilla saadaan
uutta haluttua kayttaytymistd aikaan. Tama data on &&rimmaéisen merkittavaa,
koska se on suoraan sidottu kayttdytymiseen, joka taas on suoraan ja epasuoraan

yhteydessé yrityksen tuloksiin. (Duggan & Shoup 2013, 237.)

3.3 Bigdata

Big data on dataa, joka on liian isokokoista mahtuakseen yksittdiselle
palvelimelle, liian epéjarjestelméllistd mahtuakseen sarake- ja rivitietokantaan tai
lilan nopeasti muuttuvaa dataa, jotta se mahtuisi tilastotietovarastoon (Davenport
2014, 1). Big data on toisin sanoen valtavia méaarié dataa, jota on vaikea tai
mahdoton analysoida, varastoida tai prosessoida kayttaen perinteisié tietokannan
hallintatyokaluja johtuen sen koosta, laajuudessa ja kasvusta (Ohlhorst 2013, 1;
Qualman 2013, 257; Dean 2014, 10). Perinteiseen dataan verrattuna datan maara
on rajahdysmaisesti kasvanut koossa, maaréssa ja informaation muodossa, jota on
saatavilla kenesté tahansa yksilOstd, organisaatiosta tai tapahtumasta (Paharia
2013, 40).

Davenport (2014, 4) painottaa big datan eroissa perinteiseen data-analytiikkaan
my0Os muun muassa sitd, etta se sisaltad epajasentyneité datan muotoja, yli 100
terabittid dataa ja jatkuvaa datavirtausta. Salo (2013 20-21) tuo esille yleisesti

ké&ytossa olevan big datan hahmottamisen kolmen v:n avulla: volume, velocity,
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variety eli suomeksi volyymi, vauhti ja vaihtelevuus. Salo selittdé volyymilla
viitattavan maailmassa jatkuvasti kasvavaan datan maaraan, vauhdilla sen
kasvamiseen ja kéyttoonottoon, miké tapahtuu koko ajan kiihtyvélla nopeudella
sekd vaihtelevuudella viitattavan datan I&hteiden monipuolistumiseen. Salo toteaa
syyksi datan maaran valtavaan kasvamiseen teknologian kehittymisen ja
lisaantymisen, minka takia datan maara kasvaa jatkossakin yha kiihtyvalla
vauhdilla. Syddnmaanlakan (2014, 29) mukaan maailman tietovarannot tulevat
digitalisoitumaan kokonaan ja niité tullaan hyodyntdaméaan yhé laaja-alaisemmin
big data ajattelun ja siihen liittyvén liiketoiminnan lisaantyessa.

Big datan kasite on laajentunut kasittdmaan myos sité prosessia, jossa big dataa
hyodynnetdaan (Ohlhorst 2013, 1). Big datan késitteell& viitataan Salon mukaan
(2013, 10) kahteen eri asiaan: yrityksille ja organisaatioille syntyneeseen
haasteeseen, joka johtuu nopeasti kasvavasta ja monipuolistuvasta datan maarésté
sekd kyseiseen haasteeseen tarjottaviin ratkaisuihin. Dean (2014, 3-4) toteaa
mya0s, ettd datan iso koko ei yksinddn anna hyvaa méaaritelmaa big datalle, silla
aina on ollut niin suuria maaria dataa, etta niité ei ole tehokkaasti pystytty
hyodyntdmaan. Deanin mukaan se, miké erottaa kyseisen ajan big data
aikakaudeksi on yritysten ja eri organisaatioiden kokema muutos
kayttaytymisessa. Dean tuo esille yritysten ja organisaatioiden halun alkaa kéayttaa
kaikkea sitd dataa, mika heidan on mahdollista kerété ja alkaa hyddyntaa sita
nykyisessa tai tulevassa tuntemattomassa tarkoituksessa parantaakseen
likketoimintaa. Dean huomauttaa tahén syyksi yleisen uskomuksen, etta datan
hyddyntaminen péétosten pohjana tuottaa parempia péatoksia, mitka taas johtavat
vahvempaan ja toimintakykyisempaan liiketoimintaan. Ohlhorst (2013, 1) toteaa
big datan késitteesta tulleen jopa synonyymi muille liike-elaméan konsepteille,
kuten datalouhinnalle, data-analytiikalle ja liiketoimintatiedon hallinnalle.

Big data tuo my6s mukanaan haasteita. Paharia (2013, 61) esittdd ongelmiksi
yleisen epétietoisuuden mita tehdd big datan kanssa, vaikeudet 16ytaa osaavaa
henkildstod, joka osaa kasitella big dataa, mahdolliset sééntelyongelmat liittyen
yksityisyyteen seka ylipaataan oikean datan kerddmiseen oikeisiin kysymyksiin
vastaamiseksi. Davenport (2014, 85) tdhdent&d, etta sen liséksi, ettd osaavaa
henkildstdd on vaikea 16ytad, heidét on vaikea ja kallista saada pysyméaéan

yrityksessa. Ohlhorst (2013, 6) liséa, ettd parhaan tavan I6ytaminen eri l&hteista
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tulevan datan kasittelyyn samalla, kun pyritadan tayttdmaan analyyttisen prosessin
tavoitteet voi olla haasteellista. Yksi merkittadvimmistd ongelmista big datan

kaytossa on kuitenkin tietosuoja ja siihen liittyvé lainsaadanto (Salo 2013, 24).

Salon (2013, 13) mukaan tulevaisuudessa ne yritykset, jotka pitdytyvat oman
datan kerd&misessa ja analysoimisessa, tulevat tipahtamaan kehityksesté yrityksen
ulkopuolisista lahteista tulevan datan maéran kasvaessa. Davenport (2014, 18-22)
esittdd, ettd big data on yrityksille merkittava ilmid silla se ei muuta ainoastaan
teknologiaa ja johtamisprosesseja, vaan my0s perusorientaatioita ja
yrityskulttuureita. Davenport myos esittéé big datan tuovan yrityksille kolmea eri
tason arvoa: kustannusten pienenemistd, parannuksia paatosten tekemiseen ja
parannuksia tuotteisiin ja palveluihin. Kuitenkin varsinkin pienten ja keskisuurten
yritysten voi olla vaikea ymmart&é big datan merkitys omalle toiminnalle
(Ohlhorst 2013, 11).

Big datan hyddyntaminen ei ole rajattu vain isoihin yrityksiin ja organisaatioihin,
vaan kaikki joilta osaamista 10ytyy voivat hyodyntéa sitd (Salo 2013, 17). Isot
yritykset, kuten Amazon, Facebook ja Google, joilla on paasy isoihin
tietomassoihin hyddyntavét Ohlhorstin (2013, 11-13) mukaan big dataa muun
muassa osana heidan ensisijaisia markkinointisuunnitelmiaan seka keinona
palvella asiakkaitaan paremmin. Ohlhorst toteaa, etta pienet ja keskisuuret
yritykset voivat myds hyddyntda big dataa monessa eri liike-elaman osa-alueessa,
sill& heilld on paasy isoon osaan julkista dataa siséltden suurimman osan
internetisté ja sosiaalisen median verkkosivuista. My6s Davenport (2014, 85)
toteaa, ettd keskeisimmaét osat big datan tuottamisessa ovat joko ilmaisia tai
halpoja: ohjelmistot toimivat avoimella lahdekoodilla, laitteet ovat
arkipdivaistyneet ja standardisoituneet seké tarvittava data 10ytyy yleensé joko
omista tietovarastoista tai on saatavissa pienilla kustannuksilla internetista.
Liséksi kyseiset yritykset voivat ostaa esimerkiksi varastointitilaa tai
analysointialustoja palveluina muilta yrityksilta, jolloin big datan hyddyntdminen

pysyy pienille ja keskisuurille yrityksille edullisena (Ohlhorst 2013, 13).
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3.4 Kuluttajistuminen

Mobilisaatio ja kuluttajistuminen ovat aiheuttamassa muutosta sentrisyyteen, joka
tuo meidat tyontekijan paikasta osana yrityksen liiketoimintaprosessia yrityksen
paikkaan osana tyOontekijan muuta elaméaa (Robert 2014, 28). Kuluttajistumisella
viitataan kuluttajille suunnattujen laitteiden soluttautumiseen yritysmaailmaan
(Disterer & Kleiner 2013, 44). Laitteiden mukana tyontekijat tuovat yritysten
versioita helppokayttdisemmat internetpohjaiset ja pilvipohjaiset sovellukset
tyopaikalle (Singh 2013, 34). Kuluttajistumisella voidaan viitata myos edellisen
lisdksi Copelandin ja Crespin (2012, 187) mukaan henkildkohtaisten laitteiden
k&yttamiseen niin toissé kuin vapaa-ajalla: talloin puhutaan myés Bring Your
Own Device eli BYOD-ilmiosta. Liséksi he selostavat, ettd BYOD-ilmioon
liitetddn myos siirtyma kohti verkkosovelluksia. Willis (2013, 3) tuo esille
Gartnerin madritelman, minkd mukaan yritys noudattaa BYOD-strategiaa jos se
sallii tyontekijoiden ja muiden, kuten litkekumppaneidensa, kéayttaa
henkilokohtaisesti valittua ja hankittua laitetta yrityksen jarjestelmiin ja

tietokantoihin paasemiseen seké kayttamiseen.

Willis (2013, 12) esittad, ettd BYOD-strategioita on neljaé erilaista teknologian

mukaan:
1. tuo oma tablettisi
2. tuo oma dlypuhelimesi
3. tuo oma tietokoneesi
4. tuo oma teknologiasi, mik& sallii tyontekijoiden tuoda mitd tahansa

omaa teknologiaa téihin.
Copeland ja Crespi taas jakavat BYOD-strategiat kolmeen eri kategoriaan:

1. yrityslaitteet, joissa ei ole paljon valinnan varaa, mutta joille sallitaan
henkilokohtainen kaytto

2. henkilokohtaiset laitteet, joille sallitaan osittainen p&asy yrityksen
verkkoon ja sovelluksiin

3. taysin tuettu BYOD politiikka joko yrityksen rahallisella tuella tai ei seké

taysi paasy yrityksen verkkoon ja sovelluksiin.
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Willisin (2013, 2-5) mukaan yritykset toteuttivat aluksi BY OD-ohjelmia
laajentamalla omaa laitevalikoimaa tyéntekijoille. Sittemmin BYOD-ilmi6 on
h&nen mukaansa muuttunut muutamassa vuodessa harvinaisuudesta yleiseksi
yritysmaailmassa. Kuluttajistumista ajavat varsinkin uuden sukupolven

tyontekijat, jotka ovat kasvaneet mobiililaitteiden parissa (Singh 2013, 34).

Kuluttajatekniikka ja ohjelmistot ovat Kankkusen ja Osterlundin (2012, 155-157)
mukaan ohittaneet kehityksessa tydpaikkojen versiot. He esittavat, ettd tyontekijat
ovat tottuneet yksityiselaméssaan kayttdmiinsé helppokayttoisiin jérjestelmiin ja
applikaatioihin ja vaativat naita nyt myos téissa (Kankkunen & Osterlund 2012,
157). Kaytéannollinen ei ole enda riittdva tyontekijoille, vaan yritysteknologian
taytyy olla kayttokelpoista, mutkatonta ja miellyttdvaa (Paharia 2013, 19).
Tyontekijat eivat halua ainoastaan kéayttaa niita laitteita ja sitd teknologiaa, joiden
kanssa heilla on helppo tyoskennelld, vaan he haluavat myds enemmaén tukea
yrityksilta kuluttajateknologiaa kohtaan (Tufts 2012, 289). Kuluttajistuminen
kaantaédkin innovaatioiden levidmisen kaéanteiseksi entiseen verrattuna, jolloin
uusi tekniikka ja sovellukset levisivét tyopaikkojen kautta kuluttajille (Disterer &
Kleiner 2013, 44). Kuten Kankkunen ja Osterlund (2012, 155) tiivistivit: ”Kun

on kerran totuttu hyvéén, ei entiseen ole endé paluuta”.

Mobiililaitteiden kuluttaja-adoptiosta on tulossa maailmanlaajuisesti valtavirtaa
(Willis 2013, 2). Vuoteen 2016 mennessd 350 miljoonaa tyontekijaa tulee
kéayttamaan alypuhelinta, joista 200 miljoonaa tuo omansa ty6paikalle (Schadler
& McCarthy 2012, 2). Gartner ennustaa yritysten mobiiliaplikaatioiden kysynnan
huomattavaa kasvua vuoteen 2015 asti ja toteaa mobiililaitteiden kayton
tyOpaikalla olevan kymmenen tarkeimman strategisen trendin joukossa (Disterer
& Kleiner 2013, 44). Kuluttajistuminen voikin vaikuttaa aluksi harmittomalta
muutokselta, mutta tosiasiassa se muuttaa kaiken siit4, mité ajattelemme miten
teknologia tulee tytpaikalle, mitd tapahtuu tiedonkasittelylle seka siitd, miten
kayttdjat tahtovat olla vuorovaikutuksessa ja kayttaa tyopaikan sovelluksia (Singh
2013, 34). Willis (2013, 2-5) nostaa esille Gartnerin tekeman tutkimuksen, jonka
mukaan tietohallintojohtajat uskovat, ettd vuoteen 2016 mennessé 38 %
yrityksistd harjoittaa puhdasta BYOD-strategiaa, 15 % ei ollenkaan ja 40 %

toteuttaa kumpaakin vaihtoehtoa. Willis toteaa, ettd moni tyontekija on
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tyonantajaansa edelld kuluttajalaitteiden omaksumisessa ja osin uudet politiikat

ovatkin vain mukautumista todellisuuteen.

