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Taman opinnaytetyén aiheena oli henkilostbpalvelujen (HR-palvelujen) kehittami-
nen palvelussuhdeasioissa Eteld-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa. HR-palvelut
ovat henkiléstbammattilaisten tuottamia henkiléstopalveluja organisaation henki-
I6stolle. HR-palvelujen digitalisaatio ja automatisaatio on ollut sairaanhoitopiirissa
voimakasta viimeisen neljan vuoden aikana. HR-palvelut-yksiktssa niiden vaikutus
tyotehtaviin on ollut merkittava. Tyota pitaisi suunnata palvelujen yllapitamiseen tai
toisenlaisiin tehtavakokonaisuuksiin, kun osa entisista tyotehtavista oli kokonaan
poistunut ja tilalle oli tullut muuta ty6ta. Tarkoituksena oli selvittdd, miten nykyisia
palveluja pitéisi kehittda niin, ettéd ne olisivat hyddyllisia johdolle ja esimiehille, eli
mita palveluja HR-yksikoltéa odotetaan. Tavoitteena oli tehda suunnitelma tulevista
HR-palveluista ja niiden tuottamiseen tarvittavasta osaamisesta.

Opinnaytetyon teoriaosassa kasitelladn henkilostéjohtamisen alueita ja henkilosto-
johtamisen strategista roolia. HR-palveluja tarkastellaan palvelussuhdeasioiden
nakokulmasta ja selvitetaan digitalisaation ja automaation merkitysta tyotehtavien
kannalta. HR-palvelujen tulevaisuutta ja osaamistarpeita peilataan megatrendien
ja muiden tulevaisuuteen vaikuttavien asioiden kannalta. Opinnaytetyon tutkimus-
osuus toteutettiin teemahaastattelujen ja havainnoinnin menetelmilla. Haastatte-
luilla selvitettiin HR-palvelujen nykytilaa ja kartoitettiin palvelujen kehitystoiveita.

Palvelujen kehittamissuunnitelmaa rakennettiin ideariihissa ja avoimilla keskuste-
luilla sek& haastatteluaineistoa hyddyntaen. Lopputuloksena saatiin palvelujen
kehittamiseen nelja erilaista toimintasuunnitelmaa palvelussuhde- ja palkkapalve-
lujen toiminnoille. Tarkeimmiksi kehittdmisalueiksi todettiin esimiesten ja henkil®-
kunnan kouluttaminen sekéa ohjeiden luominen palvelussuhdeasioihin ja sahkois-
ten palvelujen kayttoon. Myds HR-raportoinnin kehittaminen todettiin tarpeelliseksi.
Suurin muutos palveluissa tapahtuisi siirtymalla kysymyksiin vastaamisesta enna-
koivaan neuvontaan. Palvelujaan kehittamalla HR voi myds siirtya hallinnollisesta
roolista lahemmaksi strategisen kumppanin roolia.
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The subject of this thesis was the development of HR services in personnel mat-
ters in the Southern Ostrobothnia Hospital District. HR services are personnel ser-
vices provided by personnel professionals for the personnel of the organization.
The digitalisation and automation of HR services has been strong in the Hospital
District in the last four years. In the HR services, their impact on job assignments
has been significant. Work should be redirected to maintaining services or other
tasks, while some of the previous tasks had been completely removed and re-
placed by others. The purpose was to find out how the existing services should be
developed, so that they would be useful for the management and managers, or
what services were expected from the HR unit. The aim was to make a plan for
future HR services and the skills needed to produce them.

The theoretical part of the thesis deals with the areas and strategic partner role of
human resource management. HR services are examined from the angle of view
of personnel matters and the importance of digitalization and automation for work
tasks. The future of HR services and the need for skills are studied in terms of
megatrends and other issues affecting the future. The research part of the thesis
was carried out using the methods of semi-structured interviews and observation.
The interviews were used to find out the current state of HR services and to identi-
fy desired targets for service development.

The service development plan was built in workshops and through open discus-
sions, and by using interview material. As a result, four different action plans for
the employment and payroll administration functions were devised. The training of
supervisors and staff as well as the creation of guidelines for employment admin-
istration and the use of electronic services were recognized as the most important
areas for development. It was also considered necessary to develop HR reporting.
The biggest change in services would be a shift from answering questions to pro-
active counselling. By developing its services, HR can also move from an adminis-
trative role closer to that of a strategic partner.
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Kaytetyt termit ja lyhenteet

Automatisaatio

Digitalisaatio

HR

HR-analytiikka

HR-palvelut

HR-osaaja

Palvelussuhde

Sahkoinen asiointi

Saa koneet toimimaan ilman ihmisen suoranaista vaiku-

tusta

Sahkdisessa muodossa olevan tiedon kasittely, siirto, va-

rastointi ja esittaminen
Human Resources, henkildsto, henkilostoresurssit

HR-analytiikka tarkoittaa tiedon, analyysin ja systemaatti-
sen paattelyn kayttdd suhteessa organisaatioon ja ihmi-

siin

Henkilostopalveluja, joita HR-yksikko tuottaa henkilokun-
nalle seka johdon ja esimiestydn tueksi (mm. palkkahallin-
to, palvelussuhdeasiat, ty6hyvinvointi, osaamisen kehit-
taminen, rekrytointi)

Henkild, joka toimii asiantuntijatehtavissd organisaation

henkilostotyossa
Virkasuhde tai tydsuhde

Sahkopostin, internetin tai muun tietoverkon kautta tapah-

tuvaa asiointia ja tiedon kasittelya



1 JOHDANTO

Taman opinnaytetyon aiheena on HR-palvelujen kehittaminen palvelussuhdeasi-
oissa. HR tulee englanninkielen sanoista human recources ja se on jo vakiintunut
nimi henkiléstdasioille. HR-palvelut ovat siis henkilostbammattilaisten tuottamia
henkilostopalveluja organisaation henkilostolle. Aihe liittyy opinnaytetyon tekijan
nykyiseen tydnkuvaan palvelussuhdeasioiden asiantuntijana ja esimiehena Etela-
Pohjanmaan sairaanhoitopiirin henkilostoyksikossa. Tarkoituksena on selvittaa,
miten nykyisia palveluja pitdd kehittad, ettd ne ovat hyodyllisia johdolle ja esimie-
hille eli mitd palveluja HR-yksikdltéa odotetaan. Tavoitteena on tehda suunnitelma

tulevista HR-palveluista ja niiden tuottamiseen tarvittavasta osaamisesta.

HR-palvelut-yksikdssé huolehditaan henkildstbpalvelujen tuottamisesta Etela-
Pohjanmaan sairaanhoitopiirin henkilokunnalle. Tehtéviin kuuluu mm. palvelus-
suhde-, henkilosté- ja palkkapalvelut, henkiléstohallinnon tietojarjestelmien neu-
vonta, henkilostokoulutuspalvelut, ohjaus tydhyvinvointiasioissa ja avustaminen
rekrytoinneissa. Sairaanhoitopiirissa on henkilokuntaa n. 3400 ja HR-palvelut-
yksikdssa tyoskentelee 23 henkildstbammattilaista.

Tyon teoriaosassa tarkastellaan henkilostopalvelujen teoriaa ja tulevaisuutta joh-
tamisen ja esimiestydn tukena seka henkilostopalvelujen organisointia. Tyén empi-
riaosassa selvitetddn toimeksiantajan HR-palvelujen nykytilanne ja tehdaan suun-
nitelma henkiléstopalveluista teorian ja haastattelujen pohjalta.

1.1 Opinnaytetyon tausta

HR-palvelujen digitalisaatio ja automatisaatio on ollut sairaanhoitopiirissa voima-
kasta viimeisen neljan vuoden aikana. HR-palvelut-yksikdssa vaikutus tyotehtaviin
on ollut merkittdva. Laajoja kehittamisprojekteja automatisointiin on ollut useita, ja
HR:n henkilékunta on ollut niissa paavastuussa. Nyt ndiden projektien tydmaara
on l&hes loppunut ja tyoté pitda suunnata palvelujen yllapitdmiseen tai toisenlaisiin

tehtavakokonaisuuksiin. Samalla osa entisista tyotehtavista on kokonaan poistunut



ja tilalle on tullut muuta ty6ta. Ongelmana on nyt palvelujen jasentymattomyys ja
hajanaisuus. Miten ja mihin tehtaviin HR-palveluja pitdisi alkaa kehittdmé&én, etta
pystyttaisiin vastaamaan palvelutarpeeseen. Kansallisen tulorekisterin kayttéonot-
to vuoden 2019 alussa tuo muutoksia erityisesti palkkahallinnon tehtavakenttaan.
Liséksi tietosuojauudistus edellyttda tarkentamaan tietojarjestelmien kayttdoikeuk-

sia.

Pystytddnko palvelut tuottamaan nykyisella henkilokunnalla tai mitd palveluja kar-
sitaan, jos ei tarvittaessa saada lisda henkilokuntaa sairaanhoitopiirin saastétavoit-
teiden vuoksi. HR-palvelujen yksiktsséa keski-ika on korkea ja muutama vuosi sit-
ten on alkanut elakoityminen, joka jatkuu nyt yhden tai kahden henkilon vuosi-
vauhtia. Palvelutarpeen selvittdminen onkin nyt ajankohtaista, tarvitaanko jatkossa
nykyisia palveluja vai jotakin muuta. Samalla selvitetaan, tarvitaanko henkilékun-

taa nykyisiin palveluihin vai suunnataanko osaamista toisenlaisiin tehtaviin.

1.2 Opinnaytetydn tarkoitus ja tavoitteet

Opinnaytetyon tarkoituksena on selvittaa, minkalaiset palvelut ovat hyédyllisia joh-
dolle ja esimiehille ja miten nykyisia palveluja pitaa kehittda. Tavoitteena on tehda
suunnitelma tulevista HR-palveluista palvelussuhteen elinkaaren hallinnassa. Pal-
velussuhteella tarkoitetaan kunnallisella alalla virka- tai tydsuhdetta, joka alkaa
siitd, kun tyontekija tulee toihin. Palvelussuhteen elinkaareen siséltyy erilaisia ta-
pahtumia, kuten palkanmaksu, poissaoloja, lomia ja virka- tai tydsuhteen paatty-
minen. Tasséa opinnaytetytssa kehittdmistyd suunnataan palvelussuhteen elinkaa-
ren hallintaan eli palvelussuhteen alkamisesta palvelussuhteen paattymiseen. Ke-
hittdmissuunnitelmasta rajataan pois rekrytoinnin, henkiléston kehittamisen ja ty6-

kyvyn yllapidon palvelut.

Aihe on valittu siksi, ettd se on talla hetkella erittain oleellinen kolmen seuraavan
vuoden toiminnan suunnittelun kannalta. Tietoa nykytilanteesta keréatdédn HR-
henkilostolta. Tulevia palvelutarpeita pyritdéan selvittdamaan haastatteluilla ja kes-
kusteluilla HR-henkiloston ja palvelun saajien kanssa. Palvelun saajilla tarkoite-
taan organisaation sisdisia asiakkaita. Tutkimukseen valitaan koko HR-henkil6sto

seka rajataan sisaiset asiakkaat esimiehiin ja yksikdiden sihteereihin.



Tutkimusvaiheessa perehdytaan nykyisiin palveluihin, kirjallisuuteen seka aikai-
sempiin tutkimuksiin HR-toiminnan tulevaisuudesta ja osaamistarpeesta. TA&méan

jalkeen tehdaan johtopaatoksia vertaamalla kerattya aineistoa teoriaan.
Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, miten HR-palveluja pitaisi kehittaa:

¢ Nykytilanteesta tehdaan analyysi eli kartoitetaan nykyisia HR-palveluja ja
miten digitalisaatio on vaikuttanut HR-henkildston tyéhon.

e Selvitetddn, miten HR-henkilosto ja palvelun saajat odottavat palveluja
kehitettavan.

e Selvitetddn, miten HR on yleisesti kehittymé&ssa ja mita muutoksia voi-
daan odottaa tulevaisuudessa.

e Selvitetddn, minkalaista osaamista tarvitaan HR-palvelujen tuottamisessa.

e Laaditaan suunnitelma palvelujen kehittdmisesta.

Tutkimuksen aikana kerattyd materiaalia hyédynnetddn HR-palvelut -yksikdon ny-
kyisen toiminnan kehittamiseen, tulevien palvelujen suunnitteluun, mahdolliseen
toimenkuvien muokkaamiseen ja osaamisen kehittamisen sekad rekrytointien

suunnitteluun.

1.3 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyd alkaa johdannolla, jossa selvitetddn opinnaytetydn tausta, tavoitteet
ja merkitys. Siin& selvitetddn miksi opinndytetyon tekeminen on ajankohtaista juuri

nyt. Samalla kerrotaan keskeisten kasitteiden merkityksia.

Toisessa luvussa kasitellaan teoriaa, joka avaa opinnaytetydén ongelman selvitta-
miseen tarvittavaa taustaa ja perusteita. Oleellista on selvittdd, mita tarkoittaa HR
ja HR-palvelut sekad henkilostétoiminnan osaaminen ja organisointi. Digitalisaation
merkitystd palvelujen muuttumiseen on tarpeellista selventaa, ettd voidaan hah-
mottaa sen vaikutukset tyonkuviin. Liséksi kerrotaan aikaisempien suomalaisten ja
kansainvalisten tutkimusten tuloksia ja arvioita siitd, mitda HR-palvelut ja HR-

osaaminen olisivat lahitulevaisuudessa.
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Kolmannessa luvussa kerrotaan tutkimuksen kohteesta, joka on Etela-
Pohjanmaan sairaanhoitopiirin HR-palvelujen toimintayksikon palvelussuhde- ja
palkkapalvelut. Opinnaytetytn toimeksiantaja on Etela-Pohjanmaan sairaanhoito-
piiri. Toimeksiantajan edustajana toimii henkilostdjohtaja. Luvussa esitetddn myo6s

tassa tutkimuksessa ja aineiston hankinnassa kaytettavat menetelmat.

Neljas luku sisaltaa tutkimuksen kohteen nykytila-analyysin ja selvityksen palvelu-
tarpeista. Luvussa kerrotaan tulevaisuuden ennakoinnista henkilostdpalveluissa ja
palvelujen tuottamisessa tarvittavasta osaamisesta. Luku sisaltda palvelujen kehit-
tamissuunnitelman. Siind on selvitetty suunnitelma, joka on tehty neljan erilaisen
tehtavakokonaisuuden palvelujen kehittdamiseksi. Luvussa on lisaksi pohdintaa
suunnitelman tekemisesta ja onnistumisesta sekd tarkempi kuvaus kehittamis-

tydssa kaytetyistd menetelmisté. Liséksi siind esitetédan jatkokehityksen aiheita.

Viides luku sisaltaa johtopaatokset, joissa on pohdittu palvelujen uudistamisen
edellytyksid, uudenlaisen osaamisen tarvetta ja digitalisaation hyddyntamisen
edellyttamid toimia tyén muutoksessa. Opinnadytetydn lopussa on luettelo kayte-
tyista lahteista ja liitteet. Liite 2 ei ole julkinen, se jaa vain toimeksiantajan kayt-

toon.
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2 HENKILOSTOJOHTAMINEN JA HR-PALVELUT

Henkildstbhallinnon ammattilaiset tukevat organisaation johtoa paasemaan paa-
maarinsa. He kehittavat ja yllapitavat jarjestelmia ja toimintamalleja, jotka auttavat
organisaatiota johtamaan henkilostoresursseja (HR, human resources). TAma tar-
koittaa mm. tehokkaita rekrytointi- ja henkiléston kehittamisprosesseja, palkitse-
misjarjestelmia ja henkilostopalvelujen organisoimista ja johtamista. Henkilostéjoh-
tamisen tavoitteena on varmistaa, ettd henkildstbn osaaminen ja maara on riittava,
hyvinvoiva ja sitoutunut. (Viitala 2007, 19.) Henkilostojohtaminen k&sitteena on
laajempi kuin henkildstévoimavarojen johtaminen eli siind on mukana kaikki toi-
minta, joka liittyy tyonantajapuolen ja tyontekijapuolen véliseen tydelaman peli-
saantojen kehittamiseen ja ihmisten johtamiseen. Tydelaman suhteiden hoitami-
sessa tarkedd on tydehtosopimusten hallinta ja noudattaminen, yhteistoiminta,

riitojen kasittely ja paikallinen sopiminen. (Viitala, s. 20.)

2.1 Henkiléstdjohtamisen alueet

Ulrich (1997, 24) jakaa henkilostdjohtamisen neljan roolin malliin, jotka henkildsto-
ammattilaisten on taytettava, ettd he voivat toimia liiketoiminnan kumppaneina.
Nelikenttdd voidaan kayttaa viitekehyksend HR-palvelujen tarkasteluun ja tavoit-
teiden kuvaamiseen. Kuviossa 1 on jaettu henkildstbammattilaisten tehtavat ja
painopistealueet, jotka ulottuvat pitk&aikaisista ja strategisista lyhytaikaisiin ja ope-
ratiivisiin. Koska opinnaytety6 rajataan palvelussuhteen elinkaaren hallintaan, HR-
aluetta tarkastellaan paaasiassa henkilostdhallinnon asiantuntijan ja strategisen

kumppanin nékodkulmasta.



Tulevaisuus,strateginen

painopiste

N
Strateginen Muutos-

kumppani agentti
- J
Prosessit — hmiset

Mealinoon Henkiloston-
asiantuntija kehittaja

;} ;/
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Paivittdinen,operatiivinen
painopiste

Kuvio 1. HR-roolit (Ulrich 1997).

Kirjoittajan suomennokset rooleista ovat strateginen kumppani, muutosagentti,
henkilostohallinnon asiantuntija ja henkilostonkehittaja. Strateginen ja tulevaisuu-
teen suuntaava rooli on strategisella kumppanilla ja muutosagentilla. Paivittaisiin
asioihin keskittyvat henkiléstohallinnon asiantuntija ja henkildsténkehittdja. Muu-
tosagentti ja henkilostonkehittdja keskittyvat enemman ihmisiin ja strateginen
kumppani ja henkildstéhallinnon asiantuntija taas keskittyvat enemman prosessei-
hin, joita ovat HR tyokalut ja jarjestelméat. (Ulrich 1997, 24-25.) Ulrich toteaa (s.
47), etta ollakseen tehokas HR- ammattilainen ei tarkoita sita, etta pitaisi siirtya
operatiivisesta tydsta pelkastaan strategiseen tyohoén. Onnistuminen tarkoittaa
enemmankin sita, ettd ymmartaa roolin tavoitteet ja tehtavat ja tyénimikkeen luo-
man palvelukuvan. Viitalan (2007, 254) mukaan henkildst6johtamisen organisointi
on riippuvainen organisaation koosta. Pienessa organisaatiossa voi olla vain yksi
henkildstbammattilainen. Mitd suuremmasta organisaatiosta on kyse, toiminta ja-
kaantuu ainakin rekrytointiyksikkbon, henkiloston kehittdmiseen ja palkkayksik-

koon.

Viitalan (2007, 21) mukaan HR-johtaminen voidaan nahda yhtena toiminnan joh-
tamisen alueena, kuten esimerkiksi tuotanto tai markkinointi. Boudreau ja Ram-
stad (2008, 25) toteavat, etta henkilostdjohtajien osaamista ja ty6ta arvostetaan
yleisesti. Organisaatiojohtajien on kuitenkin vaikeampaa néhda, miten itse henki-
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|6stétoiminto vaikuttaa toiminnan menestymiseen. Henkilostotoiminnon pitaisikin
irtautua perinteisista painopistealueistaan ja nykyisista ajattelumalleistaan ja siirtya
enemman paatoksenteon tukemiseen. Henkiléstbammattilaisten painopiste on
kuitenkin tutkimusten mukaan edelleen vahvasti hallinnollisissa tavoitteissa.
(Boudreau & Ramstad, s. 25-27.) Boudreau ja Ramstad vaittavat, etta henkilosto-
ammattilaisten roolit eivat kuitenkaan voi jatkossa olla vain strategisen kumppanin
ja muutosagentin rooleja vaan perinteisten ja vakiintuneiden roolien liséksi heidan
kannattaa laajentaa roolejaan sen sijaan, etta jattaisivat jotain pois. Perinteinen
valvontaroolikin tuottaa lisdarvoa varmistamalla tarkeiden sdantbjen, maaraysten
ja standardien noudattamisen. (Boudreau & Ramstad, s. 42.) Ulrich (1997, 96)
kehottaa henkilostbammattilaisia esittamaan itselleen kysymyksen, mita lisdarvoa
tekemani ty6 tuottaa organisaatiolle, jolloin opittaisiin tuottamaan arvoa asiakkaille,

eika heille itselleen.

Ulrichin (2007, 236) mielesta henkildstbammattilaisten ja linjaesimiesten on toimit-
tava yhteistydssa henkilostdasioissa, jolloin molemmat osapuolet hyotyvat. Viitala
(2007, 253) toteaa, etta henkildstbammattilaiset ovat lisddntyvassa maarin sisaisia

konsultteja. Viitala (s. 265—-267) listaa sisaiset yhteistydryhmat seuraavasti:

e organisaation johtoryhma

e esimiehet

¢ henkilostbn edustajat

o yksittaiset henkil6t ja ryhmét
e tybterveyshuolto

e tydsuojeluorganisaatio

Asiat, joita yhteistydssa hoidetaan, ovat henkildstdvoimavarojen johtamisen yleis-
periaatteet, henkilostosuunnittelu, kaytannon henkilostoprosessien hoitaminen,
ongelmatilanteiden ratkaisut, tasa-arvokysymykset, tyon- ja perhe-elamén yhteen-
sovittaminen, ty6lainsaadadnndn noudattaminen ja tydhyvinvointiasiat (Viitala 2007,
265-267).

ARTTUZ2- Onnistun hyvalla henkilostdjohtamisella -tutkimuksessa on todettu, etta
henkilostojohtamisella on ratkaiseva merkitys henkildstén hyvinvointiin, osaami-

seen ja suoriutumiseen seka niiden kautta palvelujen laatuun ja perustehtavassa
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onnistumiseen. Nykyista strategisempaa ja ennakoivampaa henkilostbjohtamista
ja henkiléstbsuunnittelua tarvitaan erityisesti mittavissa kuntakentdn muutoksissa.
Vahvimmiksi kaytossa oleviksi henkilostokaytannoiksi kuntakentassa arvioitiin
osaamisen kehittdmiseen ja tydhyvinvoinnin johtamiseen liittyvat kaytannot. Eniten
kehitettavaa tutkimuksen mukaan on muutoksen ja esimiestoiminnan johtamisessa
seka suorituksen johtamisessa ja palkitsemisessa. Henkilostokaytantdjen kehitta-
minen nahdaan tutkimuksessa tarkeammaksi kuin koskaan. (Viitala, Hakonen &
Arpiainen 2018, 99.) Toisen nakemyksen mukaan henkiléstohallinnon perusideo-
logia on muuttumassa normatiivisesta rationaaliseen (Jauhiainen 2019, 10). Nor-
matiivinen HR on ihmiskeskeista ja painottaa viihtymista ja motivointia. Rationaali-
nen HR taas uskoo keppiin ja porkkanaan. Télla siis tarkoitetaan nykyaikana sita,
ettd henkilokohtaisen palkitsemisen rooli korostuu ja motivointi perustuu henkil6-
kohtaisiin tuloksiin, jolloin palkkaerot nakyvat keskiverto- ja huipputydntekijéiden
valilla. (Jauhiainen, s. 10-11.)

2.2 Henkiléstéjohtamisen strategisuus

Viitalan ym. (2018, 100) mukaan henkiléstdjohtamisen strategisuus arvioitiin ART-
TU2-tutkimuksessa kohtalaisen hyvélle tasolle vaikka haastatteluissa kuitenkin tuli
esille, ettd monissa kunnissa "tulipalojen sammuttaminen” oli kuitenkin henkilosto-
johtamista méaaritteleva logiikka. Henkilostdjohtamisen teemoja kasitellaan harvoin
johdon kokousagendoilla. Henkilostostrategiaa tukevien arvojen ja tavoitteiden
maadrittely, esimiesten roolin ja vastuiden selkiyttdminen sekd esimiesten tukemi-
nen HR-tydssa ovat tarkeitd henkilostbammattilaisten tehtavia. Tutkimuksessa tuli
esiin, etta henkilostokaytanteet ja niiden soveltaminen vaihtelevat paljon eri yksi-
koiden ja jopa eri esimiesten valilla. Viitala ym. (s. 101) toteavat, ettd henkilost6-
kaytantdjen maarittely ja kuvaaminen auttavat yhtenaistamisessa, mutta panostus-
ta toteutuksen yhdenmukaistamiseen tarvitaan. Tassa tyossa tarvitaan paljon
maaratietoista koulutusta yhteisiin toimintatapoihin, k&desta pitden ohjausta, hyvia
tyOkaluja, neuvontaa ja ajoittain myds valvontaa, ettd sovituista toimintatavoista

pidetdan kiinni.
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Useimmissa kunnissa oli ARTTU2-tutkimuksen mukaan tarkeitéd henkilostojohta-
misen osa-alueita, jotka olivat vailla selkeasti maariteltya "omistajaa”. Henkilosto-
johtaminen on supistunut henkildstéhallinnon pyoérittamiseksi, jolloin hoidetaan
vain lain ja tydehtosopimusten vaatimat vahimmaistehtavat. Strategisempi ote
edellyttaisi henkilostojohtamisen kaytantdjen omistajuutta, resursointia ja prio-
risointia. HR-ty6 vaatii erityisosaamista ja mahdollisuutta keskittya asioihin. Re-
surssivahvistukset koettiinkin parhaimmillaan investointeina, joilla on koettuja tuot-
tavuusvaikutuksia. Ongelmakohtina nousivat esille henkildstbammattilaisten kova
tyopaine ja henkilostofunktion etaantyminen toimialojen tarpeista ja arjesta. Yhte-
na ratkaisuna naihin ongelmiin on HR-funktion palveluroolin vahvistaminen, henki-
l6stbammattilaisten tydkierto ja tehokkaiden yhteisty6foorumeiden luominen. (Vii-
tala ym. 2018, 101.)

Laine (2018) vaittaa, ettd HR-ammattilaisia arvostetaan Suomessa edelleen
enemman perinteisessa hallinnollisessa roolissa, kuin muutosagentteina. Strategi-
nen rooli on vahitellen kehittynyt, mutta muutososaamista ei viela koeta vahvaksi
alueeksi. HR-ammattilaiset ovat enemman kaytannén toimeenpanijoita kuin muu-
tosaloitteiden synnyttdjia. Laine pitd& myds tilastollisia HR:n roolimalleja (mm. Ul-
rich 1997) enemmankin ideaalimalleina, jotka eivéat sinalladn suoraan sovellu ku-
vaamaan HR-rooleja. Sheehan ym. (2016) havaitsivat, ettd HR-esimiehet kokivat
tasapainottelevansa tydssaan yllapitddkseen seka strategista roolia etta perusteh-
tavid. Tehtavamaaran kasvaessa liian suureksi jouduttiin karsimaan osallistumi-

sesta strategiseen tyohon.

Toimiakseen strategisena partnerina Lawler ja Mohrman (2003) ovat ehdottaneet,
ettd HR-ammattilaisten olisi muutettava tyotehtaviensa jakaumaa niin, etta tyo-
aikaa kaytetaan enemman henkilostéon ja jarjestelmiin liittyvddn suunnittelu- ja
kehitystydhon seka datan analysointiin. Jos pyritddn strategisempaan rooliin, mut-
ta tehtaviin sisaltyy myos vanhoja muuttumattomia tehtavia, Lawlerin ja Mohrma-
nin mielesta koetaan rooli ristiriitaiseksi tai tasapainotteluksi. Tutkimuksessa henki-
|6stopalvelun laadusta Uen ym. (2012) toteavat, ettd strateginen osallistuminen on
tarkeaa HR-ammattilaisille, jotka haluavat lisdtd vaikutusvaltaansa organisaatios-
sa. Useat aiemmista tutkimuksista ovat osoittaneet, etta strategisen henkilostdjoh-

tamisen rooli on tarke&a yrityksen onnistumiselle, mutta vdhemman on tutkimuksia
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siitd, mitka tekijat mahdollistavat HR:n strategisen osallistumisen. Tutkimustulok-
set osoittivat, ettd HR-ammattilaiset pystyvat lisaéamaan HR:n arvoa organisaatios-
sa parantamalla HR-palvelun laatua ja vastaamalla sisaisten asiakkaiden tarpei-

siin.

2.3 HR-palvelut

Vanhasta henkilosthallinnosta on siirrytty HR:&&n niin, etta entisten hallinnollisten
asioiden merkitys ja osuus HR:n omassa tydssa on vahentynyt. HR:n tydn suurin
operatiivinen vastuu onkin nykyaan tuen ja sparrauksen antaminen erityisesti or-
ganisaation esimiehille. (Moisalo 2011, 462.) HR voidaan esittdd henkilostohallin-

tona ja palkkahallintona seka niihin kuuluvina palveluina.

Taulukko 1. Henkilost6-, ja palkkahallinnon seka palkanlaskennan kasitteita (Lahti

& Salminen 2014, 137).

Henkilostohallinto

Palkkahallinto

Palkanlaskenta

Henkilostostrategia ja -
politiikka, sidosryhmasuhteet,
ostopalvelut

Palkkojen maarittaminen ja
sopimusten tulkinta

Tyo6aika- ja muiden palkkata-
pahtumien keruu

Rekrytointi, tydsuhteen alka-
minen

Esimiesten avustaminen

Tyoaikatietojen ym. tulkinta

Osaamisen johtaminen, kou-
lutusten suunnittelu ja toteu-
tus

Tyo6todistusten ja erilaisten
hakemusten laatiminen

Tyontekijakohtaisten tietojen
yllapito (mm. verokortit)

Tyoterveys, tyohyvinvointi,
tyosuojelu

Tilastointi, raportointi

Ennakkoperinta ym. palkasta
perinnat

Tybehtosopimusasiat

Palkkakustannusten seuranta

Palkanlaskenta ja palkkakirjan-
pito

Eldke- ym. vakuutukset

Arkistointi

Palkanmaksu, matkalaskujen
maksu

Henkilostotietojen yllapito

Viranomaisraportointi ja tili-
tykset

Ty6vuoro- ja lomasuunnittelu

Palkkakirjanpitoaineiston arkis-
tointi

Palkitseminen

Matkahallinta
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Kauhasen (2012, 181-185) mukaan jokaisessa organisaatiossa joudutaan hoita-
maan tyosuhdeasioita, tuntemaan alaa koskevat tydehtosopimukset ja hyodyntéa-
maan paikallisen sopimisen mahdollisuudet. Tydnantajan on noudatettava vahin-
taan valtakunnallisen, asianomaisella alalla edustavana pidettdvan tydehtosopi-
muksen maarayksia. Sopimuksissa on yleensd maarayksia tyorauhavelvoitteesta,
tydsuhteen syntymisesta ja lakkaamisesta, tydajoista, palkasta ja palkanmaksusta,
poissaoloista, vuosilomista, yhteistoimintasuhteista ja koulutus- ja tiedotustoimin-
nasta. Paikallinen sopimus poikkeaa tytehtosopimuksesta mutta sitd noudatetaan
samalla tavalla. Paikallisia sopimuksia tehddan yleensa tydajoista, vuosilomapal-
kan ja lomarahan maksuajankohdista tai vapaana pitamisesta seka matkustami-
seen liittyvistd korvauksista. Lakisaateisten juoksevien asioiden hoitaminen esim.
palkanmaksu, eldke- ja muut vakuutusasiat, ovat yleensa palkanmaksua hoitavien
henkildiden tehtavia. TyOehtosopimusten tulkinta, tybaikakysymykset ja vuosilo-
ma-asiat kuuluvat yleensa esimiesten tehtaviin. Kauhanen (s. 184) huomauttaa,
ettd esimiehilla ei yleensa kuitenkaan ole riittdvasti aikaa paneutua naihin hieman
vieraampiin ja nopeasti muuttuviin asioihin, joten konflikteja syntyy entista use-

ammin tyontekijapuolen edustajien kanssa.

Tybsuhde syntyy siitd hetkestd, kun tyontekija aloittaa tyon tekemisen tydsopi-
muksen mukaisesti (Osterberg 2009, 55). Tydsuhde perustuu tydsopimukseen,
jossa maaritelladn missa tyota tehdaan, koska tyd alkaa ja mitkd ovat tydsuhteen
ehdot. Tydsuhteen ehtoja voidaan muuttaa sopimalla, ty6nantajan tyonjohto-
oikeudella tai irtisanomisperusteilla. Tyosopimus voi p&éttya jommankumman
osapuolen aloitteesta koeaikapurkuna, tydsopimuksen purkamisena tai irtisanomi-
sena tydnantajan tai tyontekijan puolelta. Myds elékkeelle siirtyminen on tyésuh-

teen paattymisen syy. (Osterberg, s. 54-61.)

Moisalon (2011, 144-145) mukaan HR-asiantuntijat ovat yleisemmin yhteydessa
organisaation esimiesten kanssa. Kyselyja tulee jatkuvasti erilaisista poikkeuskay-
tanndista, joita joku esimies tai tyontekija haluaa toteutettavaksi. Esimiehen aika
on rajallista, joten he haluavat yleenséa saada vastaukset ja paatokset omiin kysy-
myksiinsa mahdollisimman nopeasti ja selkokielisesti. HR:n kielen tarkistaminen
my0s kirjallisista viesteista on tarpeen, koska viesteihin yleensa palataan vuosien-

kin jalkeen. Moisalon (s. 145) mielesta viestinndn pitaa olla harkittua ja tarkistet-
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tua. HR:n tehtdva on myos perehdyttda uudet esimiehet tyokulttuurin tavoista, joita
talossa noudatetaan. Esimiehet toivovat yleensa erityisesti HR:n omatoimista va-

paamuotoista yhteydenottoa tai tilaisuuksia.

Kauhasen (2012, 191) mukaan palkkahallinnon jarjestaminen vaatii erityisosaa-
mista. Erityisesti ulkoistettavien palvelujen ostaminen vaatii suurta ammattitaitoa,
koska palvelut ja prosessit on pystyttavd kuvaamaan hyvin. Pienissa organisaati-
oissa palkkahallinto voidaan hoitaa talousosastolla mutta suuremmissa se on

yleensa kytketty henkiléstotoiminnon yhteyteen.
Palkkahallinnon paatehtavia Kauhasen (s. 191) mukaan ovat:

¢ palkanlaskenta

e palkkojen maksu ja muodostus

e palkansaajien ja esimiesten palvelu palkka-asioissa

¢ palkka- ja henkiléstokustannusten seuranta

e palkkatason ja kehityksen seuranta

¢ palkkatilastointi organisaation sisaisiin ja ulkoisten sidosryhmien tarpeisiin

e palkka- ja tydsuhdetietojen arkistointi

Kauhanen (2012, 191-193) toteaa, ettda palkkahallinnon organisointiin vaikuttaa
my0s ulkoiset sidosryhmat, joita ovat mm. Kela, tapaturmavakuutusyhtiot, ulosot-
totoimi, eldkeyhtiot, ammattijarjestot, tydvoimaviranomaiset, verohallinto ja pankit.
Monet palkanlaskentaan vaikuttavat lait ja maaraykset muuttuvat lahes vuosittain
tai kuitenkin tiheasti, joten palkanlaskijoilta vaaditaan ammattitaitoa tiedon seu-
raamiseen. Palkanlaskennan sisaltd on laaja verrattuna kirjanpitoon ja tilinpaatok-
sen tekemiseen ja erilaisia sd&nnoslahteitd on todella paljon. Palkanlaskenta sisal-
tad mm. erilaiset palkanosat, lomat ja poissaolot, verotuksen, lakisaateiset pida-
tykset, ay-maksut, matkakustannusten korvaukset ja paivarahat, tybnantajan mak-
sut ja ulosoton tilitykset. Kauhanen (s. 194) huomauttaa, ettd palkanlaskennan
tulee olla ehdottomasti oikea-aikaista ja sen oikeellisuus on varmistettava. Sita

edellyttavat palkansaajan lisédksi myds viranomaiset ja muut sidosryhmat.
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Kauhasen (2012, 38-41) mukaan nykyaikaisen organisaation on kyettava hoita-
maan kaikki keskeiset henkilostdjohtamisen tietotarpeet tietojarjestelmilla. Henki-
|6stdjohtamisen tietojarjestelmissd on maarallista ja laadullista tietoa. Maaréllinen
tarkoittaa esimerkiksi henkilostomaaraa, poissaoloja ja palkkakustannuksia. Nyky-
aan johto odottaa yha enemmé&n menneen ajan raportoinnin lisaksi myos ennustei-
ta. Henkilostojohtamisen tietojarjestelman tiedot ovat luottamuksellisia ja herkk&a
aineistoa. Tietojarjestelmaa kayttoonotettaessa on maariteltava, kenella on oikeus
saada tai katsoa tietoa ja kenelld on oikeus muuttaa niita. Yleensa esimiehilla on
oikeus katsoa omien alaistensa tietoja ja henkilttietolain (L 22.4.1999/523) mu-
kaan henkildlla itselladn on oikeus nahda kaikki itsed&n koskevat tiedot. Lahes
kaikissa suurissa organisaatiossa yksiléa koskevan tiedon yllapitotehtava jarjes-
telmissa on annettu henkillle itselleen. Alla on esitetty, mita kaikkea tietoa nykyai-

kainen HR -tietojarjestelma siséltaa tai tuottaa.

Henkilos-
ton
kehittamin

en

Suorituk-
sen
arviointi,
palkitsemi
nen

Henkilosto
suunnittelu
, rekrytointi

Palkkahal- ) Tyohyvin-
linto, Keskitetty vointi,
matkanhal tietokanta tydsuojelu,

-linta tyoterveys

TyO6vuoro-
suunnittelu
ja tyb6ajan
seuranta

Ennusteet
ja
simuloinnit

Rutiinira-
portit

Kuvio 2. Henkilostotietojarjestelman keskeiset osiot mukaillen Kauhanen (2012,
38).

HR-palveluja voidaan tuottaa omassa organisaatiossa tai ostaa palvelu ulkoiselta
tuottajalta. Ulrich (1997, 97) ohjaa pohtimaan sitd, onko kaikki HR-osaaminen jar-
kevaa ulkoistaa, vai onko se kuitenkin osa organisaation ainutlaatuista osaamista,
jolla organisaatio erottuu muista. HR-toiminto voi tuottaa lisaarvoa yritykselle tun-
temalla yrityksen strategian, kulttuurin ja historian (Ulrich, s. 103). Viitala (2007,
264) kehottaa miettimaéan, mika tekisi toisen yrityksen palvelusta parempilaatuista
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ja tehokkaampaa, jos ulkoistamista harkitaan. Ja mita riskeja siihen liittyy, kuten
vaikkapa luottamuksellisen tiedon levidminen. Esimerkiksi kokonaan ulkoistetun
palkkahallinnon on vaikea havaita virheita palkanlaskentaan toimitetussa palkka-
materiaalissa, jos he eivat tunne yrityksen tehtadvakokonaisuuksia. Viitalan (s. 263)
mukaan eniten kuitenkin ulkoistetaan palkanlaskentaa ja vahiten urasuunnittelua,
osaamisen arviointia ja henkilostdetujen hallinnointia. Strategisesti tarkeita asioita

ei tulisi ulkoistaa kuten tydsuhdeasiat, suorituskyvyn johtaminen ja palkitseminen.

2.4 Digitalisaation ja automaation merkitys tydtehtaviin

llImarinen ja Koskela (2015, 13-16) toteavat, etta digitalisaatio pakottaa yrityksia
uudistamaan toimintatapojaan ja osaamistaan. Se auttaa palvelemaan paremmin,
toimimaan nopeammin ja tehokkaammin. Digitalisaatio nékyy usein verkkosivus-
toina, asiointipalveluina ja mobiilisovelluksina. Vaikka olisikin jo otettu merkittavia
askelia digitalisaatiossa, ei voi tyytyd nykytasoon, koska vauhti on kiihtyva ja kyky
uudistua on menestyksen kannalta ratkaisevaa. lImarisen ja Koskelan (s. 232—
239) mukaan digitaalisen muutoksen johtajalta edellytetdén laaja-alaista ymmar-
rysta liiketoiminnasta, teknologiasta ja asiakaskayttaytymisesta seka uudistushen-
kisyytta. Digitalisaation tuoma muutos johtaa myds siihen, ettd johtajalta edellyte-
tdan luopumisen ja poisoppimisen johtamista. Alaisia pitdisi valtuuttaa tekemaan
nopeita paatoksia nopeutuvassa toiminnassa. Johtajan pitéda kuitenkin asettaa ta-
voitteet ja maarittdd mihin tahdataan seka avartaa ja haastaa alaisiaan niin, etta

he pystyvat ymmartamaan asioita laaja-alaisesti.

Marttisen (2018, 64) mukaan toiminnan automatisaatio saa koneet toimimaan il-
man ihmisen suoranaista vaikutusta. Harvoin ne kuitenkaan voivat toimia taysin
ilman tyontekijan apua, joten automatisaatiolla on erilaisia asteita. Se on laaja ka-
site, joka kattaa myds robotisaation ja osittain digitalisaation. Marttisen (s. 81) mie-
lesta vaikeimmin automatisoitavia tehtavia ovat ne, jotka vaativat joustavuutta,
harkintaa ja maalaisjarkea eli taitoja jotka perustuvat hiljaiseen tietoon. Marttinen
(s. 99) toteaa, ettd uuden teknologian hyddyntdminen vaikuttaa tyollisyyteen ja
miten tyopaikat sopeutuvat siihen. Se saattaa korvata joitakin tehtavia ja taydentaa

toisia, joten automatisointi riippuu siita, miten tyétehtavien muutos saadaan toteu-



21

tettua. Kun ty6ta ei voi automatisoida kokonaan, tyon sisalté kuitenkin muuttuu ja
sen haastavuus lisdantyy. Maczulskij ja Kauhanen (2016) arvioivat, etta tyonteki-
jan kyvykkyys ja korkea koulutustaso auttavat tyontekijoita selviytymaan paremmin
tydomarkkinoiden rakennemuutoksesta, joka kaventaa rutiininomaista tyota tekevi-
en tydmahdollisuuksia. Rutiinitydntekijoiden mahdollisuudet tydllistya uudelleen on
todennakoisinta polarisoituneilla tydmarkkina-alueilla.

2.4.1 Digitalisaatio ja sdhkdinen asiointi henkilostoasioissa

Digitaalisuudella tarkoitetaan séhkdisessa muodossa olevan tiedon kasittelya, siir-
toa, varastointia ja esittamista. Digitaalista tietoa siirretaan sovelluksilla ja ohjel-
mistoilla ja se kulkee tietoverkoissa langattomasti tai langallisesti. Digitaalisessa
muodossa olevaa tietoa on tehokkaampi ja hopeampi kasitella kuin paperilla ole-
vaa tietoa. Sahkdinen asiointi tarkoittaa sahkdpostin, internetin tai muun tietover-
kon kautta tapahtuvaa asiointia ja tiedon kasittelya eli erilaisia asioita, joita on
mahdollista hoitaa verkossa tai sédhkopostilla. Myds tiedonhaku ja séhkdisten lo-
makkeiden kayttd on sdhkdista asiointia. (Lahti & Salminen 2014, 19-21.)

Digitaalisessa talous- ja henkilostéhallinnossa prosessi koostuu ihmisten tekemi-
sestd, toiden organisoinnista, tietojarjestelmista ja teknologiasta (Lahti & Salminen
2014, 25). Tavoitteena on poistaa turhat ja paallekkaiset kasittelyvaiheet materiaa-
lin kasittelyssa. Talous- ja henkildstbhallinnon sahkoistamisella tarkoitetaan toi-
minnan tehostamista tietotekniikkaa, sovelluksia, internetid, integrointia, itsepalve-
lua ja sahkoisia palveluja hyédyntamalld. Prosesseja automatisoidaan datan pe-
rusteella sdannostoihin ja validointeihin perustuen eli jarjestelma voi tehda itsenai-
sesti ne toimenpiteet, joihin aiemmin tarvittiin henkiléresursseja. (Lahti & Salmi-
nen, s. 25-27.) Digitaalisuus muuttaa myos toimenkuvia ja tyotehtavid. Perintei-
sesti tallennusta vaatineet tydt muuttuvat enemman prosessiohjaukseksi ja kont-
rolloinniksi. Tama asettaa tyontekijoille uusia osaamisvaatimuksia, jotta uusien
jarjestelmien ja digitaalisuuden tuomia mahdollisuuksia osataan hyédyntaa tehok-
kaasti. Digitaalisuus mahdollistaa itsepalveluperiaatteen eli kayttajilla ja tiedon tar-
vitsijoilla on mahdollisuus hakea tietoa ja raportteja silloin kun tarvitsevat. Auto-

maatio vahentéaa virheité kun inhimilliset tallennus- ja laskuvirheet vahenevat. Toi-
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saalta parametroinnilta ja ohjaustiedoilta vaaditaan paljon, silla virhetilanteet integ-
roituvat ja monistuvat massoina ja virheiden korjaus voikin olla ty6las operaatio.
(Lahti & Salminen, s. 31-33.)

Lahden ja Salmisen (2014, 142-144) mukaan tyosuhteen elinkaaren hallinta voi-
daan jakaa kolmeen paaryhmaan: tydsuhteen alkaminen, tydsuhteen aikaiset kes-
keiset muutokset ja tydsuhteen paattyminen. Digitaalisessa hallinnossa tyontekijan
tiedot kerataan rekrytointiohjelmasta tai esimies tallentaa tiedon tydsopimuksen
sahkoiselld lomakkeella. Muutokset toteutetaan sahkoisilla lomakkeilla tyésuhteen
aikana. TyoOntekija anoo poissaolot ja lomat sé&hkdisesti ja esimies hyvaksyy ne
sahkoisesti. Tyontekija yllapitda itse jarjestelmassd mm. pankkitili- ja osoitetieto-
jaan ja verokorttitiedot voidaan saada siirtoajona verohallinnosta. Tydsuhteen elin-
kaari loppuu lopputilin maksamiseen ja ty6todistuksen laadintaan. Lahti ja Salmi-
nen (s. 144) toteavat, etta yksityisyyden suoja on olennainen osa jarjestelmien

suunnittelua ja ratkaisuja.

Lahti ja Salminen (2014, 103) kuvaavat, ettd matkahallinnossa suurin hyoty syntyy
matka- ja kulukorvauslaskun laatimisen yhteydessa. Tasta hyotyvat eniten lasku-
jen laatijat. My0ds hallinto-osastolta poistuu parhaimmillaan merkittavasti paallek-
kaista tallennustyotad. Matkalaskuprosessi nivoutuu tiiviisti osaksi kokonaisuutta,
jonka tarkoitus on vahentaa ja hallita paremmin matkakustannuksia eli myds juna-
ja lentolippujen seka hotellien hintoja. Keskitetylla hallinnoinnilla paastaan kilpailut-
tamaan esimerkiksi matkatoimistoja ja lentoyhtidita. S&hkdisessa prosessissa
matkalaskun laatiminen tapahtuu itsepalveluperiaatteella eli laskun laatija tekee
sen erillisessa sovelluksessa. Ohjelmisto ohjaa laskun tekemisesséa ja laskee au-
tomaattisesti maaritellyt korvaukset tydehtosopimusten mukaisesti. Merkittava ke-
hitys liittyy sahkoiseen kuittien liittamiseen, laskun hyvaksyntdan ja arkistointiin.
(Lahti & Salminen, s. 103-107.)

Palkkahallinnolla ja palkanlaskentaprosessilla on merkittava rajapinta useaan talo-
ushallinnon prosessiin kuten paakirjanpitoon, raportointiin ja maksuliikenteeseen
(Lahti & Salminen 2014, 135). Useilla toimialoilla palkkakustannukset ovat suurin
yksittdinen kuluerd. Palkanlaskentaprosessi on laaja kokonaisuus, joka siséltaa
myds palkan laskennan ja palkan maksamisen. Palkkahallinnon digitalisoinnissa ja

automatisoinnissa pitdd huomioida organisaation tyontekijoiden toimenpiteet, esi-
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miesten toimenpiteet, palkkahallinnon toimenpiteet, taloushallinnon raportoinnin
tarpeet seké organisaation ulkopuolelle ulottuvat prosessit kuten viranomaisilmoi-
tukset. Yksittdisen palkkatapahtuman tydbn maara on siis yleensa paljon suurempi
varsinaisen palkanlaskennan ulkopuolella. Tama seikka pitdad huomioida esimer-

kiksi palkanlaskennan ulkoistamistilanteissa. (Lahti & Salminen, s. 135-138.)

Lahti ja Salminen (2014, 138-139) toteavat, etta palkanlaskentaprosessin haasta-
vin ja tehokkuuden kannalta merkittéavin vaihe on palkka-aineiston kerddminen
tyontekijoiden tydsuoritteista ja muista tapahtumista. Nailla tarkoitetaan tyévuoro-
jen suunnittelua, toteutunutta tytaikaa, sairaus-, loma- ym. poissaoloja. Ennen
tiedon siirtymista esimiehen pitdd hyvaksya tapahtuma sahkoisesti. Tarvittavat
korjaukset olisi tehokkainta hoitaa tdssa vaiheessa. Taman jalkeen keratyn aineis-
ton tulkinta tapahtuu automatisoidussa ymparistossa, jossa tulkintaominaisuus on
palkanlaskentaohjelmistossa, tydajanhallintaohjelmistossa tai erillisessd siirto-
ohjelmistossa. Mikali tulkintaominaisuus on huonosti hyédynnetty, palkanlaskija
joutuu tekemaan lisatulkintoja ja tallentamaan muutettavan tiedon palkkaohjel-

maan. Tulkitun tiedon perusteella voidaan suorittaa palkanlaskenta.

Lahden ja Salmisen (2014, 140) mukaan itse palkanlaskenta on tehokas ja auto-
maattinen toimenpide, ajo tai suoritus palkkaohjelmistossa, kun kaikki lahtotiedot
on viety palkanlaskentajarjestelmaéan. Tarvittavat tarkistusrutiinit ja mahdolliset
poikkeustilanteiden kasittelyt pitéisi pystya tekemaan ilman paperitulosteiden ot-
tamista. Laskennan jalkeen tehd&&n tiedon siirrot mm. palkansaajalle, viranomai-
sille, kirjanpitoon, pankkiin, HR-jarjestelmiin, sahkoiseen arkistoon ja raportointioh-

jelmiin.

Seuraavassa kuviossa on esitetty digitaalisen palkkahallinnon prosessi Lahden ja

Salmisen (2014, 145) kuvailua mukaillen.
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Kuvio 3. Digitaalisen palkkahallinnon prosessi (mukaillen Lahti & Salminen 2014,
145).

2.4.2 HR-raportointi ja analytiikka

Tietotekniikkaa ajatellaan rutiinien automatisoijana. Tietojarjestelmilla on kuitenkin
nykydan myos kyky analysoida suuria tietomaaria, tehda paattelya ja oppia. Nailla
ominaisuuksilla tietokone yha useammin voittaa ihmisen paatdsten laadussa ja
nopeudessa. Digitaalisessa maailmassa teknologian kehittyminen ja halpenemi-
nen auttaa yrityksia kasittelemaan, jalostamaan, yhdistelem&aan ja analysoimaan
suuria maaria informaatiota. Automatisoitu paatoksenteko, ennustaminen dataa
hyodyntaen ja tekoaly ovat keinoja hyddyntaa kerattya informaatiota. (llmarinen &
Koskela 2015, 62—63.)

HR Analytics (2017) tutkimuksen mukaan HR -analytiikka tarkoittaa tiedon, ana-
lyysin ja systemaattisen paattelyn kayttéa suhteessa organisaatioon ja ihmisiin.
Kyseisen tutkimuksen mukaan talla hetkella HR-raportointi keskittyy perusrapor-
tointiin ja mittareihin ja tarkastelee historiallisia ndkemyksia. HR-analytiikka on pal-
jon enemman kuin yksinkertainen kuvaava tiedonkeruu ja raportointi. Se sisaltaa
tietoa tapahtuneesta, selittda tapahtuneen ja pyrkii ennustamaan, mité tulevaisuu-
dessa voi tapahtua. Painopiste silla on silloin ennustavaan analyysiin, esimerkiksi

ennustetaan henkildstdn vaihtuvuuden huippua tai sovitetaan ty6ta ihmisten taitoi-
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hin ja kykyihin. Tarked kysymys analytiikassa on tietosuoja, koska saatavilla on
yha enemman dataa seka yrityksen sisalla ettd ulkoisista lahteistd. HR Analytics
(2017) tutkimuksessa todetaan, ettd henkilostdanalyysit ovat kuitenkin talla hetkel-
l& suhteellisen tuntemattomia liiketoimintaorganisaatioissa. HR-analytiikan nykyi-
nen tavoite on luoda se organisaation toiminnoiksi ja todistaa, etta se voi tarjota
mitattavia parannuksia ja tukea liiketoiminnan paatoksentekoa eiké olla vain HR-
toiminto. Tama tarkoittaa yhteistyoéta muiden yksikdiden kanssa ja tietojen keraa-
mista HR-tietojen lisaksi muista organisaation tiedoista. (HR Analytics, 2017.) Ana-
lytiikan tasot voidaan Davenportia ja Harrisia (2007, 27) mukaillen jakaa tiedon
keruuseen ja raportointiin sekd kehittyneeseen analytiikkaan alla olevan kuvion

mukaisesti.
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Kuvio 4. Analytiikan tasot (mukaillen Davenport & Harris 2007, 27).

Van den Heuvel ja Bondarouk (2017) arvioivat kuitenkin, ettd vuoteen 2025 men-
nessa HR-analytiikka on hyvéaksytty, vakiintunut kaytanto liiketoiminnassa ja se on
osoittanut lisdarvonsa. Henkilostbanalytiikasta on heidan mielestadn olemassa
kaksi potentiaalista skenaariota, jotka koskevat henkiléstdanalyysin sijoittumista
yrityksen sisélla vuonna 2025. Sen tulisi olla osa HR-tehtavaa tai vaihtoehtoisesti
ja myos voimakkaammin HR-analytiikka integroitaisiin yrityksen koko analytiikka-
funktioon. Jos organisaatioon perustetaan eri toimialojen asiantuntijoista koottu
analytiikkatiimi, jalkimmaisen nakemyksen mukaan HR-analytiikka voitaisiin lak-
kauttaa yksittdisena toimintona.
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2.5 HR-palvelujen kehittamismahdollisuuksia

Moisalon (2011, 299) mukaan keskitetyn HR-toiminnan etuja on ennen kaikkea
tasapuolisuus, kun kaikki saavat saman kohtelun samojen saantéjen alaisuudes-
sa. Henkilésto- ja palkkahallinnon prosesseihin liittyy edelleen voimakkaasti digita-

lisaation ja automaation mahdollisuuksia.

Moisalo (2011, 468-469) kehottaa HR-asiantuntijoita etsimaéan ratkaisuja hankaliin
tilanteisiin. Ei pida antaa loogisuuden, vakiintuneen kaytannon tai HR:n tavan toi-
mia olla esteend. HR-asiantuntijan kannattaakin Moisalon mukaan miettia mm.
seuraavia kehittamisideoita:

e Luo uusi palvelu siséisille asiakkaille.

e Luo uusi kayttétapa vanhoille palveluille.

e Kehita tai hanki uusi tuote asiakkaille.

e Uudista palvelukonsepti.

¢ Yhdista palveluita, nopeuta niitd, muuta palvelun funktiota.

e Etsi palvelujen vajaakayttgjat, lisaa palvelun vetovoimaa.

e Etsi uusia asiakasryhmia organisaation sisélta johdon ja esimiesten lisaksi.

e Luo uusi ilme HR:lle kaikilla viestinndn keinoilla sisall6llisesti tai visuaalises-
ti.

¢ Uudista jakelu, mieti kattaako palvelu kaikki ryhmat ja yksilot, joita asia kos-
kee.

e Uudista HR:n markkinointi, luovu turhasta vaatimattomuudesta.

e Tarkista prosessit, onko jaljella viela vanhoja byrokraattisia kaytantéja tai
tietotekniikan tuomia koukeroita.

e Ota kiinni pienistékin asioista, joku pieni vinkki voi olla ratkaiseva.

Osterbergin (2009, 180) mukaan HR-viestinnan kehittaminen on mahdollisuus pa-
rantaa palveluja. Myos lakiin yhteistoiminnasta (L 30.3.2007/334) kuuluu tyénanta-
jan tiedottamisvelvollisuus. Intranetiin kerran kirjoitettu toimintapa tai ohje ei pel-

kastaan riitd. Asioiden viestimiseen tarvitaan yleensa asian kertomista, lukemista,
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kysymisen ja vastaamisen mahdollistamista ja epaselvyyksien poistamista. (Os-
terberg 2009, 180.) HR-viestinnan mediat voidaan Moisalon (2011, 220-221) mu-

kaan jaotella seuraavan taulukon mukaisesti.

Taulukko 2. HR-viestinndn mediat (Moisalo 2011, 220-221).

Kohdeviestinta YleisOviestinta
palaverit ja kokoukset intra
kaytavakeskustelut internet
yksikkokokoukset sosiaalinen media
videokokoukset tiedotteet
henkilokohtainen tapaaminen henkilostolehti
puhelin raportit

sahkoposti henkilostotilinpaatos

Osterberg (2009, 180) kehottaa kiinnittamaan huomiota intranetin suunnittelussa
ja kayttoonotossa tiedon selkeyteen ja Ioydettavyyteen. Intra ei saa olla tiedon
kaatopaikka, josta vain sitkeimmat Ioytavat tarvitsemansa. Henkilostbasiantuntijan
tulee olla mukana suunnittelemassa intranetin siséltéa ja toimia vastuullisena tie-
don yllapitajana henkildstéllisten osa-alueiden osalta. Henkildstbasiantuntija voi
rakentaa esimiesten kanssa heille omat sivut, jotka tarjoavat tukea ja tietoa henki-
|6stotyohon. Tietoa pitaisi olla ainakin perehdyttadmis-, rekrytointi- ja henkildston
kehittamiskaytannoista ja kehityskeskustelujen kaymisesta. Samoin tietoa pitéisi
olla tydlainsaadantoon, tyoterveyshuoltoon ja organisaation omiin kaytantoihin ku-

ten sairauslomiin liittyvista kaytannoista. (Osterberg 2009, 180-185.)

Moisalon (2011, 254) mielesta HR-raportoinnin kehittdmisessa on paljon mahdolli-
suuksia. Raportointiohjelmien kuviot, kaaviot ja kdppyrat ovat visuaalisesti kaunis-
ta katsottavaa, mutta HR-asiantuntijalla on vastuu siitd, ettéd paatoksen tueksi on
olemassa kaikki tieto, jonka paattajan on tiedettava. Tiedon on oltava niin esitettya
ja jarjestettyd, etta sen perusteella pystyy nakemaan olennaisen ja tekeméaan paa-
tokset. Tietotekninen osaaminen raportoinnista ei siis riitd, vaan tarvitaan myos

HR-osaamista.
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Rautjarvi (2018) ohjaa olemaan raportoinnissa tarkkana siind, miten HR-
analytiikan tuomiin hyotyihin paasee kiinni. Analytiikka luo arvoa vasta, kun sen
tuottama tieto vaikuttaa liiketoimintaan. Pelkk&a analytiikka ei siis tuota arvoa, vaan
ensin pitaa olla maariteltynd, mihin kysymyksiin halutaan vastauksia. Avainase-
massa datan tulkinnassa ovat organisaation tyontekijat, joilla on tietdmys toiminta-
kentésta, jarjestelmista ja niissa olevasta datasta. Datan laatu pitda olla luotetta-
vaa ja sen pitdd olla kaytettavissa toiminnan avoimiin kysymyksiin. Jos data on
huonoa tai se puuttuu kokonaan, tulee huomio ensin kiinnittdd analytiikan ulkopuo-
lelle niiden prosessien ja jarjestelmien muokkaamiseen, jotka tuottavat dataa.
"Analytiikka ilman relevanttia dataa on kuin Excel ilman numeroita." Jos oikean-
laista dataa ei ole, taytyy aloittaa oikeanlaisen datan kerdaminen oikeassa muo-

dossa ja oikein jasenneltyna.

2.6 HR-osaaminen

Ulrich (1997, 216) listaa nelja henkilostdosaamisen paaluokkaa: liiketoiminnan
tuntemus, henkilostétyon tekeminen, muutosjohtaminen ja henkilokohtainen uskot-
tavuus. Henkilostdammattilaisten pitaisi kyeta esittelemaan tekemaéansa tyota niin,
ettd johto ja tyontekijat ymmartaisivat sitd. Henkilostbammattilaisten tulisi rakentaa
myds oma palveluyksikkonsa hyddyntamalla henkilostostrategiaa, joka tarkoittaa
toimenpiteita rekrytoinnin, koulutuksen, palkitsemisen ja henkilostotyon toteuttami-
sen parantamiseksi. Jos henkildstbammattilaiset toimivat henkiléstoperiaatteiden
mukaisesti, he voivat kasvattaa uskottavuuttaan. (Ulrich s. 216—-229.) Uskottavuus
koostuu myds tarkkuudesta henkilostotydssa, johdonmukaisuudesta, sopivasta
kyseenalaistamisesta, uudenlaisten vaihtoehtojen tarjoamisesta ja olemalla ehdot-
toman luottamuksellisia henkildstdasioissa (Ulrich s. 253—-254). Henkilostbammat-
tilaiset voivat osoittaa olevansa asiantuntijoita, kun he hallitsevat henkil6stojohta-
misen teorian ja pitavat itsensa ajan tasalla henkildstdjohtamisen innovaatioista
(Ulrich s. 235). Viitalan (2007, 253-254) mukaan henkilostdammattilaisten val-
miuksia ovat organisaatiokulttuuristen kysymysten hallinta, kyky havaita henkilos-
tojohtamiselle merkityksellisia signaaleja, aikaansaamisen halu ja kyky, suhdever-
kostojen rakentamisen taito, henkiléstotoimintojen tehokkuuden seurantaan ja ke-

hittdmiseen liittyva osaaminen, henkiléstdvoimavarojen johtamista saatelevien la-
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kien tuntemus seka tyomarkkinatuntemus ja neuvottelumekanismien tuntemus.
Osterberg (2009, 20-21) lisaa naihin viela HR:n hankintojen ja viestinnan osaami-

sen seka suhtautumisen muutokseen organisaatiossa ja omassa tydssa.

Cappelli ja Tavis (2018) kehottavat tekemaan muutoksia nopeammin ja toimimaan
ketterammin. HR ei ole joutunut muuttumaan viime vuosikymmenina laheskaan
niin paljon kuin sen tukemat linjatoiminnot. Monet henkiléstoprosessit ovat edel-
leen kiinni tietojarjestelmissa, tyonimikkeissa, perinteisissa rekrytointimenetelmis-
sa ja henkilostostrategian koordinoinnissa. Naméa toiminnot vanhentuvat ja samalla
asiantuntemus vanhentuu. Samaan aikaan muodostuu koko ajan uudenlaisia teh-
tavia. HR-toiminto vaatii siis myos aivan uusia taitoja. Se tarvitsee enemman asi-
antuntemusta tietotekniikan antamasta tuesta ja uusien sovellusten suorituskyvys-
ta sekd syvempaa tietamysta nopeasta muutoksen johtamisesta. Vanhoihin taitoi-
hin ei voi enaa nojata, vaan tarvitaan uudenlaista HR-osaamista. Nordic HR Sur-
vey -kyselyssa (2017, 4) pohjoismaiset HR-ammattilaiset arvioivat, etta jatkossa
edelleen yli 10 % HR-prosesseista automatisoidaan viidessa vuodessa, mutta
HR:n osaaminen ei talla hetkella riitd tahan tyohon. HR-ammattilaiset arvioivat
my0s, etta talla hetkella heilla toimii nykyisen ja menneen henkilostddatan arvioin-

ti, mutta tulevaisuuden ennustamisen data-analytiikan merkitys kasvaa nopeasti.

Ulrich ym. (2013) ovat keranneet useasta tutkimuksesta HR-ammattilaisen osaa-
mistavoitteita. HR-ammattilaisten tulisi ymmartaa liiketoimintaa ja taloutta jolloin he
voivat rakentaa luotettavuuttaan ja uskottavuuttaan. Liséksi heidan tulisi olla sitou-
tuneita organisaation muutosten edistdmiseen varmistamalla resurssien riittavyytta
ja osaamista. HR-osaajan on tiedettdva uusimmat ndkemykset HR-kayttannoista,
oltava sitoutunut rakentamaan HR-toimintoja ja omaa osaamistaan. Samalla ha-
nen on edistettava teknologian hyodyntamista tydsuhdeasioissa ja palkkahallin-
nossa seké tyoterveyshuollon kustannusten hallinnassa ja muissa hallinnollisissa
palveluissa. HR-0saaja rakentaa luottamuksellisia suhteita johtoon ja henkil6st66n
ja viestii tehokkaasti organisaation avaintoiminnasta ja HR-asioista sidosryhmille ja
organisaation ulkopuolelle. Lo, Macky ja Pio (2015) toteavat, etta liiketoiminnan
tietoisuus on oleellisempaa strategisen kumppanin roolissa kuin muilla HR-
ammattilaisilla. Kaikilla HR-rooleilla suhteiden rakentaminen ja sosiaaliset tekijat

ovat tarkeitd osaamisen alueita. Heidan tutkimuksensa osoittaa my0s, etta strate-
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ginen ja toiminnallinen HR eivat ole toisiaan poissulkevia ja ettd HR-ymmarrys on
keskeinen osaamistavoite kaikilla HR-ammattilaisilla. Osterbergin (2009, 19) mu-
kaan henkilostbammattilaisten osaaminen siséltdd useita tasoja, mutta yhteista
kaikille rooleille on tyéelaman pelisdantdjen, lainsaadannon, sopimusten ja maara-

ysten tuntemus sekéa ihmisten kayttaytymiseen liittyvat toiminnot.

Osterbergin (2009, 53-54) mukaan henkildstdasiantuntijan on tunnettava tyolain-
saadannon perusteet. Siten han voi tukea johtoa ja esimiestytta saantdjen mukai-
seen toimintaan ja ehkaistd omalta osaltaan ikavien ja kalliiden oikeudellisten riito-
jen syntymista. Henkilostoasiantuntija saa tarvittaessa lainopillisia neuvoja organi-
saation tai tyonantajaliiton lakimieheltd. Tydsopimuslaki (L 26.1.2001/55) antaa
vahimmaismaaraykset tydsopimuksen tekemiseen ja kertoo tydnantajan ja tyénte-
kijan velvollisuudet. Tydaikalaki (L 9.8.1996/605) maéaarittelee tydajaksi luettavan
ajan, sdannollisen tydajan ja sen ylitykset. Vuosilomalaki (L 18.3.2005/162) maarit-
tdd loman pituuden, lomakauden ja lomapalkan. Laki yhteistoiminnasta (L
30.3.2007/334) kehittda yritysten tydolosuhteita ja lisda tyontekijoiden vaikutta-
mismahdollisuuksia. Henkilttietolaki (L 22.4.1999/523) ja laki yksityisyyden suo-
jasta tyoelamassa (L 13.8.2004/759) turvaavat yksityisyyden suojaa henkilotietoja
kasiteltaessa ja edistavat tietojenkasittelytavan kehittamista. Tyoehtosopimukset

tuovat eri aloille omat tarkemmat tydsuhteen ehdot. (Osterberg, s. 54.)

Moisalo (2011, 14-15) toteaa, ettd jos HR-tehtavaa haluaa hoitaa kokonaisvaltai-
sesti, taytyy olla osaamista kaikilla HR-alueilla, kuten ty6ehtosopimusasiat, rekry-
tointi, tyohyvinvointi, osaamisen kehittdminen ja HR:n tietojarjestelmien kehitys.
Isossa organisaatiossa tehtavét voivat olla eriytyneitd, joku saattaa hoitaa esimer-
kiksi vain palkkahallinnon tehtdvida. Kapeaan osaamissektoriin sisaltyy riskeja.
Toisten osa-alueiden tapahtumia on ainakin seurattava valppaasti, koska kaikki
henkilostdjohtamiseen liittyvat asiat ovat kiintedssa verkostossa toisiinsa. Tyoteh-
tavat saattavat myds muuttua nopeassa tahdissa. Yleisesti laaja-alainen osaami-

nen on hyodyllisempaa kuin tiettyyn asiaan erikoistuminen.

Moisalo (2011, 248) mainitsee, ettd HR on sdhkdistynyt yhdessd organisaation
muiden toimintojen kanssa. Ulkopuolisia vaatimuksia tulee koko ajan liséa esimer-
kiksi pankkiyhteyksistd, verottajalta, elakeyhtiGistda, vakuutusyhtitiltd, Kelalta,

tyOnantaja- ja tyontekijgjarjestoista ja ulosotosta. HR-asiat kuuluvat verkostoihin,
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joissa tieto kulkee tarpeen mukaan yhteen tai kahteen suuntaan. Tama asettaa
HR-asiantuntijalle haasteita kokonaisuuden hallintaan. Moisalon (s. 253) mielesta
perustietamys tietotekniikasta on oltava kaikilla HR-tehtavia paatyonaéan tekevilla.
Heidan taytyy 16ytdd ne mahdollisuudet, joilla pystytdéan tarjpamaan hyétyja ja uut-
ta tietoa toimintaan sisaisille asiakkaille ja ennen muuta johdolle ja esimiehille.
Moisalo (s. 266) korostaa, ettd HR-asiantuntijalla tulee olla syvallisempi tietamys
HR-tietojarjestelmista, etta han pystyy tukemaan esimiehid. Se ei edellyta syvallis-
ta tietotekniikan hallintaa mutta perustiedot kaikista kaytettavista jarjestelmista pi-

taa kylla olla.

Juuti (2015, 64) esittaa, etta organisaatioiden henkildstdjohtamisen pitaisi vahitel-
len jo siirtyd perinteisesta yllapitavasta henkildstojohtamisesta asiakaskeskeiseen
henkilostdjohtamiseen. Asiakaskeskeisyys tarkoittaa Juutin mukaan sita, etta pyri-
tddn saamaan henkildstojohtamisella mahdollisimman hyvia asiakaskokemuksia.
Asiakaspalvelupisteet tulisi korvata silla, ettéa jokaisen henkilon tehtaviin kuuluu
asiakaspalvelua, jolloin jokainen henkild6 ymmartaa asiakkaiden tarpeet omassa
tydssaan ja osaaminen maarittaa asiakaspalvelun laatua. Tydssa korostuvat vuo-
rovaikutustaidot ja kyky tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa. (Juuti s. 64—-65.)
Asiakaskeskeisyys voidaan Juutin (s. 72) mukaan kuvata myods palvelualttiudeksi
ja haluksi ratkoa niita ongelmia, joita asiakkaat toivovat ratkaistavan. Juuti (s. 142)
toteaa, ettd mahdollisuus kayttaa ja kehittdd omaa osaamistaan on keskeinen teki-
ja& tyoéhyvinvoinnin kannalta. Jokaisen tydntekijan tulisi kokea osaavansa ty6 niin,

etta siina voi kokea hallinnan tunnetta.

HR kaytdnnot ovat muuttuneet viimeisten vuosikymmenien aikana merkittavasti.
Hallinnollisista ja yllapitotehtavista on siirrytty vahitellen organisaation ydinliiketoi-
minnan strategiseksi kumppaniksi. Ulrich ja Dulebohn (2015) arvelevat, ettda HR:n
kehitys ei edelleenk&én pysahdy, vaan jatkuu edelleen. Tulevaisuuden HR tarvit-
see tyohon lahestymistavan, jossa ulkoinen ympaéristd ja sidosryhmat vaikuttavat
siihen, mitd HR tekee organisaation sisalla. HR tarvitsee siis lisdarvon tuottami-
seksi HR-tyon ja HR-investointien tavoitteet mm. HR-toiminnan, HR-kaytontdjen,

HR-henkiloston sekd HR-analytiikan kannalta.
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2.7 Osaamisen ennakointi

Osterbergin (2009, 24—26) mukaan henkildstosuunnittelu tarkoittaa niiden vaihto-
ehtojen pohtimista joiden avulla organisaatiossa varmistetaan oikea ja riittdva
osaaminen seka oikein resursoitu henkilostd. Henkiléstosuunnitteluun liittyy henki-
|6ston m&aran vahentdminen, liikuttaminen ja lisddminen. Organisaation kasvu-
vaiheessa tarvitaan henkilostomaaran lisdamisen tai osaamisen ennakointia, va-
kaan toiminnan tilanteessa tulee henkilostoresursseja ennakoida henkiloston vaih-
tuvuuden, elakoitymisen ja sairauspoissaolojen kannalta. Ennusteiden lisdksi on
oltava kasitys tydvoiman tarjonnasta, onko osaajia saatavissa helposti vai ei. Kau-
hasen (2012, 24) mielestd myds suhtautuminen osa-aikaty6hon, maaraaikaisiin
tydsuhteisiin, itsensa kehittamiseen ja joustavaan tyokayttaytymiseen ovat tarkea

osa henkilostdsuunnittelua.

Koppéa (2014, 6) kuvaa, ettd osaamisen ennakointi organisaatiossa on sellaista
tulevaisuuden hahmottamista, jossa mietitdan, millaista osaamista tarvitsemme
tulevaisuudessa ja miten varaudumme siihen koulutuksella, tydssa oppimisen me-
netelmilla ja rekrytoinnilla. Osaamisen ennakoinnin peruskysymyksia on, mihin
osaamiseen toiminta nyt perustuu, miten toimintaymparisté tulee muuttumaan ja
mit& osaamista tuleva toimintaymparist6 tulee vaatimaan. Boudreaun ja Ramsta-
din (2008, 39) mukaan osaamisen voimavarat koostuvat organisaatiossa jo tyds-
kentelemista ihmisista ja heidan organisoinnistaan, mutta myds mahdollisista uu-
sista tyontekijoistd ja nadiden organisointiin liittyvista paatoksista. Collins (2005,
142-144) kuvaa hyvista parhaiksi kehittyneiden yritysten strategian pohjana ole-
van kolmen tarkean ulottuvuuden ymmartamisen, joista han kayttaa nimea siili-
konsepti. Konseptin kolme ulottuvuutta voidaan kiteyttaa siihen, missa voimme olla
maailman parhaita, mika vaikuttaa taloudelliseen tilanteeseen ja mista olemme
innostuneita. Naita ulottuvuuksia voidaan kayttaa myods tyonteon kuvaamiseen,
jolla tyontekija voi olla maailman paras. Tama tarkoittaa sit4, ettd omassa tyos-
saan jokainen voi hyddyntaa luontaisia lahjojaan, omasta tyostddn on oikeasti in-
nostunut ja hyvasta tyosta saa hyvan korvauksen. Nailld kolmella elementilld jo-
kainen voi yltda parhaaksi tyontekijaksi. Otalan (2008, 134) mukaan ihmisia palka-

taan osaamisen vuoksi ja erotetaan asenteiden vuoksi. Muutoksessa pitdé pohtia,
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millaista osaamista tarvitaan ja millaiset arvot ihmisilla pitaa olla, etta he sopivat

uuteen tilanteeseen.

Otala (2008, 115) kertoo, ettd julkisia ennakointiraportteja ja niiden trendeja voi
peilata oman yrityksen toimintaan ja pohtia, mita jokin trendi tai muutos merkitsee
meidan toiminnallemme. Paakysymys kuuluu, mitd osaamista muutos edellyttaa
meilta ja millaiseen osaamiseen pitaa alkaa varautumaan. Mannermaa (2004,
116-121) toteaa, etta heikot signaalit ovat muutoksen ensimmaisia viitteita. Yksit-
tainen heikko signaali ei ehka kuvaa viela tulevaa muutosta mutta niité yhdistamal-
|& voidaan havaita nousevia trendeja. Oman alansa asiantuntijat itse eivat aina
osaa tunnistaa heikkoja signaaleja. Hiltunen (2012, 102) esittéaa, etta trendi taas
on jonkin ilmioén yleinen kehityssuunta. Paras tapa loytaa tulevaisuuden trendeja
on etsia nykyhetken heikkoja signaaleja. Hiltusen (s. 79) mukaan megatrendit ovat
maailmanlaajuisia kehityskulkuja, ja niiden voidaan olettaa jatkuvan tulevaisuu-
dessakin. Ne ovat pitkakestoisia ja niilla on vaikutusta meihin kaikkiin eli kaikki
suunnilleen tietdvat mista puhutaan. Megatrendind voidaan pitaa robotiikan yleis-
tymista, digitalisaatiota, vaestdn ikaantymistd, globalisaatiota ja ilmaston muutos-

fa.

Sitra tuottaa pitkdjanteisesti tulevaisuuteen luotaavaa ennakointitietoa ja tukee
suomalaista yhteiskuntaa tiedon tulkinnassa ja sen hyddyntamisessa. Tama aut-
taa paatoksentekijoita, yrityksia, yhteisoja ja kansalaisia varautumaan tulevaisuu-
teen. Ennakointity® ei ole tasmallistd ennustamista vaan tavoite on tuottaa kasi-
tyksia erilaisista mahdollisista tulevaisuuksista pitkajanteisesti. Ennakointia helpot-
tamaan Sitra on kehittdnyt megatrendikortit. Ne sisaltavat erilaisia trendeja, joiden
uskotaan vaikuttavan yhteiskuntaan ja niitd voi kayttaa yrityksen strategiatydssa ja
tulevaisuuden suunnittelussa. (Sitra 2018.) Toinen ennakointitytkalu on PESTE-
analyysi, jonka avulla tarkastellaan poliittisia, ekonomisia, sosiaalisia, teknisia ja
ekologisia muutoksia ja trendeja. PESTEA voi kayttda ennakointiprosessin ensim-
maisessa vaiheessa tai yksittaisend tytkaluna. PESTEnN tarkastelutasot voi itse
maarata eli muutoksia ja trendeja voi tarkastella esimerkiksi maailman, Suomen,

toimialan, organisaation tai palvelun tasoilla. (Keuda 2018.)
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3 OPINNAYTEYTON KOHDE JA TUTKIMUSMENETELMAT

3.1 Toimeksiantajan esittely

Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa on henkildkuntaa noin 3400. Henkilokunta
koostuu hallinnosta, laakareista, hoitohenkilokunnasta ja tukipalveluista.

Visio vuoteen 2020 on "Terveyshyo6tya vaikuttavasti, asiakaslahtdisesti ja yhteis-
tyokykyisesti vahvassa erikoissairaanhoidon toimintaymparistéssa”. Missio on Ih-
misen terveyden tahden (kuva 1). Naita toteutetaan asiakaslahtdisyydella, terve-
yshyodyn tuottamisella vaikuttavasti ja vahvalla erikoissairaanhoidon palvelutuo-
tannolla. Menestystekijana ndhdaan osaava, riittdva ja hyvinvoiva henkilokunta.
Henkildstbéohjelman paatavoitteet liittyvat johtamisen ja esimiestyon kehittdmiseen,
henkiloston osaamisen ja ammattitaidon kehittdmiseen seka henkiléston ja tydyh-
teisbjen tyohyvinvoinnin parantamiseen. (Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri
2018.)

W

lhmisen terveyden tahden

IHMISARVO  VASTUULLISUUS POTILASLAHTOISYYS  LUOTTAMUS

Kuva 1. Etel&-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin missio 2018.


http://www.epshp.fi/files/7707/Epshp_Strategia_lowres.pdf
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Alla on kuvattu Sairaanhoitopiirin organisaatio (kuvio 5) ja HR-palvelujen organi-
sointi (kuvio 6). Opinnaytetydn tekija on kuvannut organisaation mukaillen sai-

raanhoitopiirin internet-sivuilta |6ytyvaa tarkemmin kuvattua organisaatiota.

Valtuusto

——

Hallitus

N

Sairaanhoitopiirin
johtaja

Operatiivinen toiminta-

Kuntayhtymahallinto s alue

Konservatiivinen - . Psykiatrinen toiminta-
toiminta-alue alue

Sairaanhoidollisten
palvelujen toiminta-

alue

Péivystyskeskuksen -
toiminta-alue

Tukipalvelujen - Hallintopalvelujen
toiminta-alue toiminta-alue

Kuvio 5. Sairaanhoitopiirin organisaatio 2018.

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Etel&-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri. Toimeksian-
tajan edustaja on henkilostdjohtaja, joka johtaa HR-palvelut -yksikkda. Henkilokun-

taa yksikdssa on 28.

HR-palvelut -yksikkd kuuluu hallintopalvelujen toiminta-alueeseen, jota johtaa toi-
minta-aluejohtajana tietohallintojohtaja. Hallintopalvelujen keskeisena tavoitteena
vuonna 2019 on digitalisaation edistaminen toimintaprosessien uudistamisessa ja
tietojohtamisen tehokkaammassa mahdollistamisessa seka sahkdisten asiointipal-
velujen kehittdmisessa. Lisdksi osaavan henkiléston saaminen, tyohyvinvointi, si-
touttaminen ja onnistunut rekrytointi edellyttavat panostusta. Tavoitteena on myos
esimiestoiminnan tukeminen luomalla uusia toimintamalleja, palvelussuhde- ja

palkkausehtojen kehittaminen sek& henkilostohallinnollisten prosessien tehosta-
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minen. (Eteld-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri, Yhtymé&hallituksen poytakirja
28.10.2018.)

Henkildstéjohtaja

Osaamisen

Doainveiaticalvelt—1 kehittamisen palvelut

Palvelussuhde- ja

Rekrytointipalvelut | BN

Kuvio 6. HR-palvelut -yksikdn organisointi 2018.

3.2 Opinnaytetydon kohde

Opinnaytetyon kohteena on tuotettavat HR-palvelut ja henkildstétoiminnan organi-
sointi palvelussuhde- ja palkkapalveluissa. Etela-pohjanmaan sairaanhoitopiirin
HR-palvelut- yksikdn tehtaviin kuuluvat mm. henkiléstosuunnittelun ohjaus seka
rekrytointipalvelut ja varahenkilopalvelujen koordinointi, henkilostd- ja palkka-
asioiden kehittdminen ja koordinointi, neuvonta, ohjeistus ja konsultointi virka- ja
tydehtosopimusasioissa seka virka- ja tydehtosopimusten tarkoittamat paikallis-
neuvottelut. Naihin liittyy oleellisesti palvelussuhdepalvelut ja palkanlaskenta seka
henkilostohallinnon tietojarjestelmien toimivuuden varmistaminen. Lisaksi palvelui-
hin kuuluu henkiloston hyvinvoinnin kehittdminen ja seuranta, osaamisen kehitta-

misen ja henkilostokoulutuksen palvelut seka yhteistoiminta.

Rekrytoinnin tehtavia hoitaa rekrytointipadllikkod ja kaksi rekrytoijaa. Henkilostopal-
veluja tuottaa HR-sihteeri ja 1,5 palvelusihteerid. Osaamisen kehittdmisen ja kou-
lutuksen tehtavisséd toimii HR-suunnittelija ja koulutussihteeri. Palvelussuhde-,

palkka- ja jarjestelmapalveluissa on palvelussuhdepdaallikkd, kolme henkildstosih-
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teeria, palkanlaskentavastaava ja kahdeksan palkkasihteeria. Liséksi yksikk66n

kuuluu tyéhyvinvointisuunnittelija ja yksikkoa johtaa henkildstojohtaja.

Opinnaytetyon kehittdmissuunnitelma kohdistuu palvelussuhdepalveluihin. Henki-
|6stopalvelupisteelld luovutetaan henkilokunnalle henkilokortit, erilaiset avaimet ja
kulkupoletit seka tietojarjestelmien kayttamiseen tarvittavat varmennekortit. Lis&ksi
vuokrataan tarvittaessa soluasuntoja ja hankitaan henkilbkunnan muistamiseen
liittyvia tarvikkeita. Palkkapalveluissa paatehtavana on palkkojen maksatus ja vir-
ka- ja tydehtosopimuksiin, paikallisiin sopimuksiin ja ohjeisiin liittyvd neuvonta ja
toteutus. Palkkasihteerit hoitavat palkkojen valmistelutehtavat laskentaan ja pal-
kanlaskentavastaava huolehtii laskennan, palkkojen valityksen pankkiin ja kirjanpi-
toon seka laatii tarvittavat selvitykset ja tilitykset palkoista. Henkilostosihteerit hoi-
tavat erilaisten tietojarjestelmien yllapitotehtavia ja neuvovat palvelussuhdeasiois-
sa. Henkilostosihteerien tyd on muodostunut digitalisoinnin myo6ta, koska erilaisia
yllapidettavia jarjestelmia on tullut paljon lisdéa palkkajarjestelman lisaksi.

Opinnaytetyon tekija on toiminut palvelussuhdepalvelujen vakituisena esimiehena
kaksi vuotta. Aiemmin opinnaytetyon tekija toimi henkildstéraportoinnin tehtavissa
ja eri HR- tietojarjestelmien digitalisoinnin ja automatisoinnin kayttéonottojen pro-

jektipaallikkona tai koordinaattorina.

Digitalisaatio aloitettiin hankkimalla jarjestelma poissaolojen ja vuosilomien hake-
miseen. Jarjestelmaan otettiin kayttoon kertakirjautuminen, joten normaaleilla win-
dows-tunnuksilla avautuu myods HR-tyopoytd, jonka kautta kyseisia hakemuksia
voi tehda. Jokainen tyontekija laatii itse omat poissaolohakemuksensa ja esittda
vuosilomatoiveensa. Nama lahetetaan sahkoisesti eteenpain esimiehelle hyvak-
syttavaksi. Kun ne on hyvaksytty, tieto siirtyy suoraan palkkajarjestelmaan. Tyoso-
pimukset ja virkamaaraykset laatii jarjestelmaan esimies ja palkkasihteeri tarkistaa
sahkdisesti saapuneen sopimuksen ennen sen siirtymistd palkkajarjestelméaan.
Tyontekijat ja esimiehet ndkevat HR-poydan kautta paljon erilaisia henkildstotieto-
ja, kuten koulutukset ja osaamismittaukset. Myohemmin hankittiin matkalaskuoh-
jelma, joka myos toimii kertakirjautumisella. Tyontekija laatii oman matkalaskunsa
jarjestelmaan ja lahettdd sen sahkoisesti esimiehelle hyvaksyttavaksi. Kun esimies

on hyvaksynyt laskun, se siirtyy maksuun.
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Tybajanseurannan jarjestelmid on kehitetty myos itsepalvelutoiminnoilla. Liuku-
vassa tyOajassa on kaytossa jokaisella web-sovellus, josta nakee omat leimauk-
sensa ja saldonsa. Ty6évuorosuunnittelussa voi jokainen tydntekija esittaa tyévuo-
rotoiveita tai ottaa kayttoon tydaikapankin ja yhteiséllisen tyévuorosuunnittelun.
Nama toimivat myds mobiilisti. Tyovuorojen ja paivystysten korvattavat tunnit siir-
tyvat palkanmaksuun automaattisesti. Sahkoéinen arkistointi on kaytossa palkka-
materiaalissa ja tyOvuorolistoissa. Sahkoista arkistointia laajennetaan HR-
materiaalin osalta edelleen. Liséksi varmennekortteja aiotaan kayttaa jatkossa

my0s tydsopimusten allekirjoittamiseen séhkdisesti.

Kaikki sahkoiset toiminnot on pyritty hyddyntdamé&an myds palkkahallinnossa. eSa-
ra on kaytdossa Kelalta haettavien paivarahojen hakemiseen. Hakemustiedosto
lahetetdan sahkdisesti ja paatokset noudetaan sédhkdisesti. Tapaturmakorvausten
osalta sahkoisia lomakkeita on kaytetty jo kauan. Erilaiset palkkapaatokset teh-
daan ja sailytetddn séhkodisessa muodossa. Palkkalaskelmat toimitetaan sahkoisi-
na tyontekijan omaan pankkiin. Kansallisen tulorekisterin kayttoonotto vuoden
2019 alussa muuttaa toimintoja palkkahallinnossa, kun enaa ei tarvitse tehda
useille eri viranomaisille erikseen tilityksia ja hakemuksia. Kuitenkin tulorekisterin

yll&pito vaatii tiedonsiirtoa ja korjauksia jokaisen palkanmaksun jalkeen.

Tama kaikki automatisointi ja digitalisointi on tapahtunut viimeisen viiden vuoden
aikana. Muutos tyotehtaviin henkiléstohallinnossa on ollut merkittava, koska ai-
emmin paperilla tulleita lomakkeita ei enaa tarvitse tallentaa. S&hkoisesti siirtynytta
tietoa ei myoskaan palkanlaskennassa tarkisteta séannonmukaisesti. Tyotehtéviin
on uutena tullut useiden tietojarjestelmien yllapito ja sahkdisten itsepalvelutoimin-

tojen neuvonta.

3.3 Kaytettavat menetelmat

Opinnaytetyon tavoitteena on kaytannon toiminnan selkeyttaminen ja suunnitelma
tuotettavista palveluista. Opinnaytetydssa pyritddn myos osoittamaan osaamisen
tarve tuotettavissa palveluissa ja toiminnan tehostamisessa. Toiminnallisessa
opinnadytetydssa tuote, tapahtuma tai ohjeistus tehdaan aina tietylle kohderyhmal-

le, koska tavoitteena on ihmisten osallistuminen toimintaan. Kohderyhma rajataan
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ammattiaseman, henkilostotason ja toimeksiantajan toiveiden mukaisesti. (Vilkka
& Airaksinen 2003, 38-40.)

Toimintatutkimuksessa tutkitaan ihmisten toimintaa ja tuotetaan tietoa kaytannén
kehittamiseksi. Toimintatutkimus pohjautuu vuorovaikutukseen ja tyon kehittami-
nen vaatii ihmisten valista yhteistoimintaa. Toimintatutkimuksen tekija osallistuu
tutkimaansa toimintaan ja on aktiivinen vaikuttaja ja toimija muutokseen tahtaa-
vassa valiintulossa eli interventiossa. (Heikkinen, Rovio & Syrjala 2010, 16—19.)
Toimintatutkimuksessa tutkimusongelmat muotoutuvat vahitellen tutkimuksen ai-
kana ja tarkastelu valikoituu sekd kohdentuu usein toisin, kuin alussa ajateltiin.
Tutkija saattaa huomata oletuksensa tutkimastaan ilmiosta vaaraksi tai tarkein tut-
kimuskysymys tuleekin vastaan odottamatta kesken hankkeen. (Heikkinen ym.
2010, 86—87.) Toimintatutkimuksen tekija vauhdittaa kehitystéa omalla tyépanok-
sellaan, hanella on yleensa kaytannon kokemusta tutkimuskohteestaan ja han ha-
luaa selvittda, voisiko asioita tehda toisin tai entistd paremmin. (Heikkinen ym., s.
94—95.) Kananen (2009, 10) toteaa, ettd prosesseihin liittyva piilotieto saadaan

nakyvaksi vain itse osallistumalla.

Heikkinen ym. (2010, 104) pitavat toimintatutkijan tarkeimpina tiedonkeruun mene-
telmin& osallistuvaa havainnointia, havaintojen pohjalta kirjoitettua tutkimuspaiva-
kirjaa ja haastatteluja. Toimintatutkimus on aina tilanteeseen sidottu eli muiden
aiempia tuloksia voi olla hankala hyédyntaa. Myods kaytannon ja teorian yhdistami-
nen voi olla vaikeaa. Toimintatutkimuksella kuitenkin pyritd&dn nykyisyyden muut-
tamiseen, joten se edellyttdd kaytannodn toiminnan ja teoreettisen tutkimuksen vuo-
rovaikutusta. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2014, 58—60.)

Toimintatutkimuksessa hyodynnetddn laadullisen tutkimuksen menetelmia. Tutki-
musaineistoa keratdan keskusteluilla, haastattelulla ja havainnoimalla. Tehok-
kaimpana naista tavoista pidetaan ehk& havainnointia (Ojasalo ym. 2014, 62).
Tarkoitus on haastatella HR-henkilosto ja tarvittava maara esimiehid ja sihteereita.
Tavoitteena on saada ndkemys siita, mitd palveluja nyt tuotetaan, mitd palveluja
toivotaan ja mitd palveluja tarjotaan jatkossa. Teemahaastattelu toimii toiminnalli-
sessa opinnaytetydssa hyvin, koska se on vapaampi haastattelumuoto. Teema on
rajattu tiettyyn aiheeseen mutta valmiita kysymyksia ei ole muotoiltu etukateen.
(Vilkka & Airaksinen 2003, 63).
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Tutkimuksessa perehdytd&n nykyisiin palveluihin sek& aikaisempiin tutkimuksiin
HR-toiminnan tulevaisuudesta ja osaamistarpeesta. Taman jalkeen tehdaan johto-
paatoksia vertaamalla kerattya aineistoa teoriaan ja haastattelujen tuloksiin. Tar-
koitus on tehda alustava suunnitelma jatkossa tarjottavista HR-palveluista ja pal-

veluihin tarvittavasta osaamisesta.

Tutkija luottaa omiin havaintoihinsa ja keskusteluihin tutkittavien kanssa. Aineiston
hankinnassa kaytetdédn mm. teemahaastatteluja ja osallistuvaa havainnointia.
Kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti ja myds tutkimussuunnitelma muo-
toutuu edelleen tutkimuksen edetessa. (Hirsjarvi ym. 2007, 157-161.) Tulkinnan
avulla luodaan kuvauksia tutkittavasta asiasta. Tutkijan ymmarrys tutkittavasta
asiasta ja tutkimuksen motiivit saattavat myds tutkimuksen aikana muuttua. (Vilkka
2005, 98-100.)

Teemahaastattelu on Vilkan (2005, 101-103) mukaan yleisimmin kaytetty tutki-
mushaastattelun muoto. Teemahaastattelusta kaytetaan myos nimitysta puoli-
strukturoitu haastattelu. Tutkimusongelmasta poimitaan keskeiset aiheet tai tee-
ma-alueet, joita tutkimuksessa on valttamatonta tutkia. Teemojen kasittelyjarjes-
tyksella ei ole merkitysta haastattelun aikana. Avoimessa haastattelussa tai syva-
haastattelussa ei ole kysymyksia tai teemoja. Tutkimuksen aihepiirista keskustel-
laan haastateltavan kanssa useita kertoja ja han voi puhua eri kerroilla aiheesta
vapaasti haluamistaan nakokulmista. Haastattelija voi syventaa aihetta tekemalla
lisakysymyksiéa haastateltavan kuvausten perusteella ja rakentaa jatkumo uusien
kysymysten avulla. (Vilkka, 104.)

Teemahaastattelun kysymysten muotoiluun vaikuttaa kohderyhman tuntemus ja
ongelmaksi tdssa voi muodostua se, etta kysymykset peilaavat tutkijan kasityksia
asiasta. Vastaaja voi tunnistaa taman ja vastaa tutkijan toivomalla tavalla eikéa valt-
tamatta omien kasitystensd mukaisesti. Vilkan (2005, 105-106) mielesta kysy-
myksiad on usein liikaa, oleellisempaa olisi saada haastateltavaa kuvailemaan, ver-
tailemaan ja kertomaan omia esimerkkeja. Hirsjarven ym. (2007, 200-201) mu-
kaan haastateltavat valitaan teemaa tai tutkittavaa asiaa koskevan asiantunte-
muksen tai kokemuksen perusteella. Haastattelun etuna tiedon kerddmisessa on,

ettd aineistoa voidaan kerété joustavasti tilanteen edellyttamalla tavalla. Haastatte-
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lun luotettavuutta saattaa heikentdd ihmisten taipumus antaa sosiaalisesti suotavia

vastauksia.

Havainnointi on yksi laadullisen tutkimuksen menetelmé. Osallistuva havainnointi
on kyseessa silloin, kun tutkija on itse mukana tutkimustilanteessa. Toisaalta my6s
pelkkd tutkijan lasn&olo voidaan tulkita osallistuvaksi havainnoinniksi. (Kananen
2009, 67-68.) Tutkimuspaivakirjan pitaminen on todettu olevan yksi tehokkaimmis-
ta tapahtumien dokumentointikeinoista. Paivékirjaan voidaan kirjata tutkimussuun-
nitelman mukaisten tapahtumien paivittaisia kuvauksia. (Kananen, 71-72.) Orga-
nisaatioilla on myos kirjallista materiaalia, jota voidaan kayttaa tutkimusmateriaali-
na. Tallaisia ovat esimerkiksi vuosikertomukset, esittelymateriaalit, muistiot, poytéa-
kirjat ja paatokset. (Vilkka 2005, 124.)

3.4 Aineiston hankinta

Aineiston hankinta alkaa teoreettisen tiedon keraamisella, havainnoinnilla ja haas-
tatteluilla. Tavoitteena on saada ndkemys siitd, mita palveluja nyt tuotetaan ja mitéa
palveluja toivotaan. Lisaksi tehdaan tulevaisuuden ennakointia aiemmin tehtyjen
tutkimusten perusteella ja ideariihissa. Tarkoitus on haastatella HR-henkilostda ja
HR-palveluja kayttavia eri yksikdiden esimiehia ja sihteereitad yksilohaastatteluna.
Haastateltaviksi valitaan tutkijan tietamykseen perustuen esimiehid ja sihteereita,
jotka kayttava paljon palveluja tai jotka kayttavat vahan palveluja. Teemahaastat-
telu sopii tdhan hyvin, koska se on vapaampi haastattelumuoto. Teema on rajattu
tiettyyn aiheeseen mutta valmiita kysymyksia ei ole muotoiltu etukateen. Haastat-
telun etuna tiedon kerddmisessa on, etté aineistoa voidaan kerata joustavasti tilan-
teen edellyttamalla tavalla (Vilkka & Airaksinen 2003, 63).

Koska opinnaytetyon tekija tyoskentelee itse HR-palvelut -yksikdsséd, kaytetddn
tutkimusmateriaalin keraamiseen osallistuvaa havainnointia. Havainnointivaihees-
sa aineistoa kerataéan erilaisten kokousten ja palaverien aiheista, joista tutkija laatii
muistiinpanot. Mikali muistioita on kaytettavissa, myos niita hyddynnetaan. Liséksi
tutkija pitda tutkimuspaivéakirjaa paivittdin havainnoimistaan tilanteista. Paivékirjaa
voi kayttaa myos itsearvioinnin valineena eli tutkija kirjaa omia tuntemuksiaan pai-

va-kirjaan (Kananen 2009, 72).



42

Aineiston sailyttaminen tapahtuu tutkijan tietokoneella salasanan takana. Tutki-
muksen aineistoa ei kuvailla niin, etta siitd on selvitettavissa vastaajan henkilolli-
syys, jos tutkimuksessa tulee esille asioita, joita ei voi eettisistd syista ja tie-
tosuojan vuoksi julkaista. Tutkimustuloksista tehdaan kaksi erillista raporttia, toi-
nen toimeksiantajalle ja toinen julkaistavaksi opinnaytetydksi. Opinnaytetydn julki-
sesta versiosta rajataan pois nykytilan kartoitus, koska se sisaltaa henkiloston

osaamisen selvityksen materiaalia ja mielipiteitéa tydnkuvan muutoksista.

3.5 Analysointimenetelmat

Tutkimusaineisto riittda, kun tutkimusaineiston peruslogiikka toistaa itsedén eika
lisdaineisto enaa tuo tutkimusongelman kannalta uutta tietoa. Toisaalta taman
huomaaminen voi olla hankalaa kun tutkitaan ihmisten omakohtaisia kokemuksia,
joissa jokainen haastattelu tuo uudenlaista tietoa. (Vilkka 2005, 127.) Haastattelu-
aineiston saattaminen tekstimuotoon eli litterointi, helpottaa tutkimusaineiston ana-
lysointia. Litteroinnin tarkkuuteen vaikuttaa se, mitad tutkimuksella tavoitellaan ja
mitd muita lahestymistapoja kaytetaan. (Vilkka, 115.) Tulkinta muodostuu sitten,
kun tutkimusaineisto on luokiteltu ja verrattu sita teoreettisen viitekehyksen avulla.
Taman vaiheen avulla saadaan tulkinta tutkimusongelmaan. (Vilkka, 131.) Kvalita-
tiivisessa tutkimuksessa, jossa aineisto kerataan rinnakkain erilaisten menetelmien
kanssa, analyysia tehdaan koko tutkimuksen ajan. Sisallénanalyysia voidaan teh-
da joko aineistolahtbisena tai teorialahtdisend. Hermeneuttinen metodi kuvaa tutki-
jan ymmartamisen tapaa. Tutkija palaa tutkimuksen aikana takaisin lahtokohtiinsa
ymmarryksen laajentumisen johdosta. Talla metodilla muodostettu ohje tai malli ei
ole sidoksissa tutkijan alkuperéaisiin oletuksiin. (Vilkka, 139-146.) Taméan tutki-
muksen aineiston analysointiin kaytetddn teemoittelua, koska haastattelutkin to-
teutetaan teemoittain. Haastattelun aineisto litteroidaan ja jasennella&dn teemoit-
tain. Vastaajien tekstisitaatteja ei kuitenkaan kayteta sellaisenaan. Tutkimuson-
gelmaan pyritdan saamaan vastaus analysoinnin ja teoreettisen viitekehyksen ver-

tailulla.

Osaamispddoma kuvataan Otalan (2008, 85-86) mallin mukaan taulukkona.

Osaamispddomaan kuuluvat ihmiset ja heidan osaamisensa. Osaamisen edelly-
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tyksena on sitoutuminen, motivaatio ja innostus. Tata osaa voidaan Otalan (s. 57)
mukaan kutsua osaamispaaoman henkilopddomaksi. Rakennepaaomaan kuuluvat
ne rakenteet, jotka mahdollistavat ihmisten osaamisen muuttamisen organisaation
osaamiseksi. Kolmanneksi osaamispdadoma sisaltdd suhdepaaoman, joka sisaltaa
sellaiset suhteet kumppaneihin, verkostoihin ja organisaation ulkopuolisiin toimijoi-
hin, jotka taydentavat yrityksen omaa osaamista.
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4 HR-PALVELUJEN KEHITTAMINEN

HR-yksikon palvelussuhde- ja palkkapalvelut ovat taman opinnaytetyon kohteena.
Lahiesimiehend toimii palvelussuhdepaallikkd, joka on myos tdman opinnaytetydn
kirjoittaja. Nykytilaa kartoitettiin HR-henkilostén teemahaastatteluilla, joissa tarkas-
teltiin nykyisia tyotehtavia ja tydon muuttumista digitalisaation vuoksi. Haastattelut
nykyisista palveluista ja kehittdmiskohteista tehtiin HR:ssa kaikille HR:n osa-
alueille kokonaiskuvan saamiseksi. Nykytilan kartoitus on kuvattu liitteessa 2 (13
sivua). Liséksi palvelutarpeita kartoitettiin haastattelemalla esimiehia 6 ja sihteerei-
ta 4 eli yhteensa 10 henkil6a seka opinnaytetydn tekijan havainnoilla ja paivakirjan

pitamisella.

Haastatteluteemat henkilosto- ja palkkapalveluille koskivat tyétehtavia, tyénjakoa,
tiimityota, palkanmaksun oikeellisuutta, neuvontatyotd, osaamisen kokemusta ja
tyon sujuvuuden edistamiseen liittyvia ideoita. Haastattelut tehtiin lokakuussa
2018. Haastattelun pohjalta tehtiin myos erillinen suppeampi kooste, joka kasitel-
tiin yhteisesséa viikkopalaverissa marraskuussa 2018. Muun HR-henkildston tee-
mat koskivat tyotehtavia yleisesti, tydn haasteita ja palvelujen kehittdmisideoita.
Esimiesten ja sihteerien kanssa kaytiin vapaamuotoista keskustelua HR:n tarjo-

amien palvelujen uusista toiveista.

Haastattelut toteutettiin yksilbhaastatteluina. Haastattelun vastaukset Kkirjattiin
haastattelutilanteessa ranskalaisin viivoin tietojarjestelmaan ja sitten ne yhdistettiin
teemojen mukaisesti. Vastausten seka paivakirjamerkintéjen ja havaintojen perus-

teella muodostettiin kuvaus nykytilasta ja kehittamistarpeista.

Palvelujen kehittamissuunnitelmassa hyodynnettiin ideariihitydskentelya ja vapaita
keskusteluja eri kokoonpanoilla. Toimeksiantajan kanssa kaytiin keskusteluja ny-
kytila-analyysin tuloksista ja kehittdmisen suunnasta. Toimeksiantaja hyvaksyi ke-
hittamisvaiheen eri kokonaisuudet aina niiden valmistuttua, jolloin kehittdmisty6ta

voitiin vieda eteenpain.
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4.1 Nykytilan ja muiden tutkimustulosten analyysi

Nykytila-analyysi esitetaan tassa lyhyesti. Tarkempi kuvaus on liitteessa 2, jota ei
kuitenkaan julkaista sen sisaltamien arkaluontoisten henkil6tietojen vuoksi. Siind
on myos kuvattu osaamispddoma Otalan (2008) taulukon muodossa ja liite 2 jaa
toimeksiantajan kayttdon. Analyysi kuvataan erikseen muun HR-palvelun osalta ja
erikseen palvelussuhde- ja palkkapalvelujen osalta. Tutkimustulosten mukaiset

HR-palvelujen kehitystoiveet kerrotaan tassa erikseen.

4.1.1 HR-palvelujen nykytila-analyysi

HR-palvelujen tehtava on pitdad huolta puitteista, niin etta esimiehet kykenevat joh-
tamaan ja kehittamaan toimintaa. Esimiehille pitdd antaa tukea omassa henkilos-
totyossaan, ettd esimerkiksi heidan aikansa ei kulu vaikkapa koulutusten etsimi-
seen tai tyblainsaadannon pykalien etsimiseen. HR-palvelujen roolia ei yleensa
tarvitse puolustella johdolle tai esimiehille, mutta liséaresurssien saaminen on Kkui-
tenkin erittdin hankalaa. HR-yksikdssa koetaan olevan lilkaa tai ainakin riittavasti
henkiloita. HR-tyd vaatii Viitalan ym. (2018, 101) mukaan erityisosaamista ja
mahdollisuutta keskittyd asioihin. Lisédresurssien saaminen olisi tarkedd, koska
henkilostdammattilaiset kokevat kovaa tyopainetta ja etdantymista toimialojen tar-

peista. Ratkaisuna voisi olla HR-funktion palveluroolin vahvistaminen.

HR-palvelut yksikén osaamisen kehittdmisen palvelut ja tydhyvinvoinnin palvelut
koettiin olevan hyvélla tasolla. Tama on linjassa my6s kuntakentassa tehdyn
ARTTUZ2- Onnistun hyvalla henkildstojohtamisella -tutkimuksen tuloksen kanssa,
jossa todettiin naiden olevan henkilostojohtamisen vahvimmat alueet (Viitala ym.
2018, 99). Tyohyvinvoinnin palvelujen puolella hyvana toimintamallina pidettiin
sitd, ettd henkilostbammattilainen on jalkautunut yksikoihin ja uusien esimiesten
kanssa kaydaan lapi tyohyvinvointiin ja tyokykyyn liittyvid ohjeita ja asioita. Ela-
keasioinnissa ja neuvonnassa tarvittaisiin avuksi osaaja, joka hallitsee myos Kelan
tukien periaatteet ja hoitaisi paivittdisen neuvonnan ja ohjeistuksen. Osaamisen
kehittamisen puolella kuluu paljon aikaa erilaisten koulutusten ja tapahtumien jar-

jestelyyn mutta myés rutiininomaisia tallennuksia on paljon. Niihin olisi hyva saada
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apua, etta voisi paremmin vield tukea yksikoitda mm. koulutusmahdollisuuksien kar-

toittamisessa seka kehittdd muita palveluja.

Tyoblainsaadannon seka virka- ja tydehtosopimusten soveltamiseen liittyvia tehta-
vid ja haasteita on paljon. Henkilosto- ja palvelussuhdeasioiden neuvonta, valmis-
telu ja tiedon etsiminen vaatii paljon tyota. Se vie aikaa henkildst6johtamisen stra-
tegisemmalta tyolta. Myds Sheehan ym. (2016) ovat havainneet, ettd tehtavamaa-
ran kasvaessa lilan suureksi joudutaan karsimaan strategiseen tyéhon osallistumi-
sesta. Esimiesten tukeminen henkilostotytssa seka esimiesten roolin ja vastuiden
selkiyttaminen koetaan kuitenkin sairaanhoitopiirisséa erittéin tarpeelliseksi. Esi-
miehet kaipaavat myods tukea puuttua henkiloston tyokyvyn ongelmiin ja tydssa
suoriutumiseen. Nykyinen nopea muutos lainsaddannossa ja toiminnoissa seka
ymparistomuutokset pakottavat myds muuttamaan toimintaa. ARTTU-2 tutkimuk-
sessa todettiin esimiestydon tukemisen olevan tarkedd henkilostdammattilaisen
tyota, jota tukee henkilostokaytantdjen maarittely ja kuvaaminen, mutta myods maa-

ratietoinen koulutus, neuvonta ja valvonta (Viitala ym. 2018, 100-101).

Rekrytointi keskittyy sisaisten sijaisjarjestelyjen organisointiin ja ovat ndin esimies-
ten tukena. Rekrytointipuolella ei koeta olevan resursseja riittdvasti tybnantajamie-
likuvan luomiseen eika rekrytointiprosessin neuvontaan ja kehittdmiseen. Rekry-
tointia pitdisi useamman haastatellun mukaan kehittda eteenpain. Osaajista pitaa

nykyaan kilpailla, heita pitaisi hankkia sisaan aktiivisesti.

4.1.2 Palvelussuhde- ja palkkapalvelujen nykytila-analyysi

Henkilokorttipisteen koetaan olevan osa rekrytointipalvelua palvelussuhteen alka-
essa. Palvelupisteeltd toivotaan joustavuutta sekd helppoa ja nopeaa tyovalinei-

den saatavuutta, mutta muutoin palvelu on asianmukaista.

Palvelussuhdeasioiden prosessien organisointiin ja kehittdmiseen on kaytetty pal-
jon aikaa viime vuosina. Toimintaa on automatisoitu ja otettu kaytt6on erilaisia
sahkoisia palveluja, joita esimiehet ja tyontekijat kayttavat henkilostdasioiden hoi-
tamiseen. Ohjelmien neuvontaa hoitaa henkilostd- ja palkkasihteerit ja erilaiset

tukitiimit. Paakayttajat neuvovat ja kouluttavat jarjestelmien kaytdssa ja ratkaisevat
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siséisten asiakkaiden ongelmatilanteita. Kehittamisen myota jarjestelmien yllapi-
tamiseen tarvitaan paljon enemman aikaa kuin ennen, koska ohjelmien osa-alueita
tulee enemman, vaikka varsinainen kayttdéalusta on yhteinen. Erilaiset ohjelmat
eivat siis nay kayttgjille, mutta niiden yllapitaminen edellyttdd laajaa osaamista
HR-kokonaisuudesta ja jarjestelmien toiminnasta. Tehtavakokonaisuuksien haja-
naisuuden vuoksi toivottiin tyotehtavien keskittamista harvemmille osaajille, etta
osaaminen olisi vahvempaa ja vastuu tehtavista olisi selva. Viitala ym. (2018, 101)
ovat todenneet, etta joillekin tarkeille henkiléstéjohtamisen alueille ei ole maaritelty
selkeda "omistajaa”. Tama todettiin myds sairaanhoitopiirin tydvuorosuunnitteluoh-
jelmiston kohdalla. Sen yllapito ei ollut selkedsti maaritelty kenellekdan. Asia saa-
tiin sairaanhoitopiirin johtoryhman kasittelyyn marraskuussa 2018, jolloin paatok-
sena oli, ettd HR vastaa jatkossa ohjelmiston yllapidosta, kehittamisesta ja koulut-

tamisesta.

Sahkdistamisen myotd palkanmaksun valmistelutyot ovat muuttuneet tallennus-
tyosta tiedon tarkistamiseksi. Neuvontaa tydssa on edelleen ja sen maara on hie-
man lisdantynyt. Yleisesti tyon koetaan olevan sujuvampaa kuin ennen. Poissa-
olohakemuksissa on kuitenkin paljon selviteltdvaa, niihin kaivataan tarkkuutta.
Palkanmaksuprosessin kokonaisuus on vain yhden henkilén tehtdva ja palkan-
maksun oikeellisuudesta ei ole tayttd varmuutta, koska tieto tyontekijoiden hake-
muksista siirtyy esimiehen hyvaksynnan jalkeen automaattisesti maksuun, eika
erityisia tarkistuksia ole. Joskus tulee esille suuriakin virheita. Sahkoistaminen ja
automatisointi on kdantanyt tyon painopistettad palkanlaskennan valmistelutehtévis-

ta jarjestelmien yllapitamiseen.

4.1.3 Kehitystoiveet

Kehitystoiveita kartoitettiin HR-henkil6éston (20 henkil6d) haastatteluilla, esimiesten
ja sihteerien kanssa kaydyilla keskusteluilla (10 henkil6d) sek& opinnaytetyonteki-
jan havainnoilla. Haastattelujen vastaukset hajautuivat sen mukaan, mita haasta-
teltava piti itselleen tarkeana. Alla esitettyjen kehittamisideoiden taustalta 16ytyy 1-

3 henkilon ajatuksia. Vain yhteen kehittdmistoiveeseen oli mielipide 25 henkildlla.
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Haastateltavista 25 oli sita mielta, etta esimiehille, hallinnon sihteereille ja tydnteki-
joille kaivataan opastusta henkildstdasioista ja ohjelmista. HR voisi jalkautua yksi-
koihin oman tyonkuvan mukaisesti ja jarjestda jatkokoulutuksia HR-ohjelmien op-
timaalisesta hyodyntdmisesta. Uusien esimiesten kanssa kaydaan lapi joiltakin
osin HR-asioita, mutta lisaa infoja ja koulutusta tarvitaan kaikista HR-asioista myds
kauemman olleille esimiehille ja sihteereille, koska asiat ja ohjeet muuttuvat melko
usein. Yksikoihin jalkautuminen on palkitsevaa, mutta se vaatii HR:Ité aikaa, joten

laajempien alueiden infotkin voisivat riittaa.

HR-ohjelmien osalta toivotaan edelleen koulutuksia ja lisainfoja kuten myoés palk-
kaukseen ja palvelussuhdeasioihin liittyen. Toivomuksia tuli mydés mm. tyén vaati-
vuuden arvioinnin kehittamisesta ja henkilostéohjeiden uudistamisesta. Henkilo-
kunnalle tehdd&n muutaman vuoden vélein koko organisaatiota koskeva tyéhyvin-
vointikysely ja muita kyselyja. Muutaman haastatellun mukaan HR-ohjelmiin olisi
toiveena, ettd myos esimiehet voisivat kaynnistaa pienia kyselyja omissa yksikois-
saan. Nama kyselyt voisivat helpottaa oman yksikon kehittamisessa. Haastatellut
esimiehet toivoivat myds ohjelmistoa esimerkiksi kehityskeskusteluiden tallentami-

seen.

Raportointiin on olemassa ohjelma, joka on koko henkildkunnan kaytosséa. Esimie-
het paasevat ohjelmassa porautumaan henkilétasolle asti. Raportointiohjelma toi-
mii hyvin, mutta sen kayttéon kaivataan koulutusta. Esimiehille ja johdolle olisi tar-
ke&dd saada myos analysoitua dataa. Erilaisia ennusteita siis tarvittaisiin, joita voi-
taisiin kayttaa paatoksenteon tukena. Organisaatiossa saadaan talla hetkella ra-
portteja menneesta ajasta seka halytysraportteja sairauspoissaoloista. Halytysra-
portteihin esimiesten pitdd reagoida varhaisen tuen keskusteluilla ja tilastoinnilla.
Kuitenkin sellainen data olisi tarkeaa, jossa yhdistyy nykyinen data ja esimerkiksi
erilaisten kyselyjen data. Miten vaikkapa kehityskeskustelujen kdyminen vaikuttaa
sairauspoissaolojen maaraan tai miten ergonomisen tai yhteisodllisen tyévuoro-

suunnittelun kayttd vaikuttaa tyokykyyn. Myds mittarit pitaisi harkita uudelleen.

Keskustelussa tietohallintojohdon kanssa tuli esille, ettd olisi hyddyllisempaa kehit-
taa analytiikkaohjelmaa organisaation yhteisten tietojen pohjalta, kuin pelkastaan
HR-analytiikkaa. HR-analytiikan tavoite onkin tarjota parannuksia ja tukea paatok-

sentekoa, joten se edellyttaa tietojen kerddmista HR-tietojen lisdksi myds muista
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organisaation tiedoista (HR analytics 2017). Rautjarven (2018) mukaan analytiikka
luo arvoa vasta, kun sen tuottama tieto vaikuttaa liiketoimintaan. Avainasemassa
datan tulkinnassa ovat organisaation tyontekijat, joilla on tietdmys toimintakentas-
ta, jarjestelmista ja niissa olevasta datasta. Jos data on huonoa tai se puuttuu ko-
konaan, tulee huomio ensin kiinnittd& analytiikan ulkopuolelle niiden prosessien ja
jarjestelmien muokkaamiseen, jotka tuottavat dataa. Van den Heuvel ja Bondarouk
(2017) ovat arvioineet, ettd HR-analytiikasta tulee vakiintunut kaytanto liiketoimin-
nassa vuoteen 2025 mennessd, mutta sen ei valttdmatta tarvitse olla vain HR-

toimintaa, vaan yhteisen analytiikkaosaston toimintaa.

HR:Ita odotetaan my@s viestintaa ja markkinointia. Internetsivujen seka ohjeiden ja
oppaiden uudistaminen ja kehittdminen henkilostdasioista olisi tarpeellista. Eri HR-
alueiden asiat ja ohjeet pitaisi 16ytya helposti samasta paikasta. Talla hetkella HR-
palvelujen omilla kotisivuilla kerrotaan lahinna siita, mitd HR-palvelujen yksikdssa
tehdaan, mutta enemman pitaisi miettia asiaa asiakkaiden kannalta eli mitéa annet-
tavaa meilla on heille. My6s Ulrich (1997, 96) kehottaa miettimaan, mita lisdarvoa
HR-ty6 tuottaa organisaatiolle, jolloin opitaan tuottamaan arvoa asiakkaille, eika
HR-yksikolle itselleen. Joidenkin haastateltavien mielesta voisi olla hyddyllista, jos
myds HR-yksikdssa olisi henkild, joka hoitaa tiedotusta. HR:n ohjeiden tekemiseen
ja visualisoimiseen menisi asiantuntijoilta valtavasti aikaa, joten oma tiedotuksen
osaaja olisi hyva asia. Asiantuntijoiden aika ei oikein riita asiasisallon tuottamisen
lisdksi laajemman materiaalin laadintaan. Taman voisi tietysti hoitaa aluksi myés

projektityona.

HR:n roolin laajentuminen palkanlaskennasta myds muihin henkiléstéasioihin ei
oikein ole avautunut kaikille. HR mielletddn edelleen vahvasti palkanlaskennaksi.
Ympariston ja lainsdadannon muutokset pakottavat myds HR-palveluja muutta-
maan toimintaansa. Myods Boudreau ja Ramstad (2008, 42) suosittelevat laajen-
tamaan rooleja. Haastateltavien mielestd HR-palvelujen pitaisikin siis nakya
enemman yksikoille. Yhten&a ehdotuksena esitettiin HR-palvelujen omaa saannol-
lista tiedotetta sek& henkilostdasioiden saamista johtoryhman asialistoille mm. ra-
portteina. ARTTU2 -tutkimuksen mukaankin henkilostojohtamisen teemoja k&sitel-
l&&n harvoin johdon kokousagendoilla (Viitala ym. 2018, 100).
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Myds palkkasihteerien yhtenaisia toimintatapoja odotetaan. Kun alueen tai yksikon
esimies vaihtuu, han odottaa tietynlaista palvelua, mutta nyt on havaittavissa eri-
laista toimintaa eri palkkasihteereilla. Taméa kuvastaa hyvin sita ajatusta, etta HR
on palkanlaskentaa. Palkkasihteerit eivat kuitenkaan voi vaikuttaa yksikoéiden kay-
tantoihin. Sen sijaan HR-yksikdn pitaisi kokonaisuutena nakya ja ohjeistaa enem-
man. Kun yksittdisen HR-ohjelman kayttéonottoja on tehty, sita on arvostettu, etta
HR-ammattilainen jalkautuu yksikk66n tai on heti avustamassa kun apua pyyde-
téaan ja tullaan myds yksikkdon kertomaan asioista tai neuvomaan. Yhtenaisia toi-
mintatapoja henkilostdasioissa toivotaan kaikille alueille, mutta myds tietoa siita,
kuka HR -yksikossa hoitaa eri asioita. Esimiehet toivat esille myds, etta palvelus-
suhdeasioiden osaaminen, neuvonta ja koulutus pitdd hoitaa keskitetysti HR-

palvelujen yksikosta.

HR-yksikon kehittdmisen kannalta olisi tarvetta eri HR-osaajien yhteiselle keskus-
telulle. Naiden tilaisuuksien jarjestajaksi ehdotettiin palvelussuhdepéaallikkba. Yh-
teisissa palavereissa voitaisiin keskustella esiin tulleista toimintayksikdiden tar-
peista ja suunnitella infoja ja koulutuksia. Naissa keskusteluissa saataisiin esille
my0s yhteiset nakokulmat ja suunnat omalle toiminnalle. HR:n oma henkilokunta
kokee olevansa osittain erilladn oman yksikon asioista. Erityisesti tama koskee

koulutuksen, rekrytoinnin ja tydhyvinvoinnin asiantuntijoita.

4.2 Tulevaisuuden muutosten ennakointia henkilostdpalveluissa

HR-palvelujen digitalisaatio ja automatisaatio on ollut sairaanhoitopiirissa voima-
kasta viimeisen neljan vuoden aikana. HR-palvelut-yksikdssa vaikutus tyGtehtaviin
on ollut merkittava. Laajoja kehittamisprojekteja automatisointiin ja sahkoisten pal-
velujen kehittdmiseen on ollut useita ja ty6ta pitéisi nyt suunnata palvelujen yll&api-
tamiseen tai toisenlaisiin tehtadvakokonaisuuksiin. Samalla osa entisista ty6tehta-
vista on kokonaan poistunut ja tilalle on tullut muuta tyota. Kansallisen tulorekiste-
rin kayttoonotto vuoden 2019 alussa tuo muutoksia erityisesti palkkahallinnon teh-
tavakenttaan. Lisdksi tietosuojauudistus edellyttdd tarkentamaan tietojarjestelmien

kayttooikeuksia.
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Tama opinnaytetyd koskee palvelussuhde- ja palkkapalvelujen kehittamista, ei siis
koko HR- palvelujen yksikkod. Megatrendeistd on valittu kehittamissuunnitelman

pohjaksi kolme:

e vakaa ty0 murenee
e hyvinvointi korostuu

e teknologia integroituu arkeen

Nama kolme tuntuivat olevan lahinna sita, miten tyé henkiléstopalveluissa tulee
mahdollisesti muuttumaan lahivuosina. Jokaista megatrendia on arvioitu PESTEN

mukaan.

Vakaa tyd murenee jolloin pitkat tyourat katoavat, kun digitalisaatio korvaa ihmis-
tyota. Talloin tarvitaan uudelleen kouluttautumista ja uudenlaisen ammatin [6yta-
mista. Uudet tyopaikat ovatkin enemman palveluammatteja. Poliittinen ohjaus on
yh& suurempiin palveluyhtitihin. Kuntien lisaksi myés mahdolliset tulevat maakun-
nat tarvitsevat HR-palvelua, ja pienet palvelutuottajat voivat yhdistyd suuremmiksi
kokonaisuuksiksi. Investoinnit suunnataan tekniikkaan, uudistuviin jarjestelmiin ja
my06s robotit ovat lahitulevaisuutta. Substanssiosaaminen ei siis enaa riita, vaan
tyon tekemiseksi tarvitaan vuorovaikutustaitoja ja asiakaspalvelutaitoja. Etatyon
mahdollisuudet laajenevat tai tydmatkat mahdollisesti pidentyvat jolloin koti tai ty6-
asunto lisaavat kustannuksia ja useammat tydpaikan matkat tai pitkat tyomatkat

tehdaan autoilla, jotka lisaavat paastoja.

Hyvinvointi korostuu ja myds poliittinen ohjaus suuntaa hyvinvoinnin korostami-
seen. Ministeridilla on useita siihen liittyvia hankkeita, joista yksi on mm. perheys-
tavallisen tyopaikan kehittaminen. Tavoitteena on se, ettéd hyvinvoiva henkilosto
tuottaa tehokkaampaa palvelua. Nopea ja jatkuva muutos kuitenkin ahdistaa,
psyykkiset oireet lisaantyvat ja pitkat poissaolot rasittavat tyoyhteisoa. Toisaalta
tyon luonne muuttuu rutiinitydsta ratkaisujen tuottamiseen, jolloin tydn mielekkyys
taas lisaantyy. Suurten palveluyhtididen myota etdjohtaminen mahdollisesti lis&d&n-

tyy, jolloin tydntekijoiden itseohjautuvuus korostuu.

Teknologia integroituu arkeen ja kun digitalisaatio lisd&ntyy, tietosuojaan on

kiinnitettavd enemman huomiota. Siihen tarvitaan myos lainsdadannon tuki. Tyon-
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tekijat tapaavat toisiaan ja asiakkaita entista enemman etayhteyksilla ja sosiaali-
sessa mediassa, jolloin tiedotuskin on nopeaa ja yhteistyéverkostot laajoja. Lait-
teisto- ja ohjelmistokehitys voimakasta, uusia helppokayttdisempia sovelluksia tu-
lee koko ajan. Laitteistot myds halpenevat kun tuotanto lisdéntyy, jolloin useam-
milla on mahdollisuus kayttaa digitaalisia palveluja. Laitteiden uusiokayttoa pitaisi
my0Os voida lisatd. Ohjelmistojen integrointi helpottuu koko ajan, joten kaikkea

vanhaa ei tarvitse uudistaa tiedon tuottamiseksi.

HR-palvelut voidaan ostaa tai tuottaa itse. Toistaiseksi sairaanhoitopiirissa ei ole
keskusteltu ulkoistamisesta, mutta se voi kuitenkin olla lahivuosina tapahtumassa.
Monet sairaanhoitopiirit ovat ulkoistaneet palkkahallinnon. Viimeisimmat esimerkit
ovat Vaasan, Keski-Suomen ja Pirkanmaan sairaanhoitopiireistd. Naiden tytpaik-
kailmoittelusta on ollut havaittavissa, ettd kun palkkahallinto on ulkoistettu, sen
jalkeen haetaan HR-osaajia, jotka ymmartavat palkkaprosessin ja pitavat yhteytta
ulkoistettuun palkkahallintoon, mutta hallitsevat laajasti HR- asiat ja jarjestelmat.
Viitalan (2007, 263) mukaa strategisesti tarkeita asioita ei tulisi ulkoistaa kuten
tydsuhdeasiat, suorituksen johtaminen ja palkitseminen. Ulrich (1997, 97) kehottaa
myds pohtimaan, onko HR-osaaminen osa organisaation ainutlaatuista osaamista,

jolla erotutaan muista.

HR-palveluissa on syytd ennakoida my6s mahdollinen Soteuudistus ja 8* -
sairaalahanke. Sote-uudistus yhdistaisi kymmenien maakunnan organisaatioiden
henkilostopalvelut, 8* -sairaalahanketta on kuvattu kolmen sairaanhoitopiirin yh-
teistyond, mutta myos suursairaala -nimi on vilahtanut lehdistétiedotteissa. Ulrich
ja Dulebohn (2015) ovat esittaneet, etta tulevaisuuden HR tarvitsee tyohon lahes-
tymistavan, jossa ulkoinen ymparisto ja sidosryhmat vaikuttavat siihen, mita HR

tekee organisaation sisalla.

Heikkona signaalina voidaan nahdéa henkildstéhallinnon perusideologian mahdolli-
nen muuttuminen. Nykyaan korostetaan tasapuolisuutta, ihmiskeskeisyyttd, viih-
tymista ja motivointia. Suuntaus kuitenkin voikin olla siihen, ettd henkilokohtaisen
palkitsemisen rooli korostuu ja motivointi perustuu henkilékohtaisiin tuloksiin, jol-
loin palkkaerot nakyvat keskiverto- ja huipputydntekijoiden valilla. (Jauhiainen

2019, 10-11.) Tama tarkoittaisi sairaanhoitopiirin HR-palvelujen nykyisten resurs-
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sien riittavyyttd osaamisen kehittdmisen ja tydhyvinvoinnin alueella, mutta vajausta
rekrytoinnin ja palkitsemisen alueilla. Myds ARTTU-2-tutkimuksessa on todettu
osaamisen kehittdmisen palvelut ja tydhyvinvoinnin palvelut olevan kuntakentassa
hyvalla tasolla, mutta suorituksen johtamiseen ja palkitsemiseen tarvitaan kehitta-
mista. (Viitala ym. 2018, 99).

4.3 Palvelujen tuottamisessa tarvittava osaamisen ennakointi

Ulrich (1997, 216) on listannut nelja henkiléstdosaamisen paaluokkaa, jotka ovat
liketoiminnan tuntemus, henkilostétyon tekeminen, muutosjohtaminen ja henkil6-
kohtainen uskottavuus. Né&ista uskottavuus koostuu mm. tarkkuudesta henkildsto-
tyossa, johdonmukaisuudesta, sopivasta kyseenalaistamisesta ja luottamukselli-
suudesta (Ulrich, s. 254). Viitalan (2007, 253—-254) mukaan hyvia valmiuksia ovat
aikaansaamisen halu ja kyky, toimintojen tehokkuuden seurantaan ja kehittdmi-
seen liittyva osaaminen ja henkildstoasioiden lainsdadannon tuntemus. Myds Os-
terberg (2009, 19-21) korostaa lainsaadannon, sopimusten ja maaraysten tunte-

musta seka lisaksi hankintojen ja viestinnan osaamista.

llImarisen ja Koskelan (2015, 13—-16) mukaan digitalisaatio pakottaa uudistamaan
toimintatapoja ja osaamista ja toimimaan nopeammin ja tehokkaammin seka pal-
velemaan paremmin. Vauhti on kiihtyva ja kyky uudistua on menestyksen edelly-
tys. Heidan mielestaan (s. 232—-239) johtajan pitdd haastaa alaisiaan niin, etta he
pystyvat ymmartamaan asioita laaja-alaisesti. Elinkeinoelamén tutkimuslaitos lis-
tasi vuonna 2014 laajasti uutisoidun listan ammateista, jotka tulevat arvion mu-
kaan haviamaan tai muuttumaan seuraavan 10-20 vuoden aikana. Arvion mukaan
palkanlaskijan toimenkuva muuttuu tai havida kokonaan. Aikaisemmin palkkasih-
teerin tehtavana oli tallentaa ohjelmistoihin loma-aikoja, poissaoloja ja palkka- tai
tydsuhdemuutoksia. Palkanlaskennan rutiininomaisia tallennustehtévia ei enaa
juurikaan tarvitse tehda. Sahkoisten lomakkeiden kehittdmisen myota kaikki tal-
lennustehtavat haviavat, mutta sen sijaan palkkasihteereilla olevaa palkanlasken-
nan, tybaikalainsaddannon ja tydehtosopimusten tuntemusta tarvitaan jatkossakin.
Palkkasihteerin rooli onkin muuttumassa entistda enemman asiantuntijan rooliin,

neuvontaan ja ohjelmistojen yllapitamiseen.
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Marttisen (2018, 81-91) mukaan vaikeimmin automatisoitavia tehtavia ovat ne,
jotka vaativat joustavuutta, harkintaa ja maalaisjarked. Jos tyota ei voi automati-
soida kokonaan, ty6n sisaltd muuttuu ja sen haastavuus lisdantyy. Cappelli ja Ta-
vis (2018) toteavat, etta toiminnot vanhentuvat nopeasti ja samalla asiantuntemus
vanhentuu, kun samaan aikaan muodostuu koko ajan uusia tehtavia joihin tarvi-
taan uudenlaisia taitoja. He korostavat asiantuntemusta tietotekniikan antamasta
tuesta ja uusien sovellusten suorituskyvysta. Nordic HR Survey -kyselyssa (2017,
4) on arvioitu, ettd HR-prosesseista edelleen automatisoidaan yli 10 % viidessa
vuodessa ja analytiikan merkitys kasvaa. Van den Heuvel ja Bondarouk (2017)
arvioivat, etta vuoteen 2025 mennessa HR-analytiikka on vakiintunut osa liiketoi-

mintaa.

Megatrendeihin ja Peste-analyysiin seka muihin tulevaisuuden arvioihin peilaten
seuraavat asiat vaikuttavat osaamisen vaatimuksiin henkilostdpalveluissa tulevien
l&hivuosien aikana. Rutiinityon tekee jatkossa useammin robotti, joten tarvitaan
yhteisty6téa robotin kanssa. Tyodntekija hoitaakin sitten aiemmin esiintyméattéman tai
uutta ratkaisua vaativan asian, johon robotti ei kykene. Tama kehitys nakyy jo nyt
henkilostopalveluissa sadhkdisten palvelujen kayttoonottojen myota. Tyo edellyttad
laajempaa osaamista palvelussuhdeasioiden kokonaisuudesta. Tietojarjestelméa-
sovellusten osaamisen pitdd syventya, ettd mahdollisuudet hyddyntaa jarjestelmia
kehittyvat jatkossa. Myds datan analysointitaidot tai analytiikkaohjelman kayttétai-
dot ovat uudenlaista tarvittavaa osaamista. Nuorilla mobiililaitteet ja sosiaalinen
media ovat arkipaivaa, vanhemmilla on erinomainen substanssiosaaminen. Tiedon
jakaminen edellyttaa yhteisty6ta osaamisen lisaamiseksi. Myods rekrytointivaihees-
sa pitdd ottaa jo huomioon tulevaisuuden osaamisen tarpeet. Pitkat tydurat pal-
kanlaskennan parissa eivat endé jatkossa olekaan varmoja, vaan osaamista pitaa

kehittaad laajemmin henkildstdasioiden ja jarjestelmien hyddyntdmisen suuntaan.

Juuti (2015, 64-72) pitaa tarkeana sitd, ettd jokaisen henkilén tehtaviin kuuluisi
asiakaspalvelua, jolloin asiakkaiden tarpeet ja osaaminen maarittaa asiakaspalve-
lun laatua. Han kuvaa asiakaskeskeisyytta palvelualttiudeksi ja haluksi ratkoa asi-
akkaiden ongelmia. HR-palveluissa siis pitdd huomioida, etta yhteistyon tekeminen
muiden yksikoiden ja verkostojen kanssa korostuu, tarvitaan vuorovaikutustaitoja,

asiakaspalvelutaitoja ja asiakaskontakteista oppimista. Jokaisen vastuu omasta
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tyohyvinvoinnista lisdantyy ja siihen vaikuttaa hyvin paljon tyytyvainen asiakas.
Kun asiakas on tyytyvainen, myos tyontekija on tyytyvainen.

Tarkeimmaksi osaamisen alueeksi kohoaa ymmarrys HR-kokonaisuudesta, uu-
simmista HR-kaytannoista ja teknologian hyddyntamisesta seka oman osaamisen
kehittamisesta naissa asioissa (Ulrich ym. 2013; Lo, Macky & Pio 2015). Omaa
kiinnostusta uuden oppimiseen ja kouluttautumiseen tarvitaan. Tahan tarvitaan
itseohjautuvuutta ja ajanhallintataitoja. Lisaksi tulee miettida, mita etatyémahdolli-
suuksia on jatkossa tai missa ty6é mahdollisesti tehdaan ja minkalaisia sijaisuus-

tarpeita tasta seuraa.

Osaamispddoman nykytilan kuvauksen perusteella osaamisen kehittdmisessa pi-
taa ottaa huomioon elakoityminen, pitkat poissaolot ja niihin liittyen tarvittavien
tyojarjestelyjen tai rekrytointien tekeminen. Vaihtuvuutta tulee seuraavien vuosien
aikana olemaan paljon. Rekrytoinnissa pitdd huomioida uuden osaamisen tarve,
innostus ja kiinnostus oppimiseen ja kehittamiseen. Samalla pitda ottaa huomioon
myO6s sen ajan tarve, jolloin uudet henkilét oppivat substanssialueen perustiedot.
Perehdytykseen pitdd panostaa, samoin yhteisten toimintamallien luomiseen ja
keskusteluun tyostd. Kehitystd on suunnattava jarjestelmien ja tydsuhdeasioiden
osaamiseen, lisdksi pitdd olla esiintymistaitoa ja vuorovaikutustaitoa. Laajempi
osaaminen todennakdisesti varmistaa myos tyopaikan jos sote-uudistus tai muu

organisaatioiden yhdistaminen toteutuu.

4.4 Suunnitelma tuotettavista palveluista

Henkilostdjohtamisen tavoitteena on varmistaa, etta henkildston osaaminen ja
maara on riittava, hyvinvoiva ja sitoutunut. Tybelaman suhteiden hoitamisessa
tarvitaan tybehtosopimusten hallintaa, yhteistoimintaa ja paikallista sopimista. (Vii-
tala 2007, 20.) Henkilosto- ja palkkapalveluiden asiat kuuluvat Ulrichin (1997, 24—
25) nelikentdn mukaan strategisen kumppanin ja henkildstéhallinnon asiantuntijan
rooleihin enemman kuin muutosagentin ja henkiloéston kehittdjan rooleihin, joten
taman HR-alueen kehittdmisessa keskitytaan niihin rooleihin. Vakiintuneiden rooli-
en lisaksi pitaisi laajentaa rooleja, eika jattdd mitddn pois, kun perinteinen valvon-

taroolikin tuottaa lisdarvoa varmistamalla tarkeiden s&&ntdjen noudattamisen



56

(Boudreau & Ramstad 2008, 42). Laineen (2018) mukaan Suomessa arvostetaan

HR-ammattilaisia nimenomaan hallinnollisessa roolissa.

HR-palvelujen vastuualueet, joista kehittamistyd kohdistuu alueisiin 4—6:

Henkildston kehittamisen palvelut
Tyo6hyvinvointipalvelut

Rekrytointipalvelut ja sijaisvalitys

Palvelupiste, henkilokortit, avaimet, soluasunnot ym.

Palkkapalvelut

o a0k~ 0N PE

Palvelussuhdepalvelut, HR-neuvonta, HR-jarjestelmépalvelut, raportointi

Sairaanhoitopiirin hallinnon palvelujen keskeisena tavoitteena on ollut ja on edel-
leen digitalisaation edistaminen toimintaprosessien uudistamisessa ja tietojohta-
misen tehokkaammassa mahdollistamisessa. Tavoitteeksi on asetettu myods esi-
miestoiminnan tukeminen luomalla uusia toimintamalleja seka henkildstéhallinnol-
listen prosessien tehostaminen. (Etela-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri, Yhtymahalli-
tuksen poytakirja 28.10.2018.) Nordic HR Survey -kyselyssa (2017, 4) on arvioitu,
ettd jatkossa edelleen yli 10 % HR-prosesseista automatisoidaan viidessa vuo-

dessa.

Digitalisaatio korvaa ihmistyota, joten henkilokunnalta edellytetd&dn uudelleen kou-
luttautumista toisenlaisiin tehtaviin. Substanssiosaaminen ei riitd, vaan tyon teke-
miseksi tarvitaan vuorovaikutustaitoja ja asiakaspalvelutaitoja. Tyén luonne muut-
tuu ratkaisujen tuottamiseen, jolloin tydntekijoiden itseohjautuvuus korostuu. Cap-
pelli ja Tavis (2018) toteavat, etta asiantuntemus vanhentuu, joten HR-toiminto
vaatii myods aivan uusia taitoja, kuten tuntemusta tietotekniikan antamasta tuesta
ja uusien sovellusten suorituskyvysta. Viitalan (2007, 253-254) mukaan hyvia
valmiuksia ovat aikaansaamisen halu ja kyky seka toimintojen kehittamiseen liitty-
va osaaminen. Henkildstbammattilaisten uskottavuus koostuu tarkkuudesta henki-
|6stotydssa, sopivasta kyseenalaistamisesta ja olemalla ehdottoman luottamuksel-
lisia henkilostdasioissa (Ulrich 1997, 253-254). Henkildstbammattilaiset voivat

osoittaa olevansa asiantuntijoita, kun he hallitsevat henkiléstéjohtamisen teorian ja
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pitdvat itsensd ajan tasalla henkilostojohtamisen innovaatioista (Ulrich s. 235).
Tarkeimmaksi osaamisen alueeksi kohoaakin ymmarrys HR-kokonaisuudesta,
uusimmista HR-kaytannoista ja teknologian hyédyntamisesta seka asiakaskeskei-
syys ja oman osaamisen kehittdminen naissa asioissa (Ulrich ym. 2013; Lo,
Macky & Pio 2015, Juuti 2015).

4.4.1 Palvelupiste

HR-palvelujen tehtava on pitéda huolta puitteista, niin ettéa esimiehet kykenevat joh-
tamaan ja kehittamaan toimintaa. Pitda siis miettid, mita lisdarvoa HR-ty6 tuottaa
organisaatiolle, jolloin opitaan tuottamaan arvoa asiakkaille, eikd HR-yksikdlle it-
selleen (Ulrich 1997, 96). Asiakaskeskeisyytta kuvaillaan palvelualttiudeksi ja ha-
luksi ratkoa asiakkaiden ongelmia seka oppimista asiakaskontakteista (Juuti 2015,
72). Uen ym. (2012) toteavat, ettd HR:n arvoa voidaan lisata parantamalla palve-
lun laatua vastaamalla sisaisten asiakkaiden tarpeisiin. Moisalo (2011, 468-469)
kehottaa miettimaan uuden palvelun kehittamista sisaisille asiakkaille, palvelukon-

septin uudistamista, palvelujen yhdistamista ja nopeuttamista.

Henkildstopalvelupisteen tehtaviin kuuluu henkilokorttien, varmennekorttien ja eri-
laisten avainten laadinta, luovutus tai tilaus henkil6kunnalle. Kortteihin maaritel-
la&n kulkuoikeudet ja varmennekorteilla voi kirjautua tietojarjestelmiin tai tehda
sahkoisia allekirjoituksia. Asuntoja vuokrataan lahinna lyhytaikaisiin tarpeisiin.
Henkilokorttipisteen koetaankin olevan osa rekrytointipalvelua palvelussuhteen
alkaessa. Palvelupisteelta toivotaan joustavuutta seka helppoa ja nopeaa tyovali-
neiden saatavuutta. Lisdksi on toivottu, ettd palvelun saisi yhdella kertaa samasta
paikasta. Palvelupisteen kehittdminen kohdentuukin siis paaasiassa asiakaspalve-

lun kehittdmiseen ja palvelujen nopeuttamiseen.
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Taulukko 3. Palvelupisteen palvelun kehittdminen.

Tehtéva: palvelupiste (henkilokortit, varmennekortit, avaimet, asunnot)

Vastuu henkiloston palvelu
korttien laadinta tai tilaus
avainten luovutus

asuntojen vuokraus

Osaaminen

asiakaspalvelu

e tehtavaan liittyvien tietojarjestelmien ja muiden
teknisten laitteiden kayttod

e tietosuojaosaaminen

Palvelun ke- e robotiikan ja automatiikan hyddyntaminen tietojen
hittdminen siirtymisessa, jolloin asiakaspalvelulle jaa enem-
man aikaa

e joustavuus palvelussa, yhden palvelupisteen kehit-
taminen, kiertava tyttehtava

e sahkdinen lista, josta esimies voi valita tarvitse-
mansa valineet tai muut palvelut tyontekijalle

Henkilostbpalveluissa pitdd huomioida, ettéd yhteistyon tekeminen muiden yksikoi-
den ja verkostojen kanssa korostuu, jolloin tarvitaan vuorovaikutustaitoja, asiakas-
palvelutaitoja, asiakaskontakteista oppimista ja toimeen tulemista erilaisten ihmis-
ten kanssa. Jokaisen vastuu omasta tyohyvinvoinnista lisdantyy ja siihen vaikuttaa
hyvin paljon tyytyvainen asiakas. Kun asiakas on tyytyvainen, myds tyontekijan
tyytyvaisyys lisaantyy. Naista syista kehittamisessa on huomioitu robotiikan ja au-
tomatiikan hyoddyntdminen erilaisten tietojen siirroissa, jolloin tyontekijoilla jaa
enemman aikaa asiakaspalvelulle. Palvelun parantamiseen voidaan vaikuttaa yh-
den palvelupisteen kehittamiselld, jolloin asiakkaita ei ohjata huoneesta toiseen,
vaan asiakas saa kaiken tarvitsemansa palvelun samalla kertaa. Osaaminen tassa
tyossé kehittyy, kun tehtava kiertdd palvelupisteen henkildiden kesken. Yhden pal-
velupisteen perustaminen edellyttaa siihen sopivaa tilaa, ja haasteellista voi olla

|6ytaa tarpeeseen sopivaa tilaa.

Sahkdinen lista tarvittavista valineista nopeuttaa palvelun valmistelua ja toteutta-
mista. Kyseista listaa suunniteltiin ideariihessé sellaiseksi, etta siind olisi huomioi-

tuna kaikki tyontekijan tarvitsemat tarvikkeet ja oikeudet ja siita lahtisi sahkdisesti
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tieto kaikille, jotka niita valmistelevat. Vain osa sahkoisesta listasta koskisi siten

palvelupisteelté saatavia palveluja.

4.4.2 Palkkapalvelut

Palkanlaskennan pdaatehtavida ovat palkka-aineiston valmistelu laskentaan, pal-
kanmaksu, palkansaajien ja esimiesten palvelu palkka-asioissa, palkkatilastointi
sekad palkka-aineiston arkistointi. Kauhanen (2012, 191-193) toteaa, ettd palkka-
hallinnon organisointiin vaikuttaa myds ulkoiset sidosryhmat, joita ovat mm. Kela,
tapaturmavakuutusyhtiot, ulosottotoimi, eléakeyhtiot, ammattijarjestot, tyévoimavi-
ranomaiset, verohallinto ja pankit. Monet palkanlaskentaan vaikuttavat lait ja méa-
raykset muuttuvat usein, joten palkanlaskijoilta vaaditaan ammattitaitoa tiedon
seuraamiseen. Kauhanen (s. 194) huomauttaa, etta palkanlaskennan tulee olla
ehdottomasti oikea-aikaista ja sen oikeellisuus on varmistettava. Sita edellyttavat
palkansaajan lisdksi my6s viranomaiset ja muut sidosryhmat. Riittava maara tar-
kistuksia on siten tehtava. Palkanmaksun oikeellisuus vaikuttaa myds uskottavuu-
teen ja tydnantajakuvaan. Uskottavuus koostuu mm. tarkkuudesta henkilostotyos-
sda, johdonmukaisuudesta, sopivasta kyseenalaistamisesta ja luottamuksellisuu-
desta (Ulrich 1997, 254).

Opinnaytetyon toimeksiantajan mukaan palkanlaskennan toimivuus ja varmuus
pitdd olla hyva. Lakisaateiset tehtavat pitda olla erityisen varmoja, toissijaisena
voidaan keskittyda muihin henkildkuntaa ja esimiehia palveleviin tehtaviin. Jokaisen
palkkasihteerin ja ohjelmiston paakayttajan pitda hallita virka- ja tyéehtosopimuk-
set. Palkanmaksuprosessin kokonaisuuden hallinta on oleellista osaamista ja pal-
kanmaksun oikeellisuuden varmistaminen on oltava selked vastuutehtdva. Pal-
kanmaksussa tulee valilla esille suuriakin virheitd. Esimiehet odottavat palkkasih-

teereiltd myds yhtendisia toimintatapoja.

Jos tyOtehtavid muutetaan, niihin ei saisi siséltya vanhoja muuttumattomia tehta-
vid, koska silloin tyorooli koetaan ristiriitaiseksi (Lawler & Mohrman, 2003). Koska
palkanlaskennan valmistelutyd on vahentynyt ja muuttunut rooliltaan enemman
tarkastustyoksi, neuvonnaksi ja jarjestelmien yllapitamiseksi, on siis syytd paa-

saantoisesti erottaa tybtehtavissa palkanlaskentaan liittyvad tyd, neuvontatyd ja
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jarjestelmien yllapitotyo, etté tyontekijat eivat koe tasapainottelevansa eri tehtavien

valilla.

Taulukko 4. Palkkapalvelujen kehittaminen.

Tehtava: palkanlaskenta, palkanmaksu, palkkakirjanpito

Vastuu palkanmaksun valmistelu
palkanlaskenta-ajot
palkanmaksu

tilitykset

tiedonsiirrot

Osaaminen palkanlaskennan osaaminen

kirjanpidon perustiedot

virka- ja tydehtosopimusten noudattaminen
neuvontataidot

tiedonhankinta

tarkkuus

luottamuksellisuus

tietosuojaosaaminen

Palvelun kehit- valvontaroolin vahvistaminen kehittamalla erilaisia
tdminen tarkistuslistoja palkanmaksun oikeellisuuden var-
mistamiseksi

e o0saamisen kehittdminen palkanlaskennan kokonai-
suudesta seka virka- ja tydehtosopimuksista

e robotiikan ja automatiikan hyddyntaminen edelleen,
jolloin osaamista voidaan siirtdéd asiakkaiden on-
gelmien ratkaisuun

Palkanlaskentaprosessilla on merkittdva rajapinta useaan taloushallinnon proses-
siin kuten paakirjanpitoon, raportointiin ja maksuliikenteeseen (Lahti & Salminen
2014, 135). Tasta syysta palkkasihteerin on hallittava kirjanpidon perusteet. Lahti
ja Salminen (s. 138-139) toteavat, etta palkanlaskentaprosessin haastavin ja te-
hokkuuden kannalta merkittdvin vaihe on palkka-aineiston kerddminen ja tallenta-
minen tyontekijoiden tapahtumista. Tarvittavat korjaukset olisi tehokkainta hoitaa
tassé vaiheessa, jonka jalkeen aineiston tulkinta tapahtuu automatisoidussa ympa-
ristdssa palkanlaskentaohjelmistossa, tydajanhallintaohjelmistossa tai erillisessa

siirto-ohjelmistossa. Palkanlaskenta on tehokas ja automaattinen toimenpide, ajo
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tai suoritus palkkaohjelmistossa. Tarvittavat tarkistusrutiinit ja mahdolliset poikke-
ustilanteiden kasittelyt pitaisi pystya tekemaan ilman paperitulosteiden ottamista.
Laskennan jalkeen tehdaéan tiedon siirrot mm. palkansaajalle, viranomaisille, kir-

janpitoon, pankkiin, HR-jarjestelmiin, sahkoiseen arkistoon ja raportointiohjelmiin.

Palkkasihteerien pitd& hallita tama kokonaisuus ja parhaiten se onnistuu, kun jo-
kainen hoitaa vuorollaan tarvittavat ajot ja tarkistukset. Tama lisaa palkkasihteeri-
en osaamista ja vahvistaa valvontaroolia, kun tyén hoitaa usein eri henkild. Palk-
kasihteerien osaamisen lisaantyminen varmistaa myos palkanmaksun oikeellisuut-
ta. Erilaisten tehtavaalueiden kierrattdminen muutaman vuoden valein helpottaa
my0Os yhtenaisten toimintatapojen toteuttamista. Erilaiset tarkistuslistat on osattava
tarkastella suoraan jarjestelmassa ilman turhaa tulostusta ja tarvittaessa siirtaa
tietoja Wordiin tai Exceliin tarkistamisen helpottamiseksi. Tietojarjestelmasovellus-
ten osaamisen pitdd syventya, ettd mahdollisuudet hyddyntaa jarjestelmia kehitty-
vat jatkossa. Pitkat tydurat palkanlaskennan parissa eivat enaa jatkossa ole var-

moja, joten osaamista pitaa kehittaa laajemmin.

Osterberg (2009, 19-21) korostaa lainsaadannon, sopimusten ja maaraysten tun-
temusta. Omaa kiinnostusta uuden oppimiseen ja kouluttautumiseen tarvitaan.
Palkkasihteerilta myods edellytetdan itseohjautuvuutta tiedonhankinnassa seka
vastuun ottamista kaikista palkanlaskennan alueista poissaolo- ja kiiretilanteissa.
Palvelun kehittdminen siis vaatii palkkasihteerien omaa panostusta palvelujen ke-
hittdmiseen ja oman osaamisen lisaamiseen. Tehtavaalueen rajaaminen palkan-
laskentaan kuitenkin selkeyttdd tehtavakenttaa ja helpottaa keskittymista palvelun

oikeellisuuteen ja luotettavuuteen.

4.4.3 HR-jarjestelmien ja palvelussuhdeasioiden neuvonta

Strategisen henkilostdjohtamisen rooli on todettu useissa tutkimuksissa tarkeaksi
yrityksen onnistumiselle. Viitala ym. (2018) pitavat HR-funktion palveluroolin vah-
vistamista tarkedna. Myds tydtehtavien jakaumaa pitdisi muuttaa niin, etta tyo-
aikaa kaytetaan enemman henkilostoon ja jarjestelmiin liittyvd&n suunnittelu- ja

kehitystydhon sek& datan analysointiin (Lawler & Mohrman, 2003). Digitalisaatio
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pakottaa uudistamaan osaamista seka toimimaan tehokkaammin ja palvelemaan

paremmin (llmarinen & Koskela 2015, 13-16).

Moisalon (2011, 144-145) mukaan HR-asiantuntijat ovat yleisemmin yhteydessa
organisaation esimiesten kanssa. Kyselyja tulee jatkuvasti erilaisista poikkeuskay-
tanngista, ja esimiehet haluavat yleensa saada vastaukset ja paatokset omiin ky-
symyksiinsa mahdollisimman nopeasti ja selkokielisesti. Moisalon (s. 145) mieles-
ta viestinnan pitaa olla harkittua ja tarkistettua. HR:n tehtdva on myds perehdyttaa
uudet esimiehet tyokulttuurin tavoista, joita talossa noudatetaan. Esimiehet toivo-
vat yleensa erityisesti HR:n omatoimista vapaamuotoista yhteydenottoa tai tilai-

suuksia.

Ulrich ym. (2013) ovat sitd mielta, ettda HR-ammattilaisten tulisi ymmartaa liiketoi-
mintaa, jolloin he voivat rakentaa luotettavuuttaan ja uskottavuuttaan. HR-osaajan
on ehdottomasti tiedettavd uusimmat ndkemykset HR-kayttanndista seka oltava
sitoutunut rakentamaan HR-toimintoja ja omaa osaamistaan. Samalla hdnen on
edistettava teknologian hyodyntamista tydsuhdeasioissa ja palkkahallinnossa seka

muissa hallinnollisissa palveluissa.

Palvelussuhdeasioiden ja jarjestelmien neuvontaan on olemassa kaksi sahkdisten
toimintojen tukipalvelua esimiehille ja henkilokunnalle. Toinen liittyy tyOaika-
asioihin, tyévuorosuunnitteluun, paivystysten suunnitteluun ja laskentaan. Toinen
taas keskittyy tydsopimusten laadintaan, poissaolojen ja vuosilomien hakemiseen,
matkahallintaan ja yleisiin henkilostdasioihin. Kummassakin palvelussa toimii pal-
velurinki, jotka vastaavat puheluihin ja sdhkopostilla tulleisiin kysymyksiin. Palvelu-
rinkeja on selkiytettava ja vahennettava palveluun osallistuvien maaraa. Sopiva
maard on 3-4 henkil6d. Tehtavien keskittdminen muutamalle henkildlle lisda
osaamista ja kehittdd vastuunottoa. Lisaksi yhden heista on oltava kokonaisvas-
tuussa palvelun tuottamisesta. Tama tyotehtdva sopii luontevasti HR-

asiantuntijalle.
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Taulukko 5. HR-neuvonnan palvelujen kehittdminen.

Tehtéva: HR -neuvontarinki (2 rinkia, 3—4 HR -henkil64&)

Vastuu e sahkaisten palvelujen neuvonta:
tydaika-asiat, muut palvelussuhdeasiat, matkanhal-
linta

Osaaminen e virka- ja tydehtosopimusten noudattaminen, neu-
vontataidot, tiedonhankinta, tarkkuus, luottamuksel-
lisuus

e tietosuojaosaaminen
o tietojarjestelmien hyddyntdminen
e esiintymis- ja vuorovaikutustaidot

Palvelun kehit- e palkanmaksuun tulevan tiedon oikeellisuuden var-
taminen mistaminen infoja ja koulutusta lisaamalla

e jarjestelmien hyédyntaminen koulutusta lisdamalla,
ohjeilla ja aktiivisella jalkautumisella yksikdiden tu-
eksi

o tarkistukset tiedon oikeellisuuden varmistamiseksi

Yhtenaisia toimintatapoja henkilostdasioissa toivottiin kaikille alueille. Tarpeellista
olisi myos tietdd, kuka HR -yksikdssa hoitaa eri asioita. Palvelussuhdeasioiden
osaaminen, neuvonta ja koulutus pitaa hoitaa keskitetysti HR-palvelujen yksikosta.
Viitala ym. (2018, 101) toteavat, ettd henkilostokaytanteet ja niiden soveltaminen
vaihtelevat paljon eri yksikdiden ja jopa eri esimiesten valilla. Henkilostokaytanto-
jen toteutuksen yhdenmukaistamiseen tarvitaan paljon maaratietoista koulutusta
yhteisiin toimintatapoihin, k&desta pitden ohjausta ja hyvia tyokaluja. HR:n tydn
suurin operatiivinen vastuu onkin nykydan tuen ja sparrauksen antaminen erityi-

sesti organisaation esimiehille (Moisalo 2011, 462).

Esimiehille, hallinnon sihteereille ja tyontekijbille kaivataan opastusta henkil6sto-
asioista ja ohjelmista. HR-jarjestelmien osalta toivotaan koulutuksia ja lisainfoja,
seka raportoinnin kehittdmistéa joko palveluna, koulutuksena tai analytiikan kehit-
tamisena. HR-asiantuntija voi jalkautua yksikdihin oman tydonkuvan mukaisesti se-
k& jarjestaa jatkokoulutuksia HR-ohjelmien optimaalisesta hyddyntamisesta. Jal-
kautuminen lisdd myds HR-asiantuntijan omaa ymmarrysta ydintoiminnasta. Lisdéa

infoja ja koulutusta tarvitaan kaikista HR-asioista, koska asiat ja ohjeet muuttuvat
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melko usein. Kun neuvonta hoidetaan hyvin ja ohjataan asioissa etukateen, var-
mistetaan palkanmaksuun tulevan tiedon oikeellisuutta jo tdssa vaiheessa. Liséksi

on hyva tehda myds saanndllisesti tarkistuksia ja seurantaa siirtyvélle tiedolle.

4.4.4 HR-jarjestelmien koulutus, yllapito ja kehittaminen

Kauhasen (2012, 38-41) mukaan organisaation on kyettava hoitamaan kaikki kes-
keiset henkilostojohtamisen tietotarpeet tietojarjestelmillda. Nykydan johto odottaa
yha enemman menneen ajan raportoinnin lisdksi myods ennusteita. llmarinen ja
Koskela (2015, 13-16) toteavat, etta digitalisaation vauhti on kiihtyva ja kyky uu-
distua on menestyksen kannalta ratkaisevaa. Marttinen (2018, 81) toteaa, ettd au-
tomatisoinnin jalkeen jaa viela tehtavia, jotka vaativat joustavuutta, harkintaa ja
maalaisjarked mutta tyon sisaltd muuttuu ja sen haastavuus lisaantyy. Tama aset-
taa tyontekijoille uusia osaamisvaatimuksia, jotta uusien jarjestelmien ja digitaali-
suuden tuomia mahdollisuuksia osataan hyddyntaa tehokkaasti. Parametroinnilta
ja ohjaustiedoilta vaaditaan paljon, silla virhetilanteet monistuvat massoina ja vir-

heiden korjaus voikin olla tydlas operaatio (Lahti & Salminen 2014, 33).

Moisalo (2011, 248) mainitsee, etta HR:n sahkoistymiseen tulee ulkopuolisia vaa-
timuksia koko ajan lisdd esimerkiksi pankkiyhteyksista, verottajalta, elakeyhtioista,
vakuutusyhtidilta, Kelalta, tydbnantaja- ja tyontekijajarjestoista ja ulosotosta. Tama
asettaa HR-asiantuntijalle haasteita kokonaisuuden hallintaan. Moisalo (s. 266)
korostaa, ettd HR-asiantuntijalla tulee olla syvaéllisempi tietamys HR-

tietojarjestelmista, mutta se ei edellyta syvallista tietotekniikan hallintaa.

Tietojarjestelmien yllapitamiseen tarvitaan paljon enemman aikaa kuin ennen,
koska ohjelmien osa-alueita tulee enemman, vaikka varsinainen kayttdalusta on
yhteinen. Niiden yllapitaminen edellyttaa laajaa osaamista HR-kokonaisuudesta,
jarjestelmien toiminnasta ja tyolainsaadanndsta. Tehtaviin pitdd l1oytaa ammattitai-
toiset ja jarjestelmistd kiinnostuneet henkiltt, jotka vastaavat myds kouluttamises-
ta. Vastuu jarjestelmista pitaa olla yhdella henkildlla, ettd prosessien kehittdminen,
palkanmaksuun tulevan tiedon varmistaminen ja jarjestelmien koulutus voidaan
organisoida yhtendisesti. Vastuuhenkilolla pitdd olla varahenkilot eri jarjestelmien

osalta.



Taulukko 6. HR- jarjestelmien palvelujen kehittaminen.

Tehtava: HR-neuvonta ja koulutus, HR-jarjestelmat, raportointi

Vastuu

Osaaminen

Palvelun kehit-
taminen

jarjestelmien yllapito
ohjeet

neuvonta, koulutus
neuvontarinkien ohjaus
raportointi

virka- ja ty6ehtosopimusten noudattaminen, neu-
vontataidot, tiedonhankinta, tarkkuus, luottamuksel-
lisuus, tietosuoja

tietojérjestelmien kehittdminen ja hyddyntaminen
esiintymis- ja vuorovaikutustaidot
kyseenalaistaminen ja motivaatio toiminnan kehit-
tamiseen

oman osaamisen yllapito HR-kokonaisuudesta

palkanmaksuun tulevan tiedon oikeellisuuden var-
mistaminen infoja ja koulutusta lisaamalla

jarjestelmien hyddyntaminen koulutusta lisdamalla,
ohjeilla ja aktiivisella jalkautumisella yksikoiden tu-
eksi

raportoinnin kehittdminen kouluttamalla, analytiikan
kehittdmiseen osallistuminen sek& datan oikeelli-
suuden varmistaminen prosesseja kehittamalla

palvelussuhdeasioiden tiedotuksen parantaminen
mm. nettisivujen ja oppaiden kehittamisella
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Raportointiohjelma toimii hyvin, mutta sen kayttéon halutaan koulutusta. Esimiehil-

le ja johdolle olisi tarkeaa saada myos analysoitua dataa. HR-tietojen lisaksi olisi

hyva kerété tietoja analytiikkaa varten my6s muista organisaation tiedoista, joten

yhteistyd muiden yksikodiden kanssa on oleellista. Moisalon (2011, 254) mielesta

HR-raportoinnin kehittamisessa on paljon mahdollisuuksia. HR-asiantuntijalla on

vastuu siita, etta paatoksen tueksi on olemassa kaikki tieto, jonka paattdjan on

tiedettdva. Tietotekninen osaaminen raportoinnista ei riitd, vaan tarvitaan myos

HR-osaamista. Rautjarven (2018) mukaan avainasemassa datan tulkinnassa ovat

organisaation tyontekijat, joilla on tietamys toimintakentasta, jarjestelmista ja niissa

olevasta datasta. Jos data on huonoa, tulee huomio ensin kiinnittad analytiikan
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ulkopuolelle niiden prosessien ja jarjestelmien muokkaamiseen, jotka tuottavat

dataa.

HR:Ita odotetaan myos viestintdad ja markkinointia. Internetsivujen seka ohjeiden ja
oppaiden uudistaminen ja kehittdminen henkiléstbasioista on tarpeellista. Eri HR-
alueiden asiat ja ohjeet pitda loytya helposti samasta paikasta. Talla hetkella HR-
palvelujen omilla kotisivuilla kerrotaan l&hinna siitd, mitd HR-palvelujen yksikdssa
tehdaan, mutta enemman pitda miettia asiaa asiakkaiden kannalta eli mita annet-
tavaa meilla on heille. Myos Osterberg (2009, 180) kehottaa parantamaan palve-
lua kehittamalla HR-viestintdd ja selkiyttamaan Intrassa olevaa henkilostétietoa.
HR-asiantuntijan tulee toimia vastuullisena tiedon yllapitdjana henkilostollisten
osa-alueiden osalta. Yhteistydssa esimiesten kanssa voi rakentaa heille omat si-

vut, jotka tarjoavat tukea ja tietoa henkildstotyéhon.

Tyo6aika-asioihin liittyvan tukipalvelun osalta jarjestelman omistajuus oli epaselvaa,
joten siihen esitettiin johtoryhmalle omistajaksi HR-palveluja. Talléin tydn organi-
sointi ja vastuu selkiytyvat. Sahkoisten palvelujen neuvonta seka jarjestelmien yl-
lapitaminen ja kehittaminen ovat kiintedsti yhteydessa toisiinsa, joten naita koko-
naisuuksia kehitetaan yhdessa. Kehittdmisty6ta on tehty néiden kokonaisuuksien
tekijoiden kanssa yhteistytssa ideariihissa ja palavereissa. Alla on esitetty tavoite-

tila palveluille, joka tulee olemaan jatkuvaa kehittamistyota.

HR-
sahkoisten
jarjestelmi
en yllapito

Selkeat
ohjeet

Kehittamisi

deat

Tieto
oikeanlai-
sena
jarjestel-
miin

Koulutus,
perehdytys
infot

Jarjestelmi

en kaytto,
neuvonta

Kuvio 7. HR-sahkoisten jarjestelmien palvelun tavoitetila.
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4.45 HR-tybn painopisteen muutos

Tybn painopisteen siirtdminen parempaan asiakaspalveluun, tietojarjestelmien
hyodyntamiseen ja analytiikan kehittamiseen on tavoitteena. Suunnitelman toteut-
taminen edellyttad, ettd myds uudet rekrytoinnit kohdennetaan HR-kokonaisuuden
osaamiseen. Edelleen lisdéantyva digitalisaatio, osaamisen huomioiminen, moti-
vaatio uuden oppimiseen ja kehittymishalukkuus tulee myos véhitellen siirtAmaan

palveluun tarvittavan henkiloston tyétehtavien painopistetta.

Alla on kuvattu taulukossa sita tilannetta, joka tulee tapahtumaan palvelujen kehit-
tamisen myo6ta. Nykytilanne-palkki kuvaa tehtavdjakoa, jossa jo on tapahtunut teh-
tavien eriytymista palkkapalveluista sahkdisten jarjestelmien yllapitoon ja neuvon-
taan. Tehtavajaossa esitetddn henkilotydévuodet, ei henkilomaaraa. Se kuvaa siis
enemman tyohon kaytettavaa tybaikaa kuin yhden henkilon tekemia tyotehtavia,

koska henkildlla saattaa olla tehtavid kaikista taulukon osa-alueista.

Suunnitelmapylvaat kuvaavat tilannetta, joka tapahtuisi taman opinnaytteen suun-
nitelman kayttéonoton vaiheessa. Suunnitelmassa on huomioitu myés yhden hen-
kiloresurssin lisays, jonka tydpanosta suunnataan laajempiin HR-tehtaviin. Digitali-
saatio ja automaatio eivat viela kuitenkaan ole valmiita, joten tulevan kehittamis-

tyon myota tilanne tulee edelleen muuttumaan. Sitd kuvataan tulevaisuus-palkilla.

10
9
8 -
7 -
6 -
5 -
4 .
3 -
2 - I
1 - I
O .
palkkapalvelut HR-neuvonta, HR- henkilostopalvelupiste
jarjestelmat, raportointi
M nykytilanne M suunnitelma tulevaisuus

Kuvio 8. HR-palvelun henkildston ty6tehtavien painopisteen siirtyminen.
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llImarisen ja Koskelan (2015, 13) mukaan digitalisaatio pakottaa uudistamaan
osaamista ja toimimaan tehokkaammin sek& palvelemaan paremmin. Elinkei-
noelaman tutkimuslaitos listasi vuonna 2014 laajasti uutisoidun listan, jonka mu-
kaan palkanlaskijan toimenkuva muuttuu tai haviaa kokonaan. Palkkasihteerin roo-
li onkin muuttumassa entistd enemman asiantuntijan rooliin, neuvontaan ja ohjel-
mistojen yllapitamiseen. Toisaalta palkanlaskennan osaaminen vaatii entisté sy-
vallisempaa perehtymista laskennan kokonaisuuteen, joten siitéa syysta neuvonnan
ja ohjelmistojen yllapitajan roolit kannattaa pitaa siitéa erillaan. Kuitenkin laaja-
alainen osaaminen on nykydan hyodyllisempaa kuin tiettyyn asiaan erikoistumi-

nen.

Kauhasen (2012, 24) mielestad suhtautuminen itsensa kehittdmiseen ja joustavaan
tyokayttaytymiseen ovat tarked osa henkilostosuunnittelua. Otalan (2008, 134)
mukaan muutoksessa pitaa pohtia, millaista osaamista tarvitaan ja millaiset arvot
ihmisilla pitaa olla, etta he sopivat uuteen tilanteeseen. Uuteen resurssiin ja elakoi-
tyvien tilalle ei enaa haeta tyontekijoita vain peruspalkkatehtaviin vaan tehtava-
kenttdaa laajennetaan palkanlaskennan kokonaisuuden hallintaan tai HR:n toimin-

takentan osalta laajemman kokonaisuuden hallintaan.

Palkkatehtavissa toimivat hoitavat pelkastaan palkanlaskennan tehtavia, koska he
kokevat oman osaamisensa olevan parasta niissa tehtavissa. Juutin (2015, 142)
mukaan mahdollisuus kehittaa ja kayttdd omaa osaamistaan on keskeinen tekija
tyohyvinvoinnin kannalta, mutta jokaisen tulisi kuitenkin kokea osaavansa ty0 niin,
etta siina voi kokea hallinnan tunnetta. Vahitellen suunnitelman mukaan kuitenkin
kaikkien osalta siirrytdaan laajemman tehtavakentan hallintaan. Tyonjakoa uudiste-
taan digitalisoinnin myota niin, etta palkkahallinnon kokonaisuuden osaajan tehta-
viin koulutetaan henkilditd peruspalkkatehtavista. Lisaksi he voivat osallistua oh-

jelmistojen tukipalveluun oman kiinnostuksensa mukaisesti.

Vaihtuvuutta tulee seuraavien vuosien aikana olemaan paljon ja rekrytoinnissa
pitdd huomioida uuden osaamisen tarve, innostus ja kiinnostus oppimiseen ja ke-
hittamiseen. Suunnitelmassa ei oteta kantaa siihen, vaheneekd mahdollisesti tyo-
voiman tarve jatkossa. Kehitystd on kuitenkin suunnattava palkkahallinnon koko-
naisuuden hallintaan, jarjestelmien ja tydsuhdeasioiden osaamiseen seka lisaksi

pitaa olla esiintymistaitoa ja vuorovaikutustaitoa. Suunnitelmaan siséltyy opinnay-
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tetydn tekijan laatimat mallit tydpaikkailmoituksista, joissa ndkyy HR-tehtavakentan

laajuus, vastuu ja osaaminen. limoituksia on kaksi (liite 3), toinen hakuilmoitus on

elakaoityvan tilalle ja toinen uutta resurssia varten.

4.5 Suunnitelman arviointi

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdd, minkalaiset palvelut ovat hyodyllisia johdol-

le ja esimiehille ja miten nykyisia palveluja pitaisi kehittad. Ohessa on esitetty tau-

lukkomuodossa kehittamissuunnitelman vaiheet, kaytetyt menetelmat ja ajanjak-

sot, joina aikoina naita tehtiin.

Taulukko 7. Kehittamissuunnitelman laadinnan vaiheet.

Kehittamis-

suunnitelman

vaihe Menetelméa Kuka/kenen kanssa | Milloin

Nykytila-

analyysi Haastattelut 20 HR-henkilta 1.9.2018 - 31.10.2018

Kehittamistoi-
veet

Haastattelut

Keskustelut
Havaintopaivéakirja
Muistiinpanot kokouksista
Litterointi, luokittelu, analyysi

20 HR-henkiloa
6 esimiesta, 4 sih-
teeria

opinnaytetyon tekija
opinnaytetyon tekija
opinnaytetyon tekija

1.9.2018 - 30.11.2018

1.10.2018 - 31.11.2018
1.9.2018 - 31.12.2018
1.9.2018 - 31.12.2018
1.10.2018 - 31.12.2018

Kehittdminen

Ideariihet

Keskustelut
Suunnitelman arviointi

Uusien rekrytointien valmis-
telu

Suunnitelman kayttéénotto

Kokonaissuunnitelman hy-
vaksynta

7, eri osallistujia 2 -
8

10, toimeksiantajan
kanssa

toimeksiantaja

opinnaytetyon tekija
opinnaytetyon tekija

toimeksiantaja

1.11.2018 - 31.1.2019

1.9.2018 - 31.1.2019

kehittdmisen eri vaiheissa

31.1.2019 mennessa
1.1.2019 alkaen

28.2.2019 mennessa

Digitalisaatio ja automatisaatio on ollut voimakasta viimeiset nelja vuotta ja vaiku-

tus tyotehtaviin HR-yksikdssa on ollut merkittava. Osa entisista tyotehtavista on
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poistunut ja tilalle on tullut uusia tehtavia. Tasta on seurannut palvelujen jasenty-
mattomyys ja tehtdvankuvien hajanaisuus. Selvitettdvana oli myds, tarvitaanko
henkilonkuntaa nykyisiin tehtaviin vai suunnataanko osaamista toisenlaisiin palve-
luihin. Aihe valittiin siksi, etta se on talla hetkella erittdin oleellinen kolmen seuraa-

van vuoden toiminnan suunnittelun kannalta.

Tutkimuksella haettiin vastausta siihen, mitd ovat HR-palvelut, miten niitd pitaisi
kehittdd ja mita osaamista niihin vaaditaan. Materiaalia hyddynnettiin nykyisen
toiminnan selkiyttamiseen ja kehittdmiseen, uusien palvelujen suunnitteluun ja uu-
den henkilostén rekrytoinnin suunnitteluun. Kehittdmisen kohteena oli toimeksian-
tajan tavoitteen mukaisesti palvelussuhde- ja palkkapalvelut. Tutkimuksen tekija
osallistui tutkimaansa toimintaan esimiehena ja ryhmien vetdjana. Tutkimuskysy-
mys pysyi samana koko tutkimuksen ajan, vaikka uusia toimintoja otettiin saman-
aikaisesti kayttoon, kuten palkkahallinnossa kansallinen tulorekisteri. Uutena ky-
symyksena tuli esiin teorian ja haastattelujen pohjalta se, miten HR voi saada toi-
minnalleen nakyvyyttd enemman ja suunnata toimintaansa strategisen kumppanin
rooliin. Lopulta kuitenkin namakin linkittyivat alkuperaisiin tutkimuskysymyksiin

tuotettavista palveluista.

Tiedonkeruun menetelmia olivat osallistuva havainnointi, tutkimuspaivakirja ja
haastattelut. Aineistoa on keratty myos vapaamuotoisissa keskusteluissa kysymal-
l& palvelujen kehittamistarpeesta. Nain saatiin esille jokaisen vastaajan omat tar-
keiksi nahdyt nakokulmat. Koska toimintatutkimus on tilanteeseen sidottu, ei aikai-
sempia tutkimustuloksia voinut suoraan hyddyntaa mutta niista saatiin hyva pohja

suunnitelmarungoksi. Haastattelujen ja teorian tulokset olivat melko yhtenevaisia.

Haastattelut toteutettiin teemahaastatteluina, joissa oli teeman mukaiset aiheet
mutta niiden jarjestys vaihteli haastateltavan kanssa kaydyn keskustelun mukaan.
Haastateltavat pyrittiin saamaan kuvailemaan ja kertomaan omia esimerkkeja asi-
oista. Toimeksiantajan kanssa kaytiin avoimia keskusteluja useita kertoja eri n&ko-
kulmista. Aineistoa kerattin my6s organisaation eri kokouksista tutkijan omien
muistiinpanojen pohjalta. Ideariihia palvelujen kehittdmisesta pidettiin seitseméan
eri kohderyhmien kanssa. Néaita palavereja pidettiin lisd& sen mukaan, kun tutkijan
oma ymmarrys asiasta kehittyi tutkimuksen aikana. Palavereissa kasiteltin mm.

perheystavallisen ty6paikan kehittdmiseen liittyvia teemoja, tydévuorosuunnittelun
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kehittamistd, HR:n tekemia sisaisia auditointeja tietojarjestelmien hyédyntamises-
t&, osaamisen keskittamista harvemmille henkilGille ja vastuuhenkildiden méaaritte-

lya tehtavakokonaisuuksiin seka raportoinnin kehittdmista.

Tutkimusaineiston keraaminen lopetettiin, kun aineisto alkoi toistaa itseaan, eika
uutta tietoa enaa tullut esille. Haastattelut litteroitiin silla tarkkuudella, mita tutki-
muksella tavoiteltiin. Materiaali luokiteltiin haastattelujen, paivakirjan merkintdjen,
havainnoinnin ja muun materiaalin jasentelylla teemoittain. Naita verrattiin teoriaan
tulkinnan muodostamiseksi. Analyysia tehtiin koko tutkimuksen ajan sitd mukaa,
kun haastatteluja saatiin suoritettua. Osaamispddoma kuvattiin Otalan (2008) mal-
lin mukaan taulukkona. Se on liitteessa 2, joka on luokiteltu julkaisemattomaksi
opinnaytetydn osaksi, koska se sisadltda osaamisen selvityksen materiaalia ja mie-

lipiteitéa tydnkuvan muutoksista toimenkuvittain.

Suunnitelmassa huomioitiin tulevaisuuden ennakointi. Sen mukaan uudet tyOpai-
kat ovat enemman palveluammatteja. Laitteisto- ja ohjelmistokehitys on jatkuvaa,
robotit ovat lahitulevaisuutta, mika helpottaa rutiinitydn tekemistda. Tyon luonne
muuttuukin enemman ratkaisujen tuottamiseen ja se edellyttdaa henkilostolta itse-
ohjautuvuutta. Substanssiosaaminen ei enaa riita, vaan tarvitaan my6s vuorovai-
kutustaitoja ja asiakaspalvelutaitoja. Nopea ja jatkuva muutos saattaa ahdistaa,
joten suunnitelmassa huomioitiin henkildiden oma halukkuus uusiin tehtéaviin.
Mahdollinen sote-uudistus ja 8* -sairaalahanke otettiin huomioon osaamisen laa-

jentamisena.

HR saa rekrytoida yhden uuden henkilon vuonna 2019 ja yhden palkkaosaajan
elakoidyttya saadaan myos rekrytoida uusi henkild. Suunnitelman mukaisilla toi-
menpiteilla ohjata osaamista laajempiin kokonaisuuksiin saataisiin tukea esimiehil-
le ja henkilostolle palvelussuhdeasioihin ja samalla lisdd aikaa HR:n strategisen
kumppanin rooliin. Tutkimuksen tuloksia hyddynnettiin rekrytoinnin suunnittelussa
(lite 3). Tehtaviin laaditaan uudet toimenkuvat ja ne esitetdaén toimeksiantajalle
hyvaksyttavaksi myohemmin. Kehittamissuunnitelma on hyvaksytty ja sen kayt-

téonotto on jo alkanut vahitellen tammikuusta 2019 alkaen.

Kehittamiskohteeksi jaé vielad uusien tietojarjestelméatoimintojen hankintaan liittyvét
toiminnat. Tiedotuksen kehittamiseen pitdisi panostaa, ja tahan olisi hyva saada
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lisdresursseja. Rekrytoinnin kehittdminen oli monen haastateltavan toive, mutta
sen kehittaminen ei kuulunut tdman opinnaytetyon tekijan toimeksiantoon. Jatkos-
sa olisi kuitenkin hyva huomioida taman kokonaisuuden uudelleen organisointi.
Tassa opinnaytetydssa kehitettiin HR:n palveluja, joten jatkotutkimus voisi kohden-
tua asiakasosaamisen ja palvelujen laatuun. Myds palkkahallinnon prosessien tar-
kastelu ja kehittaminen olisi oleellista digitalisaation hydtyjen maksimoimiseksi.
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5 JOHTOPAATOKSET

Palvelun onnistuminen edellyttdd vahvaa osaamista seka erityista kiinnostusta ja
halua selvittaa ja ratkaista asiakkaan ongelma. Uudet tehtavat ovat haasteellisem-
pia kuin vanhat ja ne edellyttavat poisoppimista vanhoista toimintatavoista. Tasta
syysta kehittdminen on haastavaa nykyisella henkilokunnalla. Tutkimuksessa oli
havaittavissa, etta tytkokemusvuosilla tai ialla ei ollut merkitysta uuden oppimisen
halukkuuteen. Oma kiinnostus, halu ja motivaatio kehittya ja tehda vaativampia
tehtavia voittaa pienen pelon muutosta kohtaan. Tyon ja toimintatapojen muutos
on digitalisaation vuoksi jatkossakin edelleen nopeaa ja vaatii kehittamis- ja kehit-
tymishalukkuutta. Osaaminen edellyttda oman tehtavan osaamisen lisdksi kiinnos-
tusta muista HR -tehtévista ja ymmarrysta siitd, mita tapahtuu ennen omaa osuut-

ta ja sen jalkeen.

HR -toimintojen digitalisoinnin ja robotiikan pitaisi antaa aikaa enemman muuhun
tyohon, mutta enemman vaikuttaa siltd, etta toiminta vain siirtyy rutiineista jarjes-
telmien yllapitoon ja neuvontaan ja ne ovat vaativampia ja aikaa vievia toimintoja,
joten kovin véahaisella digitalisoinnilla ja automaatiolla ei viela saavuteta suuria
saastoja henkilostomaarissa. Kaikkea ei kuitenkaan voi mydskaan digitalisoida,
vaan edelleen tarvitaan tyontekijoita tehtaviin, jotka vaativat joustavuutta, harkin-
taa ja maalaisjarkea. Tyon muuttuessa ja uuden teknologian hyddyntamisessa
olisi tarkeaa, etta kaikki osallistuvat prosessien kehittdmiseen seka palvelujen ja

oman tyon kehittdmiseen.

Mikali HR-henkilokuntaa vaihtuu, uuden tyon perehdytysta on koko ajan. Uuden-
laiset muuttuvat toimenkuvat lisdavat hammennysta vanhaan tehtavaan jaaneilla.
Uusia tehtdvankuvia on myos melko hankalaa selittda henkiléille, jotka eivét itse
ole kyseisia tehtavia kokeilleet tehda. Ja jos taas uutta tehtavaa kokeillaan, mutta
se todetaan liilan vaativaksi, tulee sen vuoksi myos toteutettavaksi tehtavajarjeste-
lyjd. Lisaksi muuttuvan tyén mukanaan tuoma epavarmuus tai uuden opettelu tuo

mukanaan konfliktien selvittelya.

HR-esimiehen tydssa digitalisaation tuoma muutos ja jatkuvat tehtavajarjestelyt
ovat erittdin haasteellista. My6s esimiehen tydmaaraan yksikon tyoénkuvan muu-

toksen tilanteissa pitaisi kiinnittdd huomiota. Vanhaa tyota poistuu ja uudenlaiset
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tehtavat tietojarjestelmien ja kouluttamisen parissa vaativat uudenlaista osaamista.
Jos uusiin tehtaviin ei ole nykyisella HR-henkilokunnalla riittavasti kiinnostusta,
jarjestelmatyo jaa vahaisen tai valttamattoman yllapidon asteelle, eikd ohjelmistoja
hyodynnetd kokonaisuutena. Jarjestelmien koulutuksen ja ohjeistuksen puute lisaa
virheiden mahdollisuuksia. Talloin saatetaan helposti jattda uuden kalliin ohjelmis-
ton hyddyntaminen minimaaliseksi ja ty0 tehd&&n lahes samoin kuin ennenkin eik&
esimerkiksi edellytetd henkilokunnalta ja esimiehiltd jarjestelméan kokonaisvaltaista
kayttéa. Silloin myds esimiehilta ja henkildkunnalta jaavat uudet mahdollisuudet
tiedon saannissa hyodyntamatta, eika jarjestelmien ja toimintatapojen kehittami-
sessa paastéa eteenpain.

HR-tyon pitaminen vain palkanlaskentana toivottavasti muuttuu, kun suunnitelman
mukaisesti HR jalkautuu yksikéihin neuvomaan ja kouluttamaan. Joissakin organi-
saatioissa palkanlaskenta on ulkoistettu, ja ndin saatu HR-rooli selkeAmmaksi.
Ulkoistamisesta on kuitenkin saatu kehitettyd myds jonkinasteinen illuusio siita,
ettd vain siten voidaan saada kaytt6on nykyaikaiset sahkdiset palvelussuhdeasioi-
den toiminnot. Suuressa organisaatiossa on kylld mahdollisuus kehittda naita toi-
mintoja myos itse, mutta osaaminen siihen voi olla vahaista. Usein ulkoistaminen
tarkoittaa myos sita, etta omassa organisaatiossa pitdd kuitenkin olla myds pal-
kanlaskennan prosessien osaajia, etta tiedon kulku laskentaan voidaan hoitaa luo-
tettavasti. Palkanlaskenta voidaan kylla erottaa palvelussuhdeasioista, jos organi-

saatiossa on asiantuntijoita, jotka osaavat HR -asioita laajemmin.

Osaamisen ja ty6hyvinvoinnin kehittdmisell& on todettu voitavan liséata tuottavuut-
ta, mutta uusimpien ajattelumallien mukaan se on myds jo vakiintunutta toimintaa,
jolloin tuottavuuden parantaminen edelleen olisikin panostamista suorituksen ja
palkitsemisen johtamiseen. Tiedolla johtaminen taas edellyttaa sita, ettéa datan oi-
keellisuuden alkuléhteille kannattaa panostaa. Analytiikka tuo hyotyja vasta, kun
perustiedot ovat kunnossa ja analytiikka vastaa liiketoiminnan parantamiseksi har-
kittuihin kysymyksiin. Tama tarkoittaa sita, ettd HR:n strategisen kumppanin rooli
on tarkea kehityskohde myos tulevaisuudessa. HR -ty6 vaatii jatkossakin erityis-

osaamista ja mahdollisuutta keskittya asioihin "tulipalojen sammuttamisen” sijaan.

Palvelujen tuottaminen johdon ja esimiestyon tueksi on HR -palvelujen ensisijai-

nen tehtava ja edellyttaa tyolainsdadannon hallintaa lahes kaikissa HR -tehtavissa.
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Hallinnollista tyota arvostetaan edelleen, mutta siirtyminen strategisen kumppanin
roolin suuntaan edellyttéa HR:n palvelujen parantamista myos jatkossa. Digitali-
saatio, automaatio ja robotiikka vahentavat HR:n ty6ta, mutta myos lisaavat tarvet-

ta ohjeistaa, kouluttaa ja kehittda tyotapoja, ettéa hyodyt eivat jaa lilan vahaiseksi.
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LIITE 1. TEEMAHAASTATTELUN KYSYMYKSET

HR-henkildstolle:

1. Tyotehtavat

2.

3.

4.

Mika tyotehtavia teet?

Mita mielta olet tehtdvien maarasta tai tehtavakentasta? Onko niissa
kehitettavaa?

Miten tiimity0 sujuu?
Neuvonta
Kuinka paljon kaytat aikaa esimiesten ja henkiléston neuvontaan?

Kuinka paljon kaytat aikaa tietojarjestelmien tai sahkoisten palvelujen
neuvontaan?

Miten hyvin saat mielestasi ratkaistua asiakkaiden ongelmat?
Osaamisen alueita
Mitd mieltd olet asiakaspalvelusta ja sen sujuvuudesta?

Kuuluuko tehtaviisi esiintymistad, kokousten tai koulutusten pitdmista tai
projektitehtavia?

Kiinnostaako tietojarjestelmien yllapitotehtavat, enta kaytatkd wordia,
excelia, poverpointia, mobiilitoimintoja?

Kuuluuko tehtéviisi henkildstoraportointia tai raportointiohjelman kayt-
toa?

Miten hyvin tunnet osaavasi ty6lainsdadantoa ja tydehtosopimuksia?

Hallitsetko palkanlaskennan kokonaisuuden tai tiedatkd, mita kokonai-
suus pitaa sisallaan? Miten hyvin pystyt seuraamaan palkanmaksun oi-
keellisuutta?

HR-henkilostolle sekd muille haastateltaville:

5.

Miten henkildstotydsi on muuttunut toimintojen automatisoinnin tai sahkoista-
misen vuoksi?

Miltd muutokset sinusta tuntuvat?

Sujuuko henkildstotyé nyt hyvin vai voisiko olla jotain palveluja tai toimintoja,
joilla tyd sujuisi joustavammin?
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LIITE 2. HR-PALVELUT YKSIKON NYKYTILAN KARTOITUS

Ei julkinen
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LIITE 3. REKRYTOINTI-ILMOITUSTEN MALLIT

HR-asiantuntijan toimi, HR-palvelujen toimintayksikkd

HR-palveluissa huolehditaan henkildstopalvelujen tuottamisesta Etelda-Pohjanmaan sairaanhoitopii-
rin henkilokunnalle. Tehtdvidmme ovat mm. henkilosto- ja palkkapalvelut, henkilostéhallinnon tie-
tojarjestelmien neuvonta, henkiléstékoulutuspalvelut, ohjaus ty6hyvinvointiasioissa ja avustaminen
rekrytoinneissa.

HR-asiantuntija toimii henkiléstoasioiden, raportoinnin ja HR-tietojdrjestelmien asiantuntijana hen-
kilokunnan ja esimiesten tukena, neuvoo ja kouluttaa mm. HR:n sdhkdisen asioinnin jarjestelmien
kaytodssa ja osallistuu HR:n kehittamishankkeisiin. Tyo edellyttda tyélainsdadadanndn ja tydehtosopi-
musten tuntemusta, sujuvia yhteistyo- ja vuorovaikutustaitoja ja oma-aloitteellisuutta sekd halua
kehittya ammatissa ja kiinnostusta tyon kehittamiseen.

Kelpoisuusehto on soveltuva korkeakoulututkinto, aikaisempi opistotutkinto tai ammatillinen tut-
kinto ja riittavasti kokemusta alan tehtavista.

Palkkaus maaraytyy KVTES:n mukaan. Toimen tdyt0ssd noudatetaan koeaikaa.
Hakemus taytetddn ja lahetetddn sahkoisesti.

HR-assistentin toimi, HR-palvelujen toimintayksikko

HR-palveluissa huolehditaan henkilostopalvelujen tuottamisesta Eteli-Pohjanmaan sairaanhoitopii-
rin henkilokunnalle. Tehtavidamme ovat mm. henkilosto- ja palkkapalvelut, henkiléstdhallinnon tie-
tojarjestelmien neuvonta, henkiléstékoulutuspalvelut, ohjaus ty6hyvinvointiasioissa ja avustaminen
rekrytoinneissa.

HR-assistentti toimii erilaisissa HR-palveluiden avustavissa tehtdvissa ja mahdollistaa toiminnan
sujuvuutta yksikossa. Tyo edellyttda kiinnostusta henkilostopalvelutehtaviin seka HR-
tietojarjestelmien toimintaan. Tehtdva voi sisdaltdd mm. henkildstéraportointitehtdvid, ohjeiden ja
dokumenttien laatimista tai skannausta, palkkahallinnon tehtdvia, avustamista HR-tietojdrjestelmien
osa-alueiden kayttoonotossa ja kouluttamisessa sekd muita erilaisia henkildstopalvelutehtavid.

Kelpoisuusehtona on soveltuva ammattikorkeakoulututkinto tai aikaisempi opistotutkinto tai liike-
talouden perustutkinto ja kokemusta alan tehtavissa.

Arvostamme kokemusta henkildstohallinnon tehtdvista tai muista toimistotehtdvista esimerkiksi

asiakaspalvelu- ja viestintatehtdvistd. Tehtdva edellyttdd joustavaa asennetta, jarjestelmallisyytta,
asiakaspalveluhenkisyyttd ja oma-aloitteellisuutta seka halua kehittyd ammatissa ja kiinnostusta
tyon kehittamiseen.

Palkkaus maaraytyy KVTES:n mukaan. Toimen taytdssa noudatetaan koeaikaa.
Hakemus taytetddn ja lahetetddn sahkoisesti.




