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Viimeisten vuosien aikana henkildstojohtamisen tehtavakentta on kokenut monta muutosta.
Henkilostdjohtaminen nahddan moniulotteisena toiminnanmuotona, joka ulottuu koko
organisaation toiminnan perusrakenteisiin seka toimii strategisena menestystekijana.
Henkilostdjohtamisen tehtdavakenttda muokkaa erilaiset muutosvoimat, jotka haastavat
henkilostojohtamisen perinteiset toimintatavat seka roolit.

Taman opinndytetyon aihe rakentuu henkildstéjohtamisen muuttuvan maailman ymparille.
Opinnaytetydssa kasitellaan henkilostojohtamista nykyajan seka tulevaisuuden kontekstissa.
Opinndytetyon tavoitteena on lisdta ymmarrystad henkilostojohtamisesta sekd tulevaisuutta
muokkaavista muutosvoimista ja trendeista.

Opinndytetyon teoriaviitekehitys on laadittu hyodyntamalla kirjallisuutta, videoluentoja ja
artikkeleita. Opinnaytetyon empiirinen osuus on toteutettu laadullisena tutkimuksena, jonka
aineisto on muodostettu teemahaastatteluiden avulla. Haastattelun tarkoituksena on
tarkastella asiantuntijoiden tulevaisuuden ndkemyksid seka kokemuksia
henkilostojohtamisen muuttuvasta tehtavakentasta. Opinndytetydn tutkimuskohteena ovat
asiantuntijat, jotka tyoskentelevat erityisesti henkildstdjohtamisen parissa.

Opinnaytetyon tutkimus osoitti, etta tulevaisuudessa eettinen seka arvojohtaminen nahdaan
tarkeina strategisina kilpailutekijoina. Henkilostojohtaminen ndahdaan tulevaisuudessa
investointina, joka tuo organisaatioille kilpailuetua. Muutosvoimat muokkaavat
henkilostdjohtamisen tehtdavakenttda lisaamalla painetta johtaa monimuotoista henkil6stoa,
joka rakentuu eri sukupolvista, kansallisuuksista, idsta seka tarpeista. Digitalisaatio seka
globalisaatio nahtiin muutoksen mahdollistajina seka ajureina. Erityisesti muodollisen
hierarkian vahentyminen seka tiimityon lisddntyminen nahtiin merkittavina kulmakivina.

Avainsanat: Henkiléstojohtaminen, muutosvoimat, muutosjohtaminen, digitalisaatio,
tulevaisuus
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In recent years, the field of human resource management has undergone many changes.
Human resource management is seen as a multidimensional form of operations that extends
to the entire infrastructure of the organization and is seen as a strategic success factor.

The field of human resources management is shaped by various forces for change, which
challenge the traditional ways and roles of human resources management.

The topic of this thesis is built around the changing world of human resource management.
The thesis deals with human resource management in the context of today and the future.
The aim of this thesis is to increase understanding of human resource management and
increase the understanding of the forces of changes and trends that shape the future of
human resource management.

The theoretical framework of this thesis has been prepared by utilizing literature, video
lectures and articles. The research of the thesis was chosen out as a qualitative research;
the empirical material has been formed with the help of interviews. The purpose of the
interview is to examine the experts' future views and experiences of the changing field of
human resource management. The individuals selected for the interview were experts who
work especially in human resource management.

The research of this thesis showed that in the future, ethical and value management will be
seen as important strategic competitive factors. In the future, human resource management
will be seen as an investment that will bring results to organizations. The forces of change
are shaping the field of human resource management by increasing the pressure to lead

a diverse workforce that is built on different generations, nationalities, ages and needs.
Digitalization and globalization were seen as enablers and drivers of the change. Reduction
of the formal hierarchy and the increase in teamwork were seen as significant cornerstones.

Keywords: Human resource management, forces for change, change management,
digitalization, future.
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1 Johdanto

Henkilostdjohtamisen kentta elaa murroskautta, kun siihen vaikuttavat erilaiset
muutosvoimat, joista digitalisaatiota sekd monimuotoistuvaa henkilost6a pidetdan
muutoksen suurimpina ajureina. Teknologian lisadantyessa manuaalinen seka rutiininomaiset
tehtdvat tulevat katoamaan ja sita kautta pyritdan tehostamaan organisaatioiden toimintaa.
Manuaalinen tydmaara tulee vahentymaan ja tiedolla johtamisen seka henkildstéanalytiikan
tarkeys tulee korostumaan entisestaan. Henkilostojohtamisen vastuulla on edistaa
ammattitaitoa, motivaatiota seka yrityksen kulttuuria. Henkilostéjohtamisen murros on
vasta alkuvaiheessa ja etenee organisaatio kohtaisesti mutta jo nyt on heratty tilanteeseen,
ettd vakiintuneita toimintatapoja tulee kehittaa sekd muuttaa. Tyoeldamalta halutaan
joustavuutta, l[apindkyvyyttad seka ajasta ja paikasta rippumatonta, mika haastaa

henkiléstojohtamisen lisdaksi myos esimiestyon seka johtamisen.

Koronapandemian myo6ta tyon tekemisen muoto muuttui globaalilla tasolla hetkessa ja
aiheutti pysyvia muutoksia organisaatioissa. Kilpailukyvyn kannalta organisaatioiden tulee
osata hyodyntaa ennakoivaa strategiointia. Ennakoivan strategian pohjustajana toimii
muutosvoimat, jotka mahdollistavat organisaatioiden ennakoida tulevaa systemaattisesti
seka integroituja menetelmia hyédyntden. Opinnaytetyd perustuu teoreettiseen
viitekehitykseen, jonka aihe rajautuu tarkastelemaan ndkemyksia henkiléstojohtamisen

nykytilanteesta seka tulevaisuudesta.



