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Opinnaytety6ssa on tutkittu, miten Suomen sisaministerién henkiléstéhallinto voisi kehittya
tulevaisuudessa. Tutkimuksen tavoitteena oli kartoittaa, minkalainen on sisaministerién
henkildstéhallinnon nykytila HR-asiantuntijoiden nakdkulmasta, mitkd ovat HR-asiantunti-
joiden odotukset sisaministerion henkildstéhallinnon kehitykselta tulevaisuudessa, mita
haasteita he kokevat sisdministerion tulevaisuuden henkildstéhallinnon kehittdmisessa ja
mita tulevaisuuden mahdollisuuksia HR-asiantuntijat ndkevat sisaministerién henkildéstohal-
linnossa. Tutkimus toteutettiin 8.6.—11.6.2020 valisena aikana kvalitatiivisena eli laadulli-
sena haastattelututkimuksena. Tutkimusmenetelmana kaytettiin teemahaastattelua ja se
toteutettiin yksildhaastatteluina kuudelle sisaministerién henkildstéhallinnon HR-asiantunti-
jalle.

Tutkimustulosten mukaan sisaministerion henkildstohallinnon nykytilaa ohjaa sisaministe-
rion konsernistrategia ja valtion yhteiset HR-tavoitteet. HR-asiantuntijoiden mukaan henki-
I6stdhallinnon nykytila koetaan tukitoimintona eika johdon strategisena kumppanina. Sisa-
ministeridon henkildstdhallinto kuuluu osaksi valtion henkildstdjohtamisen uudistusohjelmaa.
Vuonna 2020 henkiléstohallinnossa koetaan, ettd henkiléstohallinnon tydntekijat tekevat
saumatonta yhteisty6ta, ja heidan keskeinen yhteinen tavoite on pyrkia vahvistamaan tyén-
antajakuvaa. Tutkimuksen mukaan henkildstdhallinnossa kaytetdan sahkaisia jarjestelmia
ja henkilostéhallinnon tydskentelyn keskeisend haasteena koetaan Kkiire.

HR-asiantuntijoiden odotukset sisaministerion henkildstohallinnon kehitykselta tulevaisuu-
dessa ovat henkildstohallinnon toimeenpanevien tehtavien ulkoistaminen, panostaminen
henkildstohallinnon kehittamistydhén, muutoskykyisten henkildéstdjohtamisen mallien kehit-
tdmien seka henkildstohallinnon mielikuva henkildston tukirankana.

Tutkimustulosten mukaan HR-asiantuntijoiden kokema keskeinen haaste sisdministerion
tulevaisuuden henkildstéhallinnon kehittdmisessa seka lyhyella etta pitkalla tahtaimella on
vuoteen 2020 sijoittuvaa yhteiskunnallinen murrosvaihe. Haasteena koettiin myos valtio-
neuvoston yhteinen jarjestelma, TUVE-verkko, osaamisen kehittdmisen yllapito ja tydnteki-
jéiden vaatimukset tulevaisuudessa.

Tulevaisuuden mahdollisuuksina HR-asiantuntijat ndkevat HR toiminnan kehittdmisen, HR-
asiantuntijoiden osaamisen kehittdmisen, tekoalyn ja robotiikan hyédyntamisen, uusien su-
kupolvien tulon tyéelamaan seka uudet lait ja sdaddkset, jotka ovat edellytyksena henkil6s-
téhallinnon palvelusuhteen joustavuuteen ja tekodlyn hyédynnettavyyteen tulevaisuu-
dessa.
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1 Johdanto

Viimeisen 20 vuoden aikana internetin ja viestintavalineiden kehittyminen seka tiedonsiir-
ron nopeuden kiihtyminen ovat mahdollistaneet maailman, jossa ihmiset voivat olla yhtey-
dessa toisiinsa reaaliajassa maantieteellisesta sijainnista riippumatta (Mellanen & Mella-
nen 2020, 48). Vapaasti saatavilla olevan tiedon johdosta ihmiset ovat tottuneet kasittele-
maan valtavia maaria informaatiota aarimmaisen lyhyessa ajassa, mutta aiheeseen ei pu-
reuduta kovinkaan syvalle, koska tieto vanhenee nopeasti (Mellanen & Mellanen 2020,
48). Mellasten (2020, 33) mukaan teknologian kehittymisen myéta tehokkuus on ollut niin
ennennakematonta, ettéa organisaatiot kamppailevat uudenlaisten ongelmien kanssa. Or-
ganisaatioiden uusi ongelma on esimerkiksi, etta mita tehda tekoalyn ja robotiikan syrjayt-
tamille tyontekijéille (Mellanen & Mellanen 2020, 33).

Fischerin (2017, 30) mukaan yhteiskunnassa tarvitaan uudenlaista ajattelua ja toimintaa,
mika edellyttda uusien rakenteiden ja lainsdadannon luomista. Myods organisaatioiden pi-
taa kehittda toimintaa ja kilpailukykya parjatakseen digitaalisessa muutoksessa ja yksil6i-

den tulee huolehtia oma-aloitteisesti oman oppimisen kehittdmisesta (Fischer 2017, 30).

Lintilan (2017, 5) mukaan suomalaisten menestymisen mahdollisuuden tekoalyn aikakau-
della edellyttaa, ettd Suomen valtio huolehtii lainsdadanndn ajankohtaisuudesta, jotta lait
mahdollistavat yritysten ja organisaatioiden menestyksen myds tulevaisuudessa. Lisaksi
tdma haastaa myos niin organisaatioiden kuin ministerididen henkildstéhallinnot mietti-
maan tulevaisuuden ratkaisuja (Lintila 2017, 5). Seppasen (2018) mukaan henkiléstéhal-
linnoissa teknologian kehittyminen tarkoittaa usein uusia jarjestelmia tai olemassa olevien
kehittamista. Milligan (2018) toteaa, etta henkiléstdjohdon tulee kyeta ajattelemaan laa-
jemmin ja ohjaamaan myds yha ketterampaa sekd monimuotoisempaa henkiléstéd tekno-

logisten osaamisvaatimusten lisaksi.

1.1 Tavoite ja rajaus

Opinnaytetyon tavoitteena on tutkia, miten Suomen sisaministerion henkiléstohallinto voisi
kehittya tulevaisuudessa. Tulevaisuus on jaoteltu lyhyeen tahtdimeen tarkoittaen vuosia
2020-2023 ja pitkaan tahtaimeen tarkoittaen vuosia vuodesta 2024 eteenpain. Tutkimuk-
sen tarkoituksena on kartoittaa Suomen sisaministerién henkiléstohallinnon nykytila hei-
dan HR-asiantuntijoiden nakdkulmasta, mitka ovat HR-asiantuntijoiden odotukset sisami-
nisterién henkildstéhallinnon kehitykselta tulevaisuudessa seka tutkia, mita haasteita he

kokevat sisaministerion tulevaisuuden henkilostohallinnon kehittdmisessa. Lisaksi tutki-



taan, mita tulevaisuuden mahdollisuuksia he nakevat sisaministerion henkiléstohallin-
nossa. Suomen sisaministerion henkiléstdéhallinnon kehitysta tulevaisuudessa on tarkoitus
selvittaa silta osin, miten se on mahdollista sisdministerion henkilostéhallinnon HR-asian-

tuntijoiden nakokulmasta.

Tutkimuksen paakysymyksen, eli miten Suomen sisaministerién henkiléstéhallinto voisi
kehittya tulevaisuudessa, tueksi on muodostettu nelja alakysymysta (taulukko 1). Alakysy-
myksien avulla pyritaan selvittdmaan HR-asiantuntijoiden nakemyksia Suomen sisaminis-
terion henkildstohallinnon nykytilasta, odotuksia sen kehitykselta tulevaisuudessa, haas-
teita sen tulevaisuuden kehittamisessa seka sen tulevaisuuden mahdollisuuksia. Tutki-

muksessa termi "HR-asiantuntijat” kattaa henkildéstdjohtajan ja muut HR-asiantuntijat.

Taulukko 1. Peittomatriisi

Alakysymykset Tietoperusta Tulokset Teemat ja
{luku) (luku) haastattelukysymykset
HJ= henkilostdjohtaja (liite

1)

HR= muut HR-asiantuntijat

(liite 2)
Minkalainen on sisaministenon 21,22 23 41 HJ1, HJ2 HJ 3, HJ 4 HJ 5,
henkiléstohallinnon nykytila HR- HJ6, HR1, HR2 HR 3 HR 4

asiantuntijoiden nakdkulmasta?

Mitka ovat HR-asiantuntijoiden 22,24 25 42 HJ7 HJ8 HJ9 HR5 HR6
odotukset sisaministerion

henkildstdhallinnon kehitykselta

tulevaisuudessa?

Mita haasteita HR-asiantuntijat 24,25 43 HJ 10, HJ 11, HR 7, HR 8
kokewvat sisaministerion

tulevaisuuden

henkiléstéhallinnon

kehittamisessa?

Mita tulevaisuuden 24 25 4.4 HJ 12, HJ 13, HR 9, HR 10
mahdollisuuksia HR-asiantuntijat

néakevat sisaministerion

henkiléstéhallinnossa?

Tutkimus on rajattu tarkastelemaan Suomen sisaministerion henkiléstdéhallinnon (jaljem-
pana sisaministerion henkildstéhallinto) nykytilaa HR-asiantuntijoiden nakdkulmasta ja
HR-asiantuntijoiden odotuksia henkildstéhallinnon kehitykselta tulevaisuudessa. Tutki-
muksen rajaus koskee myts HR-asiantuntijoiden kokemia haasteita tulevaisuuden henki-
I6stohallinnon kehittamisessa ja HR-asiantuntijoiden nakemia tulevaisuuden mahdolli-
suuksia sisaministerion henkilostohallinnossa. Tutkimustulokset ovat hyodynnettavissa

vain sisaministerion henkilostohallinnossa.



1.2 Keskeiset kasitteet

Opinnaytetyon keskeisia kasitteitéd ovat henkildstohallinto, henkildstéjohtaminen, kettera

HR, toimeenpanevat tehtavat, Palkeet ja TUVE-verkko.

Kukkosen mukaan (22.7.2019) henkiléstéhallinto (englanniksi human resource
management, HRM) on yleiskasite kaikille tydsuhteiden hallintoon liittyville toiminnoille.
Henkildstohallinto hallinnoi yrityksen tai organisaation henkiléstévoimavaroja ja vastaa
henkildstoon liittyvista lakisaateisista asioista koko tydsuhteen ajan (Ammattinetti 2020).
Henkildéstohallinnon kaytanndon toteuttaminen riippuu yrityksen tai organisaation koosta.
Yleensa suurissa yrityksissd on oma HR-henkild tai HR-osasto, joka huolehtii henkildsté-
hallinnon tehtavista. Pienemmissa yrityksissa henkildstohallinnon tehtavat ovat osana yh-

den henkildn, yleensa omistajan tai esimiehen tehtavia. (Mannisté 2017.)

Henkiléstdjohtaminen on Viitalan ja Jylhan (2019, 253) mukaan johtamisen kokonaisuus,
jonka avulla huolehditaan, etta yrityksessa on riittdvasti oikeanlaista, osaavaa ja hyvinvoi-
vaa henkildstda. Viitala (2014, 19) maarittelee, ettd henkildstdjohtaminen kattaa henkilds-
tovoimavarojen johtamisen seka kaiken sen toiminnan, joka liittyy tyonantajan ja tyonteki-
jan valisen tybelaman saantdjen kehittdmiseen seka ihmisten johtamiseen. Tassa opin-
naytetyossa henkildstdjohtamisella tarkoitetaan Viitalan (2014, 19) maaritelman mukaista
henkilostojohtamista, joka kattaa henkilostohallinnon, henkildstévoimavarojen johtamisen,

tydelaman suhteiden hoitamisen seka johtajuuden ja esimiestyon.

Gustafsson (2020) maarittelee ketteran HR:n kyvykkyydeksi luoda ja vastata muutokseen,
jotta epavarmassa ja turbulentissa tydymparistdssa voidaan onnistua. Kettera HR on
muodostunut HR:n tarpeesta reagoida asioihin valittémasti ja joustavasti (Azets 2013).
Azetsin (2013) mukaan ketterda HR koostuu ketterasta ohjelmoinnista ja erilaisista liiketoi-

minnan kaytanndista.

Sisaministeridssa toimeenpanevilla tehtavilla tarkoitetaan sihteeri-, assistentti-, avustaja-
ja suunnittelijatasoisia tehtavia, joissa suoritetaan toimeksiantoja. Toimeenpanevia tehta-
via sisaministerion henkiléstohallinnossa ovat esimerkiksi Valtiolle.fi -jarjestelmaan liittyvat
tehtavat (hakuilmoitusten julkaisu, hakemusten kasittely, hakijaviestinta, haastattelujen so-
piminen), palvelusuhteen elinkaareen ja yllapitoon liittyvat hallinnointitehtavat (kuten pal-
velussuhteen luonti, palkkalomakkeiden tayttaminen, nimittamiskirjat ja virkavapauspaa-
tokset) seka raportointitehtavat ja avustavat tehtavat. (A 26.10.2020.)



Palkeet eli Valtion talous- ja henkiléstéhallinnon palvelukeskus on konsernipalvelujen tuot-
taja, joka toimii valtiovarainministerion hallinnonalalla. Palkeet tuottavat talous- ja henki-
I6stdpalveluja muun muassa valtionhallinnon virastoille, laitoksille ja rahastoille. (Palkeet

s.a.)

TUVE-verkko tarkoittaa korkean varautumisen ja turvallisuuden vaatimukset tayttavaa hal-
linnon turvallisuusverkkoa. Turvallisuusverkkotoiminnasta on saadetty lailla ja sen tarkoi-
tuksena on turvata valtion ylimman johdon ja yhteiskunnan turvallisuuden kannalta tarkei-
den viranomaisten yhteisty6ta ja viestintaa kaikissa tilanteissa. (Valtiovarainministerit
2020a.)

1.3 Suomen sisdministeri6 ja sen hallinto- ja kehittamisosasto

Suomen sisaministerid on osa valtioneuvostoa. Sisaministerion paatehtavat ovat valmis-
tella poliisia, pelastustoimea, hatakeskustoimintaa, rajavalvontaa, meripelastusta ja maa-
hanmuuttoa koskeva lainsdadantd, tulosohjata sisdministerion alaisia virastoja ja laitoksia
seka kasitella ministerion toimialaan kuuluvat kansainvaliset ja EU-asiat. (Sisaministerio
2020a.) Sisaministerion visio on, ettd Suomi on maailman turvallisin maa nyt ja tulevaisuu-
dessa. Ministerion toimintaa ohjaa vuonna 2019 paivitetyt arvot, olla avoin ja konstailema-

ton, reilu ja luotettava sekd yhdessa vahva. (Siséministerié 2020a.)

Sisaministeriossa tydskentelee vuonna 2020 noin 200 tyontekijaa. Tyontekijat ovat jakau-
tuneet viiteen eri osastoon, joita ovat poliisi-, pelastus-, maahanmuutto-osasto, rajavartio-

laitoksen esikunta ja hallinto- ja kehittdmisosasto. (Sisaministerié 2020b.)

Sisaministerio
Sisaministeri

i ) Sisdisen tarkastuksen yksikko
Maria Ohisalo Tarkastuspaallikkd Jyrki Pennanen

Ministerion viestintayksikko
Viestintdjohtaja Eriikka Koistinen

Valtiosihteeri
Olli-Poika Parviainen
Ministerion kansainvalisten

asioiden yksikko

Rajavartiolaitos Ylijohtaja Laura Yli-Vakkuri

Rajavartiolaitoksen paallikko Kansliapaallikko
Kenraaliluutnantti Kirsi Pimis Kansallisen turvallisuuden yksikko
Pasi Kostamovaara Kansallisen turvallisuuden yksikén
| johtaja Petri Knape

Rajavartio-osasto Poliisiosasto Pelastusosasto Maahanmuutto-osasto  Hallinto- ja kehittamisosasto
Osastopaallikko Osastopaillikkd Osastopaallikko Osastopaallikks Osastopaallikks
RVL:n apulaispaallikké Ylijohtaja Pelastusylijohtaja Ylijohtaja Ylijohtaja
Kontra-amiraali Tero Kurenmaa Kimmo Kohvakka Jorma Vuorio Jukka Aalto

Markku Hassinen

Kuvio 1. Siséaministeridn organisaatiokaavio vuonna 2020 (mukaillen Sisaministerio
2020b)



Opinnaytety6 on tehty toimeksiantona sisaministerion hallinto- ja kehittamisosaston henki-
16st6- ja hallintoyksikkdon. Hallinto- ja kehittdmisosasto on ministerién suurin osasto,
jossa tydskentelee noin 50 tydntekijaa. Hallinto- ja kehittdmisosasto koostuu viidesta eri
yksikosta, joita ovat henkildsto- ja hallintoyksikkd, strategisen ohjauksen ja kehittdmisen
yksikkd, oikeudellisen tuen yksikko, talousyksikkd seka tietohallintoyksikkd. Hallinto- ja ke-
hittdmisosasto vastaa sisaministerion yleis-, talous-, henkildsto- ja tietohallinnosta. Osasto
kehittda ja organisoi hallinnonalan strategiavalmistelua ja tulosohjausta seka ministerion
sisdista toimintaa, organisaatiota ja henkildstdpolitiikkaa seka vastaa ministerién johdon,
osastojen ja erillisten yksikdiden avustamisesta yleisissa oikeudellisissa asioissa. Lisaksi
hallinto- ja kehittdmisosasto kasittelee Suomen lippua ja vaakunaa koskevat asiat. (Sisa-

ministerid 2020c.)



2 Henkilostojohtaminen organisaation menestyksen perustana

Viitalan (2014, 19-33) mukaan henkildstdjohtamisen tulee olla johdonmukaista liiketoimin-
tastrategiaan nahden ja sisaltaa kaiken yrityksen tarkoituksellisen toiminnan, jolla varmis-
tetaan yrityksen menestyksen edellyttdama tydvoima ja sen riittdva osaaminen, hyvinvointi
seka motivaatio. Henkilostojohtamisen luonne ja sisaltd maarittyvat Viitalan ja Jylhan
(2019, 253) mukaan yrityksen vision, tavoitteiden ja niita toteuttavan liikketoimintastrate-

gian mukaan.

2.1 Henkilostojohtamisen tehtava- ja roolikentta

Henkildstdjohtamisen laajaa tehtdva- ja roolikenttdd on jasennetty erilaisten mallien
avulla. Yksi tunnetuimmista henkilostojohtamisen malleista on Ulrichin malli strategisesta
henkildstdjohtamisesta. Kuvio 2 osoittaa henkildstdjohtamisessa esiintyvat paatehtavat ja
roolit, jotka on jaettu neljaan alueeseen: strateginen henkiléstéjohtaminen, yrityksen infra-
struktuurin johtaminen, henkiléstdn ohjaus ja kehittdminen seka uudistumisen ja muutok-
sen johtaminen. (Viitala 2014, 31-32.)

Strateginen toiminta
-tahtiin tulevaisuudessa

Uudistumisen ja Strateginen
muutoksen johtaminen henkilostéjohtaminen
Prosessit Ilhmiset
Henkilostén ohjaus ja Yrityksen infrastruktuurin
tukeminen johtaminen

Operatiivinen toiminta
-paivittainen toiminta

Kuvio 2. Ulrichin malli henkilstdjohtamisen paatehtavista ja rooleista (mukaillen Viitala
2014, 32)



Viitalan (2014, 31) mukaan Ulrichin malli jakaantuu ajan ja toiminnan kohteen suhteen.
Mallissa on huomioitu operatiiviset eli paivittdiseen toimintaan liittyvat ratkaisut seka pit-
kan aikavalin strategiset tavoitteet, jotka tukevat operatiivisia ratkaisuja. (Viitala 2014, 31.)
Laineen (26.4.2013) tulkinnan mukaan Ulrichin mallissa yhdistetdaan henkildstéjohtamisen
rakenteet ja ihmisten valinen vuorovaikutus toisiinsa, jolla pyritdan varmistamaan liiketoi-
mintastrategian mukainen osaaminen ja siten turvaamaan organisaation kilpailukyky. Kal-
liosalmen (6.9.2016) mukaan Ulrichin malli kuvaa, miten henkildéstéjohtaminen vaikuttaa
seka operatiivisella etta strategisella tasolla niin prosesseihin kuin ihmisiinkin. Han (Kallio-
salmi 6.9.2016) lisaa, ettad henkiléstbammattilaisten tydpanos kaikilla neljalla osa-alueella

vaikuttaa tuloksellisen toiminnan aikaansaamiseen.

Mallissa henkilostojohtamisen keskeisissa rooleissa strategisen henkildstdjohtamisen li-
saksi on yrityksen infrastruktuurin johtaminen, johon kuuluu jarjestelmien ja toimintamal-
lien luominen edellyttaen organisaation rakentumisen, kehittymisen ja toimimisen. Kol-
mantena henkiléstdjohtamisen keskeisena roolina Ulrichin mallin mukaan on paivittainen
henkiloston ohjaaminen ja tukeminen siten, etta se sitouttaa henkildston tyotehtaviin ja luo
edellytykset tuottavalle ja motivoituneelle tydskentelylle. Viimeisena henkilostojohtamisen
keskeisena roolina Ulrich maarittelee uudistumisen ja muutoksen johtamisen, jossa henki-
I6stbammattilaiset arvioivat seka organisaation etta henkiloston muutoskyvykkyyksia ja
varmistavat erilaisten muutosten lapiviennin. (Viitala 2014, 32-33.) Viitala (2014, 32) pai-
nottaa yhteenvetona henkildstétoimintojen tarkeaksi tehtavaksi esimiesten tukemisen ja

johtajuuden kehittamisen organisaatiossa.

Harvardin henkildstdjohtamisen mallissa kuvion 3 mukaisesti on huomioitu yrityksen ulkoi-
set tekijat, jotka vaikuttavat henkiléstévoimavarojen johtamisen muodostumiseen yrityk-
sessa. Harvardin malli henkildéstovoimavarojen johtamisesta koostuu kuudesta paaele-
mentista, jotka ovat tilannetekijat, sidosryhmien odotukset, henkildstdpoliittiset valinnat,
henkildstoon liittyvat tulokset, pitkan aikajanteen seuraukset ja niiden heijastusvaikutukset

sidosryhmiin ja tilannetekijoihin. (Viitala 2014, 34.)
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Kuvio 3. Harvardin malli henkiléstdévoimavarojen johtamisesta (mukaillen Viitala 2014, 32)

Harvardin mallin tilannetekijat vaikuttavat Viitalan (2014, 34) mukaan johdon strategisiin ja
henkildstda koskeviin paatoksiin, esimerkiksi tyémarkkinoiden tilaan. Sidosryhmien odo-
tuksista tarkeimpia ovat muun muassa omistajien, tyontekijoiden ja viranomaisten toiveet
ja vaatimukset. Mallissa henkilostopolitiikalla tarkoitetaan henkilostokaytantoja ja operatii-
visia valintoja, jotka vaikuttavat valittomasti henkilostoon. Lisaksi tassa mallissa henkilOs-
tojohtamisen tuloksina korostetaan kuvion 3 mukaisesti sitoutumista organisaation tavoit-
teisiin ja omiin henkilokohtaisiin hyviin suorituksiin, jotta saavutettaisiin kustannustehok-
kuus ja laadukas toiminta. (Viitala 2014, 34.)

Almialan (2017) mukaan valtiolle t6ihin hakeneet henkilét arvostavat mieleenpainuvaa ha-
kijakokemusta, aitoutta, lapinakyvyytta, rehellisyytta, eettisyyttd, monikanavaisuutta ja pa-
nostusta tyéhyvinvointiin. Almiala (2017) painottaa erityisen tarkeaksi luoda arvostuksen
tunne tydnhakijalle. Mikali esimerkiksi viestinta rekrytointiprosessin etenemisesta epaon-
nistuu, muodostuu hakijalle negatiivinen kokemus organisaatiosta ja se voi vaikuttaa haki-
jan mielikuvaan tydnantajaorganisaatiosta (Almiala 2017). Almialan (2017) mukaan nega-
tiivinen ajatus organisaatiosta ja sen epaonnistuneesta rekrytointiprosessista voi koitua
kalliiksi koko organisaatiolle. Hildenin ja Makikankaan (Okko 2020) mukaan olisi hyva, etta

valtion virastoilla olisi yhteiset rekrytointimenettelyt sen sijaan, etta virastot itsenaisesti



vastaisivat omista rekrytoinneistaan ja paattaisivat omat toimintatapansa. Virastojen vali-
sella yhteisilla rekrytointimenettelyilla pystyttaisiin paremmin takaamaan tyonhakijoille sa-

man tyylinen rekrytointikokemus (Okko 2020).

2.2 Henkilostojohtaminen valtiolla

Henkildstdjohtaminen on keskeinen osa Suomen valtion toimintayksikdiden kokonaisjoh-
tamista ja toimintastrategiaa. Henkildéstéjohtaminen luo edellytykset tuloksellisuudelle, te-
hokkuudelle ja palvelukyvylle. Valtiovarainministerid maarittelee henkildéstéjohtamisen tar-
koittavan valtiolla henkildstdésuunnittelua, henkiléston rekrytointia, suorituksen ja sen tulok-
sellisuuden johtamista, osaamisen johtamista, seka sita tukevaa koulutusta ja
henkildkiertoa, motivointia, tydhyvinvointiin panostamista, palkitsemista ja uudistumista.

(Valtiovarainministerid 2020b.)

Valtion henkiléstdjohtamisen tavoite on olla ammattimainen, tietoon perustuva ja henkilés-
ton tulee vastata maaraltaan ja laadultaan kunkin valtion toimintayksikdn tarpeita. Valtion
henkilostdjohtaminen on jaoteltu niin, etta kukin toimintayksikko vastaa ensisijaisesti hen-
kildstostaan. Taten henkildstdtoiminta perustuu yksikdn omiin erityispiirteisiin ja valtion yh-
teisiin toiminta- ja henkilostrategisiin linjauksiin. Kullakin toimintayksikolla on oma ministe-
rio, joka ohjaa henkilostdjohtamista omalla hallinnonalalla ja asettaa henkilostda koskevat
tavoitteet kunkin toimintayksikon tulostavoitteisiin. Toimintayksikdiden pitkan aikavalin toi-
mintaedellytyksista ja tuloksellisesta toiminnasta vastaa valtioneuvosto, kun taas Valtion
tydmarkkinalaitos vastaa valtioyhteisotasolla linjausten valmistelusta ja valtion keskusta-

son tydnantajatoiminnasta. (Valtiovarainministerié 2020b.)

Kuvio 4 kuvaa valtion henkildstdjohtamisen "hunajakennoa”. Tama kuvaus valmistui mar-
raskuussa 2017. Kuvauksen paavastuussa on valtionhallinnon kehittdmisosasto (VKO),
jonka lisaksi teossa oli mukana pieni joukko valtiolla HR-tehtavissa tydskentelevia asian-
tuntijoita seka kollegakommentoijia. Henkildstéjohtamisen kuvauksen tarkoituksena on
tarjota yhteinen tydkalu jokaiselle toimintayksikélle ja luoda kokonaiskuvaa henkiléstdjoh-
tamisen toiminnan moninaisuudesta. Valtion henkildstdjohtamisen kuvaus tehtiin ensisijai-
sesti HR-tehtavia tekeville, valtion konsernitoimijoille kuten Palkeille, HAUSIlle ja Valtio-

konttorille seka johdolle ja esimiehille. (Laine 2018.)



Uudistuva tydelama

iminta- ja paivelukyky

Kuvio 4. "Hunajakenno” Henkildstdjohtaminen valtiolla -malli (mukaillen Laine 2018)

Valtion henkildstdjohtaminen on jaettu kuvio 4 mukaisesti kolmeen eri osa-alueeseen,
jotka ovat johtajuus ja johtamiskulttuuri, henkiléstévoimavarat seka tyénantajuus. Osa-
alueiden lisaksi henkildstdjohtamisen kuvaukseen on maaritelty eri toimintoja seka eri
toimijat ja toiminnan tasot. Valtiolla henkildstéjohtamisen eri toimintoja ovat muun muassa
suorituksen johtaminen, tydnantajakuvan vahvistaminen, osaamisen hankinta seka arvot
ja virkamiesetiikka. Valtion henkildst6johtamisen kuvauksen toimijat ovat valtionhallinnon
toiminta ja -johtaminen, joista valtionhallinnon toiminta on jaettu seitsemalle eri toiminnan
tasolle ja valtionhallinnon johtaminen on jaettu kahdeksalle eri toiminnan tasolle.
Toiminnan eri tasot ovat virasto, hallinnonala/toimiala ja valtiokonserni, joissa
henkildstéjohtaminen toteutuu eri ndkdkulmista. Henkildstdjohtamisen eri toimintoja tuke-
akseen valtiolla kaytetaan yhteisia henkildéstohallintojen ICT-jarjestelmia. Vuonna 2018 yh-
teisia valtion henkiléstohallinnon ICT-jarjestelmia olivat VMBaro henkildstétutkimuksia var-
ten, sahkoinen rekrytointijarjestelma Valtiolle.fi, tydnantajan henkildstotietoja varten Tahti,
matkajarjestelma Visma M2, talous ja HR-hallinto asioita varten Kieku ja digitaalinen oppi-
misymparisté eOppiva. (Laine 2018.)
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Valtion HR-toimintaa ohjaa vuonna 2020 kolme erilaista linjausta, jotka ovat hallitusoh-
jelma, henkiléstdjohtamisen linjaukset vuodelta 2019 ja yhteiset HR-tavoitteet tulossopi-
muksiin vuonna 2020. Hallitusohjelmassa maarataan julkishallinnon ja henkildstéjohtami-
sen kehittamisesta seka uudistamisesta palvelulupauksen toteuttamiseksi ja digitaalisten
palvelujen kehittamiseksi, jotta valtion kilpailukykya tydnantajana saataisiin parannettua.
Vuonna 2019 valtionhallinnon HR-ohjausryhman laatimat henkildstéjohtamisen linjaukset
on jaettu viiteen kategoriaan, joista ensimmainen on jatkuva tydssaoppiminen. Toisena
linjauksena on vastuullisuus, luottamus ja valmentava tydote, joka korostuu henkilést6joh-
tamisessa. Kolmantena linjauksena on, etta henkildéstohallinnon toiminta tulee olla tuotta-
vaa ja palvelujen tulee olla harkittuja. Neljantena linjauksena on, etta strategisen HR:n tu-
lee varmistaa tuloksellinen toiminta ja tiedolla johtaminen. Viidentena linjauksena on, etta
tyd koettaisiin yhteiseksi ja ettd osaamista hyddynnetaan joustavasti yli rajojen. Vuonna
2018 valtionhallinnon HR-ohjausryhman linjaamat valtion yhteiset HR-tavoitteet vuodelle
2020 ovat osaamisen kehittdmisen, likkuvuuden edistamisen ja valtion tydnantajakuvan
uudistamisen. (B 17.4.2020.)

Marraskuussa 2019 valtiovarainministerio asetti Valtion henkilostdjohtamisen uudistusoh-
jelman VM164:00/2019 toimikaudelle 12.11.2019-31.12.2022. Valtion henkiléstdjohtami-
sen uudistusohjelma perustuu edellisen pdadministerin Antti Rinteen hallitusohjelmaan. Uu-
distusohjelman tavoitteena on kehittaa julkishallintoa ja valtion henkildstojohtamista niin,
etta palvelulupaus toteutuu ja digitaaliset palvelut ovat ajan tasalla, ja taten kehittaa val-
tion tyontekijakokemusta ja kilpailukykya. Henkildstdjohtamisen uudistusohjelman avulla
on tarkoitus varautua valtionhallinnossa lahitulevaisuudessa tulevaan voimakkaaseen ela-
koitymiseen ja digitaalisen teknologiamurroksen kautta syntyvalle tarpeelle rekrytoida uu-
sia osaajia. Lisaksi uudistusohjelman tarkoituksena on vahentaa valtionhallinnon siiloutu-
mista, tarjota entista kattavampia urapolkuja, lisata sisaista tyonkiertoa ja edistaa palkka-
harmonisaatiota valtiolla. (Asetus valtion henkildstdjohtamisen uudistusohjelmasta
12.11.2019 VM164:00/2019; Valtiovarainministeri¢ 2020c.)

Valtion henkilostojohtamisen uudistusohjelma kattaa seka virasto- etta valtionhallintota-
son, joissa kehitetdan henkildstdjohtamista ja tydntekijakokemusta. Uudistusohjelmassa
tydskennelldan yhteistydssa kehittamalla ja poikkihallinnollisesti. Virastotasolla linjauk-
sena on yli virastorajojen kattava yhteisty® eri kokeilujen ja jo olemassa olevien kaytanto-
jen levittaminen. Valtionhallintotasolla luodaan linjauksia, periaatteita ja toteutetaan erilai-
sia hankkeita ja projekteja koskien kaikkia virastoja ja ministeridita. (Asetus valtion henki-
I6stojohtamisen uudistusohjelmasta 12.11.2019 VM164:00/2019; Valtiovarainministeri6
2020c.) Valtion henkiléstdjohtamisen ohjelman kokonaisuutta ohjaa valtionhallinnon HR-

ohjausryhma strategisen nakokulman ja hankkeen vaikuttavuuden arvioinnin perusteella.

11



Valtionhallinnon HR-ohjausryhman kanssa tiiviissa yhteistydssa toimiva henkiléstéjohdon
foorumi on keskeisessa asemassa hankkeen toimeenpanossa, koska foorumin kautta or-
ganisoidaan ja seurataan virastotasolla tapahtuvat kokeilut ja kehittdmiset. Lisaksi henki-
I6stdjohtamisen uudistusohjelmassa on kolme sparrausryhmaa, joita ovat sidosryhma-
sparraajat, virkamiessparraajat ja virastojen paajohtajakunta. Uudistusohjelmalle on ni-
metty projektitiimi, jonka tehtadvana on organisoida ohjelman kokonaisuus ja analyysitiimi,
joka tuottaa ohjelman vaikuttavuutta mittaavan mittariston. (Asetus valtion henkiléstéjohta-
misen uudistusohjelmasta 12.11.2019 VM164:00/2019; Valtiovarainministerié 2020c.)

B:n (14.4.2020) mukaan henkildéstéjohtamisen uudistusohjelman aikana parannetaan
tydntekijakokemusta, uudistetaan tydnantajakuvaa, luodaan edellytyksia monipaikkaiselle
ja paikkariippumattomalle tydskentelylle seka lisatdan sisaista liikkuvuutta ja uudistetaan
HR:n roolia ja toimintatapoja. Uudistusohjelman aikana valtiolla panostetaan henkil6sto-
johtamisen erilaisiin kokeiluihin, levitetaan hyvaksi koettuja henkilostdjohtamisen kaytan-
toja ja oppeja, vaikutetaan asenteisiin ja varmistetaan kytkokset muuhun kaynnissa ole-
vaan kehittdmiseen (B 17.4.2020).

Helmikuun 2020 aikana on kaynnistetty kahdeksan henkiléstdjohdon foorumin muotoile-
maa erilaista kokeilua valtion eri virastoissa. Kokeilut kasittelevat tydnantajakuvan viestin-
taa ja markkinointia, hakijakokemuksen parantamista, dialogisen tyokulttuurin edistamista,
oman osaamisen hyddyntamista yli hallintorajojen, tydhyvinvoinnin parantamista, tydnteki-
jéiden arvostavaa kohtaamista ja tydn jatkuvuudesta huolehtimista, vihapuheen saami-
seen suhtautumista ja valmentavaa tydkulttuuria. Hyvien henkildstdjohtamisen kaytanto-
jen jakaminen toteutettiin HR-innovaatiopaivana 21.8.2020. Tammikuun 2020 aikana toi-
mintansa on aloittanut uusi sidossparraajaryhma seka uusi HR-ohjausryhma tavoittee-
naan kehittaa valtion strategista HR-johtamista. (B 17.4.2020.)

2.3 Henkilostoratkaisujen vaikutus henkilostéjohtamiseen

Kalliosalmen (6.9.2016) mukaan henkildstdammattilaisen tulisi yhdistaa liiketoiminnan ja
ihmisen toiminta siten, etta tydntekijat saisivat aikaan parhaan mahdollisen ty6tuloksen.
Useimmiten henkil6std on suurin kustannusera, jolloin tuotannollisen tehokkuuden ja kus-
tannustehokkuuden kannalta oikein kohdennettu, riittdva, osaava, hyvinvoiva ja motivoitu-
nut henkildstd on paras mahdollinen ja luo mahdollisuuden organisaation menestymiseen.
Tyontekijan nakdkulmat henkildstdjohtamiseen voidaan jakaa neljaan henkildstdéon vaikut-
tavaan kategoriaan, jotka ovat muuttuva tyo, sitoutuminen, tydmotivaatio ja -ilmapiiri. (Vii-
tala 2014, 9,13-18.)
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Kilpailu hyvista tyontekijoista yritysten valilla on kiristynyt samalla kun kilpailu hyvista ja
turvallisista tyopaikoista lisaantyy tydnhakijoiden keskuudessa (Viitala 2014, 14). Hiilan,
Tukiaisen ja Hakolan (2019, 25) mukaan muuttuva tyd korostuu ihmisten tekemassa
tydssa uudenlaisena alykkdampana toimintana. Muuttuva tyd vaatii uudenlaisia taitoja, ku-
ten itsenaista ajattelua, vanhojen toimintamallien haastamista, kyseenalaistamista ja ar-
vostelukykya. Teknologian vaikutukset muuttuvan tydn luonteessa korostuvat myés tiimi-
tydssa, jossa tiimin keskinaisella vuorovaikutuksellisella ja yhteistoiminnalla on organisaa-
tioiden kilpailuetu teknologian kehittyessa. (Hiila ym. 2019, 25-26). Pakarisen (2014) mu-
kaan henkildstdn tyéhyvinvointi on turvattava muutostilanteissa, jonka yhtena toteuttami-
sen tapana on pehmea henkildstéjohtaminen. Pakarisen (2014) mukaan pehmeéassa hen-
kildstdjohtamisessa korostuu, ettéd henkilésté on voimavara, joiden sitoutumisesta, osaa-
misesta ja motivaatiosta organisaatio menestyy. Pakarinen (2014) korostaa organisaation
menestyksen mahdollistajana henkilostdjohdon tarkeaa tehtavaa tukea ja sparrata esimie-

hia seka jarjestda osaamisen kehittamismahdollisuuksia henkilostolle.

Viitalan (2014, 16) mukaan sitoutumista tydhon voidaan pitaa psykologisena sopimuk-
sena. Mikali tyontekijoilla on mahdollisuus asettaa omia tavoitteita tyossa seka arvioida ja
mitata niiden tuloksia, on todennakdisempa3, ettd henkildstdjohtaminen onnistuu ja tulok-
siksi saadaan tavoitteisiin sitoutumista ja laadukasta toimintaa (Viitala 2014, 33). Sitoutu-
nut tyontekija kokee kuuluvansa tyoyhteisdon, kehittyvan organisaation tuella ja ennen
kaikkea tekevansa merkityksellista ty6ta, jolloin tydntekija on tydnantajalleen lojaali ja
joustava (Viitala 2014, 16). Accountorin vuoden 2019 HR-suunta 2022-tutkimuksen (Yli-
pahkala 2.1.2020) mukaan sitoutumiseen vaikuttaa tulevaisuudessa vahvasti se, kuinka
hyvin tyén ja vapaa-ajan yhteensovittaminen on onnistuttu jarjestdmaan organisaatioissa,
esimerkiksi minkalaiset etatydmahdollisuudet organisaatiossa ovat. Viitala (2014,16) pai-
nottaa sitoutumisen edellytykseksi tydnantajan sitoutumisen myds tyontekijaa kohtaan.
Rothin (2018) mukaan valitettavan usein organisaatiossa sitoutuminen nahdaan vain yh-
densuuntaisena, jolloin henkildstén odotetaan sitoutuvan organisaatioon ja sen arvoihin.
Hanen (Roth 2018) mukaansa menestyva yritys tekee sitouttamisesta kahdensuuntaista,
jolloin tydnantaja sitoutuu myds omalta osaltaan henkildstén kehittdmiseen, palkitsemi-

seen ja osallistamiseen. Roth (2018) korostaa, ettda menestyvan organisaation tulisi kuun

nella henkilostoaan, suunnitella, toteuttaa ja arvioida henkiloston kehittamista pitkajantei-

sesti, jotta ne tukevat organisaation tavoitteita.
Viitalan (2014, 16) mukaan tydmotivaatio maarittelee tydntekijan tydssa viihtymisen ja sen

mielekkyyden. Riittdvan haastava ty0, saavutettavissa olevat tavoitteet, palkkion ja palaut-

teen saaminen seka tyOymparistoon tyytyvaisyys motivoivat inmista pyrkimaan kiitetta-
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vaan suoritukseen. Motivaatioksi maaritellaan yksilon sisdinen voima, joka suuntaa ja virit-
taa toiminnan seka antaa tahtotilan inmiselle. Motivaatioon vaikuttaa myés vahvasti oma
osaamistaso. Mikali tydtehtavat joko ylittavat tai alittavat oman osaamistason, lopputulok-
sena on mita luultavammin stressi. Tydmotivaatiolle hyvana lahtdkohtana on tyén vaati-

musten ja oman osaamisen yhtenainen linja. (Viitala 2014, 16-17.)

Viitalan (2014, 17) mukaan tydpaikan ilmapiiri vaikuttaa kaikkeen ty6paikalla, niin tydmoti-
vaatioon kuin tyon tuloksiin. limapiiri muodostuu ihmisten kokemuksista, kun he tyésken-
televat organisaatiossa ja siihen vaikuttaa erityisen paljon tydpaikan johtamiskulttuuri ja
tydntekijoiden valiset sosiaaliset suhteet (Viitala 2014, 17). Viitalan (2014,18) mukaan il-
mapiiri on parhaimmillaan avoin ja luottamuksellinen ja huonoimmillaan se on vastenmieli-

nen ja ahdistava.

Henkilosto on henkilostotoimintojen asiakas ja kuluttaja, joka maarittaa liiketoiminnan ta-
voitteiden saavuttamisen. Henkildstojohtamisessa on onnistuttu silloin, kun henkildst6a
koskevien ratkaisujen avulla on mahdollistettu organisaation strategian mukainen toiminta
ja saavutettu liiketoiminnan tavoitteet. Epdonnistuneen henkildstdjohtamisen seurauksena
on useimmiten tydntekijdiden poissaoloja, henkildstdn korkea vaihtuvuus, huolimatto-
muutta ja pahimmillaan konflikteja. (Viitala 2014, 18-33.) Liiketoiminnan tavoitteita saavu-
teltaessa Rothin (2018) mukaan tulee muistaa my0ds henkilostdssa olevan inhimillisen
paaoman merkitys. Inhimillinen padoma on organisaation tyontekijéiden nakyvat ja naky-
mattomat tiedot seka taidot ja kokemukset (Viitalan 2014, 140). Rothin (2018) mukaan in-
himillinen padoma sisaltda henkildéston psyykkisen ja fyysisen hyvinvoinnin yhdistettyna
motivaatioon ja sitoutumiseen, jonka avulla organisaatio voi uudistua ja kehittya odotta-

mattomilla tavoilla nyt ja tulevaisuudessa.

2.4 Teknologian vaikutus henkilostdéjohtamiseen

Teknologian murroksen my6ta myds HR-ala on suuressa murroksessa. Vuonna 2018 jul-
kaistun HCM Trends raportin mukaan globaaliin HR-teknologiaan sijoitettu padoma vylitti
vuonna 2018 3,1 miljardia dollaria, mik& on yli kolminkertaisesti enemman vuoden 2017
investointien maaraan. Investointien maara osoittaa, etta todellinen teknologian muutos
on tulossa myds HR-alalla. Careerbuilderin vuonna 2018 teettdman tutkimuksen mukaan
yli puolet henkilostojohtajista uskoo, etta tekoalysta tulee sdanndllinen osa henkilostoa vii-

den vuoden kuluessa. (Biro 2018.)

HR-suunta 2022-tutkimuksen mukaan yha useamman organisaation tiedot ovat vuoteen

2022 mennessa sahkoaisilla alustoilla paperisten dokumenttien sijaan (Ylipahkala
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2.1.2020). Ylipahkalan (2.1.2020) mukaan sahkdisille alustoille siirtymisessa nahdaan toi-
mialojen valisia eroja, esimerkiksi koulutusaloilla ja kansainvalisissa organisaatioissa siir-
rytaan sahkaisille alustoille ennemmin kuin teollisuus- ja kuljetusaloilla. Milliganin (2018)
mukaan HR-alan murros on mahdollistanut sen, etta erilaiset koneet ja tekniikka korvaa-
vat HR-ammattilaisten tyétehtavia. Milliganin (2018) mukaan teknologia mahdollistaa hen-
kildstdjohtamisen kuvan laajentamisen, mika tekee henkildstdjohtamisesta jannittavam-
paa, vaativampaa ja jopa kilpailukykyisempaa. Teknologian lisdantyessa henkiléstdosas-
tot tulevat olemaan entistakin palvelukykyisempia ja tulevaisuudessa tyontekijat odottavat

palveluiden olevan saatavilla ympari vuorokauden. (Milligan 2018.)

SHRM analyytikoiden (Milliganin 2018) mukaan tulevaisuudessa yha useampi HR-osasto
tulee kayttamaan analytiikkaa ennakointiin ja arvioimiseen. HR-suunta 2022-tutkimuksen
mukaan vuosina 2021-2022 organisaatioista 69 prosenttia hyddyntdd HR-prosesseissa
henkilostodataa ja organisaatioista 75 prosenttia ennakoivaa analytiikkaa henkildstosuun-
nittelussa (Liikamaa 2019). Teknologian ja analytiikan yleistyessa henkiléstdhallinnolla on
enemman aikaa strategiselle suunnittelulle, jolloin robotit hoitavat arkipaivaisia tyotehta-
via, kuten palkanmaksua ja rekrytointien ajoittamista. (Milligan 2018.) Fischer (2017, 31)
totesi jo vuonna 2017, ettd ohjelmistorobotit kuten chatbotit ovat jo monissa yrityksissa ar-
kipaivaa. Fischer (2017, 31) on samaa mielta Milliganin kanssa siita, etta useimmiten ny-
kypaivan robotit tekevat rutiinitehtavia henkiloston puolesta ja talldin henkilostohallinnolla
jaa aikaa keskittya paremmin muun muassa asiakaspalveluun ja organisaation kehittami-

seen.

Mielen (2016) mukaan henkiléstdéhallinnon rutiinitehtavien automatisoiduttua esimerkiksi
robotiikan avulla, jaa henkiléstdéhallinnolla enemman aikaa kehittya liiketoimintakriittiseksi
strategiseksi henkiléstdhallinnoksi. Mielen (2016) mukaan tulevaisuudessa henkiléstéhal-
linnosta tulee johdon kumppani, joka on mukana tuottamassa liiketaloudellista arvoa ja
tuottavuutta. Miele (2016) painottaa, etta johtajien tulisi yhteistydssa kartoittaa tydmarkki-
noiden tulevaisuuden suunnan, jotka vastaavat tulevaisuuden tarpeita ja sen perusteella
kehittda henkildstdjohtamista tulevaisuudessa. Mielen (2016) mukaan kun tulevaisuuden
suunta on tiedossa, johtajien tulisi niiden pohjalta luoda kehitys- ja rekrytointiohjelmat,
jotka kehittavat tydntekijoiden taitoja vastata tulevaisuuden odotuksiin. Mielen (2016) mu-
kaan tyonantajien on varmistettava, etta tyontekijoilla on toimivat laitteet ja tekniikka, joka
mahdollistaa sdhkoisten alustojen kayttdmisen tuottavuuden parantamiseksi. Mielen
(2016) mukaan henkildstohallinto kehittyy strategisemmaksi ulkoistamalla henkildstéhallin-
non tehtavia, jonka johdosta henkildstohallinto voi keskittya siihen mita sen on tarkoitus

tehda eli hallinnoida ihmisia. Alaméaen (11.1.2019) mukaan tehtavien ulkoistamisella tar-
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koitetaan toimintaa, jossa organisaatio siirtda oman sisaisen toiminnon tai tietyn osa-
toiminnon ulkopuolisen organisaation tuotettavaksi. Mard (3.4.2019) on henkildstojohtami-
sen tehtavien ulkoistamisesta samaa mieltd Mielen (2016) kanssa. Lisaksi Mard
(3.4.2019) nakee henkildstdjohtamisen tehtavien ulkoistamisella tarkoituksen varmistaa,
etta henkiléstohallinnon tehtavat tulee hoidettua kunnolla ja lain mukaisesti. Mardin
(3.4.2019) mukaan myds tydn viihtyvyys paranee ja tydohon sitoudutaan paremmin, kun
henkildstéhallintoon panostetaan. Miele (2016) kokee, etta tulevaisuudessa henkildstdhal-
linnolla on suurempi rooli liiketoiminnassa, joka voi tuoda haasteita suuren muutoksen
myo6ta. Mielen (2016) mukaan muutoksen myéta HR-ammattilaiset voivat kokea haas-
teena tulevaisuuden kehityksen. Tulevaisuudessa yhtena henkiléstdéhallinnon tehtavana
on tutkia tulevaisuuden suuntaa varmistaakseen, etta organisaation muuttuviin tarpeisiin

vastataan kahden vuoden, viiden vuoden tai useampien vuosien paasta (Miele 2016).

Wilsonin (2020) mukaan vuonna 2020 vallinnut koronaviruspandemia on nostanut henki-
I6stohallinnon tarkeaan rooliin monessa organisaatiossa. Wilson (2020) painottaa, etta
henkilostohallinnon tulisi keskittya tyontekijoiden kokemuksiin, edistaa uudelleenkoulu-
tusta ja kehittdd uudenlaisia tydmalleja vuonna 2020 vallitsevan liiketoiminnan uudistami-
sen aikana. Wilson (2020) maarittelee HR 3.0:n digitaalisena henkiléstdhallinnon vai-
heena, jossa on kyse tyontekijoiden kokemuksista, suunnitteluajattelusta, chatbot-robo-
teista, lapinakyvyydesta ja kaytannollisista oivalluksista. Wilsonin (2020) mukaan muun
muassa tekoalyyn perustuva dataldhteinen paatéksenteko, nopeat ketterat kaytannot

seka johdonmukainen avoimuus tukee HR 3.0:aa.

Sympan vuonna 2018 teettdman pohjoismaiden HR nykytila-analyysista selviaa, etta
Suomi, Ruotsi ja Tanska ovat monella tavalla samanlaisessa tilanteessa HR-ohjelmistojen
ja -prosessien kanssa. Tutkimuksen mukaan Suomessa, Ruotsissa ja Tanskassa tarkeina
tulevaisuuden toimenpiteina pidetdan HR-analytiikan, -jarjestelmien ja osaamisen johtami-
sen kehittamista. Tutkimuksessa keskeiseksi teemaksi nousi osaamisen johtamisen kehi-
tys ja sen merkitys keskeisena strategiassa. Tutkimukseen vastanneiden HR-ammattilais-
ten arvioiden mukaan vuodesta 2021 alkaen tullaan siirtymaan yha dynaamisempiin HR-
prosesseihin ja tydkaluihin. (Sympa 2019). Mattilan (17.1.2018) mukaan Suomella on hy-
vat edellytykset HR-jarjestelmien kehittdmiseen, mutta viela 2018 vuonna HR-analytiikka
tarkoitti kaytannéssa HR-raportoinnin perustasoa. Hanen (Mattila 17.1.2018) mukaansa
ennustava analytiikka mahdollistaisi merkittdvan lisdarvon liiketoimintaan. Mattilan
(17.1.2018) mukaan HR-ty6 on murroksessa ja yksi henkilostdjohtamisen megatrendeista
on HR-prosessien teknologia-avusteinen kehittdminen muun muassa tekoalyn avulla.

Kestin (9.2.2020) mukaan henkildstéjohtamisessa tekoalyn hyddyntaminen vaatii ensin
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tiedolla-johtamisen osaamista. Hanen (Kesti 9.2.2020) mukaansa organisaatio, joka kayt-
taa tekoalya johtamisen apuna, on kykenevainen nostamaan esimiestoiminnan laatua
merkittavasti. Tekoalyn soveltaminen johtamisessa mahdollistaa ennakoivan ja varmem-
man johtamisen seka ihmisten voimavarojen paremman hyédyntamisen tydntekijéiden ja
organisaation parhaaksi (Hamalainen 2018; Kesti 9.2.2020). Milligan (2018) korostaa, etta
HR-ammattilaisten tulee keskittya entistd enemman ihmisiin tulevaisuudessa, vaikka tek-

nologian omaksuminen on myos tarkeaa.

2.5 Tulevaisuuden henkilostojohtamisen vaatimukset ja tulevaisuuden tyontekijat

Hovin ja Schneiderin (26.6.2018) mukaan ketteryydella tarkoitetaan lapinakyvyytta, muu-
tosjoustavuutta ja mitattavuutta. Gustafssonin (2020) nakemyksen mukaan ketteran HR:n
hyodyt organisaatioissa ovat lisdarvon tuottaminen, ihmisten onnistumisten tukeminen,
nopeiden kokeilujen mahdollistavat nopeat oppimiset ja psykologinen turvallisuus. Gus-
tafssonin (2020) mukaan psykologinen turvallisuus mahdollistaa sen, etta on uskallus
tuoda omia mielipiteita ilmi ja epaonnistua ilman, etta on pelko joutua naurunalaiseksi tyo-
yhteis6ssa. Pakarisen (2018) mukaan ketterassa organisaatiossa ketteran HR:n menes-
tystekijoina ovat HR:n ja johdon valinen loistava yhteisty0 ja se, ettd HR asiantuntijat toi-
mivat sisaisina valmentajina kulttuurin ja taitojen rakentamisessa. Lisaksi henkilostojohta-
minen tulisi olla luonnollinen osa liiketoimintastrategiaa ja HR-tiimien valilla tulisi olla
vahva luottamus ja yhteisty6. Toimiva ja kettera HR-toiminta tulee nakya eri puolilla orga-
nisaatiota, kuten johtamisessa, tiimeissa ja yksildissa, seka kehittyvassa yhteistydssa si-

dosryhmien kanssa. (Pakarinen 2018.)

Accountorin HR-suunta 2022-tutkimuksen (Ylipahkala 2.1.2020) mukaan HR-tydssa tulee
nakymaan vuoteen 2022 mennessa HR-trendeja, joita ovat vastuullisuus, tyon joustavuus
ja tydntekijoiden hyvinvointi seka henkildéstéhallinnon rooli tydnantajamielikuvan luojana.
HR-suunta 2022-tutkimuksen mukaan lahitulevaisuudessa vastuullisuus tulee muutta-
maan muotoaan kohti ekologista, sosiaalista ja inhimillista kestavyytta. Rekrytoinnin ja pe-
rehdytyksen kehittdmista pidetaan tarkeana jo nyt, mutta niiden merkityksen ei kovin pal-
jon nédhda nousevan, verrattuna esimerkiksi kulttuurien ja arvojen, osaamisen johtamisen,
palautekaytantdjen ja hyvinvoinnin kehittdmiseen. Tydn joustavuudella, tydntekijdiden hy-
vinvoinnista huolehtimisella seka sisaisella tydnantajamielikuvalla koetaan olevan suora
vaikutus tyontekijoiden sitoutumiseen. (Ylipahkala 2.1.2020.) HR-suunta 2022-tutkimuk-
sen mukaan vuoteen 2022 mennessa HR:n rooli tulee pysymaan suhteellisen samana,
mutta henkiléstéhallinnon rooli esimiesten tukijana ja tydsuhdeasioiden asiantuntijana

vahvistuu. Tutkimuksen mukaan myds henkildstéhallinnon tydnantajamielikuvan luomisen
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ja osaamisen johtajuuden rooli korostuu entisestaan vuoteen 2022 mennessa. (Ylipahkala
2.1.2020.)

Milliganin (2018) mukaan henkildstdjohtaminen on kehittynyt entistd enemman ihmislahei-
semmaksi ja HR-asiantuntijat ovat entistd enemman tyontekijéiden apuna koko tyéuran
ajan, mika tekee henkildstdjohtamisesta yha tarkedmpaa liiketoiminnalle ja strategialle.
HR-ammattilaisten rooli on muuttunut ajan kuluessa hyvin paljon talouden ja henkiléston
myo6ta (Milligan 2018). Milliganin (2018) mukaan tulevaisuudessa ei riita, ettd ymmartaa
vain yrityksen HR-asiat, vaan henkildstdalan ammattilaisten tulisi tietda tarkemmin yrityk-
sen visiosta, strategiasta, tehtavista ja taloudellisesta menestyksesta, jotta he toteuttaisi-
vat mahdollisimman tehokasta henkiléstostrategiaa. Taajamaan (1.3.2018) mukaan yha
useammassa organisaatiossa tydn tekemisen tavat ovat murroksessa, joka edellyttaa,
ettd HR-ammattilaisen osaamisen on myos kehityttdva. Taajamaan (1.3.2018) mukaan tu-
levaisuudessa HR-ammattilaisen tulee osata kerata ja analysoida dataa strategisten nake-
mysten mukaisesti. Lisaksi tulevaisuudessa HR-ammattilaisen tietoteknistd osaamista tar-
vitaan erilaisten jarjestelmien ja palveluiden hyédyntamiseen (Taajamaa 1.3.2018). Taaja-
maa (1.3.2018) arvioi, ettd tulevaisuudessa henkildstbammattilaisen rooli muuttuu proses-
sien suunnittelijasta ja toimeenpanijasta enemman henkildstohallinnon asiantuntevaan
rooliin. Taajamaa (1.3.2018) painottaa, etta tulevaisuudessa johto tarvitsee entistd enem-
man henkildéstbammattilaisten apua osaamisen kehittdmisessa seka reilujen ja tasapuolis-
ten kaytantdjen luomisessa. Johdon ja henkiléstbammattilaisen on myds tarkeaa luoda
eri-ikaisille, eri tydsuhteissa oleville ja erilaisilla osaamiskyvykkyyksilla ty6ta tekeville tyén-
tekijoille tunne siita, etta organisaatio arvostaa ja tukee heidan tyétaan (Taajamaa
1.3.2018). Taajamaan (1.3.2018) mukaan organisaation arvostuksen ja tukemisen tunteet
luodaan tydntekijoille siten, etta perehdytysprosessit ovat nopeita, tydkalut (jarjestelmat,
tietokoneet, kdnnykat) ovat toimivia ja tasa-arvoisia, ja ettad edut ovat reiluja ja tasapuolisia
kaikille.

Mellasten (2020, 15-21) mukaan suuret ikaluokat koostuvat vuosien 1945-1959 valilla
syntyneista ihmisista, jotka ovat nykyisin tydelamassa vaikuttavista sukupolvista vanhin ja
he ovat elakditymassa lahitulevaisuudessa. Mellasten (2020, 28) mukaan millenniaalien
maarittely on hyvin vaihtelevaa eri lahteissd, mutta Mellaset maarittelevat millenniaalien
koostuvan vuonna 1980—-2000 valilla syntyneista ihmisista. Millenniaalit kasittavat vuonna
2020 puolet Suomen tydvoimasta, mika selittyy suurten ikaluokkien elakditymisella ja X-
sukupolven pienuudella, joka maaritellaan sijoittuvan suurten ikaluokkien ja millenniaalien
sukupolvien valiin (Mellanen & Mellanen 2020, 28). Mellasten (2020, 28) maaritelman mu-

kaan millenniaalit ovat kasvaneet globalisaation seka taloudellisen ja digitaalisen kasvun
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aikakaudella. Millenniaalien asenteita kuvataan edeltdvaa sukupolvea pehmeampina, libe-
raalimpina ja optimistisempina. Millenniaalit hakevat luovia ja innovatiivisia muutosideoita,
kun aiemmat sukupolvet haluavat tehda asioita mieluummin niin kuin on aina totuttu teke-
maan. (Mellanen & Mellanen 2020, 29.) Mellasten (2020, 29) mukaan millenniaalit eivat
halua muutosinnokkuudellaan kyseenalaistaa kenenkaan auktoriteettia vaan Iahinna ny-
kyisten toimintamallien jarkevyytta. Toimintamallien kyseenalaistamisen lisaksi teknolo-
gian huima kehitys on tehnyt millenniaaleista ennen kaikkea digisukupolven, joka on oppi-
nut ajattelemaan, kommunikoimaan ja etsimaan tietoa teknologian kautta (Mellanen &
Mellanen 2020, 29). Mellasten (2020, 33) mukaan millenniaalien jalkeistd sukupolvea kut-
sutaan alfasukupolveksi, jotka ovat vuosina 2010-2030 syntyneita. Alfasukupolvi varttuu
yhteiskunnallisessa murrosvaiheessa ja heidan koko elamaa syntymasta lahtien ymparoi
teknologia (Mellanen & Mellanen 2020, 34). Digitaaliajalla syntyneet millenniaalit ja alfa-
sukupolvet ovat myonteisen muutoksen vauhdittajia tulevaisuuden tyoelamassa. Nuorim-
mat sukupolvet ovat perehtyneet teknologioihin ja he ovat tottuneet digitalisaatioon, jolloin
muuttuvat tydskentelytavat ja uudistukset eivat ole haaste heille. Siina missa millenniaalit
uudistavat maailmaa ja tapaa tehda t6ita, niin sitd nuorempi alfasukupolvi nopeuttaa muu-

toksia entisestaan. (Sympa 2019.)

Mellasten (2020, 44) mukaan millenniaalien ja alfasukupolven ero aiempiin sukupolviin
eroaa myos tydohon sitouttamisen suhteen. Mellasten (2020, 44) mukaan millenniaaleja ja
alfasukupolvea ei voi sitouttaa tydhon ainoastaan hyvalla palkalla tai tarjoamalla vakituista
tyéta. Nuoremmat sukupolvet sitoutuvat tydhén ennemminkin yhteenkuuluvuuden ja yhtei-
sollisyyden tunteen vuoksi tai siksi, etta tydssa paasee oppimaan, kehittdmaan ja toteutta-

maan itseaan (Mellanen & Mellanen 2020, 44).

Uusien sukupolvien tullessa tytelamaan on tarkeaa uudistaa henkildstdjohtamista kohti
aidosti ihmiskeskeisempaa lahestymistapaa (Viitala 2014, 19). Viitalan (2014, 19) mukaan
henkildstéjohtamisen kehittdmisen haasteena tulevaisuudessa on I6ytaa oikeanlaiset kei-
not vastata tyontekijéiden vaatimuksiin ja odotuksiin, seka tyén- ja vapaa-ajan yhteenso-
vittamiseen. Johtamiskonsepteja tulisi kehittaa niin, ettd ne edistaisivat muun muassa itse-
ohjautuvuutta, tiimitydskentelya, ketteria prosesseja ja emotionaalista alykkyytta (Viitala
2014, 19). Fischerin mukaan (2017, 31) organisaatioiden uusien osaajien liséksi on annet-
tava mahdollisuus myds vanhoille tyontekijoille oppia uusia tyoelamataitoja tyéelaman ke-
hittyessa. Fischerin (2017, 31) mukaan organisaatioiden henkiléstdhallinnoissa tulee
luoda oppimisen keinoja, jotka auttavat myos vanhoja tyontekijoita uusien taitojen kehitta-
misessa. Fischer (2017, 31) toteaa, ettd uudet teknologiat eivat aina vaadi koodaajaa,
vaan teknologioiden oppiminen ja soveltaminen ovat mahdollista koulutuksesta riippu-

matta. Milliganin (2018) mukaan tulevaisuudessa henkiléstdammattilaisten tulee arvioida,
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mitka tehtavat organisaatiossa voidaan automatisoida ja siten uudelleen kouluttaa tydnte-
kijat, joiden tyotehtaviin automaatio vaikuttaa. Accountorin vuoden 2019 HR-suunta 2022-
tutkimuksessa selvitettiin myds tarkeasta hiljaisen tiedon jakamisesta suurten ikaluokkien
jaadessa elakkeelle. HR-suunta 2022-tutkimuksen avoimissa vastauksissa hiljaisen tiedon
jakamisen menetelmiksi painotettiin muun muassa henkildkiertoa, mentorointia, proses-
sien dokumentointia ja tiimin tiedostojen jakoa organisaation viestintdkanavissa. (Lehti
2019, 12.)
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3 Tutkimuksen toteutus

Tassa opinnaytetydssa tutkittiin sisdministerion henkilostohallinnon nykytilaa ja odotuksia
sisdministerion henkilostohallinnon kehitykselta tulevaisuudessa HR-asiantuntijoiden na-
kokulmasta. Lisaksi tutkittiin HR-asiantuntijoiden kokemia haasteita sisaministerion tule-
vaisuuden henkildstohallinnon kehittamisessa seka mita tulevaisuuden mahdollisuuksia
HR-asiantuntijat nakevat sisaministerion henkildstohallinnossa. Tutkimus toteutettiin 8.6.—
11.6.2020 valisena aikana kvalitatiivisena haastattelututkimuksena. Tutkimusmenetel-
mana kaytettiin teemahaastattelua ja se toteutettiin yksildhaastatteluina kuudelle sisdmi-
nisterion henkilostohallinnon HR-asiantuntijalle. Kahta HR-asiantuntijaa haastateltiin haas-
tattelurungon 1 henkiléstéjohtaja (lite 1) mukaan ja neljaa HR-asiantuntijaa haastateltiin
haastattelurungon 2 muut HR-asiantuntijat (liite 2) mukaan. Tassa luvussa kasitellaan teh-
dyn tutkimuksen tutkimusmenetelmat seka aineiston keruu-, kasittely- ja analysointimene-

telmat perusteluineen.

3.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimusmenetelmat voidaan jakaa laadulliseen eli kvalitatiiviseen tutkimukseen ja maa-
ralliseen eli kvantitatiiviseen tutkimukseen (Kananen 2019, 25). Kanasen (2019, 25) mu-
kaan tutkimusongelma ja sen luonne maaraa kaytettavan tutkimusmenetelman. Laadulli-
sessa tutkimuksessa tutkittavaa ilmiota eika siihen vaikuttavia tekijoita tunneta entuudes-
taan, joten se pyrkii ongelman syvalliseen ymmartamiseen. Maarallinen tutkimus pyrkii ti-
lastollisiin yleistyksiin ja se edellyttda ilmién tuntemista, joka kuvataan teorioiden ja mal-
lien kautta. Laadullinen tutkimus mahdollistaa tutkittavan ilmién kokonaisvaltaisen ymmar-
ryksen ja syvallisyyden maarallista tutkimusmenetelmaa paremmin. (Kananen 2019, 25-
26.) Tama tutkimus toteutettiin haastattelututkimuksena laadullista tutkimusmenetelmaa

kayttaen.

Tassa tutkimuksessa laadullinen tutkimusmenetelma osoittautui sopivaksi, silla laadulli-
sella tutkimuksella pyritddn ymmartdmaan tutkittavaa ilmiéta asetettujen tutkimustavoittei-
den kautta. Pitkdrannan (2017, 10) mukaan laadullinen tutkimus keskittyy yleensa tulevai-
suuteen, jonka avulla kehitetdan tai uudistetaan tutkittavaa kohdetta. Tutkimuksessa kes-
kityttiinkin nykytilan lisaksi tulevaisuuden odotusten, haasteiden ja mahdollisuuksien kar-
toittamiseen sisaministerion henkildstéhallinnossa. Tassa tutkimuksessa laadullista tutki-
musmenetelmavalintaa tuki myos lahtdkohta, etta tutkimuksen haastateltavien anonymi-
teetti sailyy koko tutkimuksen ajan. Kylman (2008, 109—120) mukaan laadullisessa tutki-
muksessa on usein pieni osallistujamaara, joka lisaa riskia tutkittavan tunnistamiseen, jo-

ten on eettisesti oikein, etta tutkittavien tunnistettavuuteen liittyvat tunnisteet poistetaan.
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3.2 Aineiston keruumenetelma

Taman tutkimuksen aineiston keruumenetelmaksi valikoitui teemahaastattelu eli sovellettu
puolistrukturoitu haastattelu (liitteet 1 & 2). Naparan (2017) mukaan puolistrukturoitu haas-
tattelu sopii ilmi6ihin, joita on tutkittu suhteellisen vahan. Hanen (Napara 2017) mukaansa
puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat valmiiksi mietittyja ja kaikille haasta-
teltaville samoja. Tuomen ja Sarajarven (2009, 75) mukaan teemahaastattelun teemat tu-
lee perustua tutkimuksen viitekehykseen. Tassa tutkimuksessa on pyritty valitsemaan vii-
tekehyksessa eli tutkimuksen tietoperustassa nousseet teemat teemahaastatteluun, jotta
tutkimuksesta tulisi mahdollisimman johdonmukainen. Tuomen ja Sarajarven (2009, 75)
mukaan teemahaastattelun avulla pyritaan I6ytamaan merkityksellisia vastauksia tutki-
muksen tarkoituksen ja ongelmanasettelun mukaisesti. Teemahaastattelussa on tarkoitus
edeta etukateen valittujen teemojen ja mahdollisten tarkentavien kysymysten mukaan
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 87). Kanasen (2014, 77) mukaan teemahaastattelua suunnitelta-
essa tutkijalla tulee olla jonkinlainen ennakkonakemys ilmidsta, jonka pohjalta han laatii
haastattelun teemat. Tutkija luo teemahaastattelurungon ennakkokasitysten pohjalta en-
nen haastattelua. Teemahaastattelussa keskustellaan haastattelurungon teemoista aina
ensin yleisella tasolla yhdesta teemasta kerrallaan, jonka jalkeen edetaan yksityiskohtai-
sempiin kysymyksiin. Kanasen (2014, 77) mukaan edellda mainitulla tavalla tutkija saa
haastateltavan avautumaan aiheesta vahitellen ja luottamus kasvaa. Tassa tutkimuksessa
on kaytetty teemahaastatteluissa Kanasen (2014, 77) toteamaa tapaa muodostaa luotta-

mus tutkijan ja haastateltavan valille.

Tutkimuksen teemahaastattelun teemat (liitteet 1 & 2) johdettiin tutkimuksen alakysymyk-
sista neljaan teemaan, jotka ovat Suomen sisaministerion henkildstéhallinnon nykytilanne,
odotukset Suomen sisaministerion henkildstohallinnon kehitykselta tulevaisuudessa, Suo-
men sisaministerion henkiléstdhallinnon tulevaisuuden kehittamisen haasteet ja Suomen
sisaministerion henkiléstohallinnon tulevaisuuden mahdollisuudet. Kanasen (2014, 73)
mukaan teemahaastattelun vastausten avulla pyritdan saamaan yksityiskohdista koko-
naiskuva, jolloin teemahaastattelun kysymykset tulee kohdistaa tutkittavan ryhman toimin-
taan. Tassa tutkimuksessa on pyritty muodostamaan teemahaastattelun teemat ja niiden
tarkentavat kysymykset tavoitteen saavuttamiseksi, eli miten sisaministerion henkildsto-
hallinto voisi kehittya tulevaisuudessa. Teemahaastattelussa ollaan vuorovaikutukselli-
sessa keskustelussa haastateltavan kanssa, joka mahdollistaa laaja-alaisen syventymisen
tutkimuksen ilmioon ja tarkentavien kysymysten asettamisen haastateltavan vastauksien
mukaan (Tuomi & Sarajarvi 2018, 87). Kanasen (2014, 79) mukaan teemahaastattelussa

voidaan avointen kysymysten avulla avartaa tutkijan ymmarrysta kyseisen aiheen suh-
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teen. Tassa tutkimuksessa on teemahaastattelun runkoon lisatty teemoihin avoimia kysy-

myksia, jotta tutkija sai teemoista mahdollisimman kokonaisvaltaisen kuvan. Teemojen ky-
symyksissa on pyritty valttamaan dikotomisia kysymyksia, joihin voidaan vastata vaihtoeh-
doilla: kylla ja ei. Kanasen (2014, 73) mukaan dikotomisia kysymyksia tulee valttaa, koska

ne johtavat aina suppeaan aineistoon.

Kanasen (2019, 30) mukaan laadullisessa tutkimuksessa haastatteluaineisto kerataan
niiltd ihmisilta, jotka liittyvat tutkittavaan ilmiéon, ja joilla on mahdollisimman paljon tietoa
tai kokemusta tutkittavasta ilmidsta. Haastattelun onnistumisen ja kattavien vastausten
kannalta on suositeltavaa, ettad haastateltavat voivat tutustua teemoihin ja kysymyksiin
etukateen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 86). Tassa tutkimuksessa haastattelujen ajankohdat
sovittiin sahkopostitse ja haastateltaville Iahetettiin teemahaastattelurunko seka tarkenta-
vat kysymykset ennen haastattelun ajankohtaa. Teemahaastattelujen tueksi laadittiin
kaksi erilaista haastattelurunkoa (liitteet 1 & 2). Haastattelurunko 1 henkildstdjohtaja (liite
1) on osoitettu sisdministerion henkilstdjohtajan ja johtavan asiantuntijan haastatteluihin
ja haastattelurunko 2 muut HR-asiantuntijat (liite 2) on osoitettu muiden sisdministerion
HR-asiantuntijoiden haastatteluihin. Haastattelurunko 1 henkiléstéjohtaja (liite 1) eroaa
haastattelurungosta 2 muut HR-asiantuntijat (liite 2) tutkimuksen nykytilateeman osalta,
silld henkiléstdjohtajan ja johtavan asiantuntijan (C) yhteinen vastuualue eroaa muiden
HR-asiantuntijoiden vastuualueista, jolloin ne vaikuttivat heilta kysyttyihin kysymyksiin.
Tutkimuksen tuloksissa muiden kolmen teeman eli odotusten, haasteiden ja mahdollisuuk-

sien osalta kaikkien haastateltavien vastaukset on yhdistetty.

Yksiléteemahaastattelut toteutettiin kesakuussa 2020 etayhteydella johtuen vuonna 2020
vallinneesta koronaviruspandemiasta. Tutkimuksessa haastateltiin yhteensa kuutta sisa-
ministerion henkildstdéhallinnon asiantuntijaa. Haastatteluissa edettiin haastattelurunkoja 1
ja 2 (litteet 1 & 2) noudattaen, keskustellen jokaisesta teemasta lisdkysymyksineen ja tar-
kennuksineen. Haastattelujen kestoa ei etukateen maaritelty, jolloin haastateltavilla oli
mahdollisuus miettia vastauksiaan tarvitsemansa ajan ja keskustelua voitiin kdyda avoi-
mesti jokaisesta teemasta. Yhden yksildhaastattelun kesto oli noin yksi tunti. Haastatte-
luun valikoidut henkil6t tydskentelivat toimeksiantajaorganisaatiossa eri vastuualueissa ja

he olivat tydoskennelleet keskimaarin 6,5 vuotta sisaministerion henkildstohallinnossa.
Haastateltava A toimii johtavana asiantuntijana sisaministerion henkilostohallinnossa. Ha-

nen vastuualueitaan on muun muassa tulosohjaus, tyésuojelu, osaamisen kehittdminen ja

henkildstosuunnittelu.
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Haastateltava B toimii henkilosto- ja hallintojohtajana sisaministerion henkilosto- ja hallin-
toyksikdssa, johon kuuluu henkiléstdéhallinto. Hanen vastuullaan on sisdministerion keski-
tetty henkiléstéhallinto, hallinnon alan ohjaus HR-asioissa sekd HR-asioiden hoitaminen

yhteistydssa valtionneuvoston kanssa.

Haastateltava C toimii johtavana asiantuntijana sisaministerion henkiléstéhallinnossa. Ha-
nen vastuullaan on samat alueet kuin henkildsté- ja hallintojohtajalla, eli sisdministerion
keskitetty henkildstohallinto, hallinnon alan ohjaus HR-asioissa seka HR-asioiden hoitami-
nen yhteistydssa valtionneuvoston kanssa. Erona henkildstd- ja hallintojohtajaan, johtava
asiantuntija valmistelee vastuualueen asiat, kun henkildst6- ja hallintojohtaja vastaa asi-

oista yksikkoétasolla.

Haastateltava D toimii henkildstosuunnittelijana sisaministerion henkildstohallinnossa. Ha-
nen vastuullaan on toimeenpanna palvelussuhteeseen liittyvia asioita aina rekrytoinnissa
avustamisesta henkildn 1ahtddn asti koko palvelussuhteen elinkaaren aikana. Lisaksi ha-
nen tehtdvanaan on hoitaa EU-tarkastuksia seka tarkastaa kuukausittaset palkat, jotka

lahtevat ulkoistettuun palkanmaksuun.

Haastateltava E toimii henkilostosuunnittelijana sisaministerion henkilostohallinnossa.
My6s hanen vastuullaan on toimeenpanna palvelussuhteeseen liittyvia asioita koko palve-
lussuhteen elinkaaren aikana. Palvelussuhteeseen liittyen hanen vastuullaan on rekrytoin-
nin valmistelutoimenpiteet ja han toimiikin sisaministerién osalta Valtiolle.fi -sivuston paa-
kayttajana hallinnoiden rekrytointi-ilmoituksia koko sisdministerion osalta. Lisaksi turvalli-
suusselvitysprosessi kuuluu hanen vastuualueeseen seka han toimii kayttévaltuushallinta-

vastaavana.

Haastateltava F toimii erikoissuunnittelijana sisaministeriéon henkildstéhallinnossa. Hanen
vastuullaan on CMC kriisihallintakeskuksen rekrytoinnit ja palvelussuhteeseen liittyvat

asiat CMC kriisihallintakeskuksen osalta. Lisaksi han toimii my6s henkildstékoordinaatto-
rina esimerkiksi silloin kun on jokin muutoshanke meneillaan, seka han toimii Kieku -tieto-

jarjestelmatiimin pitdjana sisdministerion henkildéstéhallinnossa.
Tutkimustuloksien kasittelyn yhteyteen lisattiin harkitusti myos haastateltavien suoria lai-

nauksia tulosten tueksi. Lainaukset pyrittiin sailyttdmaan alkuperaisina, joten sitaateissa

on puhekielisyytta poiketen muutoin opinnaytetydssa kaytetysta yleiskielesta.
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3.3 Tutkimusaineiston kasittely ja analysointi

Tutkimuksen aineisto on keratty teemahaastatteluilla ja sahkopostitse saaduilta materiaa-
leilta toimeksiantajalta. Kanasen (2014, 101) mukaan laadullisen tutkimuksen aineisto-
maarat ovat usein niin suuria, etta tutkijan tulee kayttaa tutkimuksen ratkaisemiseksi laa-
dullisen aineistojen analyysimenetelmia, jonka ensimmainen vaihe on yhteismitallis-
taminen - aineistojen muuttaminen tekstimuotoon litteroinnilla. Tutkimusaineiston eli tee-
mahaastattelun vastaukset yhteismitallistettiin litteroimalla haastattelut puhelimen aani-
tesovelluksesta tekstimuotoon. Muut tutkimuksen aineistot on saatu jo valmiina tekstimuo-
dossa toimeksiantajalta. Naita ovat esimerkiksi tieto henkildstéjohtamisen uudistusohjel-
masta ja sisaministerion henkildstéhallinnossa kaytettavista chatboteista. Kanasen (2014,
102) mukaan haastattelujen litterointi voidaan tehda kahdella eri tarkkuustasolla joko tar-
kimmalla tasolla — huomioiden puheen lisaksi eleet ja &anenpainot taukoineen, tai kar-
keammalla tasolla — huomioiden haastateltavan lauseen ytimen tiivistetyssa muodossa.
Tassa tutkimuksessa on kaytetty haastattelun litteroinnissa paaasiassa karkeampaa ta-
soa, saaden kunkin haastateltavan tiivistetyt nakemykset kustakin tutkimuskysymyksesta.
Haastattelun litteroinnissa on myos kaytetty joidenkin haastateltavien vastauksista muo-
dostettua sanatarkkaa kuvausta, koska tutkija halusi nostaa tutkimustuloksissa sitaatteina

haastateltavien ndkemyksia teemahaastattelun teemoista.

Kanasen (2014, 103) mukaan aineiston kasittelyn toinen vaihe on koodaus, jossa litteroitu
teksti tiivistetdan ja yksinkertaistetaan. Koodauksen avulla aineisto saadaan kasiteltavaan
muotoon, jolloin samaa tarkoittavat asiat yhdistetdan samalla koodilla (Kananen 2017,
104). Tassa tutkimuksessa on kaytetty teemahaastattelujen purkuun koodausta, jolloin
asiakokonaisuudet saatiin esille kustakin teemasta. Kanasen (2014, 113) mukaan koo-
dauksen jalkeen seuraava vaihe aineistojen kasittelyssa on luokittelu, jonka avulla samaa
tarkoittavat kasitteet yhdistetaan, jolloin ne muodostavat loogisen kokonaisuuden. Tassa
tutkimuksessa aineisto luokiteltiin kokonaisuuksiin, jonka tuloksena saatiin lopulliset vas-

taukset tutkimuksen teemahaastatteluista.
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4 Tutkimustulokset

Tassa luvussa kasitellaan teemahaastatteluista saadut tutkimuksen tulokset seka esitel-
I&an tutkimustulosten yhteenveto. Tulokset on jaoteltu tutkimuksen teemojen mukaisesti,
joiden mukaan on liitetty haastateltavien henkildiden suoria sitaatteja. Tutkimustuloksissa
odotuksien, haasteiden ja mahdollisuuksien teemoissa kaytetdan termeja lyhyt ja pitka
tahtain. Lyhyella tahtaimella tarkoitetaan vuosia 2020-2023 ja pitkalla tahtaimella tarkoite-
taan vuosia vuodesta 2024 eteenpain. Kuviossa 6 on havainnollistettu tutkimustuloksissa
kasiteltavat teemat, jotka ovat sisdministerion henkildstdhallinnon nykytila, odotukset,
haasteet ja mahdollisuudet henkildstohallinnon tulevaisuudelta HR-asiantuntijoiden nako-

kulmasta.
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Kuvio 6. Tutkimustuloksissa kasiteltavat teemat

4.1 Sisaministerion henkiléstéhallinnon nykytila

Kuvio 7 osoittaa HR-asiantuntijoiden nakemyksen sisaministerion henkildstohallinnon ny-
kytilasta. Tehtyjen haastattelujen perusteella sisdministerion henkiléstohallinto nahdaan
tukitoimintona ja, ettd henkilostohallinto on osana valtion henkildstojohtamisen uudistus-
ohjelmaa. HR-asiantuntijat kokevat, etta sisaministerion henkilostohallinnossa vallitsee
saumaton yhteisty6. Nykytilan kartoituksen osalta tuli esiin, etta sisaministerion henkilos-
tohallinnon jarjestelmat ovat sahkoistetyt ja henkilostohallinnon tavoitteena on pyrkia vah-

vistamaan tyonantajakuvaa. Henkilostohallinnon keskeisena haasteena koetaan Kiire.
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Kuvio 7. Sisaministerion henkiléstohallinnon nykytila

Haastateltavien mukaan sisaministerion henkilostohallinnon toimintaa ohjaa sisaministe-
rion yhteinen konsernistrategia, jossa henkilostdjohtaminen on oleellinen osa. Heidan mu-
kaansa hyvinvoiva henkilostd mahdollistaa strategian toimeenpanon. Tama tarkoittaa sita,
ettd sisaministeriéssa tulee olla riittdva henkildstd sekd maarallisesti ettéd laadullisesti ja
tyotilojen tulee olla terveelliset. Henkiloston osaaminen tulee olla ajan tasalla ja heilla tu-
lee olla kaytossa nykyaikaiset tyovalineet. Lisaksi strategian toimeenpanon saavutta-
miseksi henkilostoa tulee johtaa osallistavasti ja vastuullisesti. Vaikka henkilostohallinto
on oleellinen osa konsernistrategian toteutusta, haastateltavien mukaan se ndhdaan usein
tukitoimintona eika johdon strategisena kumppanina. Kaytannoéntasolla se nakyy esimer-
kiksi niin, ettei henkildstdhallinto ole edustettuna sisaministerion osastopaallikkékokouk-

sissa.

Haastateltavien mukaan konsernistrategian lisaksi sisdministerion henkiléstdéhallinnon toi-
mintaa ohjaa valtion yhteiset HR-tavoitteet, jotka ovat kirjattu sisdministeriota koskeviin
vuoden 2020 tulossopimuksiin. Heidan mukaansa valtion yhteiset HR-tavoitteet ovat
osaamisen kehittdminen, henkildston liikkuvuus ja tydnantajakuvan vahvistaminen. Haas-

tatteluissa ilmeni, ettd osaamisen kehittdmista pidetdan erityisen tarkeana tavoitteena,
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koska sen koetaan olevan hyvin eri tasolla eri valtion virastoissa. Kuitenkin sisdministeri-
0ssa osaamisen kehittaminen koetaan olevan vahvalla tasolla. Valtion yhteiset HR-tavoit-
teet ovat pitkalti samoja mita sisdaministerion konsernistrategiassa on maaritelty ja henki-
I6stdhallinnossa onkin todettu, etta ajan kuluessa erilaiset strategiat alkavat kytkeytymaan
entisestaan toisiinsa. Haastateltavien mukaan siséministerion ensisijaiset henkildstdjohta-
misen mallit ovat tulosjohtamisen ja tulosohjauksen mallit. HR-asiantuntijat kokevat henki-

I6stdjohtamisen mallien toimivan ja tukevan riittavissa maarin henkiléstohallintoa.

"Kun tavoitteita asetetaan, niin niitd myds seurataan ja tulosten perusteella tehdaan

korjauksia, mikali tarvitsee.”

Haastateltavien mukaan henkildstdjohtamisen mallien avulla edellytetaan ja pyritaan tuke-
maan, etta henkildstéjohtaminen olisi osallistavaa, valmentavaa, vastuullista ja inhimillista.
Heidan mukaansa sisaministerion henkiléstdéhallinnossa kaytetdan pehmeita johtamistyy-
leja ennemmin kuin karkeita. Haastatteluissa ilmeni, etta sisdministeridéssa vuonna 2020
on uutena johtamisenmuotona tullut taysipaivanen etajohtaminen. Sisaministerion henki-
I6stdhallinto on tarjonnut koulutuksia etajohtamiseen jo ennen vuoden 2020 koronavirus-
pandemiaa, jonka vuoksi etdjohtaminen ei tullut uutena asiana sisaministerion esimiehille

viraston siirtyessa taysipaivaseen etatydskentelyyn vuonna 2020.

Vuoden 2020 kesakuuhun mennessa sisaministerion henkilostohallinto on ollut mukana
kolmessa eri kokeiluhankkeessa, joita valtion henkildstdjohtamisen uudistusohjelmassa
on kaynnistetty. Kokeiluhankkeet, joissa sisaministerion henkilostohallinto on osallisena,
ovat tyonantajakuvan viestinnan ja markkinoinnin hanke, hakijakokemuksen parantamisen
hanke seka uuden virkamiehen perehdytyssovellus. Haastateltavien mukaan sisdministe-
rion henkildstéhallinnosta on valittu henkilét edustamaan valtion henkiléstéjohdon fooru-
miin, jossa kasitellaan eri henkildstohallinnon hankkeita ja raportoidaan tuloksista. Kokei-
luhankkeiden lisaksi sisdministerién henkildéstdjohtaja on mukana valtionhallinnon HR-oh-
jausryhmassa, jota johtaa valtiovarainministerion alivaltiosihteeri. HR-ohjausryhman ta-
voitteena on kehittaa valtion strategista HR-johtamista. HR-ohjausryhma toimii valtion
henkildstdjohtamisen uudistusohjelman ohjausryhmana, joka haastateltavien mukaan
koetaan "nakdalapaikkana” HR-toiminnan kehittdmisen seuraamiselle, ja jossa paasee

myos vaikuttamaan HR-alan kehitykseen valtiolla.

Sisaministerion henkildstdhallinnossa koetaan yhteistydn olevan saumatonta, jossa tyon-
tekijoiden valinen luottamus, yhteishenki ja tiedonkulku toimivat hyvin. Henkilostohallin-
nossa koetaan myos, etta kaikki tietavat omat vastuunsa, mutta kun tyotehtavat hoidetaan

useimmiten yksin, on tarkeaa, etta tydasioista keskustellaan ja jokainen tietaa minkalainen
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tyotilanne kollegalla on silla hetkella. Henkildstohallinnossa koetaan keskustelun luovan

hyvaa yhteishenked, luottamusta ja luo tunteen toisten tuesta.

”Jos jollakin on jokin ongelma niin voi luottaa, etta muilta saa tukea ja apua.”

Vahvaan luottamuksen tunteeseen vaikuttaa henkildstohallinnossa haastateltavien mu-
kaan myo6s esimiehen luotto tydntekijoitd kohtaan seka puolin ja toisin tapahtuva rapor-
tointi. Henkiléstéhallinnon ja johdon valinen yhteistyé koetaan myds hyvaksi asiaksi, josta
erityishuomiona haastatteluissa ilmeni esimiehien aloitteet ottaa yhteytta henkildstéhallin-
toon ja johdon avoimuus uusille ideoille ja ehdotuksille koettiin mainitsemisen arvoisena

asiana.

"Parhain sitoutumisen keino on se, kun me kaikki puhalletaan yhteen hiileen.”

Haastateltavien mukaan sisaministerion henkildstéhallinnossa on periaatteena, etta ihmi-
silla olisi hyva olla ja tulla t6ihin ja etta tyot olisivat riittdvassad maarin oman nakoisia, haas-
tavia ja motivoivia. Haastateltavat kokevat, ettéd henkiléstohallinnon yhteishenki on hyva ja
motivoiva, kaikki haluavat hoitaa tyonsa hyvin ja he ovat kunnianhimoisia tyon suhteen.
He kokevat myo0s, etta valtiolla ei ole niinkaan hyvia palkitsemisetuja, vaan ennemmin si-
touttaminen on siind, kun saa esimiehelta kiitoksen ja palautetta, seka siina, etta tyd on

rittdvan haastavaa, motivoivaa ja monipuolista.

Haastatteluissa kavi ilmi, ettd sisaministerion henkilostohallinnossa on kaytossa kokonaan
sahkoistetyt palvelusuhteeseen liittyvat prosessit, jotka ovat olleet yhtena mahdollistajana
siihen, etta koko henkildstohallinto pystyi siirtymaan etatyoskentelyn pariin koronavirus-
pandemian aikana vuonna 2020. Haastateltavien mukaan palvelusuhteen prosessien sah-
kdistdminen on ollut useamman vuoden projekti henkiléstohallinnossa. Sisaministeriéssa
on myds kehitelty integraatioita eri jarjestelmien valille, jonka ansiosta tietyt tiedot siirtyvat
automaattisesti jarjestelmasta toiseen. Esimerkiksi Acta-asianhallintajarjestelman ja
Kieku-tietojarjestelman valilla on integraatio, joka koetaan olevan suuri apu ja nopeuttavan

jarjestelmiin kirjaamista.

Sahkoistettyjen prosessien ja integraatioiden lisaksi sisaministerion henkildstéhallinnossa
on kaytdssa kaksi chatbottia, Sulo ja Heebo. Chatbot-Sulo on kaikkien kaytdssa oleva
chatbot sisaministerion verkkosivulla, joka vastaa kysymyksiin Suomen lipusta ja vaaku-
nasta. Chatbot-Heebo on virtuaalinen virkamies, joka vastaa sisaministerion intran verkko-

sivuilla henkiléstéhallintoon liittyviin kysymyksiin. Chatbot-Heebon tavoitteena on, etta
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henkildstohallinto tuntee henkildston tarpeet hyvin, ja ettd Heebo osaisi vastata henkilds-
ton kysymyksiin ja ohjata oikean tiedon aarelle. Tavoitteena on, ettd henkilosto kayttaisi

Chatbottia mielellaan, ja ettd chatbotilla olisi paljon kayttajia, joka kerryttaisi paljon dataa.
Henkildéstohallinnossa koetaan, etta chatbotit ovat helpottaneet suuresti ty6ta, koska sah-

koposteihin ei tule enad monia samoja kysymyksia. (C 14.9.2020.)

"Kun on neljan vuoden aikana esimerkiksi sata kertaa vastannut samoihin kysymyk-

siin, niin nyt Heebo vastailee niihin.”

Haastateltavien mukaan tydnantajakuvan kehittdminen on yksi sisdministerion henkilosto-
hallinnon tavoitteista. Tydnantajakuvan muodostumiseen koetaan vaikuttavan, miten hen-
kilostd voi ja miltd se nayttaa ulospain, seka se, miten yksild omalla toiminnallaan vaikut-

taa tydnantajakuvaan. Esimerkiksi rekrytointiprosessissa haastattelija voi vaikuttaa siihen,

minkalaisen tydnantajakuvan han hakijalle antaa sisaministeridsta.

"Rekrytointitilanne on meidan kayntikortti, jonka olemme hioneet alusta loppuun.”

Sisaministeridon henkildstdhallinnossa pyritdan kohtaamaan ihminen tarkoittaen esimer-
kiksi rekrytointiprosessissa sita, ettd hakija huomioidaan muun muassa viestimalla rekry-
tointiprosessin aikataulusta ja valitusta henkildsta, vaikka han ei itse tulisikaan valituksi.
Sisaministerion henkildstdhallinnon tavoitteena on saada jadmaan tydnhakijalle hyva tai
vahintaan neutraali mielikuva sisaministeridsta tydnantajana. Sisédministerion henkildsto-
hallinto on omalla toiminnallaan pyrkinyt kehittdmaan sisaministerién tydnantajamielikuvaa
esimerkiksi julkaisemalla yhteistyossa viestintdosaston kanssa sosiaaliseen mediaan kor-
keakouluharjoittelijoiden esittelyvideoita valtiolla tydskentelysta ja vuonna 2019 toteutetun
kampanjan avulla, jonka tarkoituksena oli murtaa ennakkoluuloja valtiolla tyoskentelysta.
Lisaksi henkilostohallinto aikoo julkaista tyonantajakuvan kehittamiseen liittyvia tyonanta-
javideoita, mutta kuvaukset keskeytyivat toistaiseksi vuonna 2020 koronavirustilanteen

VUOKSi.

Sisaministerion henkildstdéhallinnon nykytilan keskeisempana haasteena koetaan Kiire,
joka syntyy yksildiden suuresta tydmaarasta laajojen vastuualueiden takia. Tasta syysta
tehtavien priorisointi koetaan tarkeaksi ajan ollessa rajallinen. HR-asiantuntijat toivoisivat
tydajan riittdvan enemman kehittamistydhon, mutta nykyisilla resursseilla se koetaan

haasteelliseksi.
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4.2 Odotukset sisaministerion henkiléstohallinnon kehitykselta tulevaisuudessa

Kuvio 8 osoittaa HR-asiantuntijoiden odotukset sisaministerion henkiloéstohallinnon kehi-
tykseltd tulevaisuudessa, joita ovat toimeenpanevien tehtavien ulkoistaminen, panostami-
nen kehittamistyohon, muutoskykyiset henkilostojohtamisen mallit seka mielikuva henki-

|6stohallinnosta henkiloston tukirankana.

Odotukset

Kuvio 8. Odotukset sisaministerion henkildstdhallinnon kehitykselta tulevaisuudessa

Haastateltavien mukaan toimeenpanevien tehtavien eli peruspalvelusuhteeseen liittyvien
tehtavien ulkoistaminen Valtion talous- ja henkildéstdhallinnon palvelukeskukseen (jaljem-
pana Palkeet) tulee arviolta tapahtumaan seuraavan viiden vuoden eli vuosien 2021-2026
aikana. Vuoteen 2020 mennessa sisdministerion henkildstéhallinnosta on ulkoistettu Pal-
keisiin palkanlaskenta, henkilostohallinnon jarjestelmien yllapito ja henkilotietojenhallinta.
Haastatteluissa tuli esiin, etta tulevaisuudessa tarkoituksena on ulkoistaa loput peruspal-
velusuhteen prosessit kuten palvelussuhteeseen liittyva neuvonta, nimittamiskirjojen laati-
miset, ajanhallinta ja rekrytointiprosessien eri vaiheet. Haastateltavien mukaan henkildsté-
hallinnon toimeenpanevien tehtavien ulkoistamisen odotuksena on saada sisaministerion
henkildstohallinnosta tulevaisuudessa entista strategisempi. Haastatteluiden perusteella

henkildstéhallinnossa odotetaan toimeenpanevien tehtavien ulkoistamisen jalkeen jaavan
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enemman aikaa suunnitelmallisuuteen ja kehittamiseen kohti strategisempaa henkilosto-
hallintoa. Haastateltavat kokevat henkilostohallinnon nykytilanteen haasteena ajan rajalli-
suuden, jonka ratkaisuna he nakivat toimeenpanevien tehtavien ulkoistaminen, jolloin tule-

vaisuudessa jaisi enemman aikaa kehittamistydhoén.

"Tarkeaa olisi, etta henkilostohallinto olisi askeleen edelld, eika askel jaljessa tai sa-

malla viivalla.”

Haastateltavien mukaan henkildéstdjohtamisen mallien odotetaan kehittyvan ja muuttuvan
ajan kuluessa, jotta henkildéstdjohtaminen olisi tulevaisuudessa ketterampaa. Heidan mu-
kaansa henkildstéjohtamisen tietyt mallit muuttuvat aina, kun tulee suurempia muutoksia
muun muassa hallituksen tai ministerin vaihduttua. Henkildstéjohtamisen mallit nahdaan
kehittyvan myds silloin, kun tietyt tydtehtavat ulkoistetaan muualle tai lopetetaan koko-
naan. Haastatteluissa tuotiin vahvasti esille, ettéd henkilostdjohtamisen malleja kehittaessa
tulee huomioida tulevaisuuden ennusteet, jotta mallit palvelisivat henkildstéhallintoa mah-

dollisimman hyvin.

"Malleja taytyy kehittdd koko ajan katsoen pitkélle tulevaisuuteen.”

Haastateltavien mukaan sisaministerion henkilostd odottaa, ettd henkiléstohallinto on "tu-
kiranka” henkildstélle. He tarkoittavat "tukirangalla” henkiléstohallintoa, joka mahdollistaa
sen, ettd sisaministerion asiantuntijat pystyvat toteuttamaan substanssiosaamistaan sen

edellyttamalla tavalla. Haastatteluissa tuli myos ilmi, ettéd henkiléstéhallinnolta odotetaan

lasnaoloa ja tavoitettavuutta. Haastateltavien mukaan vuonna 2020 lisdantyneen etatyén
myo6ta yhteisollisyyden yllapito on noussut henkildstdn keskuudessa tarkedksi. Yhteisolli-
syyden yllapidossa odotetaan henkildstéhallinnolta tukea. Haastateltavien mukaan myos

esimiehet odottavat tukea henkilostohallinnolta.

4.3 Haasteet sisaministerion tulevaisuuden henkilostohallinnon kehittamisessa

Kuvio 9 osoittaa HR-asiantuntijoiden kokemat haasteet sisaministerion tulevaisuuden hen-
kilostohallinnon kehittamisessa, joita ovat yhteiskunnallinen murrosvaihe, valtioneuvoston
yhteinen jarjestelma, TUVE-verkko, osaamisen kehittamisen yllapito seka tyontekijoiden

vaatimukset tulevaisuudessa.
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Haasteet

Kuvio 9. Haasteet sisaministerion tulevaisuuden henkilostohallinnon kehittamisessa

Haastateltavien mukaan keskeisena haasteena sisaministerion tulevaisuuden henkilosto-
hallinnon kehittdmisessa koetaan olevan yhteiskunnallinen murrosvaihe. Yhteiskunnalli-
sella murrosvaiheella tarkoitetaan haastateltavien mukaan tamanhetkisen eli vuonna 2020
maailman kehitystda muun muassa teknologian avulla. Yhteiskunnallinen murrosvaihe koe-
taan tulevaisuuden henkilostohallinnon kehittamisen seka lyhyen etta pitkan tahtaimen
haasteena, koska siita, mihin ja milla tavalla henkilstohallinto tulee kehittymaan ei ole
varmuutta. Haastateltavien mukaan on epavarmaa, mitka henkiléstéhallinnon tehtavat tul-
laan ulkoistamaan tulevaisuudessa, mitka tehtavat jaavat henkildstohallintoon ja milla ai-
kataululla tama tulee tapahtumaan. Haastateltavat myos pohtivat, miten henkilostohallin-

non prosessit tulevat toimimaan ulkoistamisen jalkeen.