Kuluttajistuminen mahdollistaa muun muassa sen, etté itse tydpaikka voi olla
ajasta ja paikasta riippumaton (Pogarcic, Markovic & Davidovic 2013, 749).
BYOD-strategian hyddyntamisell& yritykset voivat lisata tuottavuuttaan, olla
ketterdmpid ja se myos auttaa houkuttelemaan ja sédilyttaméaan lahjakkuuksia
(Revenaugh & Schweigert 2013 4-5). Disterer ja Kleiner (2013, 46) nakevat
BYOD-strategian ensisijaisena hyotyna tyontekijoiden tyytyvéisyyden ja
tuottavuuden nousemisen. Disterer ja Kleiner esittavét, ettd seuraavat
kuluttajistumisen seuraukset vahvistavat myos sen hyotyja: tyontekijat saavuttavat
autonomisuuden tunteen laitteiden omatoimisesta hankinnasta, tyontekijat
tuntevat paremmin laitteet, joita he kayttavat myos vapaa-ajalla ja he kokevat
laitteet helppokayttoisemmiksi. Disterer ja Kleiner nostavat myos esille, etta
BYOD-strategia lisaa yrityksen viehatysvoimaa tydnantajana erityisesti nuorien

teknologiaan perehtyneiden tydntekijoiden silmissa.

Copelandin ja Crespin (2012, 188) mukaan yritysjohtajat suhtautuvat myonteisesti
kuluttajistumiseen koska se antaa mahdollisuuden tydskennelld missa tahansa,
lisé& halukkuutta tyoskennelld varsinaisten tyotuntien ulkopuolella ja lisdéd myos
tuottavuutta. Pogarcic ym. (2013, 749) esittavat yhdeksi hyddyksi myos
taloudellisen edun, silla BYOD-strategia vahentd4 liiketoiminnan kuluja. Yksi
BYOD:in merkittdvimmista eduista on kuitenkin henkildston tyotyytyvaisyyden
paraneminen (Willis 2013, 6).

Tuftsin (2012, 289-290) mukaan seuraava sukupolvi odottaa uudenlaista
teknologiaa, mika asettaa uudenlaisia riskeja. Han huomauttaa, ettd monilla
tyontekijoilla on heikko ymmérrys turvallisuusriskeistd, johdollisista ongelmista
seké politiikka- ja hallinnollisista seuraamuksista, jotka ovat lasné laajalle
levinneessa kuluttajatekniikan ja -sovelluksien kaytossa. Copeland ja Crespi
(2012, 188) taas huomauttavat, ettd mobiililaitteet voivat hukkua helposti niiden
ollessa pienié ja kevyité ja siten niiden mukana luottamuksellinen yritystieto voi
joutua véarin késiin. Heidan mukaansa tdmaé ei kuitenkaan ole varsinaisesti
ongelma, sill& tallaisiin ongelmiin on tarjolla useita eri ratkaisuja, kuten datan

salausmahdollisuuksia seka varastettujen laitteiden etapyyhintaa.
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Myd6s Willisin (2013, 5-15) mukaan BYOD-ilmi6 aiheuttaa yrityksille
tietoturvahaasteita: tietovuodot mobiilialustoilla ovat viruksiakin suurempi uhka.
Willis tahdentdad, ettd sovellettaessa BY OD-strategiaa onkin tarkedd muun muassa
maéaritella sille selked tietoturvapolitiikka ja panostaa mobiilitietoturva- ja
johtamisteknologiaan seka infrastruktuuriin. Lisdksi BYOD-ilmi0 asettaa hénen
mukaansa haasteita yrityksille, koska yritykset joutuvat kohtaamaan
mobiilialustojen hajanaisuuden, jotka ké&sittavat vahintdan kolme erilaista
kayttojarjestelmaa ja lukemattoman maéaran erilaisia sovellusmahdollisuuksia
néiden sisélla. Distererin ja Kleinerin (2013, 46) mukaan my0ds henkilokohtaisen
ja yritystiedon erotteleminen voi tuottaa yrityksille merkittavia haasteita laitteiden
ollessa seka yritys- etta yksityiskéyttssa. He esittava, ettd samalla kun taataan
yrityksille paasy laitteiden yritysdataan pitdd pystyd suojaamaan kayttajan
yksityinen data yritykseltd. Pogarcic ym. (2013, 749) tarkentaa, ettd molemmissa
kéytoissa olevassa laitteessa on siis riski tietojen sekoittumiseen seka

yksityisyyden loukkaamiseen.

3.5 Digitaalisten tyokalujen sovellukset henkiltstdjohtamisessa
Pelillistaminen

Tehoton tyoskentely alkaa Kauppalehden (2011) artikkelin mukaan olla suurempi
ongelma kuin sairaspoissaolot. Kauppalehdessé todetaan tehottoman tydskentelyn
ensisijaisia syitd olevan motivaation puute, huono ilmapiiri tai piilevd masennus.
Artikkelissa tuodaan ilmi, ettd moni tyontekija on fyysisesti lasnd, mutta ei anna
tyopanoksessa parastaan. Pelillistdminen saattaa olla tdhan ratkaisu. Monet
organisaatiot ovat alkaneet kéayttaa pelillistamista tyontekijoiden motivoimisessa,
rekrytoimisessa, osaamisen kehittdmisessa ja perehdyttamisessa (Duggan &
Shoup 2013, 17). Burke (2014, 9) esittaa, etté tyontekijoita koskevat
pelillistdmisen ratkaisut ovat tdman hetken nopeinten kasvava segmentti
pelillistdamisen markkina-alueella. Burke ennustaa myos, etté tyopaikan siséiset
pelillistdmisratkaisut tulevat ylittdméén asiakas- ja organisaatioratkaisut

lahitulevaisuudessa.
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Rekrytoinnissa yritykset voivat hyddyntéé pelillistimistd muun muassa
hankkimalla erilaisia mobiili- tai websovelluksia, joilla aktivoidaan hakijoita
esimerkiksi tilannepéattelytehtévilla tai saavuttamaan tasoja paastéakseen
hakuprosessissa eteenpdin (Salli ja Takatalo 2014, 39). Pelillistdminen on
rekrytoinnissa tehokas tyokalu, koska se auttaa yrityksid suodattamaan hakijoita
poikkeuksellisella tavalla ja sen liséksi yritys voi osoittaa parhaille kandidaateille
olevansa hauska ja kiinnostava paikka tyoskennell& alusta alkaen (Zichermann &
Linder 2013, 106).

Pelillistaminen on saamassa jalansijaa myos yrityskouluttamisessa (Duggan &
Shoup 2013, 49). Koulutus voidaan Burken (2014, 64-65) mukaan esimerkiksi
muotoilla poluksi, jossa kayttaja kerad pisteita ja arvomerkkeja paastessaan tason
lapi. Burke ottaa myos esille, etté tulostaulu kertoo sijoittumisesta muihin
verrattuna seka sovellus voidaan halutessa kytked esimerkiksi yrityksen sisaiseen
yhteisépalveluun. Jokin asian hallinta on hyva motivaation ldhde ja ihmisilld on
sisdinen halu parantua (Burke 2014, 68). Kappin ym. (2014, 56-58) ja
Angeslevan (2014, 54) mukaan pelillistamista voidaan kayttaa ylipaataan
erilaisissa oppimistilanteissa muun muassa kannustamaan oppijoita, motivoimaan
toimintaan, kayttdytymiseen vaikuttamiseen, innovaation liikkeelle saamiseen,
kykyjen kehittdmiseen ja tietotaidon hankkimiseen. Lisaksi Kapp (2012, 108-110)
nékee, ettd pelillistamistd voidaan kayttaa apuna myos ongelmien ratkaisemisessa

sekd ongelmienratkaisuprosessin opettamisessa.

Pelillistamista voi hyddyntdaa myos uuden tyontekijan perehdyttamisprosessissa
esimerkiksi parantamalla ja nopeuttamalla perehdyttdmisprosessin askeleiden
lapiviemista (Duggan & Shoup 2013, 49). Myods Kapp ym. (2014, 360) ottavat
esille pelillistdimisen hyédyt perehdyttdmisessa: erds verkkopohjainen
oppimisalusta, MindTickle, joka hyddyntaa pelillistamista uusien tyontekijoiden
sitouttamisessa ja perehdyttamisessa, valittiin vuonna 2013 Gamification Summit
-tapahtumassa vuoden parhaaksi pelillistdmisen sovellukseksi

henkildstdjohtamisessa.

Burke (2014, 34-35) tuo esille, ettd internet on mahdollistanut isojen
ihmisryhmien sitouttamisen uusien ideoiden keksimiseksi. Burken esitt&, etta

koska ihmiset ovat jo yhteydessa toisiinsa ja kollektiivinen viisaus valmista
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hyddynnettavaksi, pelillistamiselld voidaan sitouttaa ja motivoida ihmisié
osallistumaan innovointiin. Burke toteaa, etté pelillistamisen hyddynnettéavyys on
parasta silloin, kun kayttajajoukko on suuri: suunnittelu ja kehitys luonnollisesti
maksavat, joten kayttajakohtaiset kulut pienenevat suuremman yleison

hyoddyntéessa pelillistettyd ratkaisua.

Pelillistaminen voi toimia myos yrityksen sosiaalisen yhteisdpalvelun
omaksumisessa apuvalineend. Burken (2014, 48) mukaan pelillistetyt sovellukset
ovat usein liitettyiné sosiaaliseen mediaan, mutta suhde toimii myos toisinpéain:
pelillistdmisté voidaan k&yttd4 ajamaan sosiaalisen median omaksumista
yhteistoiminnan edistamiseksi niin sisaisesti kuin ulkoisesti. Pelillistaminen
hyodyntéé sosiaalista mediaa vahvistamaan sosiaalisten ympyrdiden voimaa,
sallien kayttajien ammentaa rohkaisua ystavilta ja voimistaa saavutusten
merkitysta (Burke 2014, 34). My6s Duggan ja Shoup (2013, 48) uskovat tdhan ja
toteavat pelillistdmisen voivan edistaa tiedonjakamista ja kannustaa yhteistyéhon
tyopaikkojen yhteisépalveluissa. Duggan ja Shoup toteavat, etta pelillistdmisen
avulla yritykset voivat puolustaa niitd tyontekijoitd, jotka hyodyntévat kyseisia
yhteisOpalveluja. Kun tyontekijét jakavat arvokasta tietoa, muut tyontekijat
hy6tyvéat. Gartner uskoo pelillistdmisen, sosiaalisen ja mobiilin lisd&vén
viehatysvoimaa, kédytettavyytta ja tehokkuutta interaktiivisissa sovelluksissa
(Burke 2014, 49).

Pelillistdminen voi my0s edistéé tyontekijéiden sitoutumista, tyotyytyvaisyytta,
tyosuorituksia sekd auttaa vahentdmaan vaihtuvuutta (Zichermann & Linder 2013,
70). Pelillistdiminen voi palvella myos tietouden ja suoritusten testaamisessa
(Kapp 2012, 123). Liséksi pelillistdaminen voi Burken (2014, 49) mukaan olla
tarkedssa roolissa tyontekijoiden kayttaytymiseen vaikuttamisessa. Talla hetkella
pelillistdmistd on hdanen mukaansa sovellettu muuttamaan yrityskulttuuria,
tuuppimaan ihmisi& noudattamaan matkustuspolitiikkaa, turvallisten ty6tapojen
promoamisessa ja projektisuorituksissa. Lisaksi Burke mainitsee Gartnerin
uskovan pelillistamistd hyddynnettdvan tulevaisuudessa muutosjohtamisessa
esimerkiksi maarittamalla selked muutospolku yksinkertaisilla askelilla ja
rohkaisemalla matkan varrella. Lisaksi erds mahdollisuus hyodyntaa

pelillistdmistd on uuden teknologian omaksumisen helpottaminen esimerkiksi
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palkitsemalla tyontekijoitd, jotka hyddyntdvat uutta teknologiaa ja jatkavat sen
oikein kayttamista (Duggan & Shoup 2013, 49).

Zichermannin ja Linderin (2013, 67—69) mukaan pelillistdminen tulee jatkossa
olemaan yh& tarkedmmassa asemassa Y -sukupolven vallatessa tydmarkkinoita,
silld Y-sukupolven edustajat ovat kasvaneet pelien parissa ja ovat néin ollen
tottuneet jatkuvaan positiiviseen vahvistukseen ja ndkemaan haasteet osana
prosessia, jossa on selkeat polut. Zichermann ja Linder esittavét, ettd tima
sukupolvi odottaa voivansa saavuttaa useita erilaisia oikeita ja vertauskuvallisia

palkintoja ja saavutuksia myos toissa.
Big Data

Data on Johnsonin (2013, 12) mukaan tietoyhteiskunnan liikkeelle paneva voima,
jossa kasvua ja tuottavuutta sysaévat liikkeelle tieto ja ideat, jotka voivat suoraan
vaikuttaa yrityksen kilpailuetuun. Han painottaa, ettd varsinkin ihmisista keratty
data on tarke&4, oli sitten kyse lain noudattamisesta, strategisesta suunnittelusta tai
lahjakkuuksien kehittdmisesta. Johnson lisaa, ettd maailman jatkuvasti lisdéntyva
monimutkaisuus vaatii jareitd keinoja ja ndyttoon pohjautuvaa paatoksentekoa,
jota voidaan tuottaa padsemaélla kasiksi, yhdistamaéllg, analysoimalla ja
hyddyntamalld valtavia méaria ihmisista kerattyd dataa. Kaikki keraavét talla
hetkella tata kallisarvoista big dataa, mutta ihmiset alkavat vasta nyt ymmartaa
kuinka tuottaa siitd merkitysta ja kuinka saada se toimimaan juuri heille (Duggan
& Shoup 2013, 237).

Pelkk& massiivisten tietomadrien tallentaminen ei hyodyté yrityksid, vaan tieto
pitad voida analysoida ja sen perusteella pystya tekeméaan joko asioita paremmin
tai oppia uutta (Kankkunen & Osterlund 2012, 129). Johtajat ymparimaailmaa
ovat Fergusonin, Hittin ja Tamben (2014) mukaan herénneet big datan
mahdollisuuksiin henkildstojohtamisen puolella havaittuaan sen hyodyt
asiakaskentéssa. Perinteisesti henkildstoosasto on ollut yksi véahiten dataohjatuista
toiminnoista, mutta henkildstéjohtamisen tietojarjestelmat ja niihin pohjautuvat

analytiikat ovat alkaneet muuttaa sit4 (Davenport 2014, 53).
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Levensonin (2014, 23-24) mukaan, jotta voidaan parantaa tyontekijapuolen
toimia, taytyy ensin laajentaa ja parantaa nykytietdmysté. Levenson nékee tédhén
kolme ratkaisua big datan aikakaudella: keradmalla uutta dataa ja kayttaméalla
nykyista dataa tehokkaammin sek& kayttamalla parempia strategisia analyyseja.
Yksi tapa kerété uutta dataa tyopaikalla, mink& Levenson nostaa esille, ovat
yritysten sisdiset yhteisopalvelut. Levenson esittad, ettd mikali yritykset ottavat
onnistuneesti kayttoon yritysten siséisid yhteisopalveluita, missé tyontekijat voivat
jakaa kokemuksensa ja tavoitteensa, tulee syntyméén parempaa tyontekijoiden,
tyéryhmien ja projektien yhteensovittamista.