1.1 Tutkimuskysymykset

Opinnaytetyo pyrkii kasittelemaan henkilostdjohtamista seuraavien tutkimuskysymyksien
nakokulmasta.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymykset:

1. Mitka kontekstit vaikuttavat henkiléstéjohtamisen muuttuvaan maailmaan?

2. Millaisena henkildstdjohtaminen ndhddan 2050-luvulla?

Opinnaytetyon alatutkimuskysymykset:

1. Mitka ovat keskeiset muutosvoimat henkildstdjohtamisen toimintaymparistossa?

2. Mitka ovat henkiléstojohtamisen mahdollisuudet ja haasteet?

2 Henkilostojohtaminen kasitteena

Kasitteena Henkilostéjohtaminen (Human Resource Management, HRM) on moniulotteinen,
ja silla voidaan viitata henkilostoprosesseihin (HR processes), johtamiseen seka

esimiestyohon (leadership) tai henkilostokaytantoihin (HR practices). (Viitala 2013, s.20-21).

Henkilostdjohtaminen toimii organisaatioissa erddnlaisena yldakasitteena seka tukielimena,
jonka vastuulla on monta erilaista toimintoa. Organisaatiot kehittavat erilaisia
identiteetteja, joita kutsutaan kulttuureiksi seka sosiaalisiksi padomiksi.
Henkilostojohtamisen kdaytannot muokkaavat organisaation kykya seka identiteettia, jonka
avulla pystytdan [ahestya paremmin strategioita. Henkilostdjohtamista muokkaavat
globalisaatio (globalization) seka lukuisat muutosvoimat, seka johtamisen seka hierarkian

pirstaloituminen. (Storey & Ulrich, 2009, s. 24-26).



2.1 Katsaus henkilostojohtamisen historiaan

Henkilostdjohtamisen ydin rakentuu perusasioista, jotka ovat vuosikymmenet pysyneet
samanlaisina, mutta my6s samalla kokenut radikaaleja muutoksia. Henkilostdjohtamisen
historiallista kehitysta voidaan verrata muodin sykleihin, hiipuneet ilmiot nousevat tietyn

ajanjakson kuluttua suosioon paivitettyina versioina. (Rukajarvi, 2020, s. 15-18)

Henkilostojohtamisen aikajana lahtee liikkeelle 1800-luvun lopusta, jolloin tyopaikkojen
maara kasvoi seka toimintaa pyrittiin |6ytamaan saannollisyytta seka kuria. Taloudellinen ja
teollinen kehitys loi tarpeita luoda uusia tyosuhteita ja organisaatioille nousi tarve toimia
tehokkaasti. Henkilost6johtamisen merkittavimmat aikakaudet historiassa olivat 1960 seka
1970-luku, jolloin elettiin jo globaalia aikakautta ja henkilést6johtaminen nahtiin lisdarvoa
tuottavana. Organisaatioiden sisdinen systematiikka seka lainsaadanto lisadntyi, jonka
seurauksena henkildstéjohtaminen nahtiin strategisena kilpailutekijana.
Kansainvalistyminen, teknologian seka yhteiskunnan kehitys ajoi organisaatiot murrokseen,
jonka seurauksena henkildstéjohtaminen siirtyi tyomarkkinajarjestelmasta kohti

toimialakohtaisia organisaatioita. (Kauhanen ym., 2015, s. 28-33).

Historiallisen kehityksen aikana ihmiskasitys, tiedonkasitys seka informaatioteknologia ovat
muuttuneet. Organisaatioiden toiminta on muuttunut lokaalista globaaliksi ja tieto on
muuttunut staattisesta dynaamiseen. Henkilostdjohtamisen kehityskaari on jatkuva
kehityksen keulakuva, joka muokkautuu trendien seka pelikenttien muuttuessa.

(R. Viitala 2013, s. 210-212).



2.2 Henkilostojohtamisen kolme mallia

Henkilostdjohtamisen laajaa tehtdavakenttad on jasennelty lukusilla erilaisilla malleilla, jotka
erittelevat johtamisen elementteja. Opinndytetyohon valikoitui tunnetuimmat

henkil6stojohtamista kuvaavat mallit, jotka ovat kehittaneet Harvard, Guest seka Ulrich.

Harvardin mallissa huomioidaan organisaation ulkoiset tekijat, jotka vaikuttavat
organisaation henkildstévoimavarojen muodostumiseen. Harvardin malli rakentuu kuudesta
elementista, joita ovat erilaiset tilannetekijat, pitkan aikajanteen seuraukset, sidosryhmien
odostukset, henkilostopoliitiset valinnat seka henkildstdjohtamisen tulokset heijastettuna
takaisin eri sidosryhmiin ja tilannetekijoihin. Harvard tavoittelee henkilést6johtamisen

mallillaan eri osatekijoiden valista tasapainoa. (Viitala, R. 2007, s. 24-27).
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Kuva 1. Harvardin malli. (R. Viitala 2007: 26)



David Guestin mallin painopiste keskittyy parantamaan organisaatioiden seka yksildiden
suorituksia. Guestin henkilostojohtamisen mallin paaperiaatteena on kehittda organisaation
suorituskykya seka komponenttien valista tasapainoa. Guest pyrkii mallillaan kuvaamaan

henkilostdjohtamisen vaikutuksia eri tasoilla. (Viitala, R. 2007, s. 25-28).

Henkildsts- HenkilBsts- { itgetiass ) [ Toiminnalliset | )
strategia kaytinnét Jjohtamisen nikyvat tulokset tulokset
tulokset tulokset
Differointi Valinhat Korkeat: Voitto
(innovaatiot) Sitoutuminen Motivaatio tuottavuus
Kehittaminen laatu
Keskittyminen Arviointi yrittelidisyys X Innovativisuus | ssoman
(laatu) — jr= Laatu C—~ Yhteistys - Matalat: = tuottavuus
Hinta Palkitseminen )
(Kustannus- Osallistuminen polssaclot
Tyon suunnitte vaihtuvuus
tehokkuus) Joustavuus Organisaation ristiriidat
Osallistuminen Jasanyys virheat ja
Urat asiakas-
wvalitukset
Turvallisuus

Kuva 2. David Guestin HR-malli (Viitala, 2007, s. 27)

Ulrich erittelee mallillaan henkildstojohtamisen paatehtavat, jotka on jaettu neljdan eri
kategoriaan. Ulrichin henkildst6johtamisen malli huomioi pitkdn seka lyhyen aikavalin
operatiivisen tarkastelun. Ulrich pyrkii mallillaan parantamaan organisaatioiden
kilpailukykya. Ulrichin malli on nelikenttdinen, joka rakentuu pysty- ja vaaka-akselien avulla.
Nelikenttd maarittaa nelja paaroolia, joita on strateginen henkiléstdjohtaminen,
infrastruktuurin johtaminen, henkiléston ohjaus sekad uudistumisen ja muutoksen

johtaminen. (Viitala, R. 2013, s. 34-35).

STRATEGINEN TOIMINTA
—tahtdin tulevaisuudessa

Strateginen Uudistumisen ja
henkilostdjohtaminen muutoksen johtaminen
PROSESSIT IHMISET
Yrityksen infrastruktuurin Henkildston ohjaus
johtaminen Ja tukeminen

OPERATIIVINEN TOIMINTA
-péivittdinen toiminta

Kuva 3. Ulrichin HR-malli (Viitala, 2013, s. 34)



3 Henkilostojohtamisen tilanne tdlla hetkella

Henkilostdjohtamisen tarkeimpana painopisteena talla hetkelld nahdaan organisaation
henkilosto. Koronapandemian aikakaudella organisaatioiden tuli luoda uusia prosesseja
tyhjasta seka kyetd innovoida uutta. Henkilostdjohtamisen rooli organisaatioissa on
lisaantynyt viimeisten vuosien aikana radikaalisti ja on saanut enemman toimivaltaa.
Henkilostdjohtaminen elda murroskautta, jossa vanhat toimintamallit uudistetaan
nykyaikaan. Menestyvalla organisaatiolla tulee olla tahtoa uusiutua seka mukautua

muutokseen. (Sympa, 2022, s. 2-4).

3.1 Koronapandemian vaikutukset henkilést6johtamiseen

Tyon tekemisen muodot kokivat suuria muutoksia maaliskuussa 2020, kun WHO julisti
korona epidemian pandemiaksi. Covid-19 pandemian seurauksena tyon tekemisen muoto
seka kenttd muuttui globaalilla tasolla kertaheitolla. Monet tyénkuvat muuttuivat seka
pirstaloituivat. Henkildston tuli omaksua nopeasti uusia kayttaytymismalleja seka toimintoja.
Etatoiden lisddntyessa organisaatioissa korostui erityisesti vuorovaikutuksen seka
luottamuksen tarkeys. Henkilostojohtaminen on ollut keskeinen ajuri, jotta organisaatiot
pystyivat selviytymaan koronapandemian aiheuttamasta kriisista.

(Haapakoski ym., 2020, s.20-29).

Koronapandemian seurauksena organisaatiot ovat herdanneet muutostarpeeseen.
Poikkeustilanne haastoi erityisesti pitkdaikaiset kdaytannot ja mahdollisti uusia tydtapoja.
Tyon muutoksen kasitys siirtyi tehokkuuden parantamisesta uudelleen suunnitteluun, jolla
pyritdan saavuttamaan entistd parempia tuloksia ihmisten seka teknologian yhteistyolla.
Koronapandemian myo6ta organisaatiot kykenevat valmistautumaan odottamattomiin
tilanteisiin entista paremmin seka kehittamaan muuntautumiskykyaan. Henkildston koulutus
seka tiimityon merkitys kasvoi koronapandemina aikana.

(Deloitte, 2020, s. 4-7).



Koronapandemia on vaikuttanut erityisesti tyontekijoiden hyvinvointiin, moni tyontekija koki
koronapandemian aikana ahdistusta, stressia seka eristyneisyytta. Tarkeaksi kulmakiveksi
koronapandemian aikana nousi esille tyontekijéiden hyvinvoinnin kehittaminen, jonka
vaikutuksia pystyttiin mittaamaan esimerkiksi tyontuloksissa seka poissaoloilla.
Henkilostdjohtaminen rakentuu vuorovaikutustaidoista seka ihmistuntemuksesta.
Organisaatiot ovat joutuneet innovoimaan uusia keinoja johtaa henkil6stoa, eristyisesti

innostamalla, priorisoimalla seka sitouttamalla. (Valkoinen, 2019).

3.2 Katsaus henkilostojohtamisen tulevaisuuteen

Tulevaisuuteen katsottaessa pyritaan tarkkailemalla trendeja, toisin sanoen havaittavissa
olevia kehitysuuntia. Henkilost6johtamisen tulevaisuudessa tulee korostumaan entista
alykkdaampi seka uudenlainen toiminta. Oleellisena kysymyksena on, millainen ihminen
parjaa tulevaisuuden tydssa 2050-luvulla? Sosiaaliset taidot, luovuus, kriittinen ajattelu,
ongelmanratkaisu seka kyky johtaa itsedan nahdaan tulevaisuuden tarkeina tyotaitoina.
Organisaatioiden rakenne tulee perustumaan monimuotoisuuteen, johon sisaltyy eri-ikaisia,
eri taustoista seka tyokyvyiltdaan erilaisia tyontekijoita.

(A. Koivula. 2021, s. 8-9).

Viimeiset 20 kuukautta ovat nopeuttaneet globaalia kehitysta ja henkilostéjohtamista
pidetdaankin yhtena organisaation tarkeimpana toiminnanmuotona. Ekologisuus, sosiaalisuus
seka inhimillisyys tulevat nousemaan merkittavaksi osaksi organisaatioiden paatoksentekoa.
Luottamus, henkil6ston hyvinvointi seka hybridityo ovat tulevaisuudessa tarkeita arvoja.
Tulevaisuudessa ihmisanalytiikan, eli ihmisdatan hyédyntaminen tulee lisaantymaan
huomattavasti. Tulevaisuudessa organisaatiot tulevat keskittymaan henkiloston hallintaan,
silld ilman toimivaa henkilostojohtamista ei ole kdyttokelpoista organisaatiota.

(Sympa, 2022).



Seuraavat havainnot nahdaan tulevaisuudessa kasvavan. (Sympa, 2022).

e Ty6 on muutakin kuin kahdeksasta neljaan.

e |hmisanalytiikan lisadntyminen.

e Paatosvallan siirtyminen alemmille johtotasoille. Esihenkildistad on tulossa valmentajia
ei pomoja.

e Tyohyvinvointi seka tyontekijakokemuksen parantaminen.

e Johtamismallien pirstaloituminen.

e Tekodly, data seka teknologia toimivat muutoksen ajureina.

e Joustavuus, kreatiivisuus seka innovatiivisuus korostuvat.

e QOrganisaatioiden tulee kehittaa kilpailukykyaan.

e Virtuaaliset toimistot sekd kokoukset lisdantyvat.

Eija Kaarto mainitsee videoluennollaan, etta johtamismallit tulevat pirstaloitumaan seka
hierarkkiset toimintamallit eivat tuo haluttua kilpailuetua modernille organisaatiolle.
Teollinen toimintaymparistd on vakaasti muuntautumassa kohti verkostoyhteiskuntaa, jossa
nahdaan, etta digitalisuus on isdnta ja ihminen on henki. Johtaminen nahdaan valmentavana
ja kollektiivisena yhdessa ajatteluna. Tulevaisuudessa tulee korostumaan
yksinkertaistaminen, vuorovaikutus, visualisointi seka ongelmanratkaisu kyky.
Organisaatioiden toimintatavat muuttuvat, mika haastaa myds tyontekijéita muuttamaan

omia toimintatapojaan. (Kaarto, 2020).



3.3 Henkilostojohtamisen haasteet tulevaisuudessa

Maailma on muuttunut viimeisten vuosien aikana moneen eri suuntaan, erityisesti
henkilostdjohtamisen tehtdavakenttd on kokenut vuosein aikana monta muutosta.
Tarkeimmat muutokset henkildstdjohtamisessa liittyvat vahvasti yhteenkuuluvuuden
saavuttamiseen seka uuden osaamisen kehittamiseen. Useat organisaatiot eivat panosta
riittavasti henkiloston kehittamiseen. Monet organisaatot pitavat kehitystd uppoutuneena
kustannuksiin, vaikka se tulisi ndhda investointina vakauteen. Henkil6stdjohtaminen
nahdaan tana paivana investointina seka kilpailukykya lisddavana. Nykypaivdinen
henkilostojohtaminen sisallyttaa itseensa lukuisia haasteita sekd ongelmia.

(Sydanmaanlakka, P. 2020).

Salminen on raportissaan pohtinut seuraavia nakékulmia henkiléstéjohtamisen

tulevaisuuden haasteisiin;

e Miten henkilostdjohtamisen kentalla kehitetaan terve yrityskulttuuri.

e Miten huomioidaan kulttuurien monimuotoisuus seka sukupuolten tasa-arvo.

e Toimistojen uudelleenmaaritteleminen, haasteena ei ole saada tyontekijat
palaamaan takaisin toimistolle vaan se miten saadaan toimistot takaisin osaksi
tyoelamaa.

e Miten organisaatioissa tuetaan henkiléston hyvinvointia seka miten tavoitetaan
osaava tyovoima.

e Miten sadilytetaan yhteenkuuluvuus virtuaalisen lasndolon avulla.

e Miten huomioidaa tyosuhteiden moninaisuus.

Organisaatioiden tulee olla digitaalisella aikakaudella mahdollisimman ketteria seka
halukkaita tekemaan tarvittavia muutoksia. Tulevaisuuden suurimpana haasteena
ndahdaan organisaatioiden kyky omaksua jatkuva muutos osaksi liiketoimintaansa.
Etatyot lisaantyvat, kokoukset ovat virtuaalisia, tyovalineet ovat digitaalisia seka

toimistot ovat muuttuvassa monitoimitiloiksi. (Salminen ym.,2021, s. 4-18).
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4 Muutosvoimat

Toimintaymparistdon muutokset haastavat yritykset pohtimaan tulevaisuutta. Muutosvoimat
ovat asia, jotka vaikuttavat henkilostojohtamiseen ja muuttavat sitd. Toimintaymparistossa
tapahtuvat muutokset vaikuttavat organisaatioiden toimintaan, kannattavuuteen seka
kasvumahdollisuuksiin. Suomalaista tydelamaa ravistelee kolme suurta muutosvoimaa, joita
ovat digitalisaatio, toimintatapojen muutos sekd monimuotoistuva vaestérakenne.
Tulevaisuudessa osaamisen merkitys tulee kasvamaan, koulutustaso nousee ja tiedon
merkitys voimistuu. Muuttuva tyéelama edellyttdaa osaamisen kehittamista. Vaeston
ikadntyminen muuttaa elinkaarikuvaa seka tyouria. Imastonmuutos muuttaa yhteiskuntaa ja
ihmisten tapaa toimia. llmastonmuutos vaikuttaa tyokykyyn seka tuottavuuteen. Tydeldaman

aktiivisen kehittamisen haastavat globaalit muutosvoimat. (A. Koivula. 2021, s. 4-9).

“Henkildstéjohtamisen suuria muutosvoimia ovat virtuaaliset tyéympdiristot, tybhyvinointi,
monimuotoinen henkil6sto, henkiléstéanalytiikka, uuden osaamisen kehittdminen, tiedolla

johtaminen sekd tekodilyn hyddyntéminen”. (Deloitte, 2020.).

Uudenloiset

i heimot jo
Employee ‘ Hybrid work i mA % yhteist
wellbeing model Vdesto ikaantyy ja ° Verkostomainen
‘ monimuotoistuu valta voimistuu
/ B \
Cyber ’\”%ﬁ\ Employee skill Reilu vai eriarvoistava siirtyma? . . i gtokset vai lagjo
security  \ { Wi/ development
Yt/ o o A\

Ekologisella
ympdriston tilan parantaminen?
o— ° Teknologia
i sulautuu kaikkeen
Employee People. Tyanja

A [ Fuue R AN . o
All-in-one o8 HR Trend ® !¢ Internal K isella .
HRtools  \! / renas \ / mobility rakentamise! ’ Tulevaisuusvalta
N/ \ / N/
@ /P~ . Ratkaisut mahdollisuutena vai uhkana?
‘ | Diversity and
» inclusion
experience \/ =4 analytics kulutuksen

2 0 2 2 anpc"frist& resurssina vai . on kiire
\ ®
Multi generatlonal
workforce Talous hakee
muutos

Kuva 4: Vibrant Talent 2021, HR Future Trends 2022 &; Sitra Megatrendit 2020
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4.1 Digitalisaatio

Digitalisaatio (Digitaliztion) on paljon puhuttu muutosvoima, jonka seurauksena perinteiset
tydonmuodot kokevat suuria muutoksia. Henkilostdjohtamisen muutosvoimista digitalisaatio
nahdaan ylitse muiden. Digitalisaatio mahdollistaa aikaan ja paikkaan sitomattoman tyén
seka samalla synnyttda lukuisia uusia tydnmuotoja. Tyon muutoksen kannalta tarkeimpia
kehitystrendeja ovat koneoppiva tekodly seka digitaaliset alustat. Digitalisaation
seurauksena voi lisdantya eriarvoisuus tydmarkkinoilla, joka ilmenee esimerkiksi

palkkaerojen kasvuna. (Vuori ym., 2018, s. 1-16).

Tarkeimmat kehitystrendit tydon muutoksen kannalta ovat koneoppiva tekoaly, analytiikan
lisadantyminen seka digitaaliset alustat. Tyoelamassa uudet tekodlyratkaisut ovat tyypillisesti
hakukoneita, digitaalisia avustajia seka virtuaalirobotteja. Tekodly nahdaan myos
tulevaisuudessa korvaavan rekrytoinnit seka toimivan sisdisen viestinnan apuvalineena.
Muutosvoimana digitalisaatio uhkaa perinteisia tyoskentely seka johtamistapoja.
Digitalisaation lisdantyessa pystytdaan mittaamaan tyontekijoiden tuottavuutta seka
lisédmaan yksityiskohtaisempaa valvontaa. Uhkana sekd mahdollisuutena ndahdaan
digitaalinen jalanjalki, joka on merkittava mahdollisuus seka kehitysalue. Tarkedana
kulmakivena nahddan manuaalisten tyévaiheiden vahentyminen, jotta resursseja voidaan
kohdentaa muualle. Manuaalisten tyovaiheiden vahentaminen tuo kustannussaastoja,

tasalaatuisuutta seka virheiden vahentymista. (Tyoterveyslaitos. 2021, s. 34-51).
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4.2 Toimintatapojen muutos

Tyon merkitys on kokonaisuudessaan muuttunut radikaalisti. Vapaa-ajan seka joustavuuden
painoarvo on lisddntynyt entisestdan. Henkiléston oppiminen tapahtuu paasaantoisesti tyota
tehdessa, mutta tdman lisaksi organisaatioissa pitda olla strateginen suunnitelma uuden
oppimiselle seka kehittamiselle. Organisaatioiden on kyettava rakentamaan erilaisia malleja
seka polkuja, jolla tuetaan yksildiden uudistumista sekd oppimista osana ryhmia ja

verkostoja. (Tyoterveyslaitos. 2020, s. 11-27.)

“Keskeisid metataitoja tulevaisuuden ty6ssd ovat tietoisuus itsestd, proaktiivisuus sekd

tyéuran hallinta.” (Tyéterveyslaitos, 2020).

Henkilostdjohtamisen tulee tukea organisaation strategioita seka liiketoimintaa.
Liiketoimintatapojen kehittyessa nopeasti on muutoksiin kyettava reagoimaan seka
uudistamaan vanhoja toimintatapoja. Digitalisaation myo6ta perinteiset toimintatavat eivat
ole tehokkaita. Muutoksia seka kehityksia tapahtuu jatkuvasti, henkilostéjohtamisen ydin
rakentuu edelleen perinteisen osaaminen seka strategisen ajattelun avulla. Toimintatapojen
muutos edellyttdaa henkilostéjohtamiselta prosessien rakentamista uudella perspektiivilla,
jotta toimintaa saadaan tehostettua sekd kyetdan tuomaan tarvittavaa lisdarvoa
organisaatiolle. Henkil6stojohtaminen tulee jalkauttamaan prosesseja syvallisesti koko

organisaatioon. (Aditro, n.d.)
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4.3 Monimuotoistuva tyovaesto

Tyovdeston monimuotoisuus tarkoittaa tyontekijoiden yhtaldisyyksia ja eroja ian,
sukupuolen seka kulttuuritaustan osalta. Monipuolisen tydnvoiman palkkaaminen on
valttamatonta jokaiselle organisaatiolle, mutta myo6s suuri haaste johdolle. Monimuotoinen
vaestorakenne toimii organisaation vahvana kilpailuetuna seka tuottavuuden
lisdantymisend. Henkil&storesurssit ovat tarkein voimavara organisaatiolle. Nykypdivana
henkilostorakenne perustuu eri ammattipatevyyksiin, koulutuksiin, taustoihin seka eri

ikaryhmiin. (Saxena, A. 2014, s. 77- 81).

Age ‘ Caste and Religion ‘

Geographical regions Gender

Different perception and . Langnage
attitude Professional

qualification

Kuva 5: Ankita Saxena 2014, Workforce Diversity: A Key to Improve Productivity, s. 77.

Monimuotoistuvan tyévaeston ristiriitoina nahdaan henkilot, jotka tulevat eri
maantieteellisiltad alueilta, ajattelutavoilla seka kielilld. Kyvykkaistd sekd osaavista
tyontekijoista on jo nyt kova kilpailu markkinoilla. Suuri ikdhajonta organisaatioissa voi
pahimmillaan lisata ikdsyrjintaa seka ennakkoluuloja. Uhkina monimuotoistuvassa
tyoyhteisdssa nahdaan erityisesti viestintaongelmat seka tasa-arvon sailyttaminen.
Ikadiversiteetti voi lisata tyontekijoiden tuottavuutta erityisesti tiimitehtadvissa. Tyon ohessa
tapahtuvan substanssiosaamisen, kuten digitaitojen rinnalle tarvitaan myos erilaisia
metataitoja sekd geneerista osaamista, kuten onglemanratkaisutaitoja seka sosiaalista
alykkyytta. Monimuotoisen tyoyhteison toimivuudesta tulee yha keskeisempi tekija
hyvinvoinnin, etta tuloksellisuuden nakékulmista. Monimuotoisella henkilostorakenteella on

selvia etuja organisaatiolle. Erityisesti ikaantyvalle tydvoimalle tyokyvyn yllapitamisen



tarkeina kulmakivind nahdaan tydaikajoustavuus, vaikutusmahdollisuudet tydaikojen
suunnitteluun, osaamisen kehittaminen, tyopisteen ergonomia seka terveydenhuollon
palvelujen hyva saatavuus. Tulevaisuuden kilpailutetuna nahdaan organisaatioiden

tarjoamat palvelut henkilostolle. (Tyoterveyslaitos, 2020, s. 57-72).

Moni organisaatio kokee haasteita |0ytaa uutta seka osaavaa tyévoimaa. Toimitusjohtaja

kansainvalisestd organisaatiosta kiteyttda, etta osaavasta tyévoimasta on suuri pula.

“IT-alalla menestys on tdysin riippuvainen siitd, ettd on oikeaa osaamista. Osaavista henkilGistd

kdydddn kilpaa markkinoilla ja osa vedetddn jopa koulunpenkeiltd pois.”

Henkiléston monimuotoisuus stimuloi innovaatiivisuutta seka tuottavuutta.
Monikulttuurinen organisaatio kykenee palvelemaan monipuolisemmin globaaleilla
markkinoilla. Monipuolinen tyévoima mahdollistaa enemman ratkaisuja ongelmiin,

palveluiden hankintaan seké resurssien allokointiin. Eri taustaiset seka eri ikdiset tuovat
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yksildllisia kykyja ja kokemuksia, mika mahdollistaa asioiden kasittelemisen eri nakokulmista

sekd mukauttamisen vaihteleviin markkinoihin. (A. Saxena, 2014, s. 76-85).
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5 Muutosjohtaminen

Muutokset maaradvat yha enemman organisaatioiden paivittdista toimintaa ja muutoksen
optimaaliseen hallintaan organisaatiot tarvitsevat erityisid johtamistekniikoita, jotka voidaan
tiivistaa termiin muutosjohtaminen (Change Management). Muutosjohtamisessa on kyse
optimaalisen polun suunnittelusta lahtopisteesta tavoitteeseen. Muutosjohtaminen ei sisalla
itse tavoitteen sisdllon maarittelya eika tavoitteiden tai yritysstrategioiden
johtamismenetelmien kehittamistd. Muutosjohtaminen pyrkii optimaalisesti sopeutumaan
ympadristoéon, joka on ensisijaisesti suunnattu organisaation muutoksen lapikayviin jaseniin.

Kyse on siitd, miten yritys kulkee tilanteesta A tilanteeseen B. (Lauer, T. 2019, s. 3-9.)

Structure Culture Individual
» Strategy :
+ Organizational + Symbols * Skills
structure *Values & Standards * Roles
* Process organization + Basic assumptions * Behavior
* Resources
* Technology

Starting points for
change
management

Kuva 6: Thomas Lauer 2019: Change Management Fundamentals and Success Factors, s. 7

“Moderni johtaja tarvitsee muutosjohtamisen taitoja joka pdivé. Uudistuminen on jokaisen

organisaation eloonjddmisen ehto.” (Melisma, 2020).

Organisaatiot seka liiketoiminnat muuttuvat seka kehittyvat, henkiléstojohtamisen kannalta
on ensiarvoisen tarkeaa, etta henkilostdjohtaminen pysyy kehityksen mukana ja vastaa
henkil6ston muuttuneisiin tarpeisiin. Jotta johto sekad esimiehet pystyvat suoriutumaan
HR-rutiineista, on valttamatonta muuttaa seka kehittda totuttuja toimintatapoja.

(Melisma, 2020.)
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5.1 X, ZjaY sukupolvet

Maailma seka tydymparistd muuttuu koko ajan, vaesto ikdantyy ja monimuotoistuu.
Tyoymparistd nykypaivana sisallyttaa itseensa monta eri ikdryhmaa, nakokulmaa seka
ominaispiirretta. lkdjohtaminen linkittaa itseensa eri ikaryhmien tarpeet seka ikdkaudet.
Parhaimmillaan ikdjohtamisessa padstaan hyodyntamaan ikaryhmien erilaisia voimavaroja,

kuten kokemusta seka tietamysta. (Vallinkoski, 2018).

Sukupolvi voidaan maaritella ryhmaksi yksiloita ja jokaisessa sukupolvessa leimautuu
erilaiset ominaisuudet. X-sukupolvi syntyi 1966-1980-luvulla, kyseisen sukupolven edustajat
tunnetaan kunnianhimoisina suorittajina, joilla on vuosien kokemusta ja rutiinia. Milleniaalit
eli Y-sukupolvea kutsutaan 1981-luvulla syntyneita ja kyseinen sukupolvi on markkinoiden
halutuinta tydvoimaa. lkdjohtamisen kannalta Y-sukupolvi on mutkattomin seka
muutoskyvykkain. Z-sukupolvea ovat edustavat henkilot ovat syntyneet 1990-luvun
puolivalissa tai 2000-vuosikymmenen alussa. Z-sukupolvea kutsutaan ensimmaiseksi
diginatiivi sukupolveksi, joka on oppinut kdyttamaan teknologiaa saumattomasti.

(Mellanen & Mellanen, 2020, s.28-31).

Oikeudenmukaisuus, lasnaolo seka johdonmukaisuus ovat tdrkedssa roolissa
ikajohtamisessa. Milleniaalit kokevat, ettd tyo on yksi elamaan merkitysta tuova asia.
Diginatiivi sukupolvi ndhdaan teknologiariippuvaisina, mukavuudenhaluisina seka
sitoutumattomina. Diginatiivi sukupolvi vaatii tyoelamalta joustoa, merkityksellisyytta seka
vapautta. Makroympariston trendit ovat vaikuttaneet sukupolvien vilisiin eroihin eri tavoin.

eri alueilla seka eri aikaan. (Mellanen & Mellanen, 2020, s. 30-37).

Kuva 7: Jarmo Roksa 2019, Humak
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5.2 Mikromanageeraus, uhka vai mahdollisuus?

Mikromanageeraus on |ldhtoisin englanninkielisesta sanasta manage, joka tarkoittaa
hallitsemista seka hallinnointia. Mikromanageeraus ilmenee kontrollointina,
pakkomielteisyytena seka taydellisyyteen pyrkimisena, joka pahimmillaan voi vahingoittaa
organisaation tuottavuutta. Pdinvastaisena ilmiona makrojohtaminen on toimivaa seka
vaikuttavaa. Hyva johtaminen pitda sisalladan mikromanageerauksen sekd makrojohtamisen.
Organisaatioiden on hyva pohtia, halutaanko edistda koko organisaation kyvykkyytta vai

liitetadnko keskioon johtajan omat nakdkulmat seka kyvyt. (Bange, 2021).

Koronapandemia patisti organisaatot toimimaan virtuaalisten toimintaymparistdjen varassa.
Virtuaalinen vuorovaikutus lisasi erilaisten virhetulkintojen ilmenemisen seka tulkitsemisen.
Haasteina virtuaalisissa ty0ymparistoissa ndhdaan tyontekijoiden suoritusten valvominen,
ohjaaminen seka johtaminen. Huono etdjohtaminen sekda mikromanageeruas tuottaa
organisaation tyontekijoille etadantymista, sitoutumattomuutta seka epaaitoutta.

(Turtio, T. 2017, s. 36-39).

Hyva johtaminen pitaa sisallaan kriittisyytta, lasndoloa, kannustusta, innostusta seka koko
organisaation tiedon hyodyntamista. Johtajan tulee kyseenalaistaa vanhoja toimintatapoja ja
edistda organisaation eri sidosten yhteistyota. Organisaatioiden tulee kyeta
tasapainottamaan mikromanageeraus sekd makrojohtaminen. Menestyva organisaatio
tarvitsee paattavaisyytta, kriittisyytta seka uskallusta. Itsessdan mikromanageeraus on
vaarallinen toiminnan muoto, joka voi hallitsevana vahingoittaa koko organisaation

tuottavuutta. (Vikman, U. 2018, kpl. 1-2).
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6 Opinnadytetyon Metodologia

Tassa opinndytetydn luvussa esitelldaan tutkimuksen menetelmallisia valintoja. Taman luvun
tarkoituksena on esitellad tutkittava ilmio, eli henkilostéjohtamisen muuttuva maailma ja sen
aineiston seka analysointiin kdytetyt menetelmat seka perustelut. Laadullisen tutkimuksen
padperiaatteista siirrytaan tarkastelemaan tutkimusprosessia seka haastatteluaineiston

vastauksia seka analysointia.

6.1 Laadullinen tutkimusmenetelma

Opinndytetyon tutkimusmenetelmaksi valikoitui laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus,
jonka tavoitteena on tavoitella kohteen kokemuksia seka nakemyksia tutkittavasta ilmiosta.
Laadullisen tutkimuksen tavoitteena ei ole etsia totuutta selvityksen kohteesta, vaan luoda
tulkintoja, ajatuksia seka uusia nakokulmia. Laadullisessa tutkimuksessa suuri otos ei ole
tarpeen, silla tutkimusmenetelma tavoittelee ymmarrysta tarkastelun alaisesta ilmidsta.

(Vilkka, 2014, s. 78-85).

6.2 Aineiston keruu

Opinndytetyon aineisto on keratty haastatteluiden avulla. Laadullisessa kyselyssa
haastattelu, havannointi seka kyselyt ovat yleisimmat tutkimusmenetelmat. Opinndytetyon
haastattelut toteutettiin teemahaastatteluna, jossa korostuu haastateltavien kokemukset,
uskomukset sekd nakemykset tutkittavasta aiheesta. Haastattelu suoritettiin sdhkopostin
valityksella valmiiksi laadituilla avoimilla kysymyksilla. Haastattelun keskeiset teemat olivat
henkiléstojohtaminen, globalisaatio, digitalisaatio, koronapandemia, tulevaisuuden haasteet
seka tulevaisuuden ndkdkulmat. Haastateltaviksi valittiin henkilot, joilla oli kokemusta
henkilostéjohtamisesta seka asiantuntijuutta tutkittavasta teemasta. Haastateltavat
tyoskentelevat kansainvalisissa seka kotimaisissa organisaatioissa eri tehtavissa, kuten

esihenkilotehtavissa seka asiantuntijatehtavissa.

Haastattelut suoritettiin 2022 tammikuun aikana. Tutkimustuloksia esittdessa

haastateltavien vastaukset kasitellaan anonyymisti.
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7 Haastattelun analyysi

Tassa opinndytetydn luvussa esitelladn haastattelun keskeiset tutkimustulokset teemoittain.
Haastattelun kehys muodostuu viidesta eri kokonaisuudesta. Henkilostojohtamisen
muuttuvista osa-alueista, trendeistd, koronapandemian vaikutuksista, digitalisaatiosta,

globalisaatiosta, tulevaisuuden nakemyksista seka haasteista.