"Prosessit ovat isoja muutoksia ottaa kayttdéon ja sitd, miten ne loppupeleissa toimii

niin ei tieda kuinka kauan kestaa saada toimimaan.”

Yhteiskunnallisen murrosvaiheen koetaan myo6s vaikuttavan resurssien tiukkenemiseen
tulevaisuudessa. Haastateltavien mukaan haasteena koetaan yhteiskunnallisessa murros-
vaiheessa tullut resurssi kysymys, jonka mukaan entista pienimmilla resursseilla tulisi
henkildstdhallinnon tydn olla entistd laadukkaampaa ja vaikuttavampaa. Haastateltavat

pohtivat, miten henkiléstdéhallinnon maararahat vaikuttavat resursseihin tulevaisuudessa,
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esimerkiksi kuinka monta henkil6a on ylipaataan henkildstohallinnossa tdissa tulevaisuu-

dessa.

Haastatteluista tuli esiin, etta valtioneuvostolla on tavoitteena yhtenaistaa valtioneuvoston
jarjestelmat, joista ensimmaisena kaikissa ministeridissa otetaan kayttéon yhteinen asian-
hallintajarjestelma. Sisaministerion henkiléstohallinnon on maara siirtya uuteen asianhal-
lintajarjestelmaan vuonna 2021. Henkildstéhallinnossa koetaan haasteena, ettd uudessa
asianhallintajarjestelmassa ei ole samanlaisia integraatiota henkilttietojarjestelma Kie-
kuun kuin edellisen asianhallintajarjestelman ja Kieku henkilétietojarjestelman valilla.
Haastateltavien mukaan, mikali uuteen asianhallintajarjestelmaan halutaan lisata integraa-
tioita toisiin jarjestelmiin, se luo kustannuksia sisaministeriolle. Haastatteluissa nousi myoés
ajatuksia sdhkdisten henkildéstéhallinnon dokumenttien tallennuksesta tulevaisuudessa.
Mikali sahkdisia dokumentteja ei pysty tallentamaan uuteen asianhallintajarjestelmaan, tu-

lisi dokumenteille 16ytaa jokin toinen tallennuspaikka.

Sisaministerion tulevaisuuden henkildstdhallinnon kehittdmisen haasteena seka lyhyella
etta pitkalla tahtaimelld ndhdaan kaytdssa oleva TUVE-verkko eli korkean varautumisen ja
turvallisuuden vaatimukset tayttava hallinnon turvallisuusverkko. Haastateltavien mukaan
TUVE-verkon vuoksi sisaministeridssa ei voida kayttaa useampia jarjestelmia eika esimer-
kiksi Valtti-tyokoneita, jotka ovat muutoin suurimmaksi osaksi valtioneuvostossa ja valtiolla
kaytdssa. Esimerkiksi Skype-puheluita ei voida soittaa TUVE-verkon ulkopuolisille tahoille,
kuten valtioneuvostoon, jolloin yhteydenottojen jarjestdmiset koetaan hankaliksi. Haastat-
teluissa nousi epailyja myds TUVE-verkon toimivuudesta, mikali tekoalya kaytettaisiin tu-
levaisuudessa enemman sisaministerion henkildstohallinnossa. Tasta syysta henkildsto-
hallinnossa koetaan, ettd TUVE-verkko rajoittaa todella paljon niin henkiléstéhallinnon
kuin koko sisaministerion tekemisia. Taman vuoksi haastateltavien mukaan koetaan, etta
sisaministerion henkildstohallinto jaa valtion yhteisissa tietojarjestelmaratkaisuista ulko-
puolelle. Haastateltavat ymmartavat TUVE-verkon tarkeyden turvallisuusviranomaisena,
mutta toivovat TUVE-verkon kayttédn kehitysta. Kehitysehdotuksena haastatteluissa
nousi, ettéd ne tyontekijat, joiden tyétehtavat eivat edellyta turvallisuusverkkoa, voisivat
tydskennelld ns. normaaliverkossa, joka on muissakin valtion virastoissa henkildstdhallin-

nolla kaytéssa.

Haastateltavien mukaan sisaministeriossa osaamisen kehittamisen koetaan olevan vah-
valla tasolla. Sen sijaan sisaministeridssa henkiloston osaamisen kehittdmisen yllapito
koetaan haasteena. Sisaministerion henkilostohallinnon kehittamissuunnitelmaan kuuluu

osaamisen kehittaminen ja koska maailma muuttuu nopealla tahdilla, niin myos osaamis-

34



tarpeet koetaan muuttuvan nopeasti. Haasteena henkildstdéhallinnossa nahdaankin se, mi-
ten henkilostohallinto pystyy joustavasti kouluttamaan ja kehittamaan sisaministerion hen-
kilostda. Haasteena koetaan myos yllapitada sisaministerion henkiléstén motivaatiota kehit-

taa ketterasti heidan omaa ammattitaitoaan.

Haastateltavien mukaan sisaministerion tulevaisuuden henkildstéhallinnon kehittdmisessa
pitkan tahtaimen haasteena koetaan tulevaisuuden tydntekijdiden vaatimuksiin vastaami-
nen. Sisaministeridon henkildstdéhallinnossa on havaittu, ettd nuorempien tyéntekijdiden
vaatimukset tyolta ovat erilaiset mitd vanhempien tydntekijdiden. Haastateltavien mukaan
haasteena on 16ytaa oikeanlaiset keinot vastata tulevaisuudessa nuorempien sukupolvien
vaatimuksiin ja odotuksiin tyolta. Haasteeksi koetaan myds valtion houkuttelemattomuus
tybnantajana esimerkiksi palkkavertailuissa yksityisen sektorin kanssa, jossa palkat voivat

olla paljonkin korkeampia kuin valtiolla.

4.4 Tulevaisuuden mahdollisuudet sisaministerion henkilostohallinnossa

Kuvio 10 osoittaa HR-asiantuntijoiden nakemat tulevaisuuden mahdollisuudet sisaministe-
rion henkildstdhallinnossa, jotka ovat HR toiminnan kehittyminen, osaamisen kehittami-

nen, tekoaly ja robotiikka, uudet sukupolvet seka uudet lait ja sdadokset.

D

» Y
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Kuvio 10. Tulevaisuuden mahdollisuudet sisaministerion henkilostohallinnossa

35



Haastateltavien mukaan he nakevat vuoden 2020 yhteiskunnallisen murrosvaiheen tuo-
van haasteiden lisaksi kuitenkin paljon myos mahdollisuuksia HR toiminnan kehittami-

seen.

"Meilla on paljon mahdollisuuksia tdssa murrosvaiheessa, kun ollaan otettu hyvin

chatbotit kayttéon ja saatu niista hyvia kokemuksia.”

Haastateltavien mukaan sisaministerion henkilostohallinnossa uskotaan, etta tyon tekemi-
sen tavat tulevat muuttumaan niin lyhyella kuin pitkalla tahtaimella tulevaisuudessa. Esi-
merkiksi vuonna 2020 levinneen koronaviruspandemian vuoksi suurin osa sisaministeri-
Ossa siirtyi etatydhon ja teki suuren tietoteknisen edistymisen, jonka seurauksena haasta-
teltavat uskovat etatydn ja muiden sahkoisten ratkaisujen yleistyvan sisaministeridssa tu-
levaisuudessa. Haastateltavien mukaan henkiléstéhallinnon ty6sta uskotaan tulevan
enemman aika- ja paikkariippumatonta ja painottuvan digitaalisiin verkostoihin. Haastatte-
luissa nousi myds tulevaisuuden mahdollisuuksina HR-tiedolla johtaminen, jonka nahdaan
tulevaisuudessa olevan osa arkea. Liséksi haastatteluissa tulevaisuuden mahdollisuuk-
sina nahtiin, etta sisdministerion henkiléstdhallinnosta tulee vahvempi johdon strateginen

kumppani seka inhimillisyyden ja lasna olevan vuorovaikutuksen merkityksen kasvavan.

Sisaministerion henkildstdéhallinnossa nahdaan HR toiminnan kehittymisen mahdollisuus
siind, etta tulevaisuudessa henkildstohallinto voi olla hajautettuna eri osastoilla sisdminis-
teridssa. Haastateltavien mukaan nahdaan myds, etta yhteinen valtioneuvostoajattelu
vahvistuu ja valtioneuvostossa tultaisiin yhdistamaan virastojen henkildstohallinnot, josta
tietty henkild omaa tietyn vastuualueen ja auttaa tarvittaessa ministerioita vastuulleen kuu-

luvan HR-prosessin kanssa.

Haastateltavien mukaan henkiloston osaamisen hyodyntamisen ja kehittdmisen muutos
alkaa uuden teknologian yleistymisen myé6ta. Toimeenpanevien tehtavien ulkoistamisen
jalkeen sisaministerion henkildéstéhallinnossa ndhdaan vapautuvan tyéaikaa muihin tyo-
tehtaviin, jolloin he nakevat osaamisen kehittamisen tulevaisuuden mahdollisuutena.
Haastateltavien mukaan toimeenpanevia tehtavia tekevilla HR-asiantuntijoilla on tarkoituk-
sena kehittdd omaa osaamistaan asiantuntijuuteen, joista esimerkiksi henkiléstéhallinnon
jarjestelmien kuten robotisaation ja kehittdmiseen liittyvat toimet kiinnostavat heita. Sisa-
ministerion henkildstdéhallinnossa nahdaan yhtena osaamisen kehittdmisen muotona hen-
kildkierto. Haastatteluiden mukaan sisaministerion tyéhyvinvointikyselyssa vuonna 2019
on monelta taholta noussut kiinnostusta henkilokiertoa kohtaan, kdytannéssa henkildkier-
toa ei kuitenkaan tapahdu kovinkaan paljoa. Henkiléstdhallinnossa nahdaan, etta mikali

henkilokiertoa ei tapahdu, on lopputuloksena se, ettd osaaminen ei siirry toisiin virastoihin
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ja painvastoin, jolloin omassa tydtehtavassa saattaa tulla tydssa kehittymisen maksimaali-
nen raja. Tydssa kehittymisen maksimaalisen osaamisen saavutettua henkiléstéhallin-
nossa nahdaan, etta siirtyminen toisiin tyétehtaviin toisi uusia mahdollisuuksia kehittymi-

selle.

Haastateltavien mukaan sisaministerion henkiléstéhallinnossa koetaan, etta tekoaly ja
robotiikka ovat tulevaisuuden mahdollisuuksia niin lyhyella kuin pitkalla tahtaimellda. Henki-
I6stdhallinnossa nahdaan tekoalyn ja robotiikan auttavan tulevaisuudessa paljon tyétehta-
vissa, jonka johdosta henkiléstohallinnon automaatioaste kasvaa edelleen ja manuaalityd
vahenee. Haastateltavat nakevat myds tekoalyn ja robotiikan edistavan henkiléstohallin-

non ketteryytta niiden tuomilla mahdollisuuksilla tulevaisuudessa.

Uusien sukupolvien tulo tydelamaan nahdaan sisaministeriéon henkildstéhallinnossa posi-
tiivisena asiana. Henkildstdhallinnossa tiedostetaan uusien sukupolvien olemassaolo ja
heidan uskotaan tuovan tyéeldamaan tullessaan uusia mahdollisuuksia koko valtionhallin-

non alalle.

"Nuorilta tulee hyviad vinkkeja, miten tehtavat voisi menna sujuvammin.”

Henkilostohallinnossa koetaan, etta nuorilla tyontekijoilla on erinomainen tietotaito esimer-
kiksi tietokoneiden kasittelyssa. Haastateltavien mukaan tydyhteisdssa nuoret osaavat
auttaa tietoteknisten asioiden kanssa, joissa vanhemmat tydntekijat saattavat olla koke-

mattomampia.

"On hyva, kun nuoriso osaa kyseenalaistaa toimintaa ja kaytanteita, jotka ovat olleet

pitkdan kaytdssa.”

Haastateltavien mukaan henkilostohallinnossa on havaittu tehokkuuden ja nopeuden ke-
hittyvan nuorten henkilostohallinnon asiantuntijoiden myo6ta. Lisaksi henkildstohallinnossa
on havaittu, ettd nuoremmilla tydntekijéilla on erilainen kyky ottaa haltuun erilaisia jarjes-
telmia kuin vanhemmilla tydntekijéilla. Henkildstdhallinnossa nuorten tydntekijoéiden kyvyt
otetaan positiivisesti vastaan samalla oppien, miten tana paivana jarjestelmien kanssa toi-

mitaan.

"Nuoret on suoraan sanottuna ihan lottovoittoja osastolla.”

Sisaministeridssa on teetetty vuonna 2020 henkildstolle tydkaarikysely, jonka tarkoituk-

sena oli kartoittaa eri virka- ja tyduran vaiheissa olevat tydntekijat. Henkiléstéhallinnossa
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on ryhdytty pohtimaan, miten esimerkiksi johtamistyyleja tulee kehittaa tulevaisuudessa,
jotta ne kohtaavat uusien sukupolvien tarpeita. Sisaministerion henkiléstdhallinnossa on
nuorten myota havaittu, etta nuoret tydntekijat eivat halua sitoutua samaan tyéhén muuta-

maa vuotta pidempaan.

Haastateltavien mukaan viranomaisty6ta tehdessa henkildstéhallinnon tulee noudattaa la-
kia seka virka- ja tydehtosopimusta. Heidan mukaansa peruspalvelusuhteeseen ei voi
tulla joustoja ennen kuin lakiin tehdaan muutoksia. Tasta syysta haastateltavat nakevat
tulevaisuuden mahdollisuutena kehittaa sisaministerién henkildstohallintoa uusien lakien
seka virka- ja tydehtosopimukseen tehtavien muutoksien avulla. Haastateltavien mukaan
lakien ja virka- ja tydehtosopimuksen tulisi kehittya, jotta ne vastaisivat paremmin tulevai-

suuden tydelamaa.

4.5 Tutkimustulosten yhteenveto

HR-asiantuntijat kuvaavat sisaministerion henkilostohallinnon nykytilan toiminnan noudat-
tavan sisaministerion yhteista konsernistrategiaa ja valtion yhteisia HR-tavoitteita. Haas-
tattelujen perusteella sisaministerion henkilostohallinnon nykytila nahdaan tukitoimintona
eika johdon strategisena kumppanina. Sisaministerion henkildéstdéhallinnon nykytila koos-
tuu lisaksi valtion henkildstdjohtamisen uudistusohjelmasta, saumattomasta yhteistytsta
ja sen keskeisesta tavoitteesta pyrkid vahvistamaan tydnantajakuvaa. Haastattelujen pe-
rusteella sisdministeridon henkildstdéhallinnon nykytilassa kdytetdan sahkaoisia jarjestelmia

ja keskeisena haasteena koetaan Kiire.

Haastattelujen mukaan HR-asiantuntijoiden odotuksena sisdministerion henkildstdhallin-
non kehitykselta tulevaisuudessa on henkiléstéhallinnon toimeenpanevien tehtavien ul-
koistaminen. Henkiléstdhallinnon toimeenpanevien tehtavien ulkoistamisen jalkeen HR-
asiantuntijat odottavat henkildstdhallinnosta tulevan entista strategisempi tulevaisuu-
dessa. Muita HR-asiantuntijoiden odotuksia sisaministerion henkiléstéhallinnon kehityk-
selta tulevaisuudessa on panostaminen kehittdmistyohon, muutoskykyiset henkildstéjoh-

tamisen mallit ja mielikuva henkiléstéhallinnosta henkiléstén tukirankana.

Haastattelujen mukaan keskeisena HR-asiantuntijoiden kokemana sisaministerion tulevai-
suuden henkiléstohallinnon kehittdmisen seka lyhyen etta pitkan tahtaimen haasteena pi-
detaan vuoteen 2020 sijoittuvaa yhteiskunnallista murrosvaihetta. Yhteiskunnallisessa
murrosvaiheessa HR-asiantuntijat nakevat haasteena teknologian kehittymisen tuoman
epavarmuuden henkiléstdhallinnon tulevaisuudesta, seka mihin ja milla tavalla henkildsto-

hallinto tulee kehittymaan. Lisaksi haasteena koetaan yhteiskunnallisen murrosvaiheen
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vaikutukset tydhoén kaytettaviin resursseihin tulevaisuudessa. HR-asiantuntijat kokevat
haasteena uuden valtioneuvoston yhteisen asianhallintajarjestelma, jossa ei ole samanlai-
sia integraatioita toisiin jarjestelmiin kuin edellisessa asianhallintajarjestelmassa. Muita
haasteita sisaministerion tulevaisuuden henkildstohallinnon kehittdmisessa koetaan
TUVE-verkon rajoittavuus, henkildstdn osaamisen kehittdmisen yllapito ja tydntekijdiden

vaatimukset tulevaisuudessa.

Haastatteluiden perusteella HR-asiantuntijat ndkevat HR toiminnan kehittymisen tulevai-
suuden mahdollisuutena sisadministerion henkiléstohallinnossa. Tydntekemisen tapojen
nahdaan muuttuvan ja tydsta uskotaan tulevan enemman aika- ja paikkariippumatonta.
Lisaksi tekoalyn ja robotiikan kayttd rutiininomaisissa tyétehtavissa nahdaan olevan tule-
vaisuuden mahdollisuus sisaministerion henkildstéhallinnossa. Uusien sukupolvien tulo
tydeldamaan ndhdaan myos tulevaisuuden mahdollisuutena, koska nuorilla koetaan olevan
erinomainen tietotaito teknologian kasittelyyn ja tehokas tyoskentelytapa. Haastatteluiden
perusteella uusien sukupolvien tottumus kyseenalaistaa pitkdan kaytettyja toimintatapoja
ja luoda kehitysehdotuksia uudenlaisin nakemyksin on erittdin suotavaa. Tulevaisuuden
mahdollisuutena nahdaan myads lakien ja virka- ja tydehtosopimuksien kehittaminen, jotka
ovat edellytyksena esimerkiksi henkilostohallinnon palvelusuhteen joustavuuteen ja teko-

alyn hyoédynnettavyyteen tulevaisuudessa.
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5 Pohdinta

Tassa luvussa esitellaan johtopaatokset ja tehdaan tulosten pohjalta paatelmat jatkotutki-
musehdotuksista. Luvussa pohditaan myds tutkimuksen luotettavuutta, arvioidaan opin-

naytetydprosessia seka omaa oppimista ja ammatillista kehittymista.

5.1 Johtopaatokset

Tutkimustulosten mukaan sisaministerion henkildstohallinnon nykytilan toimintaa ohjaa si-
saministerion konsernistrategia ja valtion yhteiset HR-tavoitteet. Laineen (26.4.2013) tul-
kinnan mukaan henkildstdjohtamisen paatehtavia ja rooleja kuvaavassa Ulrichin mallissa
yhdistetdan henkiléstéjohtamisen rakenteet ja ihmisten valinen vuorovaikutus toisiinsa,
jolla pyritdan varmistamaan liiketoimintastrategian mukainen osaaminen ja siten turvaa-
maan organisaation kilpailukyky. Tutkimustulosten mukaan sisaministerién henkiléstéhal-
linnossa ollaan samaa mielté Laineen kanssa muun muassa siita, etta hyvinvoiva henki-
I16st6 mahdollistaa strategian toimeenpanon. Tutkimustulosten mukaan sisdministerion
henkildstohallinnossa kaytetaan henkildstdjohtamisen pehmeita tyyleja. Pakarisen (2014)
mukaan pehmeassa henkildstdjohtamisessa on kyse siita, ettd henkildstdé on voimavara,
jonka sitoutumisesta, osaamisesta ja motivaatiosta organisaatio menestyy. Voidaan to-
deta, ettd valtion yhteiset HR-tavoitteet koskien osaamisen kehittdmista, henkildston liik-
kuvuutta ja tydnantajakuvan vahvistamista ohjaavat myds vahvasti sisdministeridon henki-
I6stdhallinnon kehittdmistoimintaa. Marraskuussa 2019 valtiovarainministerié asetti Valtion
henkildstdjohtamisen uudistusohjelman VM164:00/2019 toimikaudelle 12.11.2019-
31.12.2022. Uudistusohjelman tavoitteena on kehittda julkishallintoa ja valtion henkil6sto-
johtamista niin, ettd palvelulupaus toteutuu ja digitaaliset palvelut ovat ajan tasalla, ja ta-
ten kehittda valtion tydntekijakokemusta ja kilpailukykya. (Asetus valtion henkildstojohta-
misen uudistusohjelmasta 12.11.2019 VM164:00/2019; Valtiovarainministerié 2020c.) Uu-
distusohjelman aikana valtiolla panostetaan henkildstdjohtamisen erilaisiin kokeiluihin, le-
vitetdan hyvaksi koettuja henkildstéjohtamisen kaytantdja ja oppeja, vaikutetaan asentei-
siin ja varmistetaan kytkdkset muuhun kaynnissa olevaan kehittamiseen (B 17.4.2020).
Tutkimustulosten mukaan sisaministerion henkiléstohallinto on mukana valtion henkildsto-
johtamisen uudistusohjelmassa ja vuoden 2020 kesdkuuhun mennessa henkildéstéhallinto
on ollut mukana kolmessa eri kokeiluhankkeessa. Kokeiluhankkeiden tuloksista ei ollut

viela tietoa vuoden 2020 kesakuuhun mennessa, koska hankkeet oltiin vasta aloitettu.

Tutkimustulosten mukaan sisaministerion henkiléstohallinnon nykytilan nahdaan koostu-
van saumattomasta yhteistyOsta ja luottamuksesta. HR-asiantuntijat eivat koe palkkaus-
jarjestelmaa sitouttavana tekijana, vaan parhaimpana sitoutumisen keinona pidetdan hen-

kiléstohallinnon yhteisty6ta ja riittdvan haasteellista seka motivoivaa tyéta. Viitalan (2014,
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16) mukaan riittdvan haastava tyo, saavutettavissa olevat tavoitteet, palkkion ja palaut-
teen saaminen seka tyOymparistoon tyytyvaisyys motivoivat inmista pyrkimaan kiitetta-
vaan suoritukseen. Tutkimustuloksissa ilmeni, ettd henkiléstéhallinnon yhteishenki on
hyva ja motivoiva, ja kaikki haluavat hoitaa tyénsa hyvin ja olla kunnianhimoisia tyén suh-
teen. Viitala (2014,16) painottaa sitoutumisen edellytykseksi tydnantajan sitoutumisen
myos tyontekijaa kohtaan. Tutkimustulosten mukaan HR-asiantuntijoiden luottamuksen
tunteen koetaan vaikuttavan esimiehen luottoon HR-asiantuntijoita kohtaan. Luottamuk-
sen tunteen kokemiseen koetaan myds vaikuttavan puolin ja toisin tapahtuva raportointi.
Pakarisen (2018) mukaan ketterassa organisaatiossa ketteran HR:n menestystekijéina
ovat HR:n ja johdon vélinen loistava yhteisty0 ja se, ettd HR asiantuntijat toimivat sisaisina
coacheina kulttuurin ja taitojen rakentamisessa, HR-tiimien valilla on vahva luottamus ja
yhteistyd. Pakarisen (2018) maaritelman mukaan voidaan todeta, etta sisaministerién
henkilostohallinnolla on hyvat mahdollisuudet kehittya tulevaisuudessa kohti ketterampaa
henkildstdhallintoa. B:n (17.4.2020) mukaan yhtena valtion yhteisenad HR-tavoitteena
vuonna 2020 on pyrkia vahvistamaan tyénantajakuvaa. Sisaministerion henkildéstohallin-
non nykytilan yhtena keskeisena tavoitteena pyrkia kehittamaan sisaministerion tyonanta-
jakuvaa. Tutkimustulosten mukaan henkildstohallinnossa tyonantajakuvan muodostumi-
seen koetaan muun muassa vaikuttavan rekrytointiprosessin onnistuminen. Heidan mu-
kaansa rekrytoidessa tyonhakijoita haastattelija voi vaikuttaa siihen, minkalaisen tyénanta-
jakuvan han hakijalle antaa sisdministeridsta. Tutkimustulosten mukaan sisaministerion
henkildstohallinnossa pyritdan kohtaamaan ihminen tarkoittaen rekrytointiprosessissa sita,
ettad hakija huomioidaan muun muassa viestimalla rekrytointiprosessin aikataulusta ja vali-
tusta henkildsta, vaikka han ei itse tulisikaan valituksi. Almialan (2017) mukaan valtiolle
téihin hakeneet henkilét arvostavat lapinakyvyytta, rehellisyytta, eettisyytta, monikanavai-
suutta seka panostusta tyéhyvinvointiin. Almiala (2017) painottaa erityisen tarkeaksi luoda
arvostuksen tunne tydnhakijalle. Jos viestinta prosessin etenemisesta epaonnistuu, muo-
dostuu hakijalle rekrytointiprosessin yhteydessa kokemus kyseisesta organisaatiosta, jol-
loin han voi ajatella, etta ei enaa hae tdihin kyseiseen organisaatioon (Almiala 2017). Al-
mialan (2017) mukaan negatiivinen ajatus organisaatiosta ja sen epaonnistuneesta rekry-
tointiprosessista on liian kallis koko organisaatiolle. Tutkimustulosten mukaan haastatelta-
vat ovat samaa mieltéd Almialan (2017) kanssa, koska sisaministerion henkiléstéhallinnon
tavoitteena on saada jddmaan tydnhakijalle hyva tai vahintdan neutraali mielikuva sisami-

nisteriosta tyonantajana.

Tutkimustulosten mukaan HR-asiantuntijoiden keskeisend odotuksena sisdministeridon
henkilostohallinnon kehitykselta tulevaisuudessa on henkildstohallinnon toimeenpanevien
tehtavien ulkoistaminen. Haastateltavien mukaan toimeenpanevien tehtavien ulkoistami-

sen jalkeen tybaikaa vapautuu, jolloin aikaa jaa henkiléstdhallinnon kehittamiselle. Miele
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(2016) on tutkimustulosten kanssa samaa mielta. Hanen (Miele 2016) mukaan henkildsto-
hallinto kehittyy strategisemmaksi ulkoistamalla henkildstohallinnon tehtavia, jonka joh-
dosta henkilostohallinto voi keskittya siihen, mita sen on tarkoitus tehda eli hallinnoida ih-
misid. Tutkimustuloksissa ilmeni myds HR-asiantuntijoiden odotukset henkildstéjohtami-
sen mallien kehittymisesta ajan kuluessa, jotta henkildstdjohtaminen olisi tulevaisuudessa
ketterampaa. Mielen (2016) mukaan johtajien tulisi yhteistydssa kartoittaa tydmarkkinoi-
den tulevaisuuden suunnan, jotka vastaavat tulevaisuuden tarpeita ja sen perusteella ke-
hittda henkildstojohtamista tulevaisuudessa. Gustafsson (2020) mukaan ketteralla HR:lla
pyritdan tuottamaan organisaatioon lisdarvoa, tukemaan ihmisten onnistumista, nopeiden
kokeilujen kautta mahdollistamaan nopeita oppimisia ja psykologista turvallisuutta. Tutki-
mustulosten mukaan HR-asiantuntijat kokevat, ettd sisdministerion henkildsté odottaa
henkildstdhallinnon olevan "tukiranka”, jotta sisdministeridon asiantuntijat pystyvéat toteutta-
maan substanssiosaamistaan sen edellyttamalla tavalla. Milliganin (2018) mukaan henki-
I6stojohtaminen on kehittynyt entista enemman ihmislaheisemmaksi ja HR-asiantuntijat
ovat entistda enemman tyontekijoiden apuna koko tyouran ajan, mika tekee henkildstojoh-

tamisesta yha tarkeampaa liiketoiminnalle ja strategialle.

Tutkimustulosten perusteella HR-asiantuntijat kokevat keskeisina haasteina sisaministe-
rién tulevaisuuden henkildstéhallinnon kehittdmisessa vuonna 2020 vaikuttavan yhteis-
kunnallisen murrosvaiheen. HR-asiantuntijat kokevat yhteiskunnallisen murrosvaiheen
haasteena, koska tulevaisuudesta ei tiedeta. Miele (2016) kokee, etta tulevaisuudessa
henkildstéhallinnolla on suurempi rooli liiketoiminnassa, joka voi tuoda haasteita suuren
muutoksen my6ta. Mielen (2016) mukaan muutoksen myéta HR-ammattilaiset voivat ko-
kea haasteena tulevaisuuden kehityksen. Tulevaisuudessa yhtena henkildéstohallinnon
tehtavana on tutkia tulevaisuuden suuntaa varmistaakseen, ettad organisaation muuttuviin
tarpeisiin vastataan kahden vuoden, viiden vuoden tai useampien vuosien paasta (Miele
2016). Tutkimustulosten mukaan sisaministeridon henkildstéhallinnossa koetaan haas-
teena uusi valtioneuvoston yhteinen asianhallintajarjestelma, koska uudessa jarjestel-
massa ei ole samanlaisia integraatioita toisiin henkiléstéhallinnon jarjestelmiin kuin van-
hassa jarjestelmassa on. Tutkimustulosten mukaan koetaan, ettd vaikka he ottavat uuden
asianhallintajarjestelman kayttdon, on se kuitenkin kankeampi asianhallintajarjestelma
kuin edellinen. Laineen (2018) mukaan valtiolla kaytetdan yhteisia henkildstohallintojen
ICT-jarjestelmia, jotta henkiléstéjohtamisen eri toiminnot pystyttaisiin tukemaan valtionhal-
linnon yhtenaisilla jarjestelmilla. Tutkimustulosten mukaan sisaministerion tulevaisuuden
henkildstohallinnon kehittdmisen haasteena koetaan uusien sukupolvien vaatimukset tule-
vaisuudessa. Mellasten (2020, 28) mukaan tamanhetkisen tyéeldaman nuorin sukupolvi,

millenniaalit ovat syntyneet vuosien 1980-2000 valilla ja he ovat kasvaneet globalisaation
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seka taloudellisen ja digitaalisen kasvun aikakaudella, jolloin heidan teknologinen osaami-
nen on kehittyneempaa kuin vanhemmilla sukupolvilla. Sympan (2019) mukaan digitaa-
ligjalla syntyneet millenniaalit ja alfasukupolvi (vuosien 2010-2030 valilla syntyneet ihmi-
set) ovat mydnteisen muutoksen vauhdittajia tulevaisuuden tyéelamassa. Nuorimmat su-
kupolvet ovat perehtyneet teknologioihin ja he ovat tottuneet digitalisaatioon, jolloin muut-
tuvat tyoskentelytavat ja uudistukset eivat ole haaste heille. Siina missa millenniaalit uu-
distavat maailmaa ja tapaa tehda t6ita, niin sitd nuorempi alfasukupolvi, nopeuttaa muu-
toksia entisestaan. (Sympa 2019.) Tutkimustulosten mukaan sisaministerién henkilosto-
hallinnossa on havaittu, ettd nuorempien sukupolvien vaatimukset tyolta eroavat vanhem-
pien tydntekijdiden odotuksista ja toiveista. Mellasten (2020, 44) mukaan millenniaalien ja
alfasukupolven ero aiempiin sukupolviin eroaa myds tydhon sitouttamisen suhteen. Hei-
dan (2020, 44) mukaan nuorempia sukupolvia ei voi sitouttaa tydhon ainoastaan hyvalla
palkalla tai tarjoamalla vakituista ty6td. Nuoremmat sukupolvet sitoutuvat tydbhén ennemin-
kin yhteenkuuluvuuden ja yhteisdllisyyden tunteen vuoksi tai, etta tydssa paasee oppi-
maan, kehittdmaan ja toteuttamaan itsedan (Mellanen & Mellanen 2020, 44). Viitalan
(2014, 19) mukaan henkildstdjohtamisen kehittdmisen haasteena tulevaisuudessa onkin
I0ytaa oikeanlaiset keinot vastata tyontekijoiden vaatimuksiin joustavuutta koskeviin tasa-
painoon ja sopeuttamiseen muun muassa tyo- ja vapaa-ajalla. Viitalan (2014, 19) mukaan
uusien sukupolvien tullessa tyoelamaan on tarkeaa uudistaa henkilostojohtamista kohti

aidosti ihmiskeskeisempaa lahestymistapaa.

Tutkimustulosten mukaan HR-asiantuntijat nakevat tulevaisuuden mahdollisuuksina sisa-
ministerion henkildstdéhallinnossa HR toiminnan kehittymisen tulevaisuudessa seka lyhy-
ella ettd pitkalla tahtaimella. Milliganin (2018) mukaan tulevaisuudessa henkildéstéhallin-
nossa tulisi huomioida, mitka tehtavat organisaatiossa voidaan automatisoida ja siten uu-
delleen kouluttaa tyontekijat, joiden tyétehtaviin automaatio vaikuttaa. Taman tutkimuksen
mukaan sisaministerion henkildstéhallinnossa toimeenpanevien tehtavia hoitavien tyénte-
kijdiden osaamista aiotaan kehittaa asiantuntijuuteen, jolloin he pystyvat uudella osaami-
sellaan tulevaisuudessa tuomaan uutta osaamista sisaministerion henkildstéhallintoon.
Tutkimustulosten mukaan sisaministerion henkildstohallinnossa on kaytossa kaksi chat-
bottia, jotka hoitavat neuvonta-asioita. Tulosten mukaan chatbottien tyo on koettu suurena
apuna, ja henkildstéhallinnossa nahdaankin tulevaisuuden mahdollisuutena tekoalyn ja
robotiikan hyddyntaminen tulevaisuudessa. Milliganin (2018) mukaan tulevaisuudessa
chatbotit hoitavat arkipaivaisia tyétehtavia, jolloin teknologian ja analytiikan yleistyessa
henkilostohallinnolla on enemman aikaa strategiselle suunnittelulle. Tutkimustulosten mu-
kaan sisaministerién henkiléstohallinnossa ei viela hyddynnetad ennakoivaa analytiikkaa,

mutta sen ndhdaan olevan tulevaisuudessa mahdollista. SHRM analyytikoiden (Milliganin
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2018) mukaan tulevaisuudessa yha useampi HR-osasto tulee kayttdmaan analytiikkaa en-
nakointiin ja arvioimiseen. HR-suunta 2022-tutkimuksen mukaan vuosina 2021-2022 or-
ganisaatioista 69 prosenttia hyddyntada HR-prosesseissa henkiléstddataa ja organisaa-
tioista 75 prosenttia ennakoivaa analytiikkaa henkiléstdsuunnittelussa (Liikamaa 2019).
Tutkimustulosten mukaan sisaministerion henkildstdhallinnon tulevaisuuden mahdollisuu-
tena nahdaan uudet sukupolvet, joiden uskotaan tuovan tyéeldmaan paljon uusia mahdol-
lisuuksia. Tuloksissa ilmeni, kuinka nuoret osaavat kyseenalaistaa toimintaa ja kaytanteita
ja samalla tuoden kehitysehdotuksia. Lisaksi nuoremmilla tyontekij6illa koetaan olevan eri-
lainen kyky ottaa haltuun erilaisia jarjestelmia kuin vanhemmilla tyéntekijéilla. Mellasten
(2020, 28) mukaan nuorempien sukupolvien asenteita kuvataan edeltavaa sukupolvea
pehmeampina, liberaalimpina ja optimistisempina. Nuoremmat sukupolvet hakevat luovia
ja innovatiivisia muutosideoita, kuitenkaan kyseenalaistamatta kenenkaan auktoriteettia
vaan lahinna nykyisten toimintamallien jarkevyytta. Toimintamallien kyseenalaistamisen
lisaksi teknologian huima kehitys on tehnyt nuoremmista sukupolvista ennen kaikkea di-
gisukupolven, joka on oppinut ajattelemaan, kommunikoimaan ja etsimaan tietoa teknolo-
gian kautta (Mellanen & Mellanen 2020, 29). Pakarinen (2014) korostaa organisaation tu-
levaisuuden menestyksen mahdollistajana henkilostojohdon tarkeaa tehtavaa tukea ja
sparrata esimiehia seka jarjestdd osaamisen kehittdmismahdollisuuksia henkildstdlle.
Myds Miele (2016) on samaa mielta ja toteaakin, ettd mukaan tulevaisuudessa henkilosto-
hallinnosta tulee johdon kumppani, joka on mukana tuottamassa liiketaloudellista arvoa ja
tuottavuutta. B:n (17.4.2020) mukaan valtion kilpailukykya tydnantajana, digitaalisia palve-
luja seka henkildstojohtamista kehitetaan, jotta valtion palvelulupaus toteutuisi myds tule-
vaisuudessa. Myds tassa sisaministerion henkildéstéhallinnon tulevaisuuden tahtotilaa tut-
kivassa tutkimuksessa nousi henkildstéhallinnon tahtotila kehittya ja uudistua hyddyntaen
tulevaisuuden tuomia mahdollisuuksia (kuvio 10). Tutkimustulosten mukaan sisaministe-
rion henkildstéhallinnolla on hyvat edellytykset kehittya kohti ketterampaa henkiléstohallin-
toa tulevaisuudessa muun muassa HR-asiantuntijoiden kehittymisinnokkuuden ja halun
tehda sisaministerion henkiléstéhallinnosta edellakavija esimerkiksi hyédyntamalla teko-

alya ja robotiikkaa.

5.2 Tutkimuksen luotettavuus

Tuomen ja Sarajarven (2009, 140) mukaan laadullisen tutkimuksen luotettavuuden arvi-
oinnista ei ole minkaanlaisia yksiselitteisia ohjeita. Kanasen (2014, 146) mukaan tieteelli-
sen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella luotettavuusmittareiden avulla, joilla ar-
vioidaan tutkimustulosten hyvyytta. Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuustarkastelu
jaa tutkijan arvioinnin ja ndytdn varaan, koska luotettavuutta ei voida arvioida ja laskea,

kuten maarallisessa tutkimuksessa. Tieteellisen tutkimuksen yleiset luotettavuusmittarit
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ovat reliabiliteetti — tulosten pysyvyys ja validiteetti — tulosten oikeellisuus. (Kananen 2014,
146-147.) Kanasen (2014,147) mukaan reliabiliteetilla eli tulosten pysyvyydella tarkoite-
taan sita etta, mikali tutkimus uusittaisiin sellaisenaan, saataisiin samat tutkimustulokset
eli uusintamittaus vahvistaisi tutkimustulokset. Tutkimuksen validiteetti eli tulosten oikeelli-
suus tulee siita, etta tutkimuksessa mitataan oikeita asioita. Validiteetti liittyy tutkimuksen
suunnitteluun ja siihen, etta tutkimuksen syy-seuraussuhteet tehdaan oikein. (Kananen
2014, 147.)

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 140) muistuttavat, etta tutkimusta arvioidaan kokonaisuutena,
jossa painotetaan johdonmukaisuutta. Tutkimusraportin eri luvut tulevat olla suhteessa toi-
siinsa, jotta raportin johdonmukaisuus valittyy lukijalle (Tuomi & Sarajarvi 2009, 140). Tuo-
men ja Sarajarven (2009, 140) mukaan luotettavassa tutkimuksessa tulisi olla raportoituna
tutkimuksen kohde ja tarkoitus, aineiston keruutapa seka tutkimuksen tiedonantajat. Li-
saksi luotettavassa tutkimuksessa raportista tulee kayda ilmi tutkimuksen kesto, aineiston
analyysi, tutkimuksen luotettavuus seka tutkimuksen raportointi (Tuomi & Sarajarvi 2009,
140). Taman opinnadytetyon raportin luvussa 1.1 on esitelty tutkimuksen kohde ja tarkoitus
seka luvussa 3.2 on esitelty aineiston keruutapa ja tutkimuksen tiedonantajat eli haastatel-
tavat. Luvussa 5.4 on esitelty yksityiskohtaisesti tutkimusprosessin muodostuminen, jotta
lukijalle muodostuu uskottava nakemys tutkimusaineiston kokoamisesta ja analysoinnista.
Opinnaytetyon luvussa 5.1 on esitelty aineiston analyysi eli johtopaatdkset, tassa luvussa
esitellaan tutkimuksen luotettavuus seka luvussa 3.3 on esitelty tutkimuksen raportointi.
Tuomen ja Sarajarven (2009, 141) mukaan arvioitaessa tutkimuksen luotettavuutta tulee
myos perustella, miten tutkimus on eettisesti korkeatasoinen. Tutkimuksen kestava eetti-
syys muodostuu Tuomen ja Sarajarven (2009, 141) mukaan laadukkaasta tutkimussuun-
nitelmasta, tutkimukselle sopivasta tutkimusasetelmasta ja siita, etta tutkimuksen rapor-
tointi on tehty hyvin. Taman opinnaytetyon tutkija on tehnyt opinnaytetyésuunnitelman
maaliskuussa vuonna 2020, jota tutkija on noudattanut. Lisaksi tutkija on valinnut tydlle
sopivan tutkimusasetelman, jonka avulla on pystytty tutkimaan asetettujen tutkimustavoit-
teiden kautta tutkimuksen ilmioéta. Teemahaastatteluiden teemat (kuvio 6) olivat samat
kuin tutkimuksen alakysymykset (taulukko 1), jolloin tutkimus vastasi ennalta asetettuihin
tutkimusongelmiin. Peittomatriisilla (taulukko 1) on havainnollistettu tutkimuksen patevyys
havainnollistaen tutkimuksen alakysymysten, teoreettisen viitekehyksen, teemahaastatte-
luiden ja tutkimustulosten valista yhteytta. Tutkimustuloksia analysoidessa ja rapor-
toidessa on pyritty pitdmaan objektiivinen ndkdkulma, jolloin tutkijan omia mielipiteita ei
ole huomioitu. Tutkimuksen alussa tutkijalla ei mydskaan ollut entuudestaan tietamysta
sisdministerion henkilostohallinnon nykytilasta, haasteista, odotuksista eikd mahdollisuuk-
sista, minka vuoksi tutkija oli puolueeton ja ennakkoluuloton. Tuomen & Sarajarven (2009,

141) mukaan hyvaa tutkimusta ohjaa eettinen sitoutuneisuus.
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5.3 Jatkotutkimusehdotukset

Tama tutkimus toimii kartoituksena sisaministerion henkilostohallinnon nykytilasta, HR-
asiantuntijoiden tulevaisuuden odotuksista, haasteista ja mahdollisuuksista, joiden avulla
kartoitettiin, miten sisaministerion henkildstohallinto voisi kehittya tulevaisuudessa henki-
I6stdammattilaisten ndkdkulmasta. Tassa tutkimuksessa oli ensin tarkoituksena kayttaa
tutkimustuloksina teemahaastattelujen liséksi sisaministerion henkildstéhallinnolle suun-
nattua sisdministerion palvelumuotoilijoiden jarjestamaa HR-tulevaisuustydpajan tuloksia,
mutta tydpajaa ei koskaan jarjestetty vuonna 2020 levinneen koronaviruspandemian
vuoksi. HR-tulevaisuustydpajan tarkoituksena oli kartoittaa sisaministerién henkiléstéhal-
linnon tyontekijdiden nakemyksia tulevaisuuden henkiléstdhallinnosta. HR-tulevaisuustyo-
pajassa oli tarkoituksena esitella erilaisten teemavideoiden kautta henkiléstdhallinnon tu-
levaisuuden mahdollisuuksia henkildstdhallinnon tyontekijéille. Tarkoituksena oli myds
miettia pienryhmissa, minkalaisessa nykytilanteessa sisaministerion henkiléstdhallinto on,
luoda tulevaisuudesta erilaisia skenaarioita seka pohtia minkalainen tulevaisuuden sisami-

nisterion tyontekija olisi.

Mikali vastaavanlainen HR-tulevaisuustydpaja jarjestetdan tulevaisuudessa henkildstéhal-
linnon asiantuntijoille, voisi tyopajan tuloksista toteuttaa jatkotutkimuksen, jossa kartoite-
taan henkilostohallinnon asiantuntijoiden nakemyksia esimerkiksi sisdministerion henkilos-
tohallinnon tulevaisuudesta seuraavan kymmenen vuoden paasta. Toisena jatkotutkimuk-
sena voisi tutkia teemahaastattelumenetelmaa kayttaen sisdministerion esimiehia ja tyote-
kijoita, ettd mitéd odotuksia heilld on sisdministeridn henkildéstéhallinnon tulevaisuudelta
seuraavan viiden vuoden osalta ja tehda tulosten pohjalta vertailuja esimiesten ja tyonteki-

jéiden kesken. Tutkimustuloksia voisi vertailla my6s tdman tutkimuksen tuloksiin.

5.4 Opinnaytetyoprosessin arviointi

Opinnaytetydprosessi kaynnistyi maaliskuussa 2020 opinnaytetyésuunnitelman laatimi-
sella. Opinnaytetydn tutkija suoritti tydharjoittelunsa syksylla 2019 toimeksiantajaorgani-
saatiossa, sisaministeridéssa. Tydharjoittelun aikana tutkija sopi sisaministerion henkildsto-
johtajan ja johtavan asiantuntijan kanssa opinnaytetydn toimeksiannosta ja sen aiheesta.
Opinnaytetydn aihe ja teemat syntyivat tutkijan ehdottamana ja toimeksiantajan innoitta-
mana, joka osoittautui varsin ajankohtaiseksi aiheeksi sisaministerién henkiléstdhallin-
nossa. Henkildstdhallinnossa oli helmikuussa 2020 aloitettu suunnittelemaan HR-tulevai-
suustydpajaa sisaministerion henkildstéhallinnon kaikille 12 tyéntekijalle, johon myods opin-
naytetydntutkijan oli tarkoitus osallistua. HR-tulevaisuustydpajan oli ensin maara olla

24.3.2020 ja myohemmin 19.5.2020, mutta se peruuntuikin kokonaan vuoden 2020 ke-
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vaalla levinneen koronaviruspandemian vuoksi. HR-tulevaisuustydpajaa ei myoskaan pys-
tytty jarjestdmaan etdyhteyksin sen luonteen seka sisaministeridssa kaytdssa olevan tur-
vallisuusverkon vuoksi. HR-tulevaisuusty6pajan peruuntuminen oli kaikin puolin harmil-
lista, eikd tman opinnaytetyon tutkija paassyt hyddyntdmaan tydpajassa nousseita ai-
heita tutkimustuloksissa, mika oli alun perin suunnitelmana. Taten tutkimuksen paaai-
neisto muodostui vain teemahaastatteluista, eika teemahaastatteluista ja HR-tulevaisuus-

tydpajan tuloksista.

Opinnaytetydsuunnitelman ja tutkimuksen tavoitteiden tarkennuttua perehdyttiin huolelli-
sesti aiheen kannalta oleellisiin internetlahteisiin seka kirjallisuuteen. Opinnaytetyéraportin
tietoperusta laadittiin maalis-huhtikuussa 2020 ja se koostuu suurimmaksi osaksi internet-
Iahteista, koska tutkija pyrki varmistamaan tutkimuksen luotettavuutta ajankohtaisilla artik-
keleilla, jotka kasittelevat valittua aihetta ja teemaa. Tutkimuksessa internetlahteiden kayt-
tamiseen oli myds toinen syy, koska vuonna 2020 vallinneen koronaviruspandemian
vuoksi kirjastot olivat suljettuina, joten internetlahteiden ja e-kirjojen kaytto oli pakollista.
Tavoitteena oli pyrkid luomaan tietoperustan sisalldstd mahdollisimman ajankohtainen,
koska tulevaisuutta tutkiessa on tarkeaa kayttaa viimeisimpia julkaisuja ja tutkimuksia ai-
heesta. Opinnaytetydraportin tietoperustassa kaytetyt lahteet ovat paaosin alle viisi vuotta
vanhoja, joista suurin osa on alle kolme vuotta vanhoja lahteitd. Opinnaytetyésuunnitel-
man mukaan seka tietoperustassa ettd empiirisessa osassa pyrittiin havainnollistamaan
kuvioiden ja taulukoiden avulla tutkimusta. Lahteiden ajankohtaisuus ja tutkimuksen ha-

vainnollistaminen kuvioiden seka taulukoiden avulla onnistuivat opinnaytetydprosessissa.

Tutkimuksen tavoitteet ohjasivat menetelman valintaa ja opinnaytetyd toteutettiin laadulli-
sena tutkimuksena, teemahaastattelumenetelmaa kayttaen. Tutkimuksen menetelman va-
lintaa tuki myds laadullisen tutkimuksen eettisyys, jonka mukaan tutkimukseen osallistu-
vien henkildiden anonyymiydesta tulee pitaa huolta, eivatka tutkimuksen osallistujat saisi
olla tunnistettavissa. Tutkimuksen teemahaastattelut toteutettiin kesdkuussa 2020. Tutki-
muksessa haastateltiin yhteensa kuutta eri sisdministeriéon henkiléstéhallinnon tydntekijaa.
Kaiken kaikkiaan sisdministeridon henkildstdéhallinnossa tydskentelee kymmenen henkil6a,
joten haastatteluiden otanta oli kattava. Haastateltavat tyoskentelevat sisaministerion hen-
kilostohallinnossa eri vastuutehtavissa, joten haastattelut tuottivat runsaasti tutkimuksen
teemoihin pohjautuvaa tietoa eri tyotehtavien nakokulmista, joka osoittautui hyvaksi tutki-
mustulosten kannalta. Laaditut teemahaastattelurungot koettiin toimivan hyvin haastatte-
luissa. Teemahaastattelurungon yhteyteen lisattyjen tarkentavien kysymysten avulla haas-
tattelun eteneminen oli sujuvaa ja haastatteluissa paastiin syventymaan eri teemoihin.

Haastattelukierros toteutettiin haastateltaville yhden kerran, jonka jalkeen tutkija tarkensi
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sahkdpostitse toimeksiantajalta muutamia haastatteluissa nousseita asioita tarkentaak-
seen tutkimustuloksia. Elo-syyskuussa 2020 keskityttiin tutkimuksen tulosten analysoimi-
seen ja raportoimiseen. Tutkimuksen paaaineisto koostui teemahaastatteluiden vastauk-
sista, jotka yhteismitallistettiin litteroimalla aanitteista tekstimuodoksi. Tutkimuksen aineis-
ton litterointi oli koko opinnaytetyéprosessin tydlain vaihe, koska yksi haastattelu kesti
keskimaarin yhden tunnin, jolloin litterointi kesti kaksi kertaa enemman eli ainakin kaksi
tuntia. Raportin johtopaatokset alaluvussa pyrittiin kdymaan vuoropuhelua tutkimustulos-
ten ja tietoperustan valilla. Lokakuun 2020 aikana opinnaytetydraportti viimeisteltiin ja
marraskuun 2020 alussa palautettiin opinnaytetydn ohjaajalle. Aikataulullisesti opinnayte-
tydprosessi sujui kiitettavasti. Opinnaytetyo oli alusta alkaen suunniteltu vievan aikaa,
koska opinnaytetydn kirjoittamisen ja kokopaivatyén yhteensovittaminen piti huomioida
realistisesti. Tutkija asetti realistisia paiva- ja viikkokohtaisia tavoitteita pysyakseen opin-
naytetydprosessin aikataulussa. Tutkijan vahvuus opinnaytetydprosessissa oli tavoitteelli-

nen tydote seka aito kiinnostus aihetta kohtaan.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyoprosessi onnistui hyvin, vaikkakin opinnaytetyontekemi-
sen tapa muuttui hieman tehdysta opinnaytetydsuunnitelmasta vuonna 2020 vallinneen
koronaviruspandemian vuoksi. Opinnaytetydsuunnitelman mukainen valmiin opinnayte-
tydn palautuspaiva onnistuttiin pitdmaan samana. Tutkimuksen tavoitteet pysyivat sa-
moina, kuin mitad opinnaytetydsuunnitelmaan oli laadittu. Tutkimuksen tavoitteet oli laadittu
kartoittamaan HR-asiantuntijoiden nakékulmasta sisaministerion henkildstdéhallinnon nyky-
tilaa, heidan odotuksiaan, kokemiaan haasteita seka nakemiaan tulevaisuuden mahdolli-
suuksia sisaministerion henkildstéhallinnon kehitykselta. Tarkoituksena oli kartoittaa Suo-
men sisaministerion henkildstdhallinnon kehitysta tulevaisuudessa silta osin, miten se oli
mahdollista selvittda sisaministerion henkiléstohallinnon HR-asiantuntijoiden nakdkul-

masta. Tutkija onnistui mielestdan saavuttamaan asetetut tavoitteet.

5.5 Oma oppiminen ja ammatillinen kehittyminen

Tavoitteeni oli I6ytaa opinnaytetydlle aihe, josta olen aidosti kiinnostunut ja joka kehittaisi
ammatillista tietdmystani HR-alasta seka toisi edes vahan lisdarvoa toimeksiantajaorgani-
saatiolle. Kokonaisuudessaan opinnaytetydprosessin aikana olen vahvistanut projektinhal-
lintataitojani, oppinut tiedonhausta seka ennen kaikkea olen toteuttanut ensimmaisen tut-
kimusprojektin nainkin isossa mittakaavassa. Opinnaytetydprosessin aikana on myds ko-
rostunut suunnitelmallinen tyoskentely asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi. Haa-
veenani on tulevaisuudessa tyoskennella HR-alalla, mahdollisesti tulevaisuuden kehitta-
misen osa-alueella, joten opinnaytetyon aihe henkildstohallinnon tulevaisuudesta on ollut

hyddyllinen minulle myés ammatillisen kasvun nakokulmasta.
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Opinnaytetyon ajankohta juuri koronaviruspandemian aikaan toi haasteita opinnaytetyo-
prosessiin, mutta samalla se kehitti itsensa johtamisen taitoa seka itseluottamustani tutki-
jana. Teemahaastattelurungon tarkentavia kysymyksia asettaessa haastavaa oli valttaa
dikotomisia kysymyksia, joiden vastausvaihtoehtoina ovat kylla tai ei. Kysymystenasette-
luun enemman perehtyessa opin, kuinka haastattelukysymykset kannattaa muodostaa,
jotta ne eivat ohjaile vastaajaa liikaa eivatka johda liilan suppeaan aineistoon, vaan anta-

vat vastaajalle mahdollisuuden kertoa tarkemmin tutkittavasta ilmiésta.

Olen todella tyytyvainen opinnaytetydn aihevalintaan sen ajankohtaisuuden vuoksi, koska
olen saanut oppia HR-alasta valtiolla sekd paassyt tutustumaan sisdministerion henkilos-
téhallinnon toimintaan ja ndkemyksiin henkildstohallinnon tulevaisuudesta. Opinnaytetyo-
prosessi on ollut kokonaisuudessaan hyvin laaja, aikaa vieva ja osin myos haasteellinen
tydrupeama. Mikali valitsisin uudelleen opinnaytetyon aiheen ja tavoitteet, rajaisin niiden
tarkastelualuetta huomattavasti, koska aiheen monitahoisuuden vuoksi opinnaytetyon tu-
lokset olivat melko laajat ja raportoinnista olisi saanut monta sivua enemman. Mielestani
onnistuin kuitenkin tiivistamaan relevantit tutkimustulokset laajasta kokonaisuudesta ja

luotua diskurssia tutkimustulosten ja tietoperustan valilla.

Nyt tiedan, ettd tulevaisuudessa tutkimusta tehdessa haluan kKiinnittda erityishuomiota ai-
heen tarkkaan ja relevanttiin rajaukseen. Olen ymmartanyt, ettad opinnaytetydprosessi
vaatii vahvoja projektinhallintataitoja ja systemaattista aikataulutusta, joita olen oppinut
paljon taman projektin aikana. Lisaksi koen pitkien raporttien kirjoitustaitojeni kehittyneen,

mista olen todella tyytyvainen ja nden sen olevan eduksi tulevaisuudessa.

Odotan innolla mitd HR-alan tulevaisuus tuo tulleessaan ja on mielenkiintoista ndhda,
mitka tutkimuksen tuloksissa todetut henkilostohallinnon tulevaisuuden mahdollisuudet to-
teutuvat. Uskon opinnaytetydn aiheen valinnasta olevan minulle tulevaisuuden kannalta

paljon hyétya.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelurunko 1 henkilostojohtaja

Haastateltavan tausta

- Kuinka kauan olet tydskennellyt sisdministerion henkiléstohallinnossa?
- Mika on roolisi ja vastuusi sisaministerion henkiléstéhallinnossa?

Sisaministerion henkiléstéhallinnon nykytila
1. Mika on sisdministerion keskeinen HR-strategia talla hetkella?

2. Mita henkildstdjohtamisen malleja sisaministerion henkiléstohallinnossa on kay-
tossa talla hetkellda? Kuinka hyvin ne tukevat henkildstéhallintoa talla hetkella?

3. Miten koet yhteistydn toimivan HR:n ja johdon valilla talla hetkella? Miten sita tulisi
kehittaa?

4. Mika on sisdministeridon henkildstdhallinnon rooli valtion henkiléstdjohtamisen uu-
distusohjelmassa? Miten se nakyy toiminnassanne?

5. Miten ketteryys nakyy sisaministerion henkildstéhallinnossa talla hetkella?

6. Mitka ovat sisaministerion henkilostohallinnon keskeiset haasteet talla hetkella?

Odotukset sisaministerion henkilostohallinnon kehitykselta tulevaisuudessa

7. Millaisia kehittamissuunnitelmia sisaministerion henkilostohallinnolla on lahitulevai-
suudelle?

8. Mihin suuntaan sisaministerion henkildstohallinto tulisi kehittya pitkalla tah-
taimelld? Mita tdma vaatisi henkildstéhallinnolta tai ulkopuolisilta sidosryhmilta?

9. Mita odotuksia naet, etta sisdministerion henkilostolla on henkilostohallinnolle?

Sisaministerion henkilostohallinnon tulevaisuuden kehittamisen haasteet

10. Minkalaisia haasteita naet sisaministerion henkilostohallinnon kehittdmisessa lahi-
tulevaisuudessa?

11. Mitka ovat pitk&ntahtaimen haasteet sisdministerion henkildstdéhallinnon kehittami-
sessa?

Sisaministerion henkilostohallinnon tulevaisuuden mahdollisuudet

12. Minkalaisia tulevaisuuden mahdollisuuksia naet sisaministerion henkilostohallin-
non lahitulevaisuudessa?

13. Mitd mahdollisuuksia naet sisaministerion henkiléstohallinnossa pitkalla tah-
taimella?

Lopuksi

- Tuleeko sinulla mieleen jotain lisattavaa kasiteltyihin teemoihin, joita tdssa ei olla
viela kasitelty?
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Liite 2. Haastattelurunko 2 muut HR-asiantuntijat

Haastateltavan tausta

- Kuinka kauan olet tyéskennellyt sisdministerion henkildstdhallinnossa?
- Mika on roolisi ja vastuusi sisaministerion henkiléstdhallinnossa?

Sisaministerion henkilostohallinnon nykytila

1. Kuinka nykyiset kaytdssa olevat henkilostdjohtamisen mallit tukevat mielestasi
henkildstohallintoa talla hetkella?

2. Miten koet luottamuksen ja yhteistydn toimivan sisdministeridn henkiléstdhallin-
nossa HR-tiimien valilla? Milla tavalla se nakyy talla hetkella?

3. Miten ketteryys nakyy sisaministerién henkiléstohallinnossa talla hetkella?

4. Mitka ovat sisaministerion henkilostohallinnon keskeiset haasteet talla hetkella?

Odotukset sisaministerion henkilostohallinnon kehitykselta tulevaisuudessa

5. Mihin suuntaan koet, ettad sisaministerién henkildstéhallinon tulisi kehittya pitkalla
tahtaimella? Mita tdma vaatisi henkiléstohallinnolta tai ulkopuolisilta sidosryhmilta?

6. Mita odotuksia naet, etta sisdministerion henkilostolla on henkilostohallinnolle?

Sisaministerion henkilostohallinnon tulevaisuuden kehittamisen haasteet

7. Minkalaisia haasteita naet sisaministerion henkilostohallinnon kehittamisessa lahi-
tulevaisuudessa?

8. Mitka ovat pitkantahtaimen haasteet sisaministerion henkiléstéhallinnon kehittami-
sessa?

Sisaministerion henkilostohallinnon tulevaisuuden mahdollisuudet

9. Minkalaisia tulevaisuuden mahdollisuuksia naet sisaministerion henkildostohallin-
non lahitulevaisuudessa?

10. Mitd mahdollisuuksia naet sisdministeridon henkiléstohallinnossa pitkalla tah-
taimella?

Lopuksi

- Tuleeko sinulla mieleen jotain lisattavaa kasiteltyihin teemoihin, joita tassa ei olla
viela kasitelty?
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