NyKyisen datan k&yttamiseen tehokkaammin eli esimerkiksi perinteisiin
henkildstokyselyihin ja palautteen kerddmiseen Levenson (2014, 23-24) mainitsee
nykyéén olevan tehokkaampia tyokaluja, joilla pystytddn saamaan aikaan
syvempié nakemyksia, isompiin joukkoihin tyontekijoita, tihedmmilla
aikavaleilla. Strategisessa data-analysoinnissa Levenson toteaa olevan kaksi uutta
analysoinnin hyddyntamiskeinoa: yhteisopalvelun analysointi organisaation
informaatiokulun selvittdmiseksi sek& henkildstotutkimusten linkittdmisen
muuhun dataan ja ndiden kahden valisten suhteiden analysoinnin, tunnistaakseen
merkittavat tekijat lahjakkuuksien selvittamisessé ja yrityksen suorituskyvyssa.
Levensonin mukaan muut hyddyt analysoinnissa voivat aiheutua lisdantyneesta

helppoudesta kéyttaa statistiikkaohjelmistoja.

Segalin, Goldsteinin, Goldmanin ja Harfoushin (2014, 2) mukaan big data pystyy
tarjoamaan yrityksille uudenlaisen ndkemyksen yrityksesta, mika ei ollut
mahdollista vain muutama vuosi sitten. Talla he tarkoittavat, ettd johtajilla on big
datan avulla mahdollisuus seurata tarkemmin yrityksen organisaatiokulttuuria,
tunnistaa huippusuorittajat, hyodyntaa pitkdaikaisten tyontekijoiden kokemusta ja
varmistaa muun muassa, etta yrityksen lahjakkuudet ovat motivoituneita ja
tuntevat itsensé arvostetuiksi. Myos Paharian (2013, 57) mukaan yrityksilla on
valtava tilaisuus alkaa keréta ja hyodyntaa tyontekijoiden tydskennellessaan
synnyttdmaa big dataa ymmartaékseen henkilostod paremmin seké

motivoidakseen ja sitouttaakseen heité datan avulla.
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Paharia toteaa, etté big dataa voi hyddyntadd myos rekrytointiprosessin apuna
keradmalla nykyisista tyontekijoista hyvien suoriutumisten piirteista tietoa ja
kayttamalla tatd dataa uuden henkilon rekrytoimisessa. Myos Ferguson ym. (2014,
208) ndkevat big datassa hyotyja rekrytoinnin digitaalisena tyokaluna. He esittavéat
big dataa kdytettavaksi kerddmaan parhaat kandidaatit tulevaan tyotehtdvaan
mittaamalla heidan kéyttaytymistaan ja mieltymyksiaan seka ymmartamalla
heiddn asenteitaan ja nakemyksidéan tyénantajabrandia kohtaan. Rekrytoitaessa
vaikeasti taytettdvid paikkoja oikean datan avulla voidaan taas tunnistaa syyt ja
ratkaisut kykyvajeeseen. Data-analytiikkojen kayttdminen henkildstdjohtamisessa
on kuitenkin kehittymassd muuksi kuin rekrytointiprosessin optimoinniksi. Big
dataa voidaan tulevaisuudessa hyédyntdd muun muassa vipuvartena saamaan
tyopaikkakoulutuksesta kaikki hyoty irti, perehdyttdmisohjelmissa,
sitouttamisstrategioissa ja suoritusten mittauksissa. (Ferguson ym. 2014, 208.)

Paharia (2013, 59-61) kirjoittaa, etta tyontekijasta voi luoda big datan avulla
mya0s erdénlaisen kokonaisvaltaisen 360° asteisen nakdkulman kaikkien niiden
jarjestelmien pohjalta, jotka keradvat tyontekijoista tietoa. Hanen mukaansa big
datan avulla voidaan my6s selvittad, kuinka tyontekijat ovat etenemassé
tavoitteitansa kohti reaaliajassa. Paharia toteaa, ettd big datan avulla voidaan
selvittaa yritysten henkiloston osaamispohjaa kerddmalla heidan sanomisensa
itsestdan ja yhdistamalla ne muiden mielipiteisiin sekd puolueettomiin
mittauksiin. Liséksi Paharia esittdd, ettd big dataa voidaan hyddyntaa viestinnan
kulun ja tehokkuuden selvittdmiseksi yrityksen sisallg, tekeméll4 erilaisia
tulevaisuuden arvioita esimerkiksi l&htévaarassa olevista tai parhaiten
suoriutuvista tyontekijoista seka personoimalla henkildstohallinnon sovelluksia

tyontekijoiden mukaan.

Davenportin (2014, 53) mukaan yritysten kannattaisi alkaa analysoida
tyontekijoiden sijainti- ja viestintddataa parantaakseen siséista viestintaa tai
kayttdakseen sitd apuna paatoksessa palveluiden sijoittamiseen. Han nostaa myos
esille, ettd Alex Pentland, Massachussets Insitute of Technologyn professori,
uskoo, etté tyontekijoisté kerattdva data on korvaamaton tienndyttdja
organisaatioiden uudelleensuunnittelemisessa. Segal ym. (2014, 2) esittavat big
datasta olevan apua organisaatiokulttuurin ymmartamisessa. Heiddn mukaansa

analytiikka voi auttaa tunnistamaan henkildston arvoja, uskomuksia ja asenteita
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korostaen sité kayttaytymistd, mita halutaan lisaté ja niitd, mitd halutaan vahentaa.
He toteavat myos, etta data voi auttaa muotoilemaan sité kéyttaytymista, mika

toimii hyvan kulttuurin perusteiden rakennuspalikoina.

Davenport (2014, 26) toteaa, ettd on myds paljon asioita joista ei vield tiedetd
kuinka big data tulee vaikuttamaan niihin, kuten organisaation rakenne ja
johtaminen. Davenport kuitenkin uskoo, ettd operaatioita, henkilostod, asiakkaita
ja liike-eldaman riskeja koskeva big data tulee hyddyttdmaan yrityksia, jotka
keskittavat voimavaransa datan kerdédmiseen ja analysoimiseen. Lisdksi Davenport
tuo ilmi, ettd big data antaa yrityksille mahdollisuuden tehd& entistd enemman
dataan pohjautuvia p&étoksia, joita he voivat hyodyntaa suoraan tai ihmisten
paatdsten tukena. Davenport kuitenkin painottaa, ettd on kyseenalaista missa
maéarin johtajat alkavat omaksua néit4 uusia menettelytapoja. Raportoinnista ja
analysoinnista on kuitenkin tullut yrityksen tyokaluna tdrkeampia kuin koskaan ja
ne ovat riippuvaisia yrityksen kyvysta kerata hyvaa henkiléstédataa (Johnson
2013, 12).

Kuluttajistuminen

Wakelyn (2014) mukaan, kun kuluttajat tuovat mukanaan uutta teknologiaa
tyopaikalle, tyopaikkojen taytyy uudistaa itseddn pysyéakseen nykyajan
teknologiaan perehtyneiden tydntekijoiden perdssd. Han esittaa etta yksi, ja
kenties merkittavin, paikka aloittaa on henkildstdosasto. Mobiililaitteet ovat
tuoneet Human Resource Management International Digestin (2012) mukaan
kaikenn&kaisten ja -kokoisten yritysten henkildstdosastoille sekd uusia haasteita
ettd mahdollisuuksia. Lehti esittad, ettd siind missé henkildstdosastojen taytyi
ennen huolehtia etteivat tyontekijat kayttaneet liikaa aikaa Facebookissa tytajalla
eivatka ladanneet sopimattomia sovelluksia tyctietokoneille, nyt he joutuvat muun
muassa pohtimaan, taytyyko henkildston tarpeet kalliimpia alypuhelinvaihtoehtoja

kohtaan tyydyttad ja mitkd ovat sopimattomia Twitter kommentteja.

Henkilostoammattilaisilla on siis merkittavé rooli kuluttajalaitteita ja sosiaalisen
median tydkalujen kayttod koskevan politiikan luomisessa yrityksiin (Tufts 2012,
289). Meisterin (2014) mukaan tyontekijat haluavat ndhda uudet tydilmoitukset
tableteiltaan, oppia ja tehd& yhteisty6ta kollegoiden kanssa alypuhelimilla seka



45

antaa palautetta tydryhman jasenen suoriutumisesta yhdell& napinpainalluksella.
Meister toteaa, etta sen liséksi, etta tydntekijat haluavat tuoda omat
mobiililaitteensa toihin ja muuttaa tavan, jolla he tydskentelevat kollegoidensa
kanssa, he haluavat myos olla johtoon ja henkildstoosastoon yhteydessa kyseisilla
tyokaluilla. Digitaalisesti ndppéra, verkostoitunut ja liikkuva tyévoima haluaa olla

suorassa yhteydessa henkilostdjohtamisen palveluihin (Johnson 2013, 11).

Henkildstdjohdon taytyy Tuftsin (2012, 290) mukaan arvioida tarpeet, ymmartaa
riskit ja varmistaa, ettd tukea on saatavilla niille jotka haluavat omaksua
kuluttajateknologiaa. Han kuitenkin lisaa, ettd yhteistyd muiden osastojen kanssa
on tarkeé&a jos tuotteliaisuutta halutaan lisata antamalla tyontekijoille enemmén
valinnan varaa tyokaluissa ja siind, kuinka niitd tuetaan. Johnsonin (2013, 11)
mukaan taas henkildstohallinnon siirtyessa yha enemman itsepalveluiksi
mahdollistaen tyontekijoiden itsensé olla oman tyéuransa johtajia syottaen ja
hallinnoiden uransa kannalta tarkeita tietoja, kuten suorituksia,
henkildstbammattilaisen roolin taytyy muuttua kokonaisvaltaisemmin. Johnson
esittad, ettd henkilostbammattilaisen taytyy toimia strategisena ja
prosessikeskeisend kumppanina ylemmalle johdolle ennakoiden ja toimien
muutosagenttina seka palvellen tyontekij6ité prosessien mahdollistajana. Han
lisaa, ettd henkildstojohdon taytyy luoda jatkuvaa lisdarvoa yritykselle
hallitsemalla ja seuraamalla globaaleja, helppokayttoisia ja lapinakyvia
henkildstojohtamisen prosesseja l&pi tyontekijaelinkaaren.

Willis (2013, 5) nostaa esille, ettd tydelaman muuttuessa ja tydévoiman koostuessa
yh& enemman madréaikaisista, valiaikaisista ja sesonkityontekijoista sekd muista
ei-perinteisistd tydsuhteista, monet tyontekijoista kokevat olevansa vapaita
valitsemaan omat teknologiavaihtoehtonsa. Toisaalta han toteaa, ettd johtavat
organisaatiot ndkevét suurta potentiaalia mobiiliaplikaatioiden kayton
laajentamiseen myds tavallisten tyontekijoiden pariin pelkkien johtohenkil6iden
sijaan. Han esittaa, ettd mobiiliaplikaatioiden kayttdminen henkildston parissa
antaa lukuisia mahdollisuuksia yli perinteisen mobiilikayton, kuten sahkopostin,
mahdollistaen tyontekijoille esimerkiksi itsepalveluperiaatteella toimivat
henkildstohallintosovellukset. Han toteaa, ettd BYOD-ilmion todellinen vaikutus
tuleekin olemaan sovellusten avaaminen henkildston kaytélle ja innovoimisen

mahdollistaminen.
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4 TUTKIMUS UUSIEN DIGITAALISTEN TYOKALUJEN
HYODYNTAMISESTA HENKILOSTOJOHTAMISESSA

Luvussa nelja kaydaan lapi toteutunut tutkimusprosessi seka esitellaan
tutkimuksen tulokset. Tulokset esitelldén teemahaastattelurunkoa seuraten
teemoittain ja kysymyskohtaisesti. Tulosten esittelyn jalkeen késitelldan
johtopaatokset ja tulevaisuuden suositukset seka tarkastellaan tutkimuksen

validiteettia ja reliabiliteettia.

4.1 Empiirinen tutkimus

Teoreettinen viitekehys toi esiin pelillistdmisen, big datan ja kuluttajistumisen
vahéisen hyddyntamisen henkilostdjohtamisen alalla. Tietoa kyseisten ilmididen
soveltamisesta Suomessa ei alalta ollut juurikaan saatavilla, joten tama loi
mahdollisuuden tutkimukselle ilmididen esiintymisen selvittdmiseksi
suomalaisessa yritysmaailmassa henkil0stjohtamisen osalta. Tutkimukseen
osallistuneet seitseman yritysta olivat Go On Yhtiot, Fazer, Kemppi, Mediatalo
ESA, NCC Asuminen ja Sympa. Liséksi tutkimukseen osallistui yksi
kansainvélinen porssiyhtio, joka tahtoi pysyé tutkimuksessa nimettdméana.
Kyseisista yrityksista haastateltiin yhdekséa henkil44, joista seitseman olivat
henkilostbammattilaisia ja kaksi heidan sidosryhmansa jasentd. Tutkimukseen
osallistuneiden yritysten maéara rajoittui seitseméaan tutkijan rajallisten

voimavarojen vuoksi.

Go On Yhtiot on usealla toimialalla toimiva yritys, joka tarjoaa
tyomahdollisuuksia tekijoille seké erilaisia henkildstopalveluita yrityksille, kuten
henkildstévuokrausta, rekrytointia, ulkoistamista, soveltuvuusarviointeja,
koulutusta ja urasuunnittelua (Go On Yhti6t 2014; Kauppalehti 2014). Yritys
toimii franchising periaatteella ja silla on 13 toimipistettd Suomessa (Go on Yhtiot
2014). Go On Yhtitiden liikevaihto oli 1, 6 miljoonaa euroa vuonna 2013 sek&
oma henkildsto kasitti 13 henkil6d (Kauppalehti 2014).

Fazer harjoittaa Kauppalehden (2015a) mukaan myllyteollisuustoimintaa, makeis-
ja leipomotuotteiden sekd muiden elintarvikkeiden valmistusta ja myyntia seké

ravintola- ja kahvilatoimintaa. Fazer on Suomen markkinajohtaja makeis- ja
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leipomoliiketoiminnassa (Oy Karl Fazer Ab 2014). Fazerin liikevaihto oli 1695,7
miljoonaa euroa vuonna 2013 seka henkilsto kasitti 15 595 henkil6a (Oy Karl
Fazer Ab 2014; Kauppalehti 2015a).

Kemppi harjoittaa Kauppalehden (2015b) mukaan muun muassa
metalliteollisuuteen liittyvien koneiden, laitteiden ja tarvikkeiden valmistusta,
markkinointia seké huolto- ja palvelutoimintaa (Kauppalehti 2015b). Yritys on
yksi maailman johtavia kaarihitsauslaitevalmistajia ja tuottavan hitsauksen
ratkaisutarjoajia (Kemppi 2013). Kempin liikevaihto oli 84, 7 miljoonaa euroa
vuonna 2013 seké& henkildsto oli 630 henkilod (Kauppalehti 2015b).

Mediatalo ESA muodostuu emoyhtié Esan Kirjapaino Oy:std seké seuraavista
tytaryhtidista: Esan Kaupunkilehdet Oy, Esa Lehtipaino Oy, Esa Jakelut Oy, Esa
Print Oy ja Esa Digital Oy (Mediatalo ESA 2014). Mediatalo ESA:n toimialaksi
on ilmoitettu sanomalehtien kustantaminen siséltden muun muassa sanomalehtien
julkaisun, kirjapainotoiminnan harjoittamisen, toimimisen sahkoisella viestinnan
alalla seka paikallisradio toiminnan (Kauppalehti 2015c¢). Mediatalo ESA:n
liikevaihto oli 27,6 miljoonaa euroa vuonna 2013 ja yrityksen henkiléston koko
662 (Mediatalo ESA 2014; Kauppalehti 2015c).

NCC on yksi johtavista rakentamisen, kiinteistokehityksen ja infrastruktuurin
yrityksista Pohjois-Euroopassa. NCC:n liiketoiminta-alueisiin kuuluvat muun
muassa talonrakentaminen, infrarakentaminen, asunto- ja kiinteistokehitys,
kiviaines, asfaltti ja tienhoito. NCC:n liikevaihto oli 6,7 miljardia euroa seka
kokonaishenkildstd 18 500 henkil6a: tasta noin 80 tydskentelee NCC Asumisessa.
NCC Asumisessa kehitetdén ja rakennutetaan asuntoja. (NCC 2014.)

Sympa harjoittaa ohjelmistoliiketoimintaa, paatuotteenaan HR-jarjestelma (Sympa
Oy 2015). Yrityksen toimialaan kuuluu ohjelmistojen markkinointi, kehittdminen
ja tuottaminen sek& koulutus-, konsultointi- ja asiantuntijapalvelut. Sympan
liikkevaihto oli 2,8 miljoonaa euroa vuonna 2013 sekd henkil6st6 40 henkea.
(Kauppalehti 2015d.)

Yrityksien edustajat osallistuivat teemahaastatteluihin, jotka jarjestettiin tunnin
mittaisina tilaisuuksina viikkojen 43-48 valisend aikana. Noin tunnin mittaisissa

haastatteluissa kaytiin I&pi kolmea paateemaa: pelillistamista, big dataa ja
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kuluttajistumista. Haastattelut suoritettiin padosin yksil6haastatteluina yrityksien
neuvotteluhuoneissa vailla muita héiriétekijoita. Yhdessa yrityksessa toteutettiin
parihaastattelu sekd yhdessa yrityksessa haastateltiin kahta yrityksen edustajaa
erikseen. Haastattelut taltioitiin danittdmalla ne haastateltavien luvan kanssa.
Haastattelija suuntasi haastattelun aikana tiedonkeruuta esittaméalla haastateltaville

tarkentavia lisakysymyksia.

Seuraava vaihe Eskolan ja Vastamaen (2010, 42) mukaan haastatteluiden
tekemisen jélkeen on niiden litterointi eli puhtaaksi Kirjoittaminen. He toteavat
litterointiin olevan monia keinoja ja eri syvyystasoja: kirjoittaja voi halutessaan
purkaa kaiken merkiten jopa painotukset ja tauot tai suppeimmillaan purkaa
aanitteeltd vain olennaisimmat kohdat. Téssa tutkimuksessa litteroitiin koko
keratty materiaali, kuitenkin jattden d4nnahdykset ja tauot pois. Koko aineisto
litteroitiin tietokoneen avulla viimeisen haastattelun jalkeen omiksi
tiedostoikseen. Litteroitua aineistoa kertyi yhteensa 75 sivua. Litteroinnin jalkeen
haastattelumateriaaliin syvennyttiin perusteellisesti lukemalla se 4-5 kertaa lapi.
Litteroinnin jélkeen materiaali koodattiin analysoinnin ja tulkintojen tekemisen
helpottamiseksi. Koodaus on prosessi, jossa materiaali lokeroidaan ja luokitellaan

analyysin ensimmaisené vaiheena (Flick 2014, 373).

Teemahaastattelun analysointi tapahtuu Eskolan ja Vastaméen (2010, 43) mukaan
tavallisesti teemoittelemalla ja tyypittelemalld. Teemoittelulla Eskola ja
Vastamaki tarkoittavat aineiston jasentamista teemojen mukaisesti, jota seuraa
pelkistdminen, kun taas tyypittelylla tarkoitetaan erilaisten tyyppikuvausten
rakentamista aineistosta. Teemoittelussa tarkastellaan aineistosta esiin nousevia
yksityiskohtia, jotka ovat yhteisid useammalle eri haastateltavalla: ndmé voivat
pohjautua esimerkiksi teemahaastattelun teemoihin (Hirsjarvi & Hurme 2010,
173). Opinnaytety0ssa edettiin litteroinnin ja koodauksen jalkeen teemoittelulla
jaotellen aineisto tekstinké&sittelyohjelman avulla eri teemoihin. Teemoittelussa
nousivat esille alkuperdisteemat sek& muutama alateema. Taman jalkeen aineistoa
analysoitiin ja tulkittiin teemoittain kdymaélla teemat lapi yksitellen. Analysoinnin
apuna kéaytettiin luokittelua, jossa materiaali luokiteltiin tutkimustehtavien

mukaisesti.
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4.1.1 Pelillistdminen
1) Onko kasite teille tuttu?

Pelillistaminen oli termind suurimmalle osalle haastateltavista tuttu, ainoastaan
yksi haastateltavista ei ollut tormannyt termiin aiemmin. Kolme haastateltavista
mainitsi tutustuneensa aiemmin ty6eldmassé peliajatteluun yrityslautapelien
muodossa. Pelillistdmiseen oli tormétty ensisijaisesti joko mediassa esiintyneissa
keskusteluissa, ammattilehdissa tai palveluntarjoajien, kuten konsulttien, kautta.
Suurimmalla osalle pelillistamisen kasite oli kuitenkin kohtalaisen epéselva ja

pintapuolinen.

Jonkin verran on sellaisia palveluntarjoajia talla hetkella.

2) Mika on nykytilanne? Loytyykd yrityksenne henkilstéjohtamisesta

pelillistettyja sovelluksia?

Yhdessaké&én haastateltavassa yrityksessa ei sovellettu pelillistamista
henkildstojohtamisessa, kun yrityslautapeleja ei lasketa mukaan. Kaksi
haastateltavaa kuitenkin mainitsi, etté vaikka heilld ei ole varsinaista
pelillistdmistd, heiltd 16ytyy pienia pelitekniikoiden elementteja tai pelillistamisen
piirteitd tietyista henkilostopalveluista. Kyseiset elementit ovat kuitenkin tulleet
osaksi henkilostopalveluja muista syista kuin itse pelillistdmisen takia. Kumpikin
haastateltavista totesi syyksi vahingon. Yksi haastateltavista kuitenkin mainitsi,
etté pelillistamista saatettaisiin alkaa hyodyntdméaan pian, mikali yritykseen

valittaisiin verkko-oppimisalusta, jossa sovelletaan pelillistamista.

Ne on vahan kuin vahingossa siind mukana talla hetkella.

Siis vanhanaikaisesti ollut [pelillistamisté lautapelin muodossa]
ja sit katsotaan nyt sitten kun taa verkko-oppimisalusta tulee
niin etta se nyt voi olla aika nopeastikin ettd. Se on jo varmasti
talla strategiakaudella etté otetaanks me sitten niita
pelillistamisen keinoja.
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3) Halutaanko tulevaisuudessa soveltaa pelillistamista yrityksenne

henkildstéjohtamiseen?

Enemmistd haastateltavista suhtautui pelillistdmisen soveltamiseen
tulevaisuudessa positiivisesti ja ilmi6ta pidettiin mielenkiintoisena. Myos loput
suhtautuivat ilmiéon varovaisen positiivisesti ja totesivat, etta pelillistamista
voitaisiin mahdollisesti soveltaa tulevaisuudessa johonkin henkildstéjohtamisen
osa-alueeseen. Kaksi haastateltavaa arveli pelillistdmisen toimivan erityisen

hyvin uuden sukupolven tyontekijoille.

Ma luulen ett& se voisi olla yksi hyva valine siella
tyokalupakissa. Ei valttamatta se ainoa tapa, mutta se, etta se
olisi yksi tapa vieda asioita eteenpain.

4) Uskotteko, etté pelillistdmisesté voisi olla hyotyé yrityksenne tai yleisesti

henkildstojohtamisessa? Missa osa-alueissa?

Pelillistamiselle néhtiin useita erilaisia sovelluskohteita. Yleisin ehdotus
pelillistdmisen soveltamiseen olivat erindkdiset osaamisen kehittdmisen tilanteet.
Varsinkin esimiesten kehittdminen seka vaikeiden tilanteiden harjoittelu ja
ongelmatilanteiden ratkaisemiset nousivat esille. Myds lahes jokainen
haastateltava piti rekrytointia eradnd mahdollisena soveltamisen kohteena. Liséksi
perehdyttdminen, strategian jalkautus ja tyéhyvinvointi mainittiin useamman
kerran. Pelillistdiminen nahtiin muiden ohella myds keinona jalkauttaa arvot,
ohjeet ja pelisd&dnnot, synnyttad keskustelua ja keratd tietoa seka employee
advocacyn edistdjana. Employee advocacylla tarkoitetaan tyontekijoiden
kannustamista osallistumaan yritysviestintddn motivoimalla heita viestiméén
kiinnostavasta ja ammatillisesta sisallosta heidan sosiaalisen median
verkostoilleen. Lisaksi palkitseminen nahtiin olennaisena osana pelillistamista.
Yleisesti ottaen, pelillistdminen nahtiin hyvéna vaihtoehtoisena tapana toimia ja

tehda asioita.

Ma nakisin etta just erityisesti koulutusohjelmissa olisi

ehdottomasti potentiaalia. Kuten aikaisemmin sanoin, niin siella
missa on ollut téllaisia erilaisia rankkauksia, scoreja tai testeja
niin ne auttaa. Ja ihmiset omaksuu sen materiaalisen paremmin
kun sellaisia elementteja on. Ja ma nakisin, ettd mahdollisuudet
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jatkossa, ettéa on tammoisia laajempia pokaaleja mité s& saat
kun kayt tiettyja koulutusohjelmia lapi, niin siita olis aika
paljonkin hyotya.

Pelillistamisen hyddyksi néhtiin henkildston parempi sitoutuminen ja motivointi.
Lisaksi koettiin, ettd pelillistdmisen avulla asioista saadaan viihteellisempig,
miellyttdvampid ja kiinnostavampia. Koettiin, etta pelillistamisen avulla
pystyttéisiin myds saavuttamaan parempia tuloksia. Osa haastateltavista arveli
pelillistdmisen sopivan erityisen hyvin Y-sukupolvelle. Pelillistdmisesté uskottiin
mya0s olevan positiivisia vaikutuksia yrityksen imagolle seké se néhtiin keinona
erottautua muista yrityksista. Lisaksi mainittiin, ettd pelillistdaminen voisi olla
hyddyllinen tyontekijoiden aktivoinnissa, innovaation liikkeellepanijana ja

asioiden ottamisessa vakavammin.

Eli ne hyddyt tietysti se, etta jollain tavalla siitéd saa
mielenkiintoisemman, helposti vastaanotettavan ja viestikin
menee kivemmin perille. Se ei tunnu niin kuin sellaiselta
pakkopullalta.

Pelillistdmisessa nahtiin myds mahdollisia varjopuolia. Useampi otti esille, etta
kaikki eivat pida kilpailemisesta ja jotkut saattavat pitaa kilpailemista jopa
ahdistavana. Lisaksi osa koki pelillistamisen ratkaisut viel& tall& hetkelld kovin
kalliiksi. Enemmistd my0s painotti, ettd pelillistimisté ei saa kayttaa liikaa
etteivat positiiviset vaikutukset katoa. Osa mainitsi myos, etté tyontekijat eivat
valttamaétta ole valmiita leikkimielisyyteen ja pelillistiminen saattaisi jopa vieda
uskottavuutta pelillistamisen kohteelta. Liséksi esille nousi huolia huonosti
toteutetuista pelillistdmisen sovelluksista, jotka saattaisivat viedd huomion pois
oikeista asioista, aiheuttaa pettymyksia tai vieda liikaa aikaa ollen siten

tehottomia.

Mutta se ei saisi olla se ainoa tapa tehda tai se vahan karsii
inflaatiota siita, ettd ihmiset kyllastyy siihen. -- Etta kaikki ei
tykk&a. Joku saattaa kokea sellaiset tilanteet tosi ahdistavina.
Etta tallaiselle ihmiselle pitaa sitten kehittédd joku muu tapa.
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5) Uskotteko, ettd pelillistdmista hyddynnet&én tulevaisuudessa

henkildstdjohtamisessa?

Enemmistd, kuusi haasteltavaa, uskoi pelillistamisen olevan pysyva ilmio ja etta

sitd tullaan hyddyntam&an myos tulevaisuudessa jossakin maarin.

Kylla ma voisin kuvitella ettd nimenomaan néille osa-alueille
mitéd ma mainitsin [jaa pysyvaksi osaksi henkilostojohtamista]
niin yhten& menetelmand muiden joukossa.

Kaksi haastateltavaa koki pelillistdmisen olevan pidemman paalle ohimeneva
trendi-ilmi6. Kuitenkin myos he uskoivat, etta pelillistamisen merkitys tulee
toistaiseksi kasvamaan. He arvelivat, ettd sen noustessa useamman yrityksen
kayttoon se jaisi joko vain joidenkin yritysten tyokaluksi tai sen suosio hiipuisi
ldhes kokonaan. Yksi haastateltava ei osannut ottaa kantaa pelillistdmisen
tulevaisuudesta kumpaankaan suuntaan. Alla oleva kuvio 5 havainnollistaa

tulosten jakautumista.

Niin ma luulen etté silté kannalta sen termin suosio tulee
nousemaan tottakai konseptina ja on aika paljon
konsulttifirmoja, jotka myy niita palveluja, mika tarkoittaa, etta
pikkuhiljaa siita tulee jotain. Mutta ma luulen, etta se on
kuitenkin semmoinen vahan trend ja buzz word talla hetkella.
Etta se olisi oikeasti pysyva konsepti, niin yllattyisin todella.

Uskotteko etta pelillistamista hydodynnetaan
tulevaisuudessa henkilostdjohtamisessa?

O R, N W b U1 O

Luokka 1

mKylli WEhks WEi

KUVIO 5. Haastateltavien mielipiteiden jakautuminen pelillistamisen

hyddyntdmisesta tulevaisuudessa.
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4.1.2 Bigdata
1) Onko kasite teille tuttu?

Big datan kasite oli noin puolelle tuttu ja noin puolet haastateltavista eivat olleet
torménneet termiin aiemmin. Ne haastateltavista, jotka olivat tormanneet termiin,

olivat térménneet sithen omassa tydssaan seka internetin keskusteluissa.

Joo, mé& rakastan sanaa big data! -- Big data on semmoinen
erittain kattava ja mielenkiintoinen konsepti, josta kaikki puhuu,
mutta realiteetti, ettd kuinka moni oikeasti kayttaa ja hyddyntaa
sitd? Ja milla tavalla ja mik& big data ja mik& osa ja mitk&
datapalikat on laitettu sithen mukaan. Etta se on aika harmaa
alue, ettd miké se realiteetti sitten on.

2) Miké on nykytilanne? Loytyyko yrityksenne henkilGstdjohtamisesta big datan

sovelluksia?

Kolmessa tutkimukseen osallistuneista yrityksista sovellettiin big dataa, mutta
vain yhdessé yrityksessé sitd hyodynnettiin henkildstdjohtamisen puolella. Yritys,
joka hyodynsi big dataa, kaytti sité rekrytoinnissa tyonhakijoiden
rekrytointiprosessin hahmottamiseen seka tyontekijoiden profiilien rakentamiseen.

Meilla on myds tammoinen 360 feedback loop, mik& on kytketty
tohon. Etta siihen kytketaan sitten arviointeja muiden ihmisten
ja ymparilla olevien ihmisten arviot sitten naille henkildille. Et
sit sellainenkin datalédhde siind on, niin periaatteessa tossa on jo
vahan big dataa. Mutta sindnsa, etta se olis lapimietitty big data
projektina, niin en ole ihan varma, ettd milla tasolla viela.

3) Halutaanko tulevaisuudessa kéyttaa big dataa yrityksenne henkildstéjohtamisen

toimissa?

Yrityksien halut kdyttaa big dataa henkildstdjohtamiseen jakaantuivat noin
puoliksi. Neljassa yrityksessa haluttiin alkaa hydédyntdmaan big dataa ja kolmessa
yrityksessa ei nahty big datan tuovan heille lisdarvoa. Yritykset esittivat syyksi,

ettd nakivat big datan soveltuvan l1&hinné isoihin organisaatioihin.



54

Ma en jotenkaan tassa mittakaavassa kun me ollaan etta meita
on muutama sata. Sitten kun puhutaan tuhansista henkiloista
niin aina tarvitaan raskaampia ja raskaampia tyokaluja sille,
etta pystytéadn tekemaan just se mitd me pystytadn tekemaan just
tassa. -- Etta se on semmoinen tarked asia, jossa myos tassa
mun roolissa taytyy olla hereilla, ettd me ei lahdeta
rakentamaan semmoista byrokratiaa, tai sesmmoista prosessia
tai semmoisia tyokaluja, jotka ei aidosti tuota lisdarvoa.

4) Uskotteko, etté big datasta voisi olla hyotya yrityksenne tai yleisesti

henkilostéjohtamisessa? Missa osa-alueissa?

Big datalle n&htiin my0s useita erilaisia sovelluskohteita. Useimmin mainittiin
osaamisen kehittdminen ja suuntaaminen, rekrytoinnit, tyontekijaprofiilit,
lahjakkuuksien johtaminen ja I6ytdminen seka suoritusarvioinnit. Lisaksi
haastateltavat nostivat esille tyontekijoiden sitouttamisen, tyurien pituuden

ennustamisen, palkitsemisen, motivoimisen ja kannustamisen.

Kylla varmasti rekrytoinnissa tallaisilla olisi kayttoa, etta
pystyisi sitten paremmin vield analysoimaan, ettd minka
tyyppisid ihmisia, etté ketka tulee menestymaan siina ja ketka
sitten toisaalta tulee my6s pysymaan talossa eika sitten lahde
samoin tien pois, etta sopii siihen yrityskulttuuriin ja muutenkin.
-- Varmaan siind osaamisen johtamisessa talent
managementissa kanssa, ettd minkalaisilla toimenpiteilla
voidaan tukea sité ihmistd, etta se sitten viihtyy ja pysyy siella
talossa.

Big datan hyddyksi esitettiin ylip&datdan paremmalla tietopohjalla tehtavat
paremmat paatokset ja toiminnot sekd vastausten saaminen uudenlaisiin
kysymyksiin. Big data nahtiin erityisesti hyddylliseksi isojen yritysten tydkaluna.
Liséksi haastateltavat nostivat esille reaaliaikaiset vastaukset, paremman
tulevaisuuden ennustamisen, etulydntiaseman saavuttamisen, trendien [ytdminen

sekd voimavarojen oikean kohdentamisen.

Mut ma luulen, etté koko ajan koska markkinatilanteet ja
maailman taloustilanne ja niin edelleen on silla tasolla milla on
ja kilpailukentta tulee vain kiristymaan kaikin osin sen enempaa
kun menn&an eteenpdin niin tammaoisié konsepteja, kuten nyt big
data ja gamification, niin niiden merkitys tulee ihan varmasti
lisaédntymaan, koska niité etulyontiasemia haetaan kokoajan.
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Big datan hyddyntamisessa néhtiin myds uhkia. Osa haastateltavista nosti esille
huolen tietosuojasta ja lakikysymyksistd. Myos keréttavén tiedon luotettavuus
mietitytti useampaa. Lisaksi osa haastateltavista koki, ettei big datan
hyodyntdminen ole kannattavaa pienilla tai keskisuurilla yrityksilla. Osa koki

mya0s yksinkertaisesti perustoimintojen ja nykyisten tyokalujen riittavan.

Mulle tulee sitten mieleen n&é niin kuin tiedetaan, etta mihin
sitd kaytetaan, etta kuinka luotettavaa se tieto sitten on.

Se tiedon sailyvyyden ja tietoturvan rooli on varmasti
semmoinen mika taas korostuu. Etta se on seka se sisainen
tietoturva etta kenelld on kayttdoikeus siihen tietoon. Koska
sitten se kaikki tieto on saatavilla. Ja sitten se ulkoinen
tietoturva, ettd miten me téana paivana estetaan se, etté kukaan
ulkopuolinen ei paase siihen meidan tietokantaan kiinni.

5) Uskotteko, ettd big dataa hyddynnetdén tulevaisuudessa

henkildstdjohtamisessa?

Kaikki haastateltavat uskoivat big dataa hyddynnettavén tulevaisuudessa
henkilostojohtamiseen. Yksi haastateltava kuitenkin arveli, etta big dataa ei tulla
hyodyntdmaan yhté paljon, kuin sill& olisi potentiaalia johtamistapojen
muuttumisen vuoksi. Alla oleva kuvio 6 havainnollistaa tulosten jakautumista

haastateltavien kesken.

Ihan varmasti [on pysyva ja hyddyllinen myos tulevaisuudessa]!
Siina on just varmaan sama kuin tossa pelillistamisessa, etta
varmaan niin kuin nousukayra tulee olemaan aika jyrkka
ylospain. Milla aikataululla, niin se on sitten eri juttu.
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Uskotteko etta big dataa hyddynnetaan
tulevaisuudessa henkilostojohtamisessa?

=
o
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KUVIO 6. Haastateltavien mielipiteiden jakautuminen big datan hyddyntamisesta

tulevaisuudessa.

4.1.3 Kuluttajistuminen
1) Onko kasite teille tuttu?

Kuluttajistuminen tai Bring Your Own Device eli BYOD oli késitteend noin
puolelle haastateltavista epédselva, mutta kaikille kuitenkin ilmiéna tuttu. Lahes
kaikki olivat tormanneet ilmioon tyopaikalla kdytannossa, yksi haastateltava oli

tutustunut asiaan ammattilehtien kautta.

No talla termill& en ole nyt [tormannyt]. -- Joo en 00 nyt
suoraan siis.. Nojoo, tormannyt keskusteluissa, etta on tullut
tallaisia toiveita, mutta en nyt téllaiseen ammatilliseen
teoreettiseen keskusteluun.

2) Miké& on nykytilanne? Vaikuttaako kuluttajistuminen yrityksenne
henkildstéjohtamiseen? Onko omia laitteita? Onko tyontekijoille sopivia

yksinkertaisia ja selkeita sovelluksia? Miten yhteydenpito henkiléstoon toimii?
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Kolmessa yrityksessa harjoitettiin osin BY OD-strategiaa, jolloin tyontekijat saivat
tuoda oman laitteen t6ihin. Kahdessa yrityksessa oli annettu lupa tuoda oma
puhelin tai tabletti, mutta yrityksien strategiaan ei ollut kirjattu varsinaista BYOD-
politiikkaa. Kolmannessa yrityksessa oli luotu linjaukset BY OD-politiikasta ja sen
sdannoistd. Muissa yrityksissa yritys tarjosi laitteet eikd omiaan saanut kayttaa
toissa.

On [yrityksen laitteet], omia ei saa tuoda. Hirvean tiukka
politiikka. Etta aika kaukana ollaan viela.

Viidessa yrityksessé yrityksen tarjoama laitevalikoima oli suhteellisen laaja,
jolloin yrityksen tyontekijoilta ei ollut tullut palautetta, ettd kaivattaisiin BYOD-
politiikkaa. Yksi ndista viidestd suunnitteli kaventavansa laitevalikoimaansa
lahitulevaisuudessa. Kahdessa viimeisessa yrityksessa yrityksen laitevalikoimaa
oli véhemman eika kumpikaan yrityksisté harjoittanut BYOD-politiikkaa. Naissa
yrityksissa tyontekijoilta oli tullut pienissd méarin palautetta. Osa yrityksista uskoi

eritysesti Y-sukupolven tuovan paineita kuluttajistumiseen mukautumiseen.

Mutta tota nyt meill&a on naképiirissd semmoinen tilanne, etta
naita valinnan vaihtoehtoja tullaan vahan rajaamaan. Koska sit
se on taas teknisen tuen kannalta se hallitseminen hirvittavan
hankalaa, kun on sita ja tata ja tota vempelettd. Niin se, etta
miten ne saadaan aina keskustelemaan keskenaan ja nain niin se
asettaa sitten taas niita haasteita. Ja sitten taas, etté jos
ajatellaan matkapuhelimiakin niin hintahaitarit voi olla aika
isoja.

Toki kun me HR:ssa tarkastellaan nimenomaan sitd, etta
minké&laisia ne tulevat sukupolvet on, jotka tulee meille téihin,
niin onhan meidan HR strategiaanki kirjattu, ettd meidan taytyy
katsoa niin kuin, ettd mink&laisia naé tulevat sukupolvet on
tyonteon ajan, tavan ja paikan kannalta. Etta me ei voida aina
menna niill& vanhoilla malleilla milla ollaan menty vuosikausia.

Yrityssovellukset jakoivat mielipiteitd. Suurimmassa osassa yrityksié intranet oli
helppokayttdinen tai kdytdssa oli vanhempi versio, josta oltiin siirtymassé uuteen
helppokayttdisempaan. Monissa oli kaytossa myos yhteisdpalvelullisia
ominaisuuksia kuten tykkays, kommentointi, keskustelupalsta tai blogi. Yhden

yrityksen intranetissa oli kaytossa useampi yhteispalvelullinen ominaisuus, jolloin
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se muistutti pitkalti jo yhteisopalvelua. Muutoin yhteydenpito henkildst6on

tapahtui perinteisilla tyokaluilla: sahkopostilla ja puhelimella.

”Joo [on kaytdssa aika paljon yhteisopalvelullisia
ominaisuuksia] ja itseasiassa nyt kun tuli puhetta, niin siell& on
my06s semmoinen oma Facebook-tyyppinen seing, johonka voisi
kirjoittaa aina, ettd mita tdnéan on tekeméssa. -- Siella on siis
ihan oikeasti oma profiili. Ja se mita sieltd omasta profiilista
kaytetaan, niin sielld on tammoéinen osaamiskenttd, ettd “kysy
minulta”.

Joo [sahkdpostilla yhteydenpito henkilostoon] ja sitten meilla on
tietysti intra. Sisdinen intra minka kautta informoidaan.

Osassa yrityksissa oli kaytossa myos etaneuvottelutyokaluja. Niissé yrityksissa
missa ei ollut kéytdssa koettiin tarve kyseisen kaltaisille tyokaluille.
Henkilostojarjestelmat koettiin tai oli koettu suurimmassa osassa yrityksia
hankalaksi kayttdd. Kolmessa yrityksessa oli siirrytty uuteen
helppokayttdisempadn versioon tai jarjestelméaan ja yhdessa oltiin juuri
siirtyméssé. Uusien jarjestelmien myo6té haluttiin tarjota myos tyontekijoille
mahdollisuus kayttaa jarjestelmad ja paésté késiksi osaan tietoja.

No se [HR-jarjestelmé&] on melkein suvereenisti ollut HR:n
kaytossa, etta sita ei paljon esimerkiksi esimiehet kayttaneet.
Tulevaisuudessa on kuitenkin tarkoitus, etta siihen paasee
kaikki: tyontekijatkin itse kasiksi tiettyihin osioihin. Onhan se
ollut hankala. Ei sita kannattanut edes lanseerata laajemmin.

No se [HR-jarjestelmé&] on paljon yksinkertaisempi nyt
uusimman paivityksen myo6ta.

3) Miten tulevaisuudessa aiotaan reagoida kuluttajistumiseen?

Suurin osa haastateltavista koki, ettei heilld ole varsinaisesti mahdollisuutta
vaikuttaa kuluttajistumiseen. Koettiin, etta johto ja yrityksen IT-osasto oli
vastuussa ilmiéon sopeutumisesta paattamalla laitepolitiikasta ja
ohjelmistopéd&toksista. Haastateltavista kaikki paitsi kaksi kuitenkin uskoivat ja
toivoivat oman yrityksen alkavan hyddyntédd BY OD-politiikkaa ainakin osittain

tulevaisuudessa.
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Me olemme kyll&a ehk& vahan vaaria henkildita vastaamaan
tahan, ettd me voidaan vaan sanoa, etta mita me itse uskotaan ja
toivotaan. -- No kylla ma olen sité mieltd, etté se olisi kaikkien
kannalta, tyoviihtyvyydenkin kannalta tarkea juttu, ettd on
sellaisia sovelluksia, joita on helppo kayttaa ja jotka on
kayttajaystavallisid. Ja laitteiden joiden kanssa on sinut. Ja joita
sa olet tottunut kayttamaan. Etta sa teet tydsi sinulle
tehokkaimmalla ja mukavimmalla tavalla.

BYOD-ilmi6n nahtiin vaikuttavan henkilostostrategian osa-alueista lahinna
tyohyvinvoinnin edistdmiseen. BYOD-politiikan avulla uskottiin tyontekijoiden
olevan paremmin tavoitettavissa ja tyytyvaisempid. Lisaksi koettiin, ettd BYOD-
politiikan avulla tyontekijat pystyisivat myds tyoskentelemaan tehokkaammin.
Liséksi BYOD-ilmitn hyddyntamisen eduksi néhtiin yritykselle kertyvat saastot

seké tyontekijoiden kokeman itsendisyyden ja kontrollin tunteen.

Niin totta kai siind on semmoinen tyontekijoiden sitoutumisen
aspekti, etta totta kai ne on tyytyvaisempia jos ne saa valkata
tyokaluja, mut se realiteetti on, etta jotta sa pystyt tekemaan
tehokkaasti toitd, niin jotain rajoja sun pitaa asettaa.

BYOD-ilmi6n nahtiin tuovan mukanaan myos ongelmia. Enemmisto
haastateltavista mainitsi tietoturvariskit ongelmaksi. Useampi otti myos esille, etta
ilmio tuo IT-osastolle lisdd haasteita ja tukitoimintojen toteuttaminen muuttuu
vaikeaksi. Lisaksi mainittiin ongelmaksi eri laitteiden ja ohjelmistojen
yhteensovittamisen ongelmat ja verotuksen tuomat haasteet, mikali yritykset

tahtoisivat rahallisesti tukea tyontekijoita omien laitteiden tuomista tyopaikalle.

Mutta ma naan, etta joka tapauksessa siihen joku kontrolli
yrityksilla taytyy olla vaikka mahdollistettaisiin, etta kay
ostamassa oma laite ja tee silla t6ita. Etta sitten se pitéaa
mahdollistaa jotenki se tietoturvapuoli siell&.

4) Miten uskotte ettd kuluttajistuminen tulee vaikuttamaan tulevaisuudessa

henkildstojohtamiseen?

Kuusi haastateltavista uskoi BYOD-ilmion lisdantyvan ja tulevan yrityksiin

ainakin osin, kuten tiettyjen omien laitteiden kayton sallimisena. Yksi
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haastateltavista ei osannut ottaa kantaa ja kaksi ei uskonut BYOD-ilmion
yleistyvan. Toinen haastateltavista, joka ei uskonut BY OD-ilmidn yleistymiseen
néki ilmioll& kuitenkin joitakin mahdollisuuksia, mikali yritykset tarjoaisivat
laitteiden k&ytosta kulukorvauksia. BYOD-ilmitn uskottiin sopivan erityisesti
nuorille ja pienikokoisille yrityksille. Vanhojen ja isojen yritysten uskottiin
suhtautuvan vahintaan varauksellisesti. Alla kuvio 7, jossa havainnollistetaan

mielipiteiden jakautumista BYOD-ilmion tulevaisuuden visioista.

M@ sanoisin, etta riippuu alasta, mutta tiettyja aloja niin siella
on helpompi, ettd otetaan tallaisia asioita kayttoon, kuten
puhdas BYOD tai customize your workplace. Et se riippuu niin
kuin niin paljon siité yrityksesta ja yritysmuodosta ja
minkéalainen se businessprosessi sen yrityksen sisalla on. Mut
ma sanoisin, etta joo se tulee edistymaan.

Etta sitten muuten ma en usko, etta kovin akkia isot yritykset
ainakaan lahtee kenenk&an omille laitteille asentamaan
sovelluksia ja muuta. Etta siind ma luulen, ettd se on maltillista
mihin saa tuoda omia ja, etta se nyt aika hissukseen kuitenkin
menee se kehitys siihen, ettéa laajennetaan yrityksissa myds
sitten, ettd mita merkkeja ja nain.

Haastateltavien nakemykset BYOD-ilmion lasnaolosta
tulevaisuudesta

mKylli WEhki WEi

KUVIO 7. Haastateltavien mielipiteet BYOD-ilmion l&snédolosta tulevaisuudessa
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Sovelluksien kohdalla kaikki paitsi yksi uskoivat sovellusten menevan
helppokayttdisyytta ja selkeyttd kohti. Haastateltava, joka ei uskonut
helppokéyttdisyyden lisdéntyvan, uskoi painvastoin sovellusten
monimutkaistuvan ja muuttuvan tehokkaammiksi, mutta ihmisten oppivan
teknologiaa niin nopeasti, ettd sovellukset kuitenkin tulevat tuntumaan helpoilta
kayttaa.

Ma oletan, ettd jollain aikajanteella sité kehitysta Ioytyy ja
saadaan helppokayttoisyyttd myoskin osaksi sité.

4.2 Johtopaattkset

Kaiken kaikkiaan pelillistamistd, big dataa ja kuluttajistumista hyddynnettiin
tutkimustulosten perusteella syksylld 2014 joko vahan tai ei ollenkaan. Kaikkiin
ilmidihin suhtauduttiin kuitenkin pé&éasiassa positiivisesti ja haastateltavat olivat
kiinnostuneita soveltamaan ilmidita tulevaisuudessa. Tutkimustulosten perusteella
kolmesta ilmidsté pelillistamisen hyddyntaminen heratti yrityksissa eniten
kiinnostusta. Big datan oletettiin olevan ilmidist4 vahvinten osa
henkilostojohtamisen tulevaisuutta. Tuloksista ilmeni, etta kyseisille uusille
digitaalisille tyokaluille, pelillistdmiselle, big datalle ja kuluttajistumiselle, 16ytyi

useita erilaisia soveltamisen kohteita henkiléstéjohtamisen alalta.

Tutkimuksen tuloksista voidaan paatelld, etta kyseiset ilmi6t tulevat vaikuttamaan
kaikkiin henkil6stOstrategian osa-alueisiin irtisanomista ja uudelleensijoittamista
lukuun ottamatta. Irtisanomiselle tai uudelleensijoittamiselle ei 16ytynyt
tutkimuksessa tai teoreettisessa viitekehyksessa sovelluskohteita. Erityisesti
osaamisen kehittdmisen, rekrytoinnin ja tydhyvinvoinnin osa-alueiden nahtiin

olevan potentiaalisia sovelluskohteita.

Seuraavaksi kaydaan lapi johtopéaatokset ilmidittain.
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Pelillistaminen

Teoreettinen viitekehys toi esille, ettéd pelillistettyjen sovelluksien ennustettiin
nousevan kansainvélisesti merkittaviksi ja ettd naistd sovelluksista tulisi myos
merkittavia litketoimintaprosessien muuttamisessa. Haastatelluista yrityksista
yksikaan ei kuitenkaan viela toistaiseksi soveltanut pelillistamisté.
Pelillistamiseen ei mydskaan ollut perehdytty syvallisemmin, silla késite tuntui
olevan useimmalle haastateltavalle v&hintd4n hieman hatara. Kaikki olivat
kuitenkin kiinnostuneita pelillistamisen soveltamisesta tulevaisuudessa, véhintéan
varovaisin mielin. Yksi yritys oli mahdollisesti alkamassa hyodyntéaa
pelillistdmisen keinoja jo seuraavalla strategiakaudella. Pelillistdminen ei ole
ainakaan tdman harkinnanvaraisen naytteen perusteella lyonyt lapi Suomessa niin
kuin Gartner on ennustanut pelillistdamisen lydvan 1&pi maailmalla vuoteen 2014
mennessé. Tutkimustulokset viittaavat kuitenkin siihen, ettd pelillistimisen kaytto

henkilostojohtamisen digitaalisena tydkaluna tulee kasvamaan tulevaisuudessa.

Teorian mukaan pelillistamisté voi soveltaa tai se voi vaikuttaa positiivisesti lahes
kaikkiin henkildstostrategian osa-alueisiin lukuun ottamatta irtisanomista ja
uudelleensijoittamista. Myos tutkimustuloksista 10ytyi sovelluksia usealta
henkiltstostrategian osa-alueelta. Haastateltavat eivat kuitenkaan nahneet
sovellusmahdollisuuksia tai pelillistamisen vaikuttavan henkiléstésuunnitteluun
tai suoritusten seurantaan eivatkd myoskaan irtisanomiseen ja
uudelleensijoittamiseen. Teoriasta ja tutkimustuloksista esiin nostetut sovellukset
henkilgstostrategian osa-alueisiin on koottu alla olevaan taulukko 1:een. Teorian
ja tutkimustulosten perusteella merkittdvimmat henkilostostrategian osa-alueet,
joihin pelillistamista voidaan soveltaa, ovat rekrytointi, perehdyttdminen,
tyohyvinvoinnin edistdminen ja osaamisen kehittdminen. Koska tutkimuksessa ei
tutkittu syitd miksi pelillistamistd ei haluttaisi kéytta tietyissa osa-alueissa,
tutkimuksessa ei pystyta toteamaan miksi henkiléstosuunnittelua tai suoritusten
seurantaa ei nahty soveliaana pelillistdmisen kohteena. Erot teorian ja
tutkimustulosten valilla johtunevat kuitenkin ensisijaisesti heikosta perehtymisesté
pelillistamiseen haastateltavien osalta seka tdmén seurauksena vaikeuteen

hahmottaa, kuinka pelillistamista voisi soveltaa kyseisiin osa-alueisiin.
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TAULUKKO 1. Pelillistamisen sovelluskohteet teorian ja tutkimustulosten

mukaan.
Teoria Tutkimuksen tulokset Esimerkkeja
N Henkiloston vaihtuvuuden
Henkildstdsuunnittelu véhentdminen
N N Tyonhakijoiden aktivointi &
Henkilostohankinta suodatus
Perchayty < \ Prosessin tehostaminen
ere S
e e : V Strategian, ohjeiden jalkautus
Paivtt: ht
aivittais johtaminen
N Suoritusten ja tietopohjan
Suorituksen seuranta testaaminen
Dalkitsem ") ") Olennainen osa pelillistamista
alkitseminen
N N Tyo6ntekijoiden motivointi,
Tyohyvinwinnin edistaminen tyotyytyvaisyys
o S \ \ Oppimis- ja ongelmatilanteet
saamisen kehittaminen
Irtisanominen -
Uudelleensijoittaminen )

Tutkimuksen tulokset ja teoria kohtasivat suurimmaksi osaksi oletettujen hyétyjen

kohdalla. Suurin osa haastateltavien vastauksista olivat yhtenevia teorian kanssa,

mutta haastateltavat nakivét kuitenkin myds joitakin hyotyja mité teoriaosuudessa

ei ollut tullut esille: yrityksen erottautuminen muista ja asioiden ottaminen

vakavammin. Yrityksen erottautuminen muista on kuitenkin varmasti totta, silla

aina jonkin uuden ja poikkeuksellisen kayttdminen erottaa yrityksen muista, jotka
kayttavat perinteisia tai jo vakiintuneita keinoja. Asioiden vakavammin ottaminen
voidaan n&hdd kohtaavan teorian osaan, jossa mainitaan ihmisten halu hallita joku
asia: kun ihmiset haluavat osata jonkun asian, he suhtautuvat myos siihen
luonnollisesti vakavammin. Lisaksi henkilOstostrategian osa-alueiden ulkopuolelle
muiksi teoriassa havaituiksi sovelluskohteiksi jaivat muun muassa innovaation

liikkeellepaneminen, yhteistydn edistdminen ja yrityskulttuurin muuttaminen.
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Haastateltavien ndkemys pelillistdimisen sopivuudesta erityisesti Y -sukupolvelle
kohtasi myds teoriassa esille tulleeseen nakemykseen. Pelillistdmisen havaitut
hyddyt tulevat mahdollisesti lisdédntymé&én tai ainakin tarkentumaan jatkossa, kun
ilmiod yleistyy yritysten kdytossé ja sen kaytosta tehdaan lisaa tieteellista
tutkimusta. Pelillistdminen on kuitenkin uusi ja vasta vauhtia saava ilmio, joten
perusteellinen tutkimustieto sen sovelluksista ja niiden hyodyisté ovat vield lasten

kengissa.

Tutkimustulosten mukaan pelillistdmisen uskottiin olevan lasnd myods
tulevaisuudessa yritysten henkildstéjohtamisessa. Yhdistamalla positiiviset
tulevaisuuden odotukset seka yritysten kiinnostus hyodynt&é sovelluksia
tulevaisuudessa voidaan paatella, etta tulevaisuudessa pelillistettyjen sovellusten
hyddyntdminen henkilostdjohtamisessa tulee lisédntymadn. Kyseinen tulos luo
kayttokelpoisen hypoteesin tulevaisuuden jatkotutkimuksia varten.

Pelillistamiseen esitettiin kuitenkin myos liittyvan ongelmia, niin teoriassa kuin
tutkimustuloksissa. Seké teoriassa, ettd tutkimuksen tuloksista nousi esille huoli
pelillistamisen sovellusten epdonnistumisesta seka kayttdjien kielteisesta
vastaanotosta. Lisaksi varjopuolena nahtiin pelillistettyjen sovelluksien hinta.
Teoriassa ratkaisuksi pelillistettyjen sovellusten hintavuuteen néhtiin niiden

soveltaminen suuremmalle joukolle kustannusten tasapainottumiseksi.

Kuitenkin my6s uuteen asiaan perehtymiseen kuluva aika lienee erdas ongelma ja
kustannus vaikka teoria tai tutkimustulokset eivat nostaneet sité esille. Lisaksi,
ennen kuin yritykset alkavat hyodyntaa pelillistamista, heidan taytyy pohtia
ratkaiseeko sovellus aidosti ongelmia ja tuoko se lisdarvoa, eiké se ole vain
naenndisesti viihdyttava, kuten Angesleva nosti esille teoriaosuudessa. Huonon
suunnittelun riskit taytyy myos ottaa huomioon, joten sovellusten testaaminen
ennen varsinaista kaytantoon viemisté lienee paikallaan. Varsinkin ilmion ollessa
uusi, kuten teoriassakin mainitaan, myos epaonnistuneita sovelluksia tulee
varmasti. Kuitenkin, mikali yritykset haluavat hyddyntaa uuden ilmién tuomaa
hyotyé yrityksen imagon virkistajand, yritysten ei parane jaada seurailemaan, vaan

olla etukarjessé soveltamassa.
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Big data

Teorian mukaan johtajat ympari maailman ovat heréanneet big datan
mahdollisuuksiin henkildstojohtamisessa. Tutkimuksen mukaan kuitenkin
ainoastaan yksi yritys hyodynsi big dataa talla hetkell& henkilostdjohtamisessa.
Liséksi ainoastaan puolet yrityksista halusi alkaa kayttaa jatkossa big dataa oman
yrityksensa henkildstdjohtamisessa. Tutkimustuloksen mukaan mydskaan big
datan késite ei ollut kaikille haastateltaville kovinkaan tuttu. Ké&sitteeseen

perehtyminen saattaisi vaikuttaa haluihin k&ytta4 big dataa tulevaisuudessa.

Tuloksista voidaan tehd& havainto, ettd big datan hyddyntaminen
henkildstdjohtamisessa saattaa olla hitaampaa kuin teorian perusteella voidaan
olettaa. Teorian mukaan yritykset, jotka pidemmaén paalle pitdytyvat ainoastaan
oman tiedon kerddmisessé ja analysoimisessa tulevat tipahtamaan kehityksesta.
Liséksi teoriassa esitettiin, ettd big datan hyddyntdminen on tarkeas, jotta
yritykset pystyvat selviytyméén jatkuvasti monimutkaistuvassa maailmassa. Nain
ollen teorian mukaan yritykset, jotka eivat tulevaisuudessa halua hyddyntaa big

dataa tulevaisuudessa saattavat asettavat itsensa riskialttiiksi.

Myds big datalle 10ytyi haastatteluista useampi eri sovelluskohde. Haastateltavien
vastaukset kohtasivat hyvin teorian kanssa, sill& ainoastaan kaksi
sovelluskohdetta, perehdytys ja palkitseminen, ei osunut teorian kanssa yksiin.
Myoskaan big datasta ei 16ytynyt irtisanomisen eika uudelleensijoittamisen osa-
alueille sovelluskohteita. Alla kokoava taulukko 2 teoriasta ja tutkimuksen
tuloksista. Vaikka palkitsemisen osa-aluetta ei teoriassa mainittu, pitdnee
paikkansa, ettd big dataa voi soveltaa myos siihen. Big dataa hyodyntamalla
voitaisiin esimerkiksi rakentaa tarkemmat tyontekijaprofiilit seké tehda syvemmat
arviot, joiden mukaan palkitseminen voidaan suunnata datapohjaisesti. Siihen,
miksi big datalle ei ndhty perehdyttamisessa sovelluskohdetta on vaikea sanoa
syyta ilman siihen perehtyvééa jatkotutkimusta. Tulokset osoittavat, ettd big datan
hyodyntamiselle henkildstdjohtamisessa on monipuoliset mahdollisuudet
henkildstostrategian osa-alueiden sisalla. Henkilostostrategian osa-alueille
sijoittuvien sovellusmahdollisuuksien liséksi big datan hyddyntdmisen n&htiin
yleisesti mahdollistavan parempien p&&tdsten tekemisen dataan pohjautuen,

toimien parantaminen datan avulla sek& paremman henkildstén ymmartamisen.
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TAULUKKO 2. Big datan sovelluskohteet teorian ja tutkimuksen tulosten

mukaan.

Teoria Tutkimuksen tulokset Bsimerkkeja
. : \ \ Paremmat p&atdkset ja analyysit
Henkildstdsuunnittelu
: : \ \ Rekrytointiprosessin optimointi
Henkildstéhankinta
\ Tehokkuuden lisdéaminen
Perehdytys
o : \ \ Lahjakkuuksien johtaminen
Paivittais johtaminen
. \ \ Tehokkaampi ja syvempi seuranta
Suorituksen seuranta
N Palkitseminen big datan
Palkitseminen perusteella
N N Parempi motivoiminen ja
Tydhyvinwinnin edistdminen tukeminen
: o V \ Tehokkuuden lisaaminen
Osaamisen kehittdminen
Irtisanominen i
Uudelleensijoittaminen )

Big datan soveltamisella nahtiin olevan myds monia hy6tyja. Teoriassa mainittiin
big datan hyddyksi uuden oppiminen, ja tutkimuksen tuloksien mukaan
haastateltavat nakivét hyddyksi vastauksien saaminen uudenlaisiin kysymyksiin.
Seka teoria ettd tutkimuksen tulokset osoittavat big datan olevan hyodyllinen
tulevaisuuden ennustamisessa, reaaliaikaisten vastausten saamisessa seké
kilpailuedun saavuttamisessa. Tutkimuksen mukaan big data nahtiin kuitenkin
hyddyllisena 1&ahinnd isoille yrityksille. Tama riitelee teorian kanssa, jonka
mukaan kaikki yritykset voivat hyodyntaa big dataa. VVoidaan paatella, ettd teorian
néakemys jossa mainittiin, etta pienten ja keskisuurten yritysten voi olla vaikea

néhda big datan hyotyja, pitanee paikkansa.
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Tutkimuksen tulosten mukaan kaikki haastateltavat uskoivat big datan olevan osa
henkildstdjohtamista myos tulevaisuudessa. Tama myotéilee teoriassa esitettya
nédkemystd, jonka mukaan yritykset ovat herdnneet big datan mahdollisuuksiin.
Tutkimustuloksien perusteella voidaan olettaa, ettd koska big data tulee olemaan
pysyva ilmio ja ainakin puolet yrityksista oli kiinnostunut hyédyntamaan big
dataa tulevaisuudessa, big datan soveltaminen henkildstdjohtamiseen tulee

olemaan nousujohteista tulevaisuudessa.

Myoskaan big datan soveltaminen henkilostdjohtamisessa ei ole téysin
ongelmatonta. Seka teoria ettd tutkimustulokset nostivat esille tietosuojan ja siihen
liittyvan lainsd&ddannon tuomat rajoitukset. Muutoin teoria ja tutkimustulokset
erosivat nahtyjen ongelmien kohdalla: tutkimustuloksissa nostettiin esille tiedon
luotettavuus, big datan hyddyntamisen kannattamattomuus pienilla yrityksilla
seka tavallisen analysoinnin ja tyokalujen riittdvyyden. Teoriassa taas nostettiin
esille big data -asiantuntijoiden saatavuuteen liittyvat ongelmat seka
epétietoisuuden mita datan kanssa tehdé ja oikean datan ja oikeiden kysymysten
yhdistelyongelman. Tiedon luotettavuus on varmasti oikea ongelma, sill&
henkilGstosta keratty data on monesti subjektiivista.

Kannattavuusongelmat eivat kuitenkaan pitéisi olla teorian mukaan pienille ja
keskisuurille yrityksille ongelma ainakaan datan keradmisen ja haalimisen
kannalta, sill4 data itsessdén ei ole kallis kustannuserd. Kannattavuuden
kysymykset voivat sen sijaan tulla esille ennemminkin uuteen asiaan kaytettavén
ajan hinta sek& uuden osaavan tyontekijan hankkimiskustannusten muodossa.
Teorian mukaan yritysten kannattaisi kuitenkin alkaa panostamaan big datan
hyodyntdmiseen sen noustessa yhdeksi elinehdoksi l&hitulevaisuudessa yrityksille.
Voidaan myos pohtia onko yritysten paatoksenteko aina rationaalista vaikka

siihen olisikin saatavilla datapohjaista tietoa pohjaksi.
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Kuluttajistuminen

Teoreettisessa viitekehyksessa todettiin kuluttajistumisesta olevan tulossa
maailmanlaajuisesti valtavirtaa. Kuitenkin vain kolme yritysta harjoitti toistaiseksi
osittaista BYOD-strategiaa. Halukkuutta soveltaa BYOD-strategiaa kuitenkin oli,
silla kaikki paitsi kaksi toivoivat oman yrityksen alkavan soveltaa BYOD-
politiikkaa. Taman perusteella voidaan paatelld, ettd myés BYOD-ilmi6 tulee
tulevaisuudessa yleistymaan yrityksissd. Tuloksien mukaan yritykset alkavat
vahimmill&d&n laajentaa omaa laitevalikoimaansa vastatakseen tyontekijoiden

haluun kayttaa parempia laitteita.

Sovelluksien kohdalla selked enemmistd uskoi helppokayttoisyyden ja selkeyden
lisdantyvan tulevaisuudessa. Jotkut yritykset myos pyrkivat tdhan itse
paivittamalla jarjestelmi&én uusilla helppokayttéisemmilla versioilla. Lisaksi
yritykset aikoivat lisaté tyokaluja ja ominaisuuksia, joilla yhteisty6 sujuu jatkossa
helpommin. Tuloksien perusteella voidaan olettaa, etta tulevaisuudessa yritysten
sovellukset lahentyvét kuluttajasovelluksia mikéli yrityssovelluksia kehittavat

yritykset kuuntelevat yrityksista ja yrityksien henkildstosté tulevaa painetta.

Tulevaisuuden ndkymat BY OD-ilmidlle olivat enemmiston mielestd myos
positiiviset. Kuusi uskoi BYOD-strategioiden lisd&ntyvan yrityksissa vahintéén
jonkinasteisena soveltamisena. Tutkimustulosten perusteella voidaan olettaa, etta
tulevaisuudessa yritykset tulevat sallimaan ainakin joidenkin omien laitteiden
tuomisen tyopaikalle. Tutkimustuloksista nousi kuitenkin esille, ettd vanhojen ja
isojen yritysten ei néhty lahtevan BY OD-strategiaan kovinkaan pian tai ollenkaan.
Teoria ei erottele BYOD-strategioiden yleistymista yrityksen koossa tai idssa. Sen
sijaan erityisesti Y-sukupolven jasenten nahtiin ajavan kuluttajistumista niin

teoriassa kuin tutkimustulosten perusteella.

Kuluttajistumisen nahtiin vaikuttavan henkilGstostrategian osa-alueista
tyéhyvinvoinnin edistdmiseen. Tutkimustuloksissa hyodyiksi nousi esille
tyotyytyvaisyys, tyontekijoiden parempi sitoutuminen, tyotekijéiden parempi
tavoitettavuus, lisdantynyt tehokkuus, saastot ja tyontekijoiden kokema

autonomisuuden tunne. Kaikki kyseiset hyodyt 16ytyivat myos teoriasta
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lahjakkuuksien houkuttelun, yrityksen ketteryyden, tyontekijéiden joustavuuden

ja tyénantajan voimakkaamman viehatysvoiman lisaksi.

Kuluttajistumisesta koituu myds luonnollisesti yrityksille haasteita. Sek&
tutkimuksen tuloksista etta teoriasta nousi esille tietoturvaongelmat ja eri
laitteiden aiheuttamat tukiongelmat IT-osastolla. Teoriassa nostettiin liséksi esille
henkilokohtaisen ja yritystiedon erottelemisen haaste. Verotus saattaa myos
nousta ongelmaksi, kuten tutkimustuloksissa todettiin, mikali yritys haluaa tarjota
tyontekijoilleen tukea omien laitteiden kéyttdmisessa. Lisaksi voidaan pohtia
luoko kuluttajistuminen lisdé haasteita esimerkiksi tyontekijoiden tyonteon
varmistamiseen. Mielenkiintoinen kysymys on myds, kuinka merkittavaksi

tekijaksi kuluttajistuminen nousee tyotyytyvéisyyden kannalta.

4.3 Tulevaisuuden suositukset tutkijoille ja alan harjoittajille

Koska opinnaytetyo ja sen empiirinen osuus keskittyivat kerdéamaan lisa4 tietoa
ilmioista ja niiden sovelluskohteista suomalaisissa yrityksissa kvalitatiivisella
tutkimusotteella rajatulle kohderyhmélle, aiheesta voisi suorittaa jatkotutkimuksen
kvantitatiivisella otteella suuremmalle otokselle. Kvantitatiivisella tutkimuksella
voitaisiin saavuttaa realistisempi ndkemys ilmi6iden adoptoimisen méarasta
suomalaisissa yrityksissa sekd testata opinnédytetyon tutkimuksessa esiin nousseita
hypoteeseja. Liséksi voitaisiin tutkia mitka henkildstdjohtamisen osa-alueet ovat
maéarallisesti suosituimpia soveltamisen kohteita pelillistdmisen ja big datan
kohdalla. Kuten tutkimuksesta kavi ilmi, kyseiset ilmi6t eivat ole lyéneet kunnolla
lapi suomalaisissa yrityksissa. Nain ollen kyseista ilmidisté voisi tehdd myos
kvalitatiivisen jatkotutkimuksen, joka selvittéisi syita siihen miksi ilmi6t eivat ole

toistaiseksi saavuttaneet suosiota suomalaisten yrityksien kaytdssa.

Alan harjoittajille suositellaan ilmidihin perehtymisté ja sen pohtimista, mikali
pelillistaminen, big data ja kuluttajistuminen voisivat toimia oman yrityksen
henkildstojohtamisessa. Koska ilmiot ndyttavat tutkimuksen perusteella olevan
nousussa suositellaan, ettd henkiléstbammattilaiset puntaroivat mikali ja missa
osa-alueissa heidén kannattaa alkaa soveltaa ndité digitaalisia tytkaluja sek& milla
aikataululla. Teorian mukaan kyseiset nousussa olevat teknologiat ja trendit
tulevat vaikuttamaan tyoelamaan véistamaétta, joten yritysten ja
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henkildstbosastojen on hyva varautua muutoksiin, etenkin mikali he haluavat
pysya kehityksessa mukana. Mikali uusia digitaalisia tyokaluja ei haluta
hyodyntéé, niihin on silti hyva pohtia etukéteen politiikka, varsinkin

kuluttajistumisen kannalta.

Liséksi Y-sukupolven siirtyessa enenevissd maarin tyéelaméén ja tybeldmén
ollessa yha stressaavampaa, henkiléstbammattilaisten olisi hyvé pohtia keinoja,
kuinka he voivat motivoida ja sitouttaa tyontekijoitd parhaimmalla tavalla. Lisaksi
henkildstbammattilaisten kannattaisi selvittdd milla keinoilla yritys voi tukea Y-
sukupolven tyontekoa, jotta se sujuisi mahdollisimman tehokkaasti.
Pelillistamisen soveltaminen Y -sukupolven tyontekijoille saattaisi olla tdhén
toimiva ratkaisu. Lisaksi voidaan pohtia pitéisikd henkiléstbammattilaisten rooli
kyseisten uusien ilmididen ajamisessa olla suurempi. Mikali yritykset haluavat
saada omaan yritykseen parhaat tyontekijat, kannattaa ilmididen hyddyntamista

miettid imagonkin kannalta.

4.4  Tutkimuksen validiteetti ja reliabiliteetti

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa arviointi pelkistyy kysymykseksi
tutkimusprosessin luotettavuudesta, jonka arvioinnissa kéytetdén termeja
reliabiliteetti ja validiteetti (Eskola & Suoranta 2000, 210; Kananen 2008, 123).
Reliaabeliudella tarkoitetaan mittaustulosten toistettavuutta eli tutkimuksen kykya
antaa ei-sattumanvaraisia tuloksia (Hirsjarvi ym. 2007, 226). Reliabiliteetti
voidaan todeta kolmella eri tavalla: tutkimalla samaa henkiloa kaksi kertaa
saamalla sama tulos, saamalla kahdella rinnakkaisella tutkimusmenetelmall& sama
tulos tai kun kaksi arvioitsijaa paatyy samaan tulokseen (Hirsjarvi & Hurme 2008,
186).

Maxwell (1996) kuvailee validiteettia kuvausten, johtopaatosten, selitysten ja
tulkintojen luotettavuudeksi ja paikkansapitdvyydeksi (Kananen 2008, 123).
Toisin sanoen validius tarkoittaa sit4, mittaako mittari tai tutkimusmenetelma sita,
mité sen oli tarkoituskin (Hirsjarvi ym. 2007, 226). Kanasen (2008, 123) mukaan
validiuden voi jakaa yksinkertaisimmillaan kahteen osaan: ulkoiseen ja siséiseen

validiteettiin. Ulkoisella validiteetilla Kananen viittaa tulosten yleistettavyyteen
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eli siihen pystytaanko tuloksia siirtdmadn muihin vastaaviin tilanteisiin. Sisdisen

validiteetin Kananen tiivistaa tulkinnan ja kasitteiden virheettémyydeksi.

Mékeld (1990) ehdottaa kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuuden arvioinneiksi
yllamainittujen sijaan seuraavia kriteereja: aineiston riittdvyys, analyysin
kattavuus, analyysin arvioitavuus ja toistettavuus seka aineiston merkittavyys ja
yhteiskunnallinen paikka. Aineiston riittavyys tarkoittaa saturaatiota, mihin
perehdytddn tarkemmin myohemmin tekstissa. Aineiston kattavuudella
tarkoitetaan, ettd perustaa tulkinnat koko aineistoon eik& sen satunnaisiin osiin.
Analyysin arvioitavuudella ja toistettavuudella viitataan tutkimusprosessin
tarkkaan dokumentointiin, jolla toistettavuus mahdollistetaan. (Kananen 2008,
124-125.)

Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan parantaa selostamalla tarkasti
tutkimuksen toteutus kaikissa vaiheissa, mukaan lukien aineiston tuottamisen seka
tulkinnan vaiheet. Tulkintavaiheessa luotettavuutta voidaan parantaa
selkeyttaméalla mihin tutkija paatelménsa perustaa: esimerkiksi suorat lainaukset

haastattelumateriaalista voivat toimia t&ssé apuna. (Hirsjarvi ym. 2007, 226.)

Opinnéaytetyon luotettavuutta on pyritty parantamaan jo teoreettisessa osuudessa
kayttamalla monipuolisesti mahdollisimman tuoreita l&hteitd: sekd painettuja etta
elektronisia. Tutkimuksen tulosten ei uskota olevan sattumanvaraisia, vaan
uskotaan, etta toistettaessa tutkimus saataisiin samat vastaukset. Tutkimus
pystyttéisiin toistamaan seuraamalla luvun 4.1 vaiheita ja kayttamalla
teemahaastatteluissa apuna liitteessa 1 olevaa teemahaastattelurunkoa.
Tutkimuksen luotettavuutta on pyritty lissdmaan dokumentoimalla
haastatteluaineisto danittdmélla, litteroimalla aineistonkeruuvaiheessa seké
havainnollistamalla tutkimusprosessi mahdollisimman tarkasti opinndytetyon
luvussa 4.1. Lisaksi tutkimustuloksien esittelyssé on perusteltu havaittuja
tutkimustuloksia haastateltavien suorilla lainauksia. Tutkimuksen tulkinnat

pohjaavat huolellisesti tehtyyn analyysiin koko tutkimusaineistosta.

Tutkimus tutki sitd, miké oli tarkoituskin. T&ma voidaan pohjata siihen, ettd
tutkimustulokset vastaavat asetettuihin tutkimustehtéviin. Koska opinndytetyo

vastaa asetettuihin tutkimustehtaviin, saavutettiin ndin ollen tutkimuksen



tavoitteet. Tutkimus seké sen tulokset ovat merkittavia ilmién tuoreuden sek&
rajallisen aiemman tutkimustiedon vuoksi ja ne tuottavat yleishyddyllista tietoa

aiheesta.

Liséksi kvalitatiivisen tutkimuksen arvioinnissa pitaa kiinnittd& huomiota
aineiston riittavyyteen (Eskola & Suoranta 2000, 214-215). Kvalitatiivisen
tutkimuksen oppikirjoissa mainitaan usein haastateltavien maksimimaaraksi 15
(Kananen 2014, 98). Yleisesti ottaen kvalitatiivisessa tutkimuksessa aineiston
koolla ei kuitenkaan ole vélitonté vaikutusta onnistumiseen, joten tutkittavia
yksikoité voi olla vahemmankin (Eskola & Suoranta 2000, 61; Kananen 2014,
98). Harkinnanvaraisen naytteen koko oli seitsemén yritysta ja yhdeksan
haastateltavaa, jolla saavutettiin saturaatio eli kylladntyminen. Saturaatiolla
voidaan todeta aineiston riittavyys ja sillé tarkoitetaan sitd, ettd aineisto on
riittdva, kun samat asiat alkavat kertaantua haastatteluissa (Eskola & Suoranta
2000, 215; Hirsjarvi ym. 2007, 177).
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Kvalitatiivinen tutkimus ei pyri yleistyksiin, kuten kvantitatiivinen tutkimus, joten

nain ollen tutkimuksen tuloksien sopivuudesta muihin tapauksiin ei voida ottaa
kantaa, sill& tulokset patevat vain tutkimuskohteeseen (Kananen 2014, 148).
Mutta vaikka tutkimuksen tuloksia ei voi yleistaa, tutkimuksen ajatuksena on
kuitenkin, kuten Hirsjarvi ym. (2007. 177) ottaa esille, ettd yksityisessa toistuu
yleinen. Tutkimuksen tuloksia voivat siis mahdollisesti soveltaa myds muut

yritykset, vaikka ne eivat varsinaisesti ole yleistettavissa.
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5 YHTEENVETO

Tassa luvussa esitellddn kokoavasti tyon tarkoitus, keskeinen sisalto ja tyén

tuloksista esille nousseet merkittdvimmat johtopaatokset.

Ty0n tavoitteena oli selvittdé uusien ilmididen, pelillistamisen, big datan ja
kuluttajistumisen soveltamista henkildstojohtamisen alueella syksyllad 2014 seka
tutkia milta nayttavat tulevaisuuden ndkymaét. Tutkimuksella pyrittiin
selkeyttaméaén pelillistdminen, big datan ja kuluttajistumisen késitteita ja
selvittdméaan, kuinka ne kytkeytyvét henkilostdjohtamiseen. Tutkimuksen
tarkoitus oli seka kartoittava ettd kuvaileva, jolloin tarkoituksena oli toisin sanoen
kuvailla ja ymmartaa ilmigitd, kehittdd hypoteeseja sekd dokumentoida ilmididen

keskeisia ja kiinnostavia piirteita.

Opinnéytety6 jakaantui kahteen osuuteen, teoreettiseen ja empiiriseen.
Teoreettinen osuus perehtyi henkildstojohtamiseen seka henkilOstostrategian eri
osa-alueisiin. Lisaksi kartoitettiin pelillistdmisen, big datan ja kuluttajistumisen
kasitteita sekd selvitettiin, kuinka niitd voi soveltaa tuoreimman tutkimustiedon
mukaan henkildstéjohtamiseen. Tyon empiirinen osuus toteutettiin
kvalitatiivisella tutkimusotteella, jossa teemahaastattelua kaytettiin
aineistonkeruumenetelména. Aineisto kerattiin yhdeksalta haastateltavalta ja
seitsemalta yritykseltd tunnin mittaisissa haastatteluissa. Haastatteluun
osallistuneista henkilQista seitseméan oli henkilostbammattilaisia seka kaksi
kuuluivat heidan sidosryhmaansé. Keratty tutkimusaineisto analysoitiin

teemoittelulla.

Tutkimustuloksista kavi ilmi, ettd kyseisten ilmididen soveltaminen oli yrityksien
henkildstojohtamisessa vahéista tai niité ei sovellettu vield ollenkaan.
Haastateltavat kuitenkin suhtautuivat positiivisesti ilmididen soveltamiseen
tulevaisuudessa. Kaikkien ilmididen merkitysten uskottiin kasvavan ja enemmisto
uskoi niiden olevan lasnd myos tulevaisuudessa. limidista 16ytyi sovelluskohteita
lahes kaikilta henkilostostrategian osa-alueilta lukuun ottamatta irtisanomista ja
uudelleensijoittamista, joille ei 16ydetty sovelluksia teoriasta eika
tutkimustuloksista. Merkittavimmat sovelluskohteet olivat osaamisen
kehittdminen, rekrytointi ja tydhyvinvointi.
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Tulevaisuuden suosituksiksi alan harjoittajille ja tutkijoille endotettiin ilmi6ihin
perehtymista seké pohtimista, mikali ne voisivat toimia oman yrityksen
henkilostojohtamisessa. Jatkotutkimukseksi ehdotettiin kvantitatiivista tutkimusta,
jolla pystyttéisiin saamaan realistisempi kuva siitd, kuinka yritykset ovat
adoptoineet ilmi6it4. Lisaksi endotettiin kvalitatiivista tutkimusta, jossa
selvitettaisiin syita siihen, miksi yritykset eivat ole toistaiseksi adoptoineet

ilmioita.
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Liite 1: Tutkimuksen teemahaastattelurunko

Teemahaastattelurunko

Pelillistaminen

1. Onko kaésite teille tuttu?

2. Mika on nykytilanne? Loytyyko yrityksenne henkildstdjohtamisesta pelillistettyja
sovelluksia?

3. Halutaanko tulevaisuudessa soveltaa pelillistamisté yrityksenne
henkildstdjohtamiseen?

4. Uskotteko, etté pelillistdmisesta voisi olla hydtya yrityksenne tai yleisesti
henkildstéjohtamisessa?

o Missé osa-alueissa?

5. Uskotteko, etta pelillistamistad hyodynnetéan tulevaisuudessa

henkildstojohtamisessa?
Big data

Onko kasite teille tuttu?
Miké on nykytilanne? Loytyyko yrityksenne henkildstdjohtamisesta big datan
sovelluksia?
Halutaanko tulevaisuudessa kayttad big dataa avuksi yrityksenne
henkildstdjohtamisen toimissa?
Uskotteko, ettd big datasta voisi olla hyotya yrityksenne tai yleisesti
henkildstojohtamisessa?

o Missé osa-alueissa?
Uskotteko, ettd big dataa hytdynnetdén tulevaisuudessa henkilostojohtamisessa?

Kuluttajistuminen

Onko kasite teille tuttu?
Mika on nykytilanne? Vaikuttaako kuluttajistuminen yrityksenne
henkilostdjohtamisessa?
= Onko omia laitteita?
= Onko tydntekijoille sopivia yksinkertaisia ja selkeitd sovelluksia?
= Miten yhteyden pito henkil6stoon toimii?
Miten tulevaisuudessa aiotaan reagoida kuluttajistumiseen?
Miten uskotaan, ettd kuluttajistuminen tulee vaikuttamaan tulevaisuudessa
henkildstojohtamiseen?