7.1 Muuttuvat osa-alueet henkilojohtamisessa

Haastateltavien saamissa vastauksissa henkilostdjohtamisen muuttuva tehtavakentta
vhdistyi osaksi laajempaa kontekstia. Nykyaan pelkka sopeutuminen muutoksiin ei riita, vaan
organisaatioiden on kyettdava ennakoimaan seka varautumaan tuleviin muutoksiin entista
paremmin. Erityisesti tyon seka vapaa-ajan valinen ero on kaventunut seka
sosiaalisenpadaoman merkitys kasvanut. Keskeisia muutostrendia, jotka vaikuttavat
merkittavasti henkilostojohtamiseen ovat teknologian lisdantyminen, eettisyys, uudet
toimintamallit, globalisaatio, vastuullisuus seka yhteiséllisyyden sailyttaminen.
Haastatteluissa korostui muodollisen hierarkia vahentyminen seka aariesimerkkina
hierarkiavapaat organisaatiot. Tarkeitd teemoja muuttuvassa ymparistossa on brandi-

identiteetin merkityksen kasvu seka kehittaminen.

"Johtamisen alalla yleisesti on tunnistettavissa organisaatioiden hierarkioiden madaltuminen.
Erityisesti teknologia-alan nuorempien yritysten hierarkiat voivat olla matalia, jolloin ennen
johtoryhmdd on vain yksi esihenkilékerros - jos sitékéén. Tdmd malli keventdié organisaation

prosesseja ja antaa enemmdn vastuuta henkildstélle tehdd pddtoksid.”

“Nykypdivdn henkiléstéjohto tdhtdd siihen, ettd siité tulisi vakavasti otettava johtoryhmédn jésen.”
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Johtamistyylin ndhtiin muuttuneen enemman pehmeaksi seka positiiviseksi, joka muovautuu
ihmislaheiseksi seka vuorovaikutteiseksi. Pehmea henkilostdjohtaminen nahdaan korostavan
etenkin henkiloston inhimillista luonnetta, kuten osaamisen kehittamista sekd motivointia.
Tarkeind huomioina haastattelun vastauksissa nousi esille, ettd motivoituneet sekd osaavat
tyontekijat tuovat organisaatiolle tarkeaa kilpailuetua. Tiedolla johtamisen tarkeys,
muutosjohtaminen seka valmentava johtaminen nahdaan jo nyt ottaneen enemman valtaa
perinteisen johtamisen sijaan. Erityisesti muutosjohtaminen nahtiin ajankohtaisena.
Asiantuntijoiden vastauksissa korostui tarve uudenlaisille toimintamalleille sekd nuorten

sukupolvien muuttaminen perinteisten organisaatioiden toimintatapoja.

“milleniaalit ja sitd nuoremmat tulevat muuttamaan perinteisid organisaatioita. Perinteiselld
organisaatiojohtamisella tarkoitan nimenomaan hierarkiaa ja kriittisten suhteiden luomista johdon
kanssa. Uudet sukupolvet ovat kasvaneet jatkuvan tasa-arvo keskustelujen rinnalla ja hierarkia,
epdtasa-arvoiset asetelmat ja johdon kyykittdminen saa nuoremmille iképolville allergiapaakkuja.
Organisaatioiden on huomioitava tavat, miten motivoida uusia sukupolvia tydeldmdssé ja miten

esimerkiksi tehdd organisaation hierarkiasta minimaalisen.”

“Kulttuuriin ja arvojen mddritteleminen tuntuu olevan erityisen térkedssé asemassa ja miten
esimerkiksi liittdd sustainability strategisena kulmakivend myés yrityskulttuuriin. Organisaation ja
henkil6stén tavoitteita pyritédn liittmddn sustainabilityyn vahvasti.

Samoin kilpailu osaajista kasvaa ja organisaatiot koittavat I6ytéd hyvdd tapaa houkutella osaajia

joukkoonsa (esimerkiksi etuja ja kulttuuria parantamalla).”

“Nyt on heriditty siihen, ettd uudenlaisia toimintamalleja tarvitaan, téssd kohtaa muutosjohtamisen
tdrkeys korostuu entisestddn. Henkiléstéjohtaminen muuttuu enemmdn monimuotoisemmaksi ja

muutos edellyttdd uusia ajattelutapoja, valmiutta sekd asenteita.”
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Asiantuntijoiden vastauksissa nousi erityisesti esille pula osaavasta tydvoimasta seka
tyohyvinvoinnin kehittdminen, joka nahtiin erittdin tarkedssa roolissa monimuotoistuvassa
tyoymparistdssa. Organisaatioissa on myos heratty resurssilahtdiseen ajatteluun, jonka
avulla kehitetdan erityisesti hyvinvointia, motivaatiota sekd osaamista. Asiantuntijat

korostivat vastauksissaan tasa-arvon seka hyvan johtamisen tarkeytta.

"Vastuualueellani Suomessa, Puolassa ja Baltiassa koulutetaan IT -osaajia viihemmdn

kuin on kysyntdd.”

“Hyvdn johtamisen ja esimiestyén merkitys tulee vain koko ajan térkedmmdksi. Esimiesten tulee olla
helposti Iéhestyttdvid ja saatavilla, asiantuntija saattaa olla organisaatiossa térkedmpi kuin esimies
ja saattaa saada jopa korkeampaa palkkaa. Esimiehiltd vaaditaan yhd enemmdén myds aitoa

substanssiosaamista, pelkkd esimiesosaaminen eij riitd henkiléstén eiké asiakkaiden suuntaan”.

“Organisaatiossamme suurena keskiénd on tdlld hetkelld tydntekijbiden motivointi sekd mahdollisuus
kehittdd omia kykyjddn. Meiddn organisaatiomme strategian keskipisteend on tydntekijdkokemuksen
parantaminen, silld ilman toimivaa henkil6stéé ei ole toimivaa organisaatiota.
Tyéntekijdkyselystimme nousi esille, ettd henkilbkohtainen kasvu koettiin térkednd liiketoiminnan
arvona. Organisaatiomme kehittdd télld hetkellé henkilékohtaisia kehityssuunnitelmia sekd
mahdollisuutta jatkuvalle oppimiselle. Organisaatiomme pyrkii mukailemaan nykypdivén tdrkeité
arvoja, joita ovat valmentava johtaminen, joustavuus seké mahdollisuus henkilékohtaiselle

oppimiselle”.

7.2 Koronapandemