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Abstract

The purpose of this research was to find out how employees in different roles find the human re-
source systems they use. The assignor had noticed that most people are not satisfied with the HR
systems their companies use. This study aimed to get an idea of the kind of shortcomings and devel-
opment areas the present day HR information systems have, and what experiences employees have
about the system acquisition processes.

The study was executed using an online questionnaire and theme interviews. The online question-
naire explored the information systems used by the organizations and the users overall satisfaction
with them. The theme interviews were aimed at deepening the themes raised in the questionnaire.
The questionnaire was filled in by 40 respondents, two of whom left their contact details for an in-
depth interview.

The systems for managing the payroll, personal data and employment information were used by a
large part of the respondents’ companies. The users were also more satisfied with these systems
compared to knowledge management systems, which received the worst grades. The biggest short-
coming were the rigidity of the systems and the amount of manual work required. Smooth collabora-
tion with familiar system vendors facilitates and accelerates deployment. Using a knowledgeable ex-
ternal consultant may also affect the fluency of the process.

The purpose of the information systems is not only to facilitate work, but also to save time and
money. Therefore, user-friendliness and the functionality of the interfaces built between the differ-
ent systems should be considered more. In particular, there is room for improvement in systems re-
lated to competence management. In the systems procurement processes, market knowledge is
clearly beneficial.

Keywords (subjects)
human resources, HR, information system

Miscellanous



http://finto.fi/

Sisaltd
1 JOhAANtO ..o 3
2 Tutkimusasetelma...........ccoooiiiiiiii 4
2.1  Tutkimusongelma ja -kysymykset ......cooovimiiieieeie e 4
2.2 Tutkimusmenetelmat ........cceeiiiiiiii 6
2.3 Aineiston keruu ja analySointi ....ccc.eeeeriieieiiiiiiee e 7
2.4 Luotettavuuden varmistaminen ........ccoccceeviiiiiiiiiiniiei e 10
D T No 0 1= YT ) - - TSRS 11
3  Henkilostojohtamisen osa-alueet................cccuveeiiiiiii e 11
3.1 HenkilOstOSUUNNITLEIU ....eeeeiiiiiiieeeee e e 11
3.2 Henkiléstévoimavarojen hankkiminen........cccccceiveeiciiiei e 12
K J0C T =1 ¢ <1 To 1Y AV SPSPR 16
3.4  Suorituksen johtaminen ja palkitseminen........ccccocvveeiieiiiee e, 17
3.5 Osaamisen johtaminen ja kehittdminen ........cccccooeoiiieiiee e, 18
3.6  Tyosuojelu ja tyOnYVINVOINTi.....ccccveieeiieicciireeeee et e e e e e 21
4 Henkilostéjohtamisen tietojarjestelmat .................ccoooiii i, 22
4.1  Mitd ovat HR-tietojarjestelmat?......ccccceeiiiiicie e, 22
4.2  Katsaus jarjestelmamarkkinoihin ........ccccooiiciiieiiiie e, 23
4.3 JarjestelmanhanKkintaproSESSi...ccccuureeeeeeeeieiiiirrieeeee et e e e enrrer e 26
5 Tutkimuksen toteutus ja tulokset...............ccooviiiiiiiii e, 27
5.1 TOTEURUS...eiiiiiiiiittt e 27
5.2 Yritysten tyytyvaisyys tietojarjestelmiin.......cccccci i, 29
5.3  Jarjestelmien edut ja PUUTEEET ....cevieiiieicciieeeeee ettt 33
5.4  JarjestelmanhankintaproSessi .....ueeieieieecciiiiiieee et 34
6 JONTOPAALOKSEL........cevviieeieiiieieeee et e e e et e e e e e e e aanrrees 36
PORINta ... e 39

7.1  Kayttdjien kokemukset henkilostohallinnon tietojarjestelmista................... 39



7.2 Luotettavuuden arvioiNti.......cccereeeeieniiiiee e 42

7.3 Jatkotutkimusain@et ......ccovviiiiiiie 43
(1] 1 £ P PP UPPUPPPPRROPPPPPT 45
[} 4 =T O PP PP PP OPPPPRROPPPPPT 48
Kuviot
KUVIO 1 TULKIMUSPIOSESSI ceviiiieiiiiiiieieee e e eecctititee e e e e e e erere e e e e e e e s s entarr e e e e e e s e s snnsnanneeeeeas 8
KUVIO 2. REKIYtOINTIPrOSESSi ceviieiiieeieiiiieeeeiieie ettt e e e e s e e e e s aaae e e e 13
Kuvio 3. Yrityksen erityyppiset 0Saamiset......ccccceeiieieciiiiiieie e 20
Kuvio 4. JarjestelmanhankintaproSessi......cc.uuuiievieieiiiiieeeesciiee e e 26
Kuvio 5. Vastaajan rooli organisaatiossaan.......ccccceeeeccuiiiieieei e cccciireeee e, 28

Kuvio 6. Organisaation tietojarjestelmien kadyttd henkiléstohallinnon toiminnoissa .29

Kuvio 7. Tietojarjestelmien kaytto organisaatiossa rooleittain ........cccccceeeevccniiennnnnn. 30
Kuvio 8. Vastaajien tyytyvaisyys tietojarjestelmiin........ccccceeeieieciciieee e, 31
Kuvio 9. Vastaajien tyytyvaisyys rekrytointijarjestelmiin........cccccccvvveeieiiiencciiiineennn.n. 33

Kuvio 10. Vastaajien tyytyvaisyys jarjestelmanhankintaprosessiin.........cccccccevvveeeennn. 34



1 Johdanto

Johtamista on perinteisesti pyritty selittdmaan jakamalla se kahteen osaan: asioiden
johtamiseen (management) ja ihmisten johtamiseen (leadership). Asioiden johtami-
sella viitataan numeroihin, budjetteihin ja strategioihin, kun taas ihmisten johtami-
nen painottaa motivointia ja muutokseen rohkaisua. (Torrigton ym. 2014, 222.)
Vaikka henkilostojohtamisen mielletdgankin kuuluvan ihmisten johtamisen alle, ei sita

voida taysin erottaa yrityksen liiketoiminnallisesta johtamisesta.

Henkilostdjohtamisen tehtavakenttadn kuuluu kaikki tarkoituksellinen toiminta,
jonka avulla varmistetaan yritystoiminnan edellyttama tyovoima ja sen riittava osaa-
minen, hyvinvointi ja motivaatio. Henkilostdjohtaminen liittyy olennaisesti johtami-
seen ja esimiestyohon. Henkilostéhallinnolla tai henkilostotoiminnoilla viitataan kaik-
kiin niihin tehtaviin, joilla henkilostévoimavaroja johdetaan. Naita tehtavia ovat esi-
merkiksi henkilostosuunnittelu, rekrytointi, perehdytys ja tyohyvinvointiasiat. (Viitala

2013, 20-22.)

Yha suurempi osa henkildstohallinnon prosesseista on automatisoitu erilaisten tieto-
jarjestelmien avulla. HR-tietojarjestelmista on kuitenkin vield verrattain vahan tutki-
mustietoa, ja suurin osa olemassa olevasta tutkimuksesta kasittelee jarjestelmanhan-
kintaprosessia. Jarjestelmien puutteita oli tutkittu yhdessa kyselytutkimuksessa,
jonka mukaan liittymien rakentaminen eri jarjestelmien valilla aiheutti eniten paan-
vaivaa (Spitzer 2014). Taman tutkimuksen tekemisesta on jo useampi vuosi, joten on

mielenkiintoista nahda esiintyvatko samat puutteet edelleen.

Jarjestelmanhankintaprosessin onnistumiseen vaikuttaa tutkimusten mukaan muun
muassa hankintaprosessin systemaattisuus (Jain 2014) seka asenteet yritysta, sen ar-
voja ja teknologiaa kohtaan (Maier ym. 2013). Onnistunut jarjestelmanhankinta vuo-
rostaan johtaa Maierin ja kollegoiden (2013) tutkimuksen mukaan tyytyvaisempiin
tyontekijoihin. Taman vuoksi tieto jarjestelmanhankintaprosessin onnistumiseen vai-

kuttavista tekijoista on tarkeaa koko yrityksen liiketoiminnan kannalta.



Tassa opinndytetydssa tavoitteena on tutkia, millaisia henkildstojohtamisen tietojar-
jestelmia yrityksilla on kaytossa, millaisia mahdollisia puutteita naissa jarjestelmissa
on havaittavissa seka mitka tekijat selittavat vastaajien tyytyvaisyytta jarjestelmiin.
Lisaksi kiinnostuksen kohteena on se, ovatko ulkoista konsultaatiota apunaan kaytta-
neet tyytyvdisempia jarjestelmanhankintaprosessiin verrattuna niihin, jotka eivat

kayttaneet konsultaatiota.

Aihe syntyi toimeksiantajan tarpeen ja tutkijan kiinnostuksen yhdistelmana. Tutkijan
kiinnostus HR-alaan ja tietojarjestelmatieteisiin ohjasivat etsimaan toimeksiantajaa
ndilta aloilta. Toimeksiantajana tassa tyossa toimii laukaalainen jarjestelmahankinnan
konsultointiyritys Facilor Oy. Opinnadytety0 valottaa HR-jarjestelmien markkinoita
seka kayttdjien kokemuksia niista. Tuloksista hyotyy toimeksiantajan lisdksi koko HR-

ala.

Toimeksiantaja saa tutkimuksesta arvokasta tietoa HR jarjestelmien kayttajien koke-
muksista, joita voidaan hyddyntaa jarjestelmien vertailua tehdessa. Lisaksi mahdolli-
set kyselyn kautta tulevat toimeksiannot hyddyttavat yritysta konkreettisesti. Jarjes-
telmien kdyttokokemuksen tunteminen helpottaa myos yrityksia, jotka suunnittele-

vat HR jarjestelman hankintaa tai vaihtamista. Tutkimuksessa esille tulevien jarjestel-
mien puutteiden tunteminen helpottaa niiden ennakointia ja voi sitd kautta sujuvoit-

taa jarjestelmanhankintaprosessia.

2 Tutkimusasetelma

2.1 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Taman opinndytetyon tarkoituksena on kuvata henkiléstohallinnon prosesseissa kay-
tettavia tietojarjestelmia seka tutkia jarjestelmien kayttajien tyytyvaisyyttd heidan
yritykselldan kaytossaan oleviin jarjestelmiin. Aihe syntyi oman kiinnostuksen ja toi-

meksiantajan tarpeen yhdistelmana. Toimeksiantaja oli huomannut tyéssaan suoma-



laisten yritysten olevan usein tyytymattomia kayttamiinsa henkildstohallinnon tieto-
jarjestelmiin. Niinpa tassa tutkimuksessa lahdettiin selvittamaan sita, pitadako tama
oletus paikkansa. Tavoitteena on saada tietoa yritysten kokemuksista ja niiden syista

seka mahdollisia uusia toimeksiantoja yritykselle.

Henkilostohallinnon jarjestelmilla tarkoitetaan tietojarjestelmia, joiden avulla kera-
taan ajankohtaista tietoa henkilostosta. Tallaista tietoa voi olla esimerkiksi tyotunnit
palkkahallinnon tueksi tai henkildston osaamis- ja vaihtuvuustiedot henkilostonkehi-
tyksen ennustamiseksi. (Kauhanen 2010 37—39.) Henkilostohallinnon prosessien digi-
talisointi ja tydsuhteen elinkaaren hoitaminen alusta loppuun saakka ovat henkil6sto-

hallinnon tietojarjestelmien perustehtdva (Roponen 2018).

Kayttadjilla tarkoitetaan tassa tutkimuksessa niita esimiehid, tyontekijoita tai henkilos-
tohallinnon ja yritysjohdon edustajia, jotka kayttavat henkilostohallinnon tietojarjes-
telmia tydssaan. Tutkimusta ei ole kohdistettu yhdelle tietylle ryhmalle, vaan tavoit-
teena on saada monipuolisesti tietoa erilaisten kayttdjien kokemuksista. Yrityksia py-
ritdan saamaan eri toimialoilta ja eri kokoisia. Aineistonkeruumenetelman takia vas-
taajat edustavat kuitenkin paaosin suomalaisia yrityksia tai globaalien yritysten Suo-

men haaroja.

Tutkimusongelma yhteen lauseeseen muotoiltuna kuuluu: "Ovatko erilaisten HR:n
tietojarjestelmien kayttajat tyytyvaisia jarjestelmiin?” Tutkimusongelma voidaan ja-
kaa yhteen tai useampaan tutkimuskysymykseen, joihin tutkimuksella pyritdan vas-
taamaan (Saaranen-Kauppinen & Puusniekka 2006). Tassa tutkimuksessa pyritdan

vastaamaan seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Mitka ovat jarjestelmien ongelmakohdat?

2. Mitka asiat selittavat tyytyvaisyytta jarjestelmiin?

3. Ovatko ulkoista konsultaatiota jarjestelmanhankinnassa kayttaneet yritykset tyyty-

vaisempia jarjestelmanhankintaprosessiin?

Ensimmaisena tutkimuskysymyksena halutaan selvittda, millaisia ongelmakohtia HR

tietojarjestelmiin liittyy. Jarjestelmien ongelmakohtia voivat olla esimerkiksi kayton



hankaluus tai eri jarjestelmien valisten liittymien rakentamisen ongelmat. Tallaiset
puutteet luonnollisesti vaikuttavat kayttajien tyytyvaisyyteen. Lisaksi halutaan selvit-
taa millaiset taustamuuttujat selittavat kayttajien tyytyvaisyytta. Taustamuuttujia
tassa tutkimuksessa ovat vastaajan rooli yrityksessaan, yrityksen koko seka henkil6s-

tohallinnon prosessi, johon tietojarjestelma on tarkoitettu.

Viimeiseksi halutaan viela selvittaa, vaikuttaako ulkoisen konsultin kdyttaminen jar-
jestelmanhankintaprosessin onnistumiseen. Ulkoisella konsultaatiolla tarkoitetaan
tassa tutkimuksessa konsulttia, joka avustaa yritysta jarjestelmanhankinnan proses-
sissa. Konsultit usein tuntevat jarjestelmamarkkinat asiakasyrityksia paremmin ja
osaavat sen vuoksi vertailla eri jarjestelmantoimittajia ja tuotteita. Nadin asiakasyritys
|6ytaa juuri omiin tarpeisiinsa vastaavan jarjestelman. Taman vuoksi on oletettavaa,
ettd ulkoista konsultaatiota kdyttaneet olisivat tyytyvaisempia jarjestelmanhankinta-

prosessiinsa. Tavoitteena onkin tutkia, pitaako tama ennakko-oletus paikkansa.

2.2 Tutkimusmenetelmat

Tutkimukset voidaan jakaa tutkimusotteeltaan kahteen luokkaan, maarallisiin eli

kvantitatiivisiin ja laadullisiin eli kvalitatiivisiin. Kvantitatiivisessa tutkimuksessa kasi-
telldan aineistoa numeerisesti, ja tavoitteena on etsia syy-seuraussuhteita ilmididen
valilta. Kvalitatiivisessa sen sijaan keskitytdaan ilmididen ymmartamiseen ja selittami-

seen. (Kananen 2010, 36-37.)

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa perinteisesti pyritddn selittdmaan riippuvan ja riip-
pumattoman muuttujan suhdetta toisiinsa, esimerkiksi lampétilan yhteytta jaatelon
syontiin. Yhtalaisyyksien sijaan keskitytdaan muuttujia erottaviin tekijoihin. Tata tutki-
musotetta kaytetdan padasiassa luonnontieteissa, jossa klassisia koeasetelmia on
helpompi suorittaa. Sosiaalitieteissa, joihin my6s liiketalouden voi katsoa kuuluvan,
maaralliset tutkimukset toteutetaan usein lomaketutkimusten muodossa. (Alasuutari
2011.) Kvantitatiivisen tutkimuksen analysointi on deduktiivista, eli yleisesta yksittai-

seen kulkevaa (Kananen 2017, 36).



Sen sijaan, etta etsittadisiin yksittdisia kausaalisuhteita, laadullisessa tutkimuksessa
tutkimusaineistoa tarkastellaan yhtena kokonaisuutena. Tutkimusotteet erottaa toi-
sistaan myos se, ettd maarallinen tutkimus vaatii usein useamman sadan tutkimus-
kohteen, kun taas laadullisessa yksikin tutkittava riittaa. Tilastollisia analyyseja ei yh-
desta haastattelusta voida luonnollisesti tehda, mutta se ei olekaan kvalitatiivisen

tutkimuksen ajatus. (Alasuutari 2011.)

Laadullisen tutkimuksen tutkimusaineisto keratadan useammasta lahteesta, esimer-
kiksi kyselyiden, haastatteluiden ja kirjallisuuskatsauksen yhdistelmana. Aineiston
analysointi on induktiivista, eli kdytanto ohjaa teoriaa eika toisinpdin. Maarallisen
tutkimuksen tiukat tulkintasaannot eivat pade laadullisen tutkimuksen analysoin-
nissa. Tamadn vuoksi aineiston tarvittavaa maaraa ei voida maaritella etukateen, vaan
aineistoa on tarpeeksi silloin kun tutkittava ongelma on ratkennut. (Kananen 2017,

34-35.)

Tama tutkimus on tutkimusotteeltaan laadullisen ja maarallisen tutkimuksen yhdis-

telma. Tutkimuksen tavoitteena on syy-seuraussuhteiden lisaksi pyrkia syventamaan
ymmarrysta markkinoilla olevista HR-tietojarjestelmista seka niiden puutteista. Kvan-
titatiivisen osuuden avulla pyritdan saamaan tietoa tietojarjestelmista, joita yritykset
kayttavat seka kayttajien tyytyvaisyydesta niihin. Laadullisen osuuden tavoitteena on
saada esille syvempia kokemuksia jarjestelmista seka niiden puutteista ja kehittamis-
kohteista. Tutkimuksen tietoperustan muodostaa henkilostohallinnon kirjallisuus ja

aiemmat tutkimukset seka katsaus HR-tietojarjestelmien teoriaan ja markkinoihin.
2.3 Aineiston keruu ja analysointi

Taman tutkimuksen aineistonkeruussa hyodynnetdan verkkokyselya ja teemahaas-
tatteluita. Tutkimusprosessi etenee kuvion 1 osoittamalla tavalla. Kysely toteutettaan
Webropol-ohjelmalla ja siina kartoitetaan vastaajien kayttamia henkildstohallinnon
jarjestelmia, heidan tyytyvaisyyttadn niihin, mahdollisia puutteita seka tyytyvaisyytta
jarjestelmanhankintaprosessiin. Verkkokyselyn kayttaminen perustellaan silla, etta

ndin kysely saadaan jaettua suuremmalle joukolle kuin esimerkiksi paperikyselylla



olisi mahdollista. Lisaksi analysointi on helpompaa, kun aineisto on sdahkdisessa muo-

dossa.

Ky=elyn jakaminen

Kirjallisuuteen Werkiookyselyn

turtustuminen laatiminen 3413
vastausten kerdSminen

Vastausten
analysointi ja Tulosten
Teemahzastatteiut =
haas_lattelL!n analysointi
teemojen valinta

Kuvio 1 Tutkimusprosessi

Kyselytutkimuksen laatimisessa tarkeinta on saada kysymyksista mahdollisimman yk-
sinkertaisia ja ymmarrettdvia. Ndin varmistetaan, etta vastaajat ymmartavat kysy-
mykset samalla tavalla ja tulokset ovat valideja. Lomakkeen tulisi olla taytettavissa
noin 15-20 minuutissa, jotta vastaaja ei ehdi kylldstya kesken vastaamisen. (Kyselylo-
makkeen laatiminen 2010.) Tutkimuksen kyselysta tehtiin useampia versioita, jotka
tarkistettiin ja testattiin toimeksiantajan kanssa, jotta niista saatiin mahdollisimman
selkedt. Kyselyn tayttéon kului noin 15 minuuttia tai vdhemman. Vastaajia pyrittiin

motivoimaan kertomalla opinnaytetyosta.

Verkkokysely jaettiin vastaajille LinkedInin avulla. LinkedIn on maailman suurin sosi-
aalisen median alusta ja verkosto ammattilaisille (Cull 2014). Eri alojen ammattilaiset,
tyonhakijat, rekrytoijat ja opiskelijat kayttavat LinkedInia urallaan kasvamiseen. Se on
siis erdanlainen sosiaalisen median verkostointikanava. (Nations 2019). Koska Lin-

kedIn on erityisen suosittu henkildstoalan tekijoille, ajateltiin sen olevan helppo tapa



kerata tarpeeksi vastaajia kyselyyn. Kyselya jaettiin toimeksiantajan verkostoille

mutta myos tutkija itse jakoi verkkokyselyn linkkia eteenpain.

Tutkimuksen toinen vaihe toteutettiin teemahaastatteluilla. Haastateltavia kerattiin
kyselytutkimukseen vastanneista, jotka olivat jattaneet yhteystietonsa haastattelua
varten. Haastattelu, ja etenkin teemahaastattelu, on Kanasen (2017, 89) mukaan laa-
dullisessa tutkimuksessa yleinen aineistonkeruumenetelma. Teemahaastattelun ta-
voitteena on pyrkia ymmartamaan ja saamaan kasitys tutkimuksen kohteena ole-

vasta ilmiosta (Kananen 2017, 90).

Tarkkojen kysymysten sijaan teemahaastattelussa tutkija jakaa tutkittavan ilmion
teemoihin, jotka ohjaavat haastattelun kulkua. Teemat nousevat tutkimusongel-
masta. Keskustelu kulkee haastateltavan ehdoilla ja tutkija voi halutessaan tehda tar-
kentavia kysymyksia. (Kananen 2017, 90, 95.) Teemahaastattelun luonteen vuoksi
kaksi saman tutkimuksen haastattelua voivat olla sisall6ltaan erilaisia. Haastatteluky-
symykset pidettiin avoimina, silla kuten Kananen (2017, 98) kirjassaan toteaa, saa

avoimilla kysymyksilla irti enemman ja laajempaa tietoa tutkittavasta ilmiosta.

Teemahaastattelun toteuttaminen edellyttda, etta tutkijalla on jonkinlaista pohjatie-
toa tutkittavasta ilmiosta. Nain varmistetaan, etta teemat ja kysymykset todella liitty-
vat tutkittavaan ilmioon. (Kananen 2017, 96.) Pohjatieto henkilstéhallinnon jarjes-
telmista on tassa tutkimuksessa keratty henkilostohallinnon prosesseja koskevasta
kirjallisuudesta ja tietojarjestelmia kasittelevista lahteista. Myos verkkokyselyssa

esille tulleet teemat toimivat haastattelun pohjatietoina.

Tutkimuksen perusjoukon muodostavat suomalaiset yritykset, joissa yksi tai useampi
henkildstohallinnon prosessi on automatisoitu tietojarjestelmien avulla. Koska ha-
vaintoyksikot kerattiin LinkedIn-verkostojen kautta, on tuloksena otoksen sijaan har-
kinnanvarainen nayte. Naytteen kaytt0a voidaan perustella silld, ettei tutkijalla ole
kaytossaan tietoja kaikista perusjoukon jasenistd (Otos ja otantamenetelmat 2003).
Tama tutkimus on perinteisen kvantitatiivisen tutkimuksen sijaan kvantitatiivisen ja

kvalitatiivisen yhdistelma, minka vuoksi ndytteen kayttdminen on perusteltua.
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Aineiston analysointi aloitetaan verkkokyselysta. Analysoinnissa kdytetdaan apuna Ex-
celia ja Webropolin Professional Statistics -ohjelmaa. Korrelaatiot taustamuuttujien
ja tyytyvaisyytta koskevien kysymysten valilla tutkitaan ristiintaulukoimalla. Luokitte-
luasteikollisten muuttujien, kuten vastaajan rooli yrityksessaan, kanssa ristiintaulu-
kointi on soveltuvin analysointimenetelma (Ristiintaulukointi 2004). Tyytyvaisyytta
koskevien muuttujien voidaan katsoa olevan joko luokittelu- tai valimatka-asteikolli-
sia, minka vuoksi esimerkiksi korrelaatiokerrointa ei voida luotettavasti laskea. Vas-

tauksista lasketaan kuitenkin keskiarvo tulosten esittamisen helpottamiseksi.

Teemahaastattelut litteroidaan eli muutetaan kirjalliseen muotoon. Taman jdlkeen
tekstista koodataan tutkittavaan ilmiéon liittyvat osuudet. Koodaamisella tarkoite-
taan tekstin tiivistamista niin, etta tekstikokonaisuudelle annetaan sisalt6a kuvaava
ilmaisu eli koodi (Kananen 2017, 132). Myds verkkokyselyn avoimet vastaukset koo-
dataan samalla tavalla. Koska aiheesta ei ole olemassa varsinaista teoriaa, tehdaan

aineiston koodaus ja luokittelu aineistolahtdisesti.

2.4 Luotettavuuden varmistaminen

Yhteiskuntatieteiden, kuten liiketalouden, tutkimuksissa luotettavuuden varmistami-
nen ei ole yhta suoraviivaista, kuin laboratorio-olosuhteissa tehtadvissa luonnontietei-
den tutkimuksissa. Tieteellisessa tutkimuksessa luotettavuutta kasitellaan reliabili-
teetin ja validiteetin kautta. Reliabiliteetti eli tulosten pysyvyys tarkoittaa sitd, etta
jos tutkimus toistettaisiin samalla tavalla, tulokset olisivat samankaltaiset. Validiteetti
taas tarkoittaa sita, etta tutkimusmenetelmat ovat tutkittavan ilmion kannalta oi-

keat. (Kananen 2017, 175.)

Verkkokyselyn luotettavuus ja validiteetti pyritdan varmistamaan laatimalla kysymyk-
set huolellisesti ja pohjateoriaan perustuen. Kyselysta tehdaan useita verisoita, jotka
kdydaan lapi yhdessa toimeksiantajan kanssa ennen varsinaisen kyselyn jakamista
vastaajille. Tulosten luotettavuuteen vaikuttaa olennaisesti vastaajien maara, joten

vastaajia pyritdan houkuttelemaan tekemalla kyselysta selked ja nopeasti taytettava.

Haastattelutulosten luotettavuuden varmistaminen on kyselyd monimutkaisempaa.

Kysymysten tulee olla selkeita ja kasiteltavien teemojen liittya tutkittavana olevaan
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ilmiodn. Kysymyksenasettelusta pyritdaan tekemaan mahdollisimman selkesd, jotta jo-
kainen vastaaja ymmartaisi kysymykset samalla tavoin. Kysymyksenasettelussa valte-
taan ohjailevia kysymyksia ja sananvalintoja, silla ndma voivat ”"saastuttaa” vastauk-

sia (Kananen 2017, 105).
2.5 Toimeksiantaja

Taman opinndytetyon toimeksiantajana toimii laukaalainen Facilor Oy. Facilor Oy tar-
joaa apua ja koulutusta HR-jarjestelmien hankintaan erilaisille ja erikokaisille yrityk-
sille. Sen lisaksi yritys tukee my0ds organisaatioita EU:n uuden tietosuoja-asetuksen
vaatimusten tayttamiseksi. Facilor Oy:n tarkoituksena ei siis ole myyda tai valittaa
tietojarjestelmia, vaan kayttaa vuosien kokemustaan erilaisista jarjestelmatoimitta-
jista apunaan muiden yritysten jarjestelmaprojektien tukemiseksi. (Syntynyt todelli-

sesta tarpeesta 2018.)

Yrityksen perustajalla ja omistajalla Matti Vepsalaisella on usean vuoden kokemus
HR-jarjestelmista jarjestelmatoimittajan tyon kautta. Facilor Oy:n asiakaskunta koos-
tuu paaosin julkisista organisaatioista, kuten korkeamman asteen oppilaitoksista. Jul-
kiset hankinnat ovat vahvasti saddeltyja, mika tuo omat haasteensa jarjestelmanhan-
kintaan. Taman opinnaytetyon taustalla on Vepsaldisen oma kokemus siitd, ettd HR-

tietojarjestelmiin ollaan hyvin usein tyytymattémia. (Vepsaldinen 2019.)

3 Henkiléstojohtamisen osa-alueet

3.1 Henkilostosuunnittelu

Henkilostdjohtamisen taustalla ovat aina laajemmat liiketoimintastrategian valinnat.
Henkilostostrategian tarkoituksena on varmistaa, etta henkiloston maara ja osaami-
nen mahdollistavat yrityksen strategian ja vision saavuttamisen. Yrityksen tarvittava
osaaminen, henkiloston maara ja rakenne seka siind tulevaisuudessa tapahtuviin
muutoksiin valmistautuminen ovat henkilostostrategian keskiossa. (Viitala 2013, 24—

25, 50.)
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Henkilostostrategia tuodaan kaytantoon henkildostosuunnitelman avulla. Suunnitel-
malla varaudutaan yrityksen tulevaisuuden kehitykseen. Henkilostésuunnitelmalla
varmistetaan, etta yrityksellad on tarpeeksi tyontekijoita oikeissa paikoissa ja oikealla
osaamisella ja kompetensseilla. Lisaksi siihen sisaltyy tyéhyvinvointiin ja osaamisen

kehittamiseen liittyvat toimenpiteet. (Viitala 2013, 57-58.)

Konkreettisina tuotoksina henkiléstosuunnittelulla saadaan tietoa esimerkiksi rekry-
tointitarpeesta, henkiloston vahentamistarpeista seka henkiléstotoimien kehittamis-
tarpeista. Lisaksi siihen sisdltyy osaamisen hankinta- ja kehittamissuunnitelmat, sijais-
ja varamiessuunnitelmat ja urasuunnitelmat seka tietenkin henkilostékustannuslas-
kelmat ja henkilostobudjetit. Yksi tarkea osa henkilostésuunnittelua on myos tyon-
suunnittelu. Silld tarkoitetaan tyonkuvien ja tehtavakuvausten suunnittelua. Tyon-

suunnittelu on tarkeda esimerkiksi rekrytoinneissa. (Viitala 2013, 59-60.)

Henkilostésuunnittelu ei tietenkdan tapahdu ainoastaan tulevaisuutta koskevien ole-
tusten varassa. Nykyista henkilostda koskevaa tietoa kerdatdan muun muassa henki-
[6ston maaran, osaamisen, tydokokemuksen ja tydsuhteiden keston seka sairauspois-
saolojen suhteen. Lisdksi taustalla on tietoa tehtavien kuvauksista, niiden sijoittumi-
sesta organisaation sisalld, tydajoista ja erilaisten toiden vaatimasta osaamisesta.
Naita taydennetdan ilmapiiri- ja mielipidekyselyiden tuloksilla ja kehityskeskusteluista
ja lahtokeskusteluista saaduilla tiedoilla. Toki myds tulevaisuuden kehitysta tulee aja-
tella niin yrityksen, toimialan kuin yleisen tyomarkkinatilanteen kannalta. (Viitala

2013, 64—65.)
3.2 Henkilostévoimavarojen hankkiminen

Henkilostésuunnitelman lisaksi yksi olennainen henkildstdjohtamisen tehtavaalue on
henkiléstévoimavarojen hankkiminen. Yritys voi hankkia tarvitsemiaan henkilstévoi-
mavaroja joko vuokraamalla tyovoimaa, kdayttamalla ulkoisia tyontekijoita, esimer-

kiksi freelancereita, tai rekrytoimalla uutta tyovoimaa. Uutta tydvoimaa tarvitaan lah-
tevien tyontekijoiden tilalle tai tarjoamaan sellaista osaamista, jota yrityksella ei viela

ole. (Viitala 2013, 92-98.)
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Rekrytointiprosessi etenee paapiirteittdin kuvion 2 osoittamalla tavalla. Rekrytoinnin
pohjana on aina organisaation visio ja strategiset valinnat seka tietenkin henkilosto-
suunnitelma. Ennen rekrytoinnin aloittamista tulee pohtia, onko kyseessa oleva ty6-
tehtdva tarpeellinen ja jos on, voisiko sen tayttaa esimerkiksi uudelleenjarjestamalla
nykyisen henkildston tehtavia. (Viitala 2013, 99-100.) Ensin on siis maariteltava rek-
rytointitarve organisaation strategiaan ja tavoitteisiin seka tehtavan sisaltéén perus-

tuen.

Rekrytointitarpeen Tehtdvdnkuvan ja valintakriteerien Hakukanavien valinta ja
maarittely - madarittely - tydpaikkailmoitus

Valintapaatos, h Haastattelut ja - Ha_kem.usten kasittely ja
tyosopimukset soveltuvuusarvioinnit esikarsinta

.4

Sissinen ja ulkoinen ‘ Perehdyttaminen ‘ ‘ Arviointi
tiedottaminen

Kuvio 2. Rekrytointiprosessi (mukaillen Kauhanen 2010, 74)

Mikali uudelle tyontekijalle koetaan olevan tarve, lahdetdaan maarittelemaan valinta-
kriteereja. Ensin maaritelldan organisaatiotason kriteerit, jotka lahtevat strategiasta.
Organisaatiotason lisdksi tulee maaritelld yksikon ja tyoyhteison asettamat vaatimuk-
set. Kolmanneksi tulee vield itse tehtavan edellyttamat kriteerit. Yrityskulttuurin, teh-
tavan sisallon, sisallollisen osaamisen ja alakohtaisen osaamisen lisaksi maaritelta-
vaksi tulee myo6s hakijan asenne ja persoonallisuus seka tehtavan kesto ja palkkaus.

(Viitala 2013, 99-100.)

Uuden tydntekijan palkkaaminen on aina investointi, oli tyotehtava sitten kestoltaan
pitkdaikainen tai lyhyempi, maaraaikainen, esimerkiksi kesaty6. Tyontekijan odote-
taan tietenkin loppujen lopuksi kattavan nama kustannukset tekemallaan tyolla. Kus-

tannuksia tyouran aluksi aiheuttavat rekrytointiprosessin lisdksi perehdyttaminen ja
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mahdolliset virheet ja alhaisempi tehokkuus. Vaikka tyontekija ei ole koskaan pelkas-
taan kustannusera, tulee rekrytointiprosessiin kiinnittaa erityista huomiota, jotta

nama kustannukset eivat synny turhaan. (Viitala 2013, 100-101.)

Parhaiden hakijoiden houkuttelemiseksi yrityksen kannattaa satsata tyonantajaku-
vaansa. Markkinointi, yrityksen tapa kohdella asiakkaitaan ja tyontekijoitaan seka
rekrytointipolitiikka luovat kuvaa yrityksesta tydnantajana. Tyonantajakuvaa tulisikin
kehittaa jatkuvasti ja aktiivisesti. Paras tapa siihen on kiinnittaa huomiota henkilésto-

voimavarojen johtamiseen. (Viitala 2013, 102—-103.)

Rekrytointi voidaan hoitaa joko sisdisesti tai ulkoisesti. Sisaisella rekrytoinnilla tarkoi-
tetaan uuden tyontekijan valitsemista organisaation sisalta. Talloin tyopaikasta ilmoi-
tetaan sisdisten kanavien kautta kdyttden apuna urasuunnitelmia ja kompetenssire-
kistereitd, jotka kuuluvat olennaisesti henkilostosuunnitelmiin. Sen lisaksi, etta sisai-
nen rekrytointi on usein halvempi ja nopeampi vaihtoehto, se on myés hyva henkilds-
ton motivoinnin ja kehittymiseen kannustamisen menetelma. Haittapuolena on, ettei
sisalta rekrytoitu tyontekija tuo mitdan uutta organisaatiokulttuuriin. (Viitala 2013,

104-105.)

Sisdisen rekrytoinnin vaihtoehtona on tietenkin ulkoinen rekrytointi, jossa tyontekija
valitaan organisaation ulkopuolelta. Sisdiseen verrattuna ulkoinen rekrytointi on kal-
liimpaa ja vie enemman aikaa, mutta saattaa tuoda kaivattua muutosta yrityksen

kulttuuriin ja uudenlaista osaamista tyoyhteis6on. Organisaatio voi hoitaa rekrytoin-
nin itse, ostaa rekrytoinnin tai suorahaun ulkoiselta yritykselta tai hyodyntaa tyonva-

litystoimintaa. (Viitala 2013, 110-111.)

Oli valittu metodi sitten sisdinen tai ulkoinen rekrytointi, on seuraava askel laatia rek-
rytointi-ilmoitus. Perinteisesti iimoittelua on tehty lehdissa, radiossa, televisiossa
seka tyovoimatoimistojen kautta ja tietenkin yrityksen omilla verkkosivuilla. Nykydaan
suuri osa tyopaikkailmoituksista on kuitenkin verkossa ja sosiaalisessa mediassa. Rek-
rytoinnin tarpeesta riippuen tyontekijaa voidaan hakea myds oppilaitosten kautta.

(Viitala 2013, 111.)
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Hakuprosessi jatkuu yleensa kirjallisten hakemusten ja ansioluetteloiden lukemisella
ja esivalintojen tekemisella. Jos hakijoita on vahan, voidaan jokainen hakija haasta-
tella, mutta usein joudutaan suuri osa hakijoista karsimaan jo alkuvaiheessa. Haastat-
telun tarkoituksena on ennen kaikkea arvioida hakijan soveltuvuutta kyseessa ole-
vaan tehtdvaan ja tyoyhteis6on. Apuna voidaan kadyttaa strukturoituja haastattelulo-

makkeita, tai tilanne voi olla hyvinkin epamuodollinen. (Kauhanen 2010, 82—-83.)

Haastattelun lisdksi hakijoiden arvioinnissa voidaan kayttaa erilaisia menetelmia. Psy-
kologiset soveltuvuustestit ovat yleisia. Lisaksi tyondytteet ja portfoliot, suositukset
seka kaytannon harjoitukset ja tydnsimulointi ovat hyvia tapoja arvioida hakijan

osaamista haettavassa tyotehtavassa. (Viitala 2013, 117-118; Kauhanen 2010, 82.)

Rekrytointiprosessin toivottu tulos on oikean tyontekijan valinta haettavaan tehta-
vaan. Valintapaatos tulee tehda osaamiseen ja soveltuvuuteen liittyvien tekijoiden

perusteella, eika hakijoita saa syrjia sukupuolen tai henkil6dn liittyvien ominaisuuk-
sien perusteella (Tyosopimuslaki 55/2001, 1§). Valinnan tuloksesta tulee luonnolli-

sesti ilmoittaa valitulle (Kauhanen 2010, 88), mutta myos valitsematta jaaneille il-

moittaminen on kannattavaa tydnantajamielikuvan kannalta (Tanskanen n.d.).

Valinnasta valitulle tyéntekijalle ilmoittamisen jalkeen on tietenkin aika kirjoittaa tyo-
sopimukset. Vaikka tyosopimuksen voi tehdd myos suullisesti, on kirjallinen tai sdh-
kdinen tyosopimus parempi vaihtoehto. Ty6lainsaadanto ja tydehtosopimukset aset-
tavat sopimukselle tiettyja reunaehtoja, kuten vuosiloman tai viikoittaisen tyoajan.

(Viitala 2013, 119.)

Rekrytoinnista automatisoidaan nykyaan usein hakemusten esivalinnat, mutta tule-
vaisuudessa automatisointi on mahdollista muissakin kohdissa. Hakijoiden vertailuun
on kdytettadvissa erilaisia tietojarjestelmia (Vepsalainen 2019), joita esitellaan tarkem-
min myohempand. Monet rekrytointiyritykset kayttavat esimerkiksi tekoalyteknolo-
giaa hakijoiden paremmuusjarjestykseen laittamisessa (Nurmilaakso 2017). Automa-
tisaatio saastaa yrityksen resursseja, kun aikaa vievat rutiinitehtavat voidaan ulkois-
taa ohjelmistoille, ja aikaa jad enemman sopivan tyontekijan valintaan (10 Ways Arti-

ficial Intelligence Will Change Recruitment Practices 2018).
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3.3 Perehdytys

Uuden tydntekijan aloittaessa tydskentelyn on hanet tarkeaa perehdyttaa paitsi tyo-
tehtaviin, myos tyoyhteis6on ja organisaation tapoihin. Vastuu perehdyttamisesta on
aina lahimmalla esimiehella mutta perehdyttamiseen voi osallistua myos esimerkiksi
tulevan tiimin jasenet. Usein perehdytyksessa kaytetdan apuna perehdyttamisohjel-
maa, kirjallista muistilistaa, joka sisdltaa perehdyttamisessa lapikaytavat asiat. (Kau-

hanen 2010, 151-152.)

Perehdytyksella tarkoitetaan toimenpiteitd, joiden avulla uusi tyontekija oppii tyoyh-
teisdnsa toiminta-ajatuksen, organisaation vision ja strategian seka tyétoverinsa. Var-
sinaiseen tehtdvaan perehdyttamista kutsutaan tyonopastukseksi. Tavoitteena pe-
rehdytyksessa on aina se, etta uusi tyontekija oppii ns. talon tavoille, hallitsee tyonsa
ja kykenee tuottamaan laadukkaita tuotteita tai palveluita. (Kauhanen 2010, 151-

152.)

Perehdyttaminen ja tydnopastus ovat tydnantajan lainsaadanndllinen velvollisuus.
Tyb6yhteisdon ja tehtaviin tutustuttamisen lisaksi tahan velvollisuuteen kuuluu tyon
haittojen ja vaarojen estaminen. Turvalliset tyotavat seka vaaratilanteiden varalle
asetetut toimintatavat kuuluvat olennaisena osana tyontekijan perehdytykseen.

(Ahokas & Mékeldinen 2013.)

Perehdytykseen ja tyonopastukseen voidaan kayttaa erilaisia menetelmia toimia-
lasta, tehtavasta ja organisaation toimintatavoista riippuen. Digitaalisten vélineiden
kdyttaminen on viime aikoina tullut myos perehdytykseen. Monissa yrityksissa pereh-
dytykseen kuuluu erilaiset intranetista 16ytyvat verkkokurssit (Kauhanen 2010, 152).
Rakennusalalla digitaalisia menetelmia kaytetdaan tydmaan tapojen ja tyoturvallisuu-
den opetteluun. Perehdyttamisestad on saatu tehokkaampaa, kun aikaa yleisperehdy-
tykseen kuluu vahemman ja se voidaan tehda jokaisen tyontekijan omalla didinkie-

lelld. (T6rmanen 2017.)

Perehdyttamisen onnistumista tulee myos seurata. Tietojarjestelmadpohjaisessa tai
digitaalisessa perehdytyksessa arviointi ja mittaaminen on usein sisédllytetty ohjel-

maan (Kauhanen 2010, 152). Perehdytysjakson jalkeen esimiehen kannattaa ottaa
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uusi tyontekija seurantahaastatteluun, jossa selvitetdaan, mita perehdytyksessa on
opittu ja mita on ehka jadnyt puuttumaan. Jarjestelmallisen seurannan avulla mah-
dolliset puutteet havaitaan ajoissa, ja perehdyttamissuunnitelmaa voidaan kehittaa

seuraavaa tyontekijaa varten. (Ahokas & Makeldinen 2013.)
3.4 Suorituksen johtaminen ja palkitseminen

Jokaisen yrityksen toiminnan keskitssa on tehokkuus. Tehokkuus on yrityksen me-
nestymisen ehto, jolla tuottavuus mahdollistetaan. Tehokkuustavoitteiden saavutta-
miseksi henkil6ston johtamisessa tulee huomioida myds tyontekijoiden suoriutumi-
nen. Suorituksen johtamisesta on olemassa runsaasti erilaisia teorioita, joita yhdistaa
ajatus tuloksellisuuden parantamisesta henkiloston suoritusta parantamalla. Tavoit-
teiden saavuttamisesta ja suoritusten parantamisesta tulee myos osata palkita. (Vii-

tala 2013, 130-131.)

Yritystason suorituskyvyn mittareita voidaan hahmottaa esimerkiksi Balanced score-
card - menetelmalla. Tassa menetelmassa yrityksen strategiset tavoitteet jaetaan ta-
loudellisiin, asiakastavoitteisiin, prosessitavoitteisiin ja oppimisen ja kehittymisen ta-
voitteisiin. Tavoitteiden lisaksi mittaristoon sisallytetaan mittarit, joita seurataan

saannollisin valiajoin. (Viitala 2013, 132-133.)

Yrityksen ja henkildston suoriutumisen mittarit voidaan jakaa koviin ja pehmeisiin
mittareihin. Kovilla mittareilla viitataan numeraalisiin tekijoihin, kuten liikevaihtoon
tai varaston kiertonopeuteen. Pehmeat mittarit taas ovat enemman ihmisiin ja laa-
dullisiin tekijoihin liittyvia, esimerkiksi tyontekijan tyokyky tai organisaation imago.
Mittareita hyoédynnetdan paitsi suorituksen seuraamisessa, myos esimerkiksi henki-

|6ston osaamisen kehityskohteiden tunnistamisessa. (Viitala 2013, 134.)

Henkiloston kannalta suorituksen johtaminen lahtee tehtavaroolien sisdlloista ja odo-
tetuista tuloksista. Ndiden perusteella luodaan tyolle tavoitteet ja niiden seurantajak-
sot. Suorituksen arviointi tapahtuu usein osana kehityskeskustelua. Tavoitteiden saa-
vuttamista seuraamalla tunnistetaan mahdolliset kehityskohteet henkilén osaami-

sessa ja varmistetaan, etta tavoitteet ovat sopivia juuri kasilla olevaan tehtdvaan.
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Tuottavuuden yllapitamisen lisaksi tavoitteiden tulisi palvella henkiléstén motivaa-

tiota ja tyossa jaksamista. (Viitala 2013, 135-137.)

Henkiloston motivaation ja suoriutumisen kannalta on tarkeda myos palkita saavute-
tuista tavoitteista. Tyosta maksettavan palkan lisdksi palkitsemiseen kuuluu erilaiset

rahalliset edut seka aineettoman palkitsemisen muodot. Palkan maaraytyminen pe-

rustuu Suomessa pitkalti tyolainsdaadantoon ja tyoehtosopimuksiin, mutta myds yri-

tyksen kulttuuri ja henkiléston motivointi kannattaa ottaa huomioon palkkoja maari-
tellessa. Tyotehtavan vaativuus ja vastuu seka henkilon osaaminen ja kokemus vai-

kuttavat myds usein palkan suuruuteen. (Viitala 2013, 138, 148-151.)

Rahapalkan suuruus ei tutkimusten mukaan itsestdan riita tydmotivaation yllapitami-
seen. Palkan merkitys vaihtelee henkilén omien tarpeiden ja arvostusten perusteella.
Vapaus ja vastuu omassa tyossa seka arvostava, palautetta antava johtaminen ovat
merkittavia tydmotivaation yllapitdjia. Henkilostoyksikko jarjestaa tyontekijoille usein
myo0s erilaisia juhlatilaisuuksia ja yhteisia tapahtumia, jotka kuuluvat osaksi palkitse-

mista. (Viitala 2013, 160-164.)

3.5 Osaamisen johtaminen ja kehittaminen

Viitala (2013, 170) maarittelee osaamisen johtamisen olevan kaikkia niita toimintoja,
joilla yritys vaalii, kehittda, uudistaa ja hankkii strategiansa vaatimaa osaamista. Hen-
kiloston osaamisen tason nostaminen ja vaaliminen seka sen tehokas hyddyntaminen
ovat osaamisen johtamisen keskeisia tehtavia. Jotta organisaation osaamista voidaan
kehittaa mahdollisimman tehokkaasti, tulee pohjalla olla yrityksen strategiset tavoit-
teet. Osaamisen kehittaminen ilman yrityksen tavoitteita mielessa saattaa kylla pa-

rantaa yksiloiden osaamista, mutta ei auta yritysta tavoitteidensa saavuttamisessa.

(Viitala 2013, 170.)

Osaamisen on kehityttava jatkuvasti, mikali yritys tahtoo pysya alati muuttuvan tyo-
elaman mukana. Sen vuoksi osaamista tulisikin tarkastella yhtena yrityksen tarkeim-
pdna padomaerana. Erityisesti asiantuntijatdissa osaaminen on juuri se tekija, joka
muodostaa asiakkaiden saaman lisdarvon. Tata kutsutaan inhimilliseksi padomaksi.

(Viitala 2013, 171-172.)
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Lahtokohtana osaamisen johtamiselle on maaritelld se osaaminen, jota liiketoiminta-
strategian toteuttamiseen tarvitaan. Yrityksen ydinosaamisilla tai kriittisella osaami-
sella tarkoitetaan osaamista, jonka avulla yritys tuottaa asiakkailleen lisdarvoa. Juuri
nama osaamiset ovat yrityksen kilpailukyvyn perusta. Ydinosaamiset erottavat yrityk-

sen kilpailijoistaan. (Viitala 2013, 173-174.)

Ydinosaamisten lisaksi yrityksella on niin sanottua kynnysosaamista, joka on kaikille
saman alan yrityksille ominaista. Viitalan (2013) mukaan kynnysosaamiset jaetaan
Longin ja Vickers-Kochin mallissa viela perusosaamisiin ja tukeviin osaamisiin. Kuvi-
ossa 3 esiteltdavdssa mallissa perusosaamiset ovat valttamattomia ja kaikille alan toi-
mijoille samoja, mutta eivat tuota ratkaisevaa lisaarvoa asiakkaalle. Tukevat osaami-
set sen sijaan ovat osaamista, joka palvelee yritysta itsedan, esimerkiksi henkil6sto-
tai taloushallinnon erikoisosaamiset. Ydin- ja kynnysosaamisten lisaksi erotetaan
vielad karkiosaamiset, joilla viitataan taitoihin ja toimintamalleihin, joita yrityksen tu-

lisi kehittaa. (Viitala 2013, 174-175.)
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Kuvio 3. Yrityksen erityyppiset osaamiset (Viitala 2013, 175)

Yrityksen ydinosaamisten kartoituksen lisaksi tulee kartoittaa myds jokaisen tyonteki-
jan ja tydyhteisén osaamisen nykytila. Tama tulisi tehda saanndllisin valiajoin. Henki-
|6n ja tyOyhteison osaamista verrataan tydon menestykselliseen suorittamiseen vaa-

dittaviin osaamisiin. Kartoitukset ovat tarkeitd osaamisen kehittamisen kannalta, silla

niiden avulla kehittdmistoimet saadaan suunnattua oikein. (Viitala 2013, 182-183.)

Osaamisen kehittaminen alkaa jo perehdytyksesta. Vaikka seka Viitala (2013) etta
Kauhanen (2010) sisallyttavat perehdyttamisen osaamisen kehittdmisen alle, pereh-
dytys kasiteltiin erillisend, jotta se olisi ikdan kuin jatkumona rekrytoinnille. Osaami-

sen kehittdminen jatkuu perehdytyksen jalkeen lapi koko tyontekijan uran.

Henkiloston osaamisen kehittamisen menetelmat voidaan jakaa tydn ohella ja tyon
ulkopuolella tapahtuviin seka yksilo- ja ryhmatason menetelmiin. Lisaksi jakoa voi
tehda sen mukaan, kuinka formaaleja menetelmat ovat. (Viitala 2013, 191-193.)
Osaamisen kehittaminen on ensisijaisesti jokaisen tyontekijan itsensa vastuulla. Or-
ganisaatio voi kuitenkin tukea ja motivoida henkildstoa luomalla edellytyksia oppimi-

selle ja tarjoamalla erilaisia mahdollisuuksia. (Kauhanen 2010, 153.)

Perehdyttamisen lisaksi tyon ohessa tapahtuvia kehittdmisen keinoja ovat esimer-
kiksi sijaisuuksien hoito, mentorointi ja tydnohjaus. Naissa kokeneempi tyontekija
toimii usein opastajana uudemmalle tai tehtavassa kokemattomammalle tyonteki-
jalle. Myos vastuullisten erikoistehtavien antaminen tydntekijdlle kehittdaa taman
osaamista. (Viitala 2013, 193-197.) Ryhmatasolla osaamisen kehittamista tapahtuu
palavereissa, kehittamisprojekteissa ja tiimityoskentelyssa. Lisdksi erilaiset koulutuk-
set ja kehittamisprojektit ovat hyvia tyopaikalla tapahtuvan osaamisen kehittdmisen

keinoja. (Viitala 2013, 201-203.)

Tyon ulkopuolella tapahtuvasta osaamisen kehittamisesta tulevat ensimmaisend mie-
leen erilaiset muodolliset koulutukset, kuten tdydennyskoulutukset. Kansalaisopistot

ja avoimet korkeakoulut tarjoavat mahdollisuuden opiskella vapaammin tyon ohessa,
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ja opintovapaan avulla on mahdollista tehda pidempidkin tutkintoja tippumatta tay-
sin ty0elamasta pois. (Kauhanen 2010, 153-154.) Opintovapaata on lain mukaan
mahdollista saada viiden vuoden aikana enintdan kaksi vuotta, kun tyésuhde on kes-

tanyt yli vuoden (Viitala 2013, 200).

Elinikdisen oppimisen tullessa yha tarkeammaksi yha useampi yritys kannustaa myos
itseohjautuvaan oppimiseen esimerkiksi alan kirjallisuuden tai erilaisten verkkokurs-
sien avulla (Viitala 2013, 200). Jatkuva itsensa kehittaminen ja elinikdisen oppimisen
ajatus on tuonut mukanaan my®ds erilaisia digitaalisia oppimisen kehittamisen mene-
telmia. Digitaalisten oppimisymparistdjen avulla osaamisen kehittaminen on mahdol-
lista tuoda Iahemmaksi arkipaivaista tyota. Yrityksen kannalta digitaalisten menetel-
mien kdyttd on myds kustannustehokkaampaa kuin esimerkiksi ulkoisten kouluttajien

palkkaaminen. (Siikanen 2019.)

Jotta voidaan varmistua osaamisen kehittdmisen menetelmien toimivuudesta, tulee
niiden vaikutusta osata arvioida. Yksittdisen tyontekijan osaamista arvioidaan kehi-
tyskeskusteluissa. Kehityskeskusteluita tulisi kdyda vahintaan kerran vuodessa esi-
miehen johdolla. Keskusteluissa arvioidaan tyontekijan osaamista, suoriutumista
seka tavoitteita. Useat yritykset kayttavat kehityskeskusteluiden pohjalla jonkinlaista
lomaketta, jonka avulla henkil6ston kehittymistd voidaan seurata pidemmalla aikava-

lill4. (Viitala 2013, 187-188.)

Kehittamistoimenpiteita tulee arvioida myos pidemmalla aikavalilla ja koko organi-
saation menestymisen tasolla. Tuotosten lisdksi tulee arvioida koko prosessi aina tar-
vekartoituksesta suunnitelman kautta tuloksiin ja niiden kaytannoén vaikutuksiin.
Tyoskentelyn seuraamisella voidaan tarkastella osaamisen soveltamisen onnistu-
mista, kun taas operatiivisia tuloksia arvioidaan tunnuslukujen, kyselyiden ja yrityk-

sen arvon perusteella. (Kauhanen 2010, 160-161; Viitala 2013, 204-205.)
3.6 Tyosuojelu ja tydhyvinvointi

Yksi henkilostohallinnon tarkeimmista tehtavista on tyontekijoiden tyéhyvinvoinnista

ja tyosuojelusta huolehtiminen. Fyysisiltda vammoilta suojelun lisdksi tyénantajan tu-
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lee suojella tyontekijoitaan myds henkiselta pahoinvoinnilta seka tyopaikkakiusaami-
selta tai hairinnalta tyopaikalla. (Mondy & Martocchio 2016, 361.) Suomessa tyonan-
tajan velvollisuudesta huolehtia tyontekijoidensa turvallisuudesta ja terveydesta

tyOssa saadetdan tyoturvallisuuslaissa (L738/2002).

Jokaisen tyonantajan, koosta ja toimialasta riippumatta, tulee laatia tyosuojelun toi-
mintaohjelma. Toimintaohjelman tarkoituksena on esittaa tavoitteet tyopaikan ter-
veys- ja turvallisuustoiminnalle. Siihen sisaltyy myds tyosuojeluvastuut. (Tyosuojelun
toimintaohjelma kiteyttaa tavoitteet n.d.) Onnistunut tydsuojelun toimintaohjelma
vaikuttaa jokaiseen henkiléstohallinnon prosessiin. Tydnantajan, joka ei huolehdi
henkiléstonsa turvallisuudesta, voi olla hankalaa rekrytoida osaavaa tyovoimaa.

(Mondy & Martocchio 2016, 366.)

Terveys ja toimintakyky muodostavat tyohyvinvoinnin pohjan. Fyysisen, psyykkisen ja
sosiaalisen hyvinvoinnin edistaminen tulee jokaisella organisaatiolla olla osa strate-
gista toimintaa. Terveyden edistamisen lisdksi myos henkiloston osaamisen kehitta-
minen on tyohyvinvointia tukevaa toimintaa. Ammattitaito ja osaamisen auttaa tyon-

tekijaa jaksamaan tydssaan, etenkin nykypaivan tietotyossa. (Pehkonen n.d.)

Vaikka vastuu tyéhyvinvoinnista on lain mukaan tyénantajalla, on myds tyontekijalla
vastuu omasta tyokyvystaan. Mielekds tyo seka tyon ja vapaa-ajan yhdistamisen hel-
pottaminen vahvistavat tyontekijan motivaatiota, mutta myos omat asenteet ja odo-
tukset vaikuttavat. Myos tyontekijan ulkoiset verkostot voivat joko helpottaa tai vai-

keuttaa tyohyvinvoinnin yllapitamista. (Pehkonen n.d.)

4 Henkilostojohtamisen tietojarjestelmat

4.1 Mita ovat HR-tietojarjestelmat?

Henkilostdjohdon tulee kaikkien muiden tehtdviensa lisdksi osata tarjota henkil6s-
tosta ajankohtaista ja tarkoituksenmukaista tietoa erilaisten sisdisten asiakkaiden

kdyttoon. Tallaista tietoa keratdan nykyajan digitalisoituneessa maailmassa erilaisten
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tietojarjestelmien avulla. Palkkahallinto ja kulunhallinta ovat monessa yrityksessa
edelleen ainoita toimintoja, jotka hyodyntavat jarjestelmia tydssaan. Pelkat kustan-

nustiedot eivat kuitenkaan nykypdaivana enaa riitd. (Kauhanen 2010, 37-38.)

Henkilostdjohtamisen tietojarjestelman tulisi olla keskitetty tietokanta, josta pysty-
taan tarpeen mukaan ja kohtuullisin kustannuksin tuottamaan raportteja esimerkiksi
henkiléston osaamisesta, vaihtuvuudesta tai tulevaisuuden henkildstonkehityksen
ennustamiseksi. Niin sanotut rutiiniraportit, kuten edelld mainitut palkkahallinnon
tuottamat raportit, ovat suurimmassa osassa yrityksista helposti saatavilla. Poikkea-
mista, kuten liian suurista ylityotunneista, varoittavat raportit ovat nekin jokapaivai-
sid monessa yrityksessa. Tietojarjestelman tuottamaa tietoa hyodynnetaan johtami-
sen lisdksi myos henkilostotilinpaatoksen tai henkilostokertomuksen kokoamiseen.

(Kauhanen 2010, 38—-39.)

Jokisalon (2018) mukaan helpoiten digitalisoitavat henkilostéhallinnon toiminnot liit-
tyvat tydsopimusten tekemiseen, tydsuhteen muutoksiin, loma- ja poissaoloilmoituk-
siin seka matka- ja kululaskuihin. Naiden toimintojen siirtdminen ohjelmistorobottien
tehtavaksi sadstaa paitsi aikaa, myos sitd kautta rahaa. Rutiinitdiden automatisoimi-

nen vahentaa myods inhimillisten virheiden todennakoisyytta. (Jokisalo 2018.)

HR-tietojarjestelmien suurimpana etuna onkin se, etta rutiinitehtavia automatisoi-
malla paastaan eroon Excelilld, tai pahimmassa tapauksessa paperilla, tehtavasta
tyOsta ja resursseja jad enemman asiakas- ja kehittamistyohon. Organisaation tieto
saadaan valjastettua jokapaivaisen johtamisen tueksi. (Mika on HR jarjestelma? n.d.)
Esimerkiksi sairauspoissaolojen reaaliaikainen seuraaminen mahdollistaa varhaisen
puuttumisen ja voi sitd kautta lyhentda poissaolojen pituutta ja helpottaa tyéhon pa-

luuta.

4.2 Katsaus jarjestelmamarkkinoihin

Henkilostohallinnon tietojarjestelmista puhuttaessa jaetaan erilaiset ratkaisut usein

kahteen luokkaan, HRM- ja HRD- ratkaisuihin. HRM-jarjestelmat (human resource
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management) ovat tydsuhteen hallintaan liittyvia jarjestelmia. Nama ratkaisut sisal-
tavat esimerkiksi henkil6- ja tydsuhdetietojen hallintaa seka tyosopimusprosesseja.

(Roponen 2018.)

Kokonaisvaltaisista HRM-jarjestelmista yleisimpia ovat Accountor Oy:n Meprco HR,
Visman Personec W, Personec F ja SaimaHR seka CGl:n CGI HR. Nama jarjestelmat
vaativat pohjalle palkanlaskentaohjelmiston. (Vepsaldinen 2019.) CGI HR -kokonais-
ratkaisu sisdltda koko tyosuhteen hallinnan aina rekrytoinnista alkaen. Jarjestelmassa
on selkedt roolit HR:lle, johdolle ja esimiehille, ja se antaa my6s tyontekijoille mah-
dollisuuden muokata omia tietojaan. (CGI HR Kokonaisratkaisu n.d.) Myods Mepco

HR:n ja Visman jarjestelmat sisaltavat samankaltaisia toiminnallisuuksia.

Suurissa organisaatioissa HR:n tietojarjestelmat voivat myos kuulua osaksi laajempaa
toiminnanohjausjarjestelmaa. ERP (enterprise resource planning) sisaltaa henkilosto-
hallinnon lisaksi muun muassa myynnin, logistiikan ja taloushallinnon prosesseja.
(Kauhanen 2010, 41.) Yhtenainen jarjestelma helpottaa eri liiketoimintaprosessien
yhdistamista ja sitad kautta tekee yhteistyon eri osastojen valilla sujuvammaksi (Mika

ERP on, ja mihin sita tarvitaan? N.d)

ERP-jarjestelmista henkiléstohallinnon toimintoja sisaltavat esimerkiksi Microsoft Dy-
namics 365, Workday ja SAP Successfactors. Nama jarjestelmat sisaltdavat henkilosto-
hallinnon lisdaksi muitakin prosesseja, kuten taloushallintoa. Lisdaksi ndma jarjestelmat
toimivat pilvessa erillisen ohjelmiston sijaan. (Workday n.d.; Dynamics 365 n.d.) Suu-
rena erona edelld esiteltyihin kokonaisratkaisuihin on myos se, ettd naita jarjestelmia
toimittaa muut yritykset, kuin niiden kehittajat. Esimerkiksi SAP Successfactorsilla on

Suomessa jopa 25 toimittajaa. (Vepsaldinen 2019.)

Kokonaisvaltaisten ratkaisujen lisaksi jarjestelmamarkkinoilla on olemassa niin sanot-
tuja erillisratkaisuja, jotka eivat sisdlla omia palkanlaskennan ohjelmistoja. Lisaksi yri-
tys voi ostaa erillisen HRD-ratkaisun muita jarjestelmidan taydentamaan. (Vepsalai-
nen 2019.) Erillisid ohjelmistoja on olemassa myds palkanlaskentaan, tyévuorojen
suunnitteluun ja kulunhallintaan, rekrytointiin ja tydhyvinvoinnin seurantaan. Koska
jarjestelmat hankintaan usein yhtena kokonaisuutena, seuraavassa esitelldan vain ta-

man opinndytetyon kannalta olennaisia ohjelmistoja.
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Erillisratkaisuista tunnetuin on varmasti Sympa HR. Tunnettuvuutta voi selittaa se,
etta jarjestelma on kattava ja monipuolinen, mutta kuitenkin suhteellisen edullinen.
(Vepsalainen 2019.) Sympa HR sisadltaa samanlaisia ominaisuuksia kuin edella esitetyt
kokonaisratkaisut, “rekrytoinnista [ahtohaastatteluun”. Se sisdltda myos osaamisen
kehittamisen, ja sitd on mahdollista kdyttaa myos mobiililaitteilla. (Sympa HR on hen-

kilostohallintosi kulmakivi n.d.)

Naiden suurempien ja kokonaisvaltaisempien jarjestelmien lisaksi yritykset voivat au-
tomatisoida henkildstohallinnon prosessejaan myos erillisilla, pienemmilla jarjestel-
milla. Palkkahallinnon jarjestelmat ovat usein hyvin paikallisia, silla etenkin Suomessa
niiden tulee ottaa huomioon myds eri alojen tydehtosopimukset (Vepsalainen 2019).
Esimerkiksi CGl:n CGI HR Palkat - jarjestelma on ohjelmistorobotiikkaa hyodyntava
jarjestelma, joka mahdollistaa my6s paikallisesti sovittujen lisdysten tekemisen tyo-
ehtosopimusten ehtoihin (CGI HR Palkat n.d.) Accountorin vastaava jarjestelma on
nimeltdan Mepco Palkat, ja kuten CGl:n, myds tdma on mahdollista saada myds tyon-

tekijoiden mobiiliin.

Visma sen sijaan tarjoaa neljaa erilaista palkanlaskentaohjelmistoa, joista osa on in-
tegroitu taloushallinnan ja toiminnanohjauksen jarjestelmien kanssa. Esimerkiksi
Visma Payroll -jarjestelma on erityisesti pk-yrityksille suunnattu pelkka palkkahallin-
non ja kirjanpidon jarjestelma, kun taas Visma Novassa palkkajarjestelmaan on yhdis-

tetty lisdksi toiminnanohjausjarjestelma. (Palkanlaskennan ohjelmistomme n.d.)

Kokonaisvaltaisempiin jarjestelmiin sisaltyvien rekrytointijarjestelmien lisaksi markki-
noilla on my6s useita erillisia rekrytointijarjestelmia. Esimerkkeja tallaisista jarjestel-
mista ovat EasyCruit, Reachmee ja TalentAdore. Uudemmat jarjestelmat, kuten
edelld mainittu TalentAdore, osaavat jo hyodyntaa tekoalya esimerkiksi hakijoiden
kanssa viestimiseen. Myos useimmilla rekrytointisivustoilla, kuten Qikotielld ja Mons-

terilla on omat rekrytointijarjestelmansa. (Vepsaldinen 2019.)

Osaamisen kehittamiseen tarkoitettuja jarjestelmia kutsutaan HRD- eli human re-
source development jarjestelmiksi. Tallaisiin jarjestelmiin voidaan tallentaa tyonteki-
joiden osaamisprofiilit, koulutukset ja todistukset seka kehityskeskustelut. (Roponen

2018.) Useat jarjestelmat sisaltavat kehityskeskustelupohijia, joita yritys voi muokata
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omiin tarpeisiinsa sopivaksi. Osaamisprofiileja on mahdollista hyodyntaa myos sisai-
sen rekrytoinnin valineena. Erillisia HRD-jarjestelmia ovat esimerkiksi Concretio,

eTaika ja C&Q Systems. (Vepséldinen 2019.)
4.3 Jarjestelmanhankintaprosessi

Henkilostojohtamisen tietojarjestelman hankinta on haastava ja aikaa vieva prosessi,
johon tulisi panostaa. Tutkimusten mukaan jopa 35 % jarjestelmaprojekteista lopete-
taan kesken, ja vain 61 % aiotuista toiminnoista ja ominaisuuksista lopulta toteutuu.
Johdon tuki, osaava ja motivoitunut henkilosto seka realististen tavoitteiden ja vaati-
musten maarittely lisddvat todennakdisyytta, etta jarjestelman hankinta onnistuu.

(Kauhanen 2010, 40-41.)

Maierin ja kollegoiden (2013) tutkimuksen mukaan jarjestelmanhankintaprosessin
onnistumisella on merkittava vaikutus HR-ammattilaisten tyotyytyvaisyyteen ja sita
kautta yrityksen tuottavuuteen. Edella mainittujen tekijéiden lisaksi erityisesti syste-
maattisen hankinta- ja kdyttdonottoprosessin on huomattu vahentavan tyontekijoi-
den vastusta jarjestelmia kohtaan (Jain 2014). Hankintaprosessin huolellinen suunnit-
telu ja toteutus voivat siis vaikuttaa paitsi jarjestelmanhankinnan onnistumiseen,

my0s koko yrityksen liiketoimintaan.

Hankkeen suunnitteluja ———  Vaatimusten maérittely Markkinoilla olevien
tavoitteiden asettaminen jarjestelmien vertailu

Tarjousten tarkastelu ja Tarjouspyynnén
vuoropuhelu laatiminen
jarjestelméantoimittajien kanssa

Paatoksen tekeminen R

Mahdolliset lisdyksetja = ——  Kéyttédnotto
muokkaukset

Kuvio 4. Jarjestelmanhankintaprosessi (Vepsaldinen 2019)
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HR-tietojarjestelman hankintaprosessi etenee paapiirteissdan kuvion 4 osoittamalla
tavalla. Prosessi alkaa hankkeen suunnittelulla ja tavoitteiden asettamisella, seka
vaatimusten maarittelylla. Tassa vaiheessa on hyva kartoittaa, mihin toimintoihin jar-
jestelma halutaan seka mita ominaisuuksia esimerkiksi kaytettavyyden kannalta halu-
taan. Myos budjetti tulee olla tiedossa. (Vepsaldinen 2019.) Yrityksen tulee ottaa
huomioon HR:n lisaksi myos johdon, IT:n ja ennen kaikkea loppukayttdjien, eli esi-

miesten ja henkiloston, nakokulma (Leinonen & SI66r 2013).

Kun vaatimukset ja tarpeet on maaritelty, voidaan alkaa tarkastelemaan, millaisia jar-
jestelmia markkinoilla on. Alustavan vertailun jalkeen laaditaan tarjouspyynnot jar-
jestelmatoimittajille. Vuoropuhelua ja tarjouskilpailuja voidaan tehda useammankin
yrityksen kanssa kerrallaan, kuten muidenkin hankintojen kohdalla. Tarjouskilpailun
jalkeen tehdaan paatos jarjestelman hankinnasta ja sovitaan mahdollisista lisdyksista
ja muokkauksista jarjestelmantoimittajan kanssa. Taman jalkeen jarjestelma on val-

mis otettavaksi kayttoon. (Vepsaldinen 2019.)

5 Tutkimuksen toteutus ja tulokset

5.1 Toteutus

Tutkimus toteutettiin kahdessa osassa, verkkokyselylla ja syventavilla teemahaastat-
teluilla. Verkkokysely laadittiin Webropolilla ja julkaistiin toimeksiantajan LinkedIn-

profiilissa. Kyselysta tehtiin useampi versio ennen valmiin kyselyn muotoutumista.

Vastaajia pyrittiin saamaan mahdollisimman paljon ja erilaisilta toimialoilta. Taman
vuoksi hyodynnettiin toimeksiantajan laajoja verkostoja jakamalla kysely toimeksian-
tajan profiilissa tutkimuksen tekijan profiilin sijaan. Koska LinkedIn ei tuottanut tar-
peeksi vastauksia, jaettiin kysely vield uudestaan toimeksiantajan postituslistan

kautta séhkopostitse.
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Haastattelun teemat ja kysymykset muotoiltiin kyselyn toteuttamisen jalkeen. Koska
molemmat haastateltavat asuivat kauempana, turvauduttiin Skype for Business -
haastatteluun. Toisen haastateltavan kohdalla Skype ei toiminut, joten tdma haastat-

telu tehtiin puhelimitse. Haastattelut tallennettiin litteroinnin helpottamiseksi.

Webropol-kyselyn kysymykset kasittelivat yritykselld kdytossa olevia tietojarjestel-
mia, vastaajan tyytyvaisyytta niihin, mahdollisia selittavia tekijoita seka yleisimpia
puutteita tietojarjestelmissa. Kysely rakennettiin niin, etta tietojarjestelman hankin-
nassa mukana olleille vastaajille avautui lisakysymys tyytyvaisyydesta tietojarjestel-
manhankintaan liittyen. Lopuksi kysyttiin, onko organisaatio hankkimassa uutta tai
vaihtamassa olemassa olevia tietojarjestelmia ja annettiin mahdollisuus jattaa yh-

teystietonsa teemahaastattelua varten.

Tavoitteena oli saada noin 50 vastaajaa, mutta aivan tahan tavoitteeseen ei paasty.
Vastaajia kyselyyn tuli 40. Suurin osa (38 %) vastanneista tyoskenteli 500—-1000 ihmi-
sen organisaatioissa ja henkilostohallinnon tehtavissa (62 %) (ks. kuvio5). Esimiehia ja
tyontekijatason vastaajia saatiin hyvin vahan (2 % ja 8 %), minka vuoksi tulokset eivat
vastaa tdysin koko yrityksen ndakdkulmaa. Toimialoista suosituimmaksi nousi asian-

tuntijapalvelut (17 %). Vastaajat edustivat kuitenkin tasaisesti eri toimialoja.

Roolinne organisaatiossa

Ylin johto

HR

Esimies

Tyontekija

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Kuvio 5. Vastaajan rooli organisaatiossaan
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Kyselyyn vastanneista kaksi jatti yhteystietonsa haastattelua varten. Haastatellut
tyoskentelivat molemmat henkiléstéhallinnon tehtavissa, toinen yksityisessa ja toi-
nen julkisessa organisaatiossa. Molemmat haastateltavat toimivat paakayttajina
omien organisaatioidensa tietojarjestelmissa. Haastattelut toteutettiin Skypella ja pu-
helimitse valimatkan vuoksi. Teemahaastattelun runko ja kysymykset |oytyvat liit-

teesta 2.
5.2 Yritysten tyytyvaisyys tietojarjestelmiin

Kuviossa 5 vastaukset kysymykseen ”Missa seuraavista henkildstohallinnon toimin-
noista organisaatiollanne on kadytossa tietojarjestelma?” Vastaajan oli mahdollista va-
lita yksi tai useampi toiminto. Henkildstéhallinnon prosesseista palkkahallinto oli vas-

tanneiden yrityksissa selvasti eniten automatisoitu (ks. kuvio 6).

Missa seuraavista henkilostohallinnon toiminnoista
organisaatiollanne on kaytossa tietojarjestelma?

Palkkahallinto

Henkildston perustietojen ja..
Lomien ja poissaolojen hallinta
Rekrytointi
Perehdytys
Kehityskeskustelut
Osaamisen hallinta
Koulutuksen hallinta

Kaytdssa laaja jarjestelma, joka kattaa..

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%100%

Kuvio 6. Organisaation tietojarjestelmien kaytto henkildstéhallinnon toiminnoissa

Palkkahallinnon lisdksi henkiloston perustietojen ja tydsuhdetietojen hallinta, lomien
ja poissaolojen hallinta seka rekrytointi olivat yli 80 % vastaajien organisaatioista au-

tomatisoitu jonkinlaisella tietojarjestelmalld. Vahiten tietojarjestelmia on kaytossa
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perehdytyksessa, mutta on mahdollista, ettda osassa organisaatioista tama prosessi
on osana joko osaamisen hallinnan tietojarjestelmaa tai laajempaa, kokonaisvaltaista
tietojarjestelmaa. Kokonaisvaltainen tietojarjestelma oli kdytossa 38 % vastaajien or-

ganisaatioista.

Yksittdisista tietojarjestelmista vastaajien organisaatioissa kaytettiin eniten Mepco
HR-jarjestelmaa (33 %). Myds Aditron Personec W, Visma Personec F (+ESS) ja Sympa
HR olivat vastaajien kaytossa suhteellisen usein. Osa listaamistamme jarjestelmista
jai taysin vastausten ulkopuolelle. Erillisia rekrytointijarjestelmia kayttivat 48 % vas-

taajien organisaatioista, ja naista nousi eniten esille Laura ja Kuntarekry.

Henkilostohallinnon tietojarjestelmat mielletdaan perinteisesti ainoastaan HR-osaston
tyokaluiksi. Vaikka henkilostohallinnon edustajat olivat tassakin tutkimuksessa
useimmin tietojarjestelmien kayttajia, olivat muissakin rooleissa toimivat hyvin edus-

tettuina (ks. kuvio 7).

Mitka tahot organisaatiossanne kayttavat kyseisia
jarjestelmia?

HR
Ylin johto
Esimiehet

Henkil6sto

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Kuvio 7. Tietojarjestelmien kayttoé organisaatiossa rooleittain

Henkilostohallinnon tietojarjestelmia kayttivat vastaajajoukossa suhteellisen tasai-
sesti kaikissa rooleissa toimivat tyontekijat. HR:n edustajat nousivat suurimmaksi 93
%:llaan. Niin ylin johto, esimiehet kuin henkildstdkin olivat tietojarjestelmien kaytta-
jia yli 60 % vastaajien yrityksista. Henkilostohallinnon edustajien nouseminen suurim-

maksi ryhmaksi ei ole yllattavaa.
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Jarjestelmien kayttoiasta kysyttdessa vastaukset jakautuivat myos melko tasaisesti.
35 % organisaatioista jarjestelma oli ollut kaytdssa yli viisi vuotta. Vain yhden vastaa-
jan mukaan heidan jarjestelmansa oli ollut kdytdssa alle vuoden. Vastauksia tarkas-
tellessa tulee kuitenkin ottaa huomioon, ettei kaikilla vastaajilla valttamatta ole tie-
toa heidan kayttamiensa jarjestelmien hankinnan ajankohdasta. Tdaman vuoksi ”En

osaa sanoa” -vaihtoehto oli valittu 25 % vastauksista.

Se, mihin prosessiin tietojarjestelma oli tarkoitettu, vaikutti vastaajien tyytyvaisyy-
teen (ks. kuvio 8). Kun tarkasteluista poistettiin “en osaa sanoa” -vaihtoehto, nousi-
vat osaamisen hallintaan liittyvat jarjestelmat vertailuissa korkeimmalle. Naiden li-
saksi palkkahallinnon, perus- ja tydsuhdetietojen hallinnan seka lomien ja poissaolo-

jen hallinnan jarjestelmat nousivat yli keskiarvon.

Tyytyvaisyys jarjestelmiin

Rekrytointi 3,06
Koulutusten hallinta 1,71
Osaamisen hallinta 3,19
Kehityskeskustelut 2i32 I
Perehdytys 2i23 I
Lomien ja poissaolojen hallinta 2i53 I
Henkiloston perustietojen ja tydsuhdetietojen... 2i57 I
Palkkahallinto 2,52
0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50

Kuvio 8. Vastaajien tyytyvaisyys tietojarjestelmiin

Vastausten perusteella nayttaisi siis siltd, etta niin sanottuja perusraportteja tuotta-
viin henkildstdhallinnon jarjestelmiin ja rekrytointijarjestelmiin ollaan tyytyvaisimpia.
Erityisesti palkkahallinnon jarjestelmiin kohdistui myos huomattavasti vihemman
vaihtoaikeita, kuin muihin toimintoihin tarkoitettuihin jarjestelmiin. Vaikka osaami-

sen hallinnan jarjestelméat nousevatkin vertailussa suhteellisen korkealle, ne kerasivat
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kuitenkin toiseksi eniten ”“en osaa sanoa” -vastauksia, kuten tekivat myos perehdy-
tyksen jarjestelmat. Tama voi johtua siita, ettd naita jarjestelmia on véhemman kay-

tossa.

Tyytymattdmimpia vastaajat olivat koulutusten hallinnan jarjestelmiin seka kehitys-
keskustelu- ja perehdytysjarjestelmiin. Erityisesti koulutuksen hallinnan jarjestelmat
aiheuttivat vastaajissa tyytymattomyytta. Naita jarjestelmia oli kaytossa alle puolessa
vastaajien yrityksistd, kun taas esimerkiksi palkkahallinnon jarjestelmia kaytettiin 13-

hes 90 %:ssa yrityksista.

Vaikka vastaajamaaran vuoksi tilastolliset analyysit eivat ole tdysin luotettavia, ne an-
toivat kuitenkin alustavia tuloksia korrelaatioista. Esimiehet nayttaisivat olevan tyyty-
vaisempia poissaolojen hallinnan jarjestelmiin, kun taas tyontekijat ovat tyytyvaisem-
piad henkilotietojen ja tydsuhdetietojen hallintaan tarkoitettuihin jarjestelmiin. Ylim-
man johdon kohdalla tilastollisesti merkittava yhteys |6ytyi rekrytoinnin jarjestelmiin

(kuvio 9).

Tyytyviisyys jirjestelmiin: Rekrytointi
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- | 18.0%
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333%

Roolinne organisaatiossa.  Roolinne organisaatiossa.  Roolinne organisaatiossa.  Roolinne organisaatiossa
L] ¥lin johto HR: L] Esimies: Tydntekija
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Kuvio 9. Vastaajien tyytyvaisyys rekrytointijarjestelmiin

Henkilostohallinnon edustajien kohdalla korrelaatioita ei sen sijaan 16ytynyt. Kuiten-
kin molemmat haastateltavat, jotka tyoskentelivat henkiléstohallinnon tehtavissa, ni-
mesivat Sympa HR -jarjestelman parhaaksi kdyttamakseen jarjestelmaksi. Sympa HR
kuuluu niin sanottuihin kokonaisvaltaisiin jarjestelmiin, jotka sisaltavat useamman

henkildstdhallinnon prosessin.
5.3 Jarjestelmien edut ja puutteet

Avointen vastausten ja haastatteluiden avulla saatiin syvempaa tietoa siita, mitka
asiat jarjestelmissa koetaan toimiviksi ja millaisia puutteita niissa on. Jarjestelmien
eduista eniten esiin noussut teema oli perustoiminnot. Perustoiminnot tulivat esille
sekd avoimista vastauksista ettd haastatteluista. Esimiesten ja tyontekijoiden kaytto-
liittymat seka hyvat raportointimahdollisuudet tekivat jarjestelmista helppokayttoi-

sia.

Manuaalisen tyon vahentyminen oli toinen tyytyvaisyytta aiheuttava tekija. Helppo-
kayttoisten perustoimintojen lisaksi tyontekijoiden mahdollisuus hallita omia tieto-
jaan vahensi manuaalista tyota. Manuaalisen tyon vahentymisen kerrottiin laskeneen

yrityksen kustannuksia.

Yksittaisista jarjestelmistda Sympa HR mainittiin vastauksissa useampaan kertaan.
Sympan suurimpana etuna oli helppokayttoisyys. Kayttoliittymien tekeminen ja
omien toimintojen rakentamisen mahdollisuus tekijat jarjestelmasta helppokayttoi-
sen. Sympa nostettiin esille myds haastatteluissa. Henkilostéhallinnon ammattilais-
ten mukaan laajat toiminnot ja liittymien tekeminen toisiin jarjestelmiin tekivat Sym-
pasta parhaan henkilostohallinnon jarjestelman. Jarjestelmien viliset liittymat vahen-

tavat manuaalista tyotd, kun raportit siirtyvat jarjestelmien valilla automaattisesti.

Jarjestelmien puutteista esille nousseet teemat olivat kdayton vaikeus ja manuaalisen
tyon maara. Kayton vaikeudesta kertoivat jarjestelmien kankeus ja hankaluus. Esi-

merkiksi rekrytointijarjestelmissa kankeus vaikeutti paitsi rekrytoijan myds hakijan
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tyota, minka kerrottiin vaikuttavan tyénantajakuvaan. Erilaisten kayttoliittymien
puute vaikutti myos kayttomukavuuteen. Usein jarjestelmissa on erilaiset kayttoliitty-
mat esimerkiksi johdolle ja tyontekijalle. Kayttéliittymien ja niihin liittyvien oikeuk-

sien hallinta vaikeuttivat erityisesti henkilostohallinnon tyontekijoiden tyota.

Manuaalisen tyon maaraa lisasivat vaikeus yhdistaa jarjestelmia toisiinsa seka se,
etta joskus tietoja joutui lisdédmaan ja muokkaamaan kadsin. Manuaalisen tyon katsot-
tiin lisddvan virheiden mahdollisuutta, ja usein nama virheet saattoivat tulla esille
vasta esimerkiksi palkanmaksun yhteydessa. Tama teema nousi esille seka etujen
ettd puutteiden kohdalla, mika viittaa siihen, etta kasin tehtdvan tyon vahentdaminen

on vastaajien mukaan tietojarjestelmien tarkoitus.
5.4 Jarjestelmanhankintaprosessi

Vastaajista 35 % oli ollut mukana jarjestelmanhankintaprosessissa. Vastanneista yri-
tyksista 13 oli kayttanyt ulkoista konsultaatiota hankinnassa, 13 sen sijaan ei ollut
kayttanyt konsultaatiota. Hankintaprosessissa mukana olleille vastaajille avautui lisa-
kysymyksia prosessin onnistumisesta. Jarjestelmanhankintaan oltiin paaosin tyytyvai-

sid, eika mikdan prosessin osa noussut esille toistaan huonompana (kuvio 10).

Tyytyvaisyys jarjestelman hankintaprosessiin

Hankkeen valmistelu ja tavoitteiden maarittely
Vaatimusten kartoitus

Markkinoiden kartoitus

Tarjouspyynnon laadinta

Vuoropuhelu tarjoajien kanssa

Tarjouskilpailu ja tarjousten vertailu

Hankintapaatos ja kayttoonoton suunnittelu

Kayttéonotto

0,00 0,50 1,00 1,50 2,00 2,50 3,00 3,50 4,00 4,50 5,00

Kuvio 10. Vastaajien tyytyvaisyys jarjestelmanhankintaprosessiin
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Jokaisen prosessin vaiheen kohdalla tyytyvaisyys oli yli 3,4 keskiarvon, mika tarkoit-
taa, etta vastaajat olivat suurimmaksi osaksi tyytyvaisia jarjestelmanhankintaan. Han-
kintaprosessit olivat siis onnistuneet valmistelu- ja suunnitteluvaiheesta aina kayt-
toonottoon saakka. Koska tama kysymys avautui ainoastaan niille vastaajille, jotka
vastasivat olleensa mukana jarjestelmanhankintaprosessissa, ei taman kysymyksen

kohdalla nahty tarpeelliseksi lisdta “en osaa sanoa” -vastausvaihtoehtoa.

Haastatteluissa kysyttiin jarjestelmanhankintaan liittyen, millaisia onnistumisia ja
epdonnistumisia hankintaprosesseista on tullut esille. Jarjestelmanhankintaprosessin
onnistumiseen vaikuttavista teemoista esille nousi erityisesti sujuva yhteistyo jarjes-
telmantoimittajan kanssa. Yhteistyon sujuvuus teki hankintaprosessista ja kayttoon-

otosta selvasti helpompaa.

Tuttu jarjestelmantoimittaja teki yhteistyosta sujuvaa. Tarjousten vertailu ja kayt-
toonotto olivat suhteellisen saumattomia. Yhteistyd mahdollisti my6s sen, etta jarjes-
telmia pystyttiin muokkaamaan juuri oman yrityksen tarpeisiin. Esimerkiksi kdannos-
virheet pystyttiin korjaamaan nopeasti. Hankintaprosessi ei aina kulkenut selkean
mallin mukaan ja prosessi saattoi venya mutta asenteet olivat kuitenkin vastaajien

keskuudessa paaosin positiivisia.

Aivan taydellisesti jarjestelmanhankintaprosessit eivat kuitenkaan Iahes koskaan
suju. Hankintaprosessia hankaloittivat jarjestelmille asetetut toimintovaatimukset
seka liittymien rakentaminen yrityksellad jo olemassa oleviin tietojarjestelmiin. Mita
enemman vaatimuksia jarjestelmille asetettiin, sitd vaikeampaa ja hitaampaa jarjes-
telmien kilpailutus oli. Esimerkiksi erilaiset kayttoliittymat tyontekijoille ja esimiehille
tai eri alojen tyoehtosopimusten saaminen jarjestelmaan vaativat aikaa. Kilpailutus

saatettiin joutua tekemaan useampaan kertaan.

Liittymien rakentaminen saattoi aiheuttaa ongelmia jo jarjestelmanhankinnan ai-
kana. Yrityksilla saattaa olla kaytossaan hyvin erilaisia jarjestelmia, joiden yhdistami-
nen toisiinsa ei aina onnistu. Sujuva yhteistyo jarjestelméantoimittajan kanssa teki kui-

tenkin tdmankin ongelman ratkaisusta helpompaa.
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Ulkoisen konsultaation kayttaminen jarjestelmanhankinnassa ei taman tutkimuksen
perusteella ndyttaisi vaikuttavan tyytyvadisyyteen jarjestelmanhankintaprosessissa.
Tilastollisesti merkittavia korrelaatioita ulkoisen konsultaation ja tyytyvdisyyden va-
lilla ei I6ytynyt. Tama voi johtua siita, etta kysymys tyytyvaisyydesta jarjestelmanhan-
kintaan avautui ainoastaan niille, jotka kertoivat olleensa prosessissa joskus mukana,

minka vuoksi vastaajamaara ei riittanyt tilastollisesti merkittavaan tulokseen.

Haastateltavista toinen kertoi hanen yrityksensa kayttaneen ulkoista konsultaatiota.
Konsultaation kayton etuna oli erityisesti konsultin tuntemus jarjestelmamarkki-
noista. Uutta jarjestelmaa hankkivalla yritykselld ei aina ole aikaa selvittaa jarjestel-
mien eroja itse, ja konsultaatio voi auttaa tahan. Konsultin tuntemus jarjestelma-
markkinoista helpotti haastatteluiden perusteella juurikin erilaisten toimittajien kar-

toittamista. Tama taas teki koko hankintaprosessista sujuvamman.

Jarjestelmanhankinnan prosessin jalkeen kayttajien tulisi viela oppia kdayttamaan jar-
jestelmia tyossaan. Haastatteluista kavi ilmi, etta jarjestelmatoimittajat kouluttavat
usein paakayttajat, jotka sitten hoitavat kouluttamisen yrityksen sisalla. Tama tarkoit-
taa, etta henkiléstohallinnon tydntekijat kouluttivat jarjestelmien kayton esimiehille,
tyontekijoille ja ylimmalle johdolle. Paakayttajat, jotka usein ovat henkiléstéhallinnon
edustajia, oppivat jarjestelmien kayton parhaiten itse tekemalla. Jarjestelmien raken-
tamisessa ja testauksessa mukana oleminen teki jarjestelmien omaksumisesta hel-

pompaa.

6 Johtopaatokset

Tassa tutkimuksessa selvitettiin henkiléstohallinnon tietojarjestelmien kayttdjien tyy-
tyvaisyytta kdyttamiinsa jarjestelmiin. Tutkimusongelma jaettiin kolmeen tutkimusky-
symykseen, joihin [dhdettiin etsimaan vastauksia verkkokyselyn ja teemahaastattelui-
den avulla. Kyselyn avulla saatiin tietoa tyytyvaisyydestéa sekd jarjestelmiin yleensa
ettd jarjestelmanhankintaprosessiin, seka jarjestelmien yleisimmista eduista ja puut-

teista. Teemahaastatteluiden kautta tata tietoa saatiin vield syvennettya.
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Nykypaivana suuri osa henkiléstéhallinnon prosesseista on automatisoitu erilaisten
tietojarjestelmien avulla. Kuten Jokisalo (2018) artikkelissaan kertoo, helpoiten digi-
talisoitavat henkildstéhallinnon toiminnot liittyvat tydsopimusten tekemiseen, tyo-
suhteen muutoksiin, loma- ja poissaoloilmoituksiin seka matka- ja kululaskuihin. Tas-
sakin tutkimuksessa selvisi, etta palkkahallinto on yleisin henkiléstéhallinnon pro-

sessi, jossa kdytetdaan apuna tietojarjestelmaa.

Palkkahallinnon jarjestelmien yleisyys voi johtua siitd, etta palkkahallinnon prosessit

ovat monessa yrityksessa samanlaiset, joten niiden automatisointi on suhteellisen yk-
sinkertaista. Ainoastaan erilaiset tydehtosopimukset ja paikalliset sopimukset erotta-
vat eri yritysten palkkahallinnon toimintoja. Palkkahallinnon jarjestelmia kaytettiin 88

%:ssa vastaajien yrityksistd, joten kaikista yrityksista naita jarjestelmia ei viela |6ydy.

Vahiten sen sijaan kaytetdaan perehdytykseen ja osaamisen hallintaan liittyvia jarjes-
telmia, kuten osaamisen ja koulutusten hallinnan jarjestelmia. Perehdytysprosessi ja
osaamisen kehittdminen ovat enemman yrityksen toimialasta ja toimintakdytanteista
riippuvaisia prosesseja, mika tekee niiden automatisoinnista vaikeampaa. On myds
mahdollista, ettd nama jarjestelmat kuuluvat osana laajempaan kokonaisvaltaiseen

tietojarjestelmaan.

Henkilostohallinnon tietojarjestelmia kayttavat taman tutkimuksen paaosin HR:n
edustajat, mika ei ole yllattavaa. Henkiloston perustietojen ja tydsuhdetietojen seka
lomien ja poissaolojen hallintaan liittyvat jarjestelmat ovat sellaisia, joita myos esi-
miehet ja ylin johto todennakoisesti kayttavat paivittaisessa tydssadn. Sen sijaan rek-
rytointiin ja osaamisen kehittamiseen liittyvat jarjestelmat ovat enemman HR:n tyon-

tekijoiden kaytossa.

Tutkimuksen vastaajat olivat tyytyvaisimpia palkkahallinnon, henkild- ja tydsuhdetie-
tojen hallinnan seka rekrytoinnin jarjestelmiin. Palkkahallinnon jarjestelmiin kohdis-

tui my6ds huomattavasti vdhemman vaihtoaikeita, kuin muihin toimintoihin tarkoitet-
tuihin jarjestelmiin. Perehdytykseen ja kehityskeskusteluihin liittyvat jarjestelmat sen

sijaan saivat huonompia arvosanoja.
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Kuten mainittu, perehdytyksen ja osaamisen hallinnan prosessit ovat yrityksen toi-
mialasta ja toimintakaytanndista riippuvaisia. Taman vuoksi standardoidut jarjestel-
mat eivat valttamatta pysty vastaamaan jokaisen organisaation uniikkeihin vaatimuk-
siin, ja taten jaavat useammin puutteellisiksi. Palkkahallinnon suhteellisen helposti
standardoiduista prosesseista sen sijaan on mahdollista saada aikaan jarjestelmia,
joihin yritykset voivat olla tyytyvaisia. Mielenkiintoinen tulos oli, etta myds rekrytoin-

tiin ollaan usein tyytyvaisia.

Toisena tutkimuskysymyksena tutkimuksessa pyrittiin vastaamaan siihen, millaisia
puutteita jarjestelmissa usein esiintyy. Seka kyselylomakkeesta etta haastatteluista
kavi ilmi, etta jarjestelmien kankeus ja kdayton hankaluus seka hankaluudet kayttoliit-
tymien rakentamisessa erilaisten jarjestelmien valille aiheuttavat tyytymattomyytta

kayttdjissa. Manuaalisen tyon maara nousi myos esille puutteista kysyttdessa.

Rutiinitdiden automatisoinnin tarkoituksena on alasta ja tehtavasta riippumatta saas-
tda aikaa ja rahaa, seka vahentaa inhimillisten virheiden todennakdoisyytta (Jokisalo
2018). Taman valossa se, etta jarjestelmat aiheuttavat lisdd manuaalista tyota ja ovat
hankalia kayttaa, on huolestuttava tulos. Tietojen siirtdaminen manuaalisesti eri jar-
jestelmien valilla lisaa inhimillisten virheiden todennakdisyytta. Taman lisaksi se vie
aikaa tarkeammilta tehtaviltd, kuten asiakastyolta. Esimerkiksi rekrytoinnissa tietojar-
jestelmat voivat parhaimmillaan vapauttaa rekrytoijilta enemman aikaa haastattelui-
den tekemiseen, mika taas mahdollistaa tyonhakijan soveltuvuuden paremman var-

mistamisen.

Sen lisaksi, etta tietojarjestelman kayttotarkoitus vaikutti vastaajien tyytyvaisyyteen,
tutkimus antoi viitteita siitd, etta eri rooleissa tyoskentelevat pitavat erilaisia jarjes-

telmia toimivina. Se, millaisia jarjestelmia tyontekijat itse kayttavat, saattaa olla selit-
tavana tekijana. Taman varmistamiseksi taytyisi tutkimus kuitenkin uusintaa suurem-

malla vastaajajoukolla, jotta saataisiin tarkempia tilastollisia analyyseja.

Ennakko-oletusten vastaisesti taman tutkimuksen mukaan jarjestelmanhankintapro-
sessit sujuivat ilman suurempia ongelmia. Tuttu jarjestelmantoimittaja ja sujuva yh-
teistyo kaikkien osapuolten vililld tekevat tarjousten vertailun helpommaksi ja jarjes-

telman kayttoonoton sujuvaksi. Myos ulkoisen konsultaation kayttdminen saattaa
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helpottaa jarjestelmanhankintaa. Mita vahemman vaatimuksia jarjestelmalle asettaa,

sitd sujuvampi prosessi luonnollisesti on.

Liittymien rakentaminen eri jarjestelmien valille ei sen sijaan aina suju odotusten mu-
kaisesti. Heikosti toimivat liittymat voivat johtaa huonoon kayttékokemukseen, silla
se lisdd manuaalisen tyon maaraa. Se, kuinka helposti liittymat pystytaan rakenta-
maan, riippuu todenndkoisesti jarjestelmantoimittajasta ja itse jarjestelmien tekni-

sista ominaisuuksista.

Kolmantena tutkimuskysymyksena haluttiin selvittaa, onko ulkoisen konsultaation
kaytolla vaikutusta jarjestelmanhankinnan sujuvuuteen. Koska vastaajia oli suhteelli-
sen vahan, ei tilastollisesti merkitsevia korrelaatioita 16ytynyt. Taman tutkimuksen
perusteella ei siis voida sanoa, onko ulkoisen konsultaation kayt6lla merkitysta han-
kintaprosessin onnistumiseen. Alustavasti nayttaisi kuitenkin silta, etta ulkoisen kon-
sultaation kaytto voi helpottaa eri jarjestelmantoimittajien vertailua. Konsultti, jolla
on kokemusta jarjestelmanhankinnasta, luonnollisesti tuntee erilaisten tuotteiden
hyvat ja huonot puolet ja pystyy sita kautta arvioimaan, millainen jarjestelma olisi

juuri asiakkaan tilanteeseen sopiva.

7 Pohdinta

7.1 Kayttdjien kokemukset henkilostohallinnon tietojarjestelmista

Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittda, millaisia kokemuksia kayttajilla on tieto-
jarjestelmiin liittyen ja ovatko kayttajat tyytyvaisia kayttamiinsa tietojarjestelmiin.
Markkinakatsauksen lisdksi toteutettiin kyselytutkimus ja teemahaastattelut, joita
pyrittiin saamaan syvempaa tietoa kayttajien kokemuksista ja tyytyvaisyydesta erilai-
siin jarjestelmiin. Lisdksi haluttiin selvittda, millaisia kokemuksia jarjestelmanhankin-

taprosessiin liittyy ja mitkd asiat selittavat niiden onnistumista.

Vaikka tutkimus ei sujunut taysin ennakkoon suunnitellun mukaisesti, on se paallisin

puolin kuitenkin onnistunut. Alkuperaisend tavoitteena oli saada 50—100 vastaajaa,
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mutta useista yrityksista huolimatta jaatiin 40 vastaajaan. Vastaajamaara on kuiten-
kin tdman tutkimuksen kannalta tarpeeksi. Haastateltavia saatiin vain kaksi, minka
vuoksi haastatteluiden tulokset yhdistettiin kyselyn avointen vastausten kanssa tulos-

ten tulkintavaiheessa.

Henkilostdjohtamisen osa-alueet kattavat tyontekijan koko tyduran aina henkil6sto-
resurssien suunnittelusta tyosuhteen loppumiseen saakka. Pohjan henkilostévoima-
varojen johtamiselle muodostaa henkilOstdstrategia, joka taas pohjautuu yrityksen
yleiseen strategiaan. (Viitala 2013, 24—-25.) Henkilostrategian laatimisessa kdytetaan
apuna henkil6tietojarjestelmien tuomaa tietoa yrityksen tyontekijoista, heidan osaa-
misestaan ja suorituksestaan seka eri tehtavien vaatimista kompetensseista (Vepsa-

ldinen 2019).

Henkilostdhallinnon jarjestelmistd eniten kdytdssa ovat tutkimuksen mukaan palkka-
hallinnon jarjestelmat, lomien ja poissaolojen hallintaan liittyvat jarjestelmat seka
henkil6- ja tydsuhdetietojen hallinnan jarjestelmat. Nama jarjestelmat tuottavat niin
sanottuja rutiiniraportteja, jotka ovat Jokisalon (2018) mukaan helpoiten automati-
soitavia. Ndihin jarjestelmiin ollaan myds tyytyvaisempid, kuin muihin henkiléstohal-

linnon tietojarjestelmiin.

My®ds rekrytoinnin jarjestelmiin ollaan taman tutkimuksen perusteella tyytyvaisia.
Namakin jarjestelmat olivat vastaajien joukossa paljon kaytossa. Jokisalon (2018) mu-
kaan rekrytoinnin prosesseista erityisesti tydsopimusten tekeminen on helposti auto-
matisoitavissa. Rekrytointi eli henkiléstovoimavarojen hankkiminen on yksi henkil6s-
tohallinnon tarkeimmista tehtdvaalueista (Viitala 2013, 92). Yksi merkittava puute
rekrytoinnin tietojarjestelmissa oli kayton kankeus, joka vaikuttaa tyonhakijoiden
mielikuvaan yrityksesta. Tama voi johtaa siihen, ettei yritys saa houkuteltua tarvitse-

maansa tyovoimaa.

Perehdyttamisessa kdytetdaan usein apuna jonkinlaista kirjallista muistilistaa, jonka
avulla sen onnistumista seurataan. Tietojarjestelmien avulla ndma muistilistat saa-
daan digitaaliseen muotoon, mika taas helpottaa perehdytyksen arviointia. (Kauha-
nen 2010, 152.) Tassa tutkimuksessa perehdytyksen tietojarjestelmat olivat suhteelli-

sen vahan kaytossa ja niihin oltiin melko tyytymattomia. Tulos voi johtua siita, etta
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perehdytyksen ja osaamisen hallinnan prosessit ovat yrityksen toimialasta ja toimin-

takaytanteista riippuvaisia, mika tekee niiden automatisoinnista hankalaa.

HR-tietojarjestelmien suurin etu on se, etta rutiinitehtavia automatisoimalla paas-
taan eroon Excelilld, tai pahimmassa tapauksessa paperilla, tehtavasta manuaalisesta
tyostd. Nain aikaa jad enemman asiakas- ja kehittamistyohon. (Mika on HR jarjes-
telma? n.d.) Paperitdiden automatisointi nopeuttaa seka johdon etta tyontekijoiden
kykya tehda nopeita paatoksia, ja tata kautta myos vahentaa tarvittavien henkilosto-
hallinnon tyontekijoiden maaraa (Jain 2014). Tassakin tutkimuksessa manuaalisen
tyon vahentyminen koettiin eduksi. Toisaalta kasin tehtavan tyon maara nousi myos

esille tietojarjestelmien puutteita kysyttaessa.

Tutkimusten mukaan erityisesti liittymien tekemisen vaikeus eri jarjestelmien valilla
aiheuttaa paanvaivaa henkildstohallinnon tydntekijoissa (Spitzer 2014). Sama puute
tuli esille tassakin tutkimuksessa. Liittymien avulla tiedot siirtyvat automaattisesti jar-
jestelmasta toiseen, joten niiden puute luonnollisesti aiheuttaa ylimaaraista manuaa-

lista tyota.

Maierin ja kollegoiden (2013) tutkimuksessa tyytyvaisyyteen vaikutti tyontekijoiden
asenteet teknologiaa kohtaan seka se, miten hyodylliseksi tietojarjestelma koettiin.
Tyontekijoiden roolin merkitysta heidan kokemuksiinsa tietojarjestelmia kohtaan ei
sen sijaan ole tutkimuksissa I16ydetty. Tama tutkimus ei eroa muista tassa suhteessa.
Vaikka joitain korrelaatiota 16ytyi, ei pienten vastaajamdaarien vuoksi voida sanoa mi-

taan yhteyksista.

Tutkimusten mukaan jopa 35 % jarjestelmanhankintaprosesseista lopetetaan kesken,
ja vain 61 % aiotuista toiminnoista ja ominaisuuksista lopulta toteutuu (Kauhanen
2010, 40). Jarjestelmanhankinta on aikaa vieva ja haastava prosessi, kuten tassakin
tutkimuksessa tuli ilmi. Kuitenkin tahan tutkimukseen vastanneiden keskuudessa
hankintaprosessit olivat sujuneet ennakko-oletuksia paremmin, mika on mielenkiin-

toinen tulos.
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Kauhasen (2010, 41) mukaan erityisesti johdon tuki, osaava ja motivoitunut henki-
|6st0 seka realististen tavoitteiden ja vaatimusten maarittely tekevat hankintaproses-
sista onnistuneen. Taman tutkimuksen perusteella ndyttdisi myos silta, etta sujuva
yhteisty0 jarjestelmantoimittajan kanssa vaikuttaa onnistumiseen. Ulkoisen konsul-
taation kaytto saattaa helpottaa realististen tavoitteiden ja vaatimusten maarittelys,

mika taas helpottaa koko prosessia.

Taman tutkimuksen tuloksia voivat hyodyntda seka jarjestelmankehittajat, yritykset
etta jarjestelmanhankinnan konsultointia tarjoavat yritykset. Jarjestelmia tulisi kehit-
taa kayttajaystavallisempadan suuntaan, jotta ne todella tayttaisivat tarkoituksensa.
Erityisesti liittymien rakentaminen toisiin jarjestelmiin vahentaisi turhan kasin tehta-
van tyon tarvetta. Koska jarjestelmanhankintaprosessin onnistumisella on vaikutusta
tyontekijoiden tyotyytyvaisyyteen (Maier ym. 2013), kannattaa jokaisen yrityksen
kiinnittaa huomiota sen onnistumiseen. Jarjestelmia ostavien yritysten kannattaakin

ottaa tdma huomioon jo hankintaprosessin alussa.

Konsultaatio tarjoavien yritysten kannattaa kiinnittaa erityista huomiota siihen, mi-
ten helposti erilaisten jarjestelmien yhteensovittaminen onnistuu seka siihen miten
paljon manuaalista ty6ta jarjestelmat vaativat. Lisaksi sujuvan yhteistydsuhteen luo-
minen jarjestelmantoimittajaan on hankintaprosessin kannalta varteen otettava te-
kija. Vaikka eri jarjestelmien eroja toimivuuden suhteen ei tassa tutkimuksessa saatu
esille, antavat tulokset viitteita siitd, millaisia ominaisuuksia yritykset jarjestelmiltdaan

odottavat.

7.2 Luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttavat muun muassa tutkimuksen otos ja vastaa-
jien maara seka aineistonkeruutapa. Tassa tutkimuksessa tavoitteena oli saada yli 50
vastaajaa, jotta tilastolliset analyysit olisivat luotettavia, mutta tdma tavoite ei taytty-
nyt. Vastaajien maara oli kuitenkin opinndytetyon tutkimukseen tarpeeksi suuri. Luo-
tettavuuden varmistamiseksi haastateltavia olisi pitdnyt saada enemman. Koska
haastateltavien maara jai pieneksi, paatettiin tulokset yhdistda kyselyn avointen vas-

tausten tulosten kanssa analysointivaiheessa.



43

Tutkimuksen otantatapa oli harkinnanvarainen nayte, mika asettaa omat haasteensa
tulosten yleistettavyydelle. Tarkempien kvantitatiivisten tulosten saamiseksi otan-
tana tulisi kayttaa satunnaisotantaa. Koska tama tutkimus on kvalitatiivinen, on har-

kinnanvaraisen naytteen kayttaminen perusteltua.

LinkedInin kayttamisella aineistonkeruukanavana on omat etunsa ja haasteensa. Toi-
saalta vastaajien kerdaminen on suhteellisen vaivatonta ja nopeaa verkon valityk-
selld, etenkin toimeksiantajan suurien verkostojen kautta. Postaukset herattavat eri-
tyisesti asiasta kiinnostuneiden mielenkiinnon, minka vuoksi vastaajilla on motivaa-
tiota myos vastata kaikkiin tutkimuksen kysymyksiin. Toisaalta toimeksiantajan ver-
kostojen kayttaminen on voinut johtaa henkiléstohallinnon ammattilaisten korostu-

miseen vastaajajoukossa, mika taas on saattanut vaikuttaa tutkimustuloksiin.

Verkkokyselyssa oli muutamia epaselvyyksia, jotka vaikeuttivat vastaajamaaraan ja
sita kautta koko tutkimuksen tuloksiin. Muutama vastaaja kommentoi epaselvista ky-
symyksistd. Taman lisdksi “en osaa sanoa” -vaihtoehto olisi pitanyt nimeta eri tavalla,
jotta tilastollisten analyysien tekeminen olisi ollut helpompaa. Tyytyvaisyytta koske-
van kysymyksen kohdalla “en osaa sanoa” -vaihtoehto jatettiin analysointivaiheessa
pois, jotta keskiarvo ei vaaristyisi. Tama kuitenkin johti siihen, ettda osaamisen hallin-

taan liittyvien jarjestelmien kohdalla vastaajamaara jai muita pienemmaksi.

Kaiken kaikkiaan tutkimuksen tuloksia voidaan kuitenkin pitdaa suhteellisen luotetta-
vina. Kvalitatiivisen tutkimuksen luotettavuutta ei voida tarkastella samalla tarkkuu-
della kuin kvantitatiivisen, silla tutkijan tekemat tulkinnat vaikuttavat aina tutkimus-
tuloksiin. Jokainen tuloksista tehty tulkinta on kuitenkin pyritty perustelemaan lahde-

aineistojen ja aiempien tutkimusten avulla.

7.3 Jatkotutkimusaiheet

Taman tutkimuksen perusteella ei voitu tehda pitkdlle menevia tilastollisia analyyseja
aiemmassa kappaleessa esiteltyjen rajoitteiden vuoksi. Jatkossa jarjestelmien kaytta-

jien tyytyvaisyytta tulisi tutkia laajemmin. Kyselylomakkeeseen jai tarkastuksista huo-
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limatta epaselvia kohtia, jotka ovat saattaneet vaikuttaa vastaajamaaraan ja tutki-
muksen tuloksiin. Suuremman vastaajajoukon avulla tutkimuksesta voitaisiin saada

aikaan tarkempia tuloksia selittavien tekijoiden osalta.

Mielenkiintoista olisi selvittaa, eroaako esimerkiksi henkiléstéhallinnon edustajien
kokemukset esimiestyossa tai tyontekijoiden roolissa tydskentelevien kokemuksista.
Tassa tutkimuksessa erot jaivat pieniksi. Lisaksi voitaisiin selvittaa tiettyjen jarjestel-
mien puutteita ja kehityskohteita. Jarjestelmanhankintaprosessin kannalta tyytyvai-
syytta olisi hyva selvittdaa hankintaprosessin ajalta, jotta tulokset olisivat reaaliaikaisia

ja ndin myos luotettavampia.
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Liitteet

Liite 1. Kyselylomake

ASNTEEE A Y L G U A 1 P

-

Kokemukset HR-tietojarjestelmista

Arvoisa vastaajal

Olen henkildstohallinnon alalle suuntautuva tradenomiopiskelija Roosa Hiltunen Jyvaskylan
ammattikorkeakoulusta. Teen Facilor Oy'll'l toimeksiantona opinnawetyﬁta* jossa tutkin suomalaisten
organisaatioiden tyytyvaisyytta markkinoilla oleviin henkiléstohallinnon tietojarjestelmiin. Tama kysely on
osa tutkimusta, ja kaipaisinkin siinen kipeasti vastauksia juuri Sinultal Vastaaminen vie noin 20 minuuttia,
Ja siihen voi osallistua niin tydntekijat kuin johdonkin edustajat

Kyselyn lopussa tarjotaan mahdollisuus osallistua syventavaan haastatteluun, joka on toinen osa
opinnaytetyoni tutkimusta, Haastattelussa syvennytaan kyselysta esiin nousseisiin teemoinin. Tahan
kyselyyn vastaaminen el velvoita osallistumaan haastatteluun,

Kyselylla ei kerata mitaan henkildtietoja, paitsi ne joita itse vapaaehtoisesti luovutatte. Organisaation
taustatietoja kaytetaan tutkimustulosten analysoinnissa ja vertailussa. Tuloksia el voida yhdistad
mihinkaan yksittaiseen organisaatioon ta henkiloon,

Taustatiedot

1. Organisaationne koko (henkiloston maara) *

() Alle 50
() 51-250
() 500-1000
() 1001-2000
() 2001-5000
() YIi 5000
() 251-500



2. Organisaationne toimiala *

() Teollisuus

() Rakentaminen

() Tukku- ja vahittaiskauppa
() Majoitus- ja ravitsemistoiminta
Oer

() Kuljetus ja logistiikia

() Ranhoitus ja vakuutus

() Asiantuntijapalvelut

() Julkishallinto

() Koulutus

() Sosiaali- ja terveyspalvelut

() Muu, mika

3. Roolinne organisaatiossa *

() Ylin johto
() HR
() Esimies

() Tyontekija

HR-tietojéarjestelmien kaytté organisaatiossanne



4. Missa seuraavista henkilostohallinnon toiminnoista organisaatiollanne on kaytossa
tietojarjestelma? *

Voitte valita yhden tai useamman
[ ] Palkkahallinto
[ ] Henkilosten perustietojen ja tyosuhdetietojen hallinta
[] Lomien ja poissaolojen hallinta
[ Rekrytoint
[ ] Perehdytys
[ ] Kehityskeskustelut
[ ] ©saamisen hallinta
[ Koulutuksen hallinta

[ ] Kaytossa laaja jariestelma, joka kattaa useamman toiminnon
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5. Mika / mitka seuraavista jarjestelmista organisaatiollanne on kaytossa? *
Voitte valita yhden tai useamman

[ ] Mepco HR

| | Aditro Personec W

[ ] Aditro HR-ratkaisu (esim. Personec HR, People)
[] visma Personec F (+ESS)

[ ] visma saima HR

E] CGI Palkanlaskenta (esim. Pegasos, Sonet, MBP)
|:| CGI HR-ratkaisu (esim. CGI HR, KuntaHR, webTallennus)
|| sympaHR

[ ] solaforce

| | EbitHR

[ ] Arc Technology

[ ] workday

[] sAP SuccessFactors

[ ] oracle HCM

[ Microsoft D365 Talent

[ ] Microsoft Dynamics AX

[ ] Unit4

[ | concretio Boost

[] eTaika

[ ] c&asystems

[ ] Erilinen rekrytointijarjesteima. Mika?

[ ] Joku muu kuin edelliset. Mika?




6. Mitka tahot organisaatiossanne kiyttavit kyseisia jarjestelmia? ®

[THR

[[] *¥n johto
|| Esimighet
[] Henkilsta

7_ Milloin HR-jarjestelmanne on hankitbu? *

() Alle vupsi sitten
I 1-2 vuotia sitten
'::, 3-5 vuotia sitten
(i § yuatta sitten

() En osaa sanoa

Tyytyvaisyys kidytissa oleviin jarjestelmiin

B Tyytyvaisyys jarjestelmiin *
Asteilko 1 {en lainkaan fyytyvainen) - 5 (enttdin gyytywdinen), 0 {si kdytdssE / &n 0533 =3n0&)

0 1 2 3 4
Falkkahallinto &) 2 . Q »)
H?tiiﬁslt'?n mesﬁEﬁen B ) 'S 'S 'S ™y
tydsuhdetistojen hallinta

Lomizn ja poissacicien hallint B i O O 2
Perehdytys & ) L L) >
Kizhityskeskusteiut ] O C O O
Dsaamisen hallinta ) o i o ]
Kaoulutusten halinta 7 0 i ] o

Riekrytointi 3 3 (. ) P
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9. Millaisia puutteita jarjestelmissd mielestinne on?

10. Milta osin olette tyytyviisia nykyisiin jirjesteimiinne?

Jérjestelmén hankintaprosessi

11. Olitteko itse mukana jarjestelmén hankintaprosessissa? *

() Kylia
(O En

12. Kaytettiinkd jarjestelmdhankinnassa ulkoista asiantuntijaa / konsulttia? *

() Kylia
() E

() En osaa sanoa
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13 Tyytyvaisyys jarjestelmin hankintaprosessiin
Asteikko 1 (en lsinkaan tyytywainen, t3han panostzttan lian vahan) - § (ertain tyytywainen, tshan
panaostettiin todella pafjon)

1 2 3 4 B
Hankkeen valmistelu ja tavaitieiden = / e p ™
madrittaly L _ L _ L
aatimusten kartoitus (3 C O i ]
Markkinoiden kartoitus (] i ] @ -
Tarjouspyynndn laadinta (_J 0 ) i i
Vuoropuhely tarjosjien kanssa O i ] i O
Tarjouskilpailu ja tafjousten vertailu ] $ L L )
Hankintapdtis js kiytaanoton - -
suunnitieis ' ' !
KaytBanotn 0 i O C O

!-L Onko organisaatiollanne aikomus vaihtaa kiytdssd olevia ! hankkia uusia jdrjestelmid?

| Waihto on meneildan
':: “Waihto on suunnitelrnissa

() Waihto =i ole till3 hatkelld sjankohtsinen

13. Waihto ! hankinta kohdistuu seuraaviin jarjestelmiin | toimintoihin

[] Palkkahallinio

[] Henkiléstén perustistajen ja tyfizuhdatistojen halinta
[7] Lomien ja poissackojen hallinta

[ | Pershdytys

[] Kehityskeskusteht

[] O=zamisen hallinta

[7] Koulutusten halinta

[] Rekrytointi
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Facilor Oy on erikoistunut auttamaan asiakkaitaan HR-jarjestelmahankkeissa niin yksityisella, kuin
julkisella sektorilla. Facilorin asiakkaat ovat hyotyneet erityisesti Facilorin markkinatuntemuksesta seka
kokemuksesta vastaavista hankinnoista. Lisatietoa Facilorista www facilor.fi

16. Saako Facilor Oy olla teihin yhteydessa jarjestelmahankintaanne liittyen?
Yhteystiedot luovutetaan toimeksiantajayritykselle ainoastaan antamallanne luvalla.

() Kylla. Ynteystiedot:

() E

17. Opinndytetydta varten tarkoituksena on tehda syventavia haastatteluita
tietojarjestelmien kayttoon liittyvista kokemuksista muutaman organisaation kanssa.
Mikali olette valmiita osallistumaan haastatteluun, jattakaa yhteystietonne alle.
Yhteystietoja kaytetaan ainoastaan haastattelun ajankohdan sopimiseen. Niita ei luovuteta iiman
suostumustanne toimeksiantajalle, oppilaitokselle eika muillekaan tahoille.




Liite 2. Haastattelurunko

Teemahaastattelu: HR tietojarjestelmat

1. Haastateltavan rooli organisaatiossaan

2. Organisaatiossa kaytossa olevat jarjestelmat

- Mita on kaytossa?

- Mika jarjestelma on paras?

3. Koulutus jarjestelmien kaytto6on

- Millaista koulutusta olet itse saanut?

- Miten koulutettiin esimiehia ja tyontekijoita?

4. Jarjestelmanhankintaprosessi

- Olitko itse mukana?

- Onnistumiset / epdonnistumiset

- Mihin asioihin tulisi erityisesti kiinnittaa huomiota?

5. Puutteet ja kehitys
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- Millaisia puutteita HR-tietojarjestelmissa on mielestasi? Yleisesti ja tietyissa jarjes-

telmissa?

- Miten itse kehittaisit jarjestelmia?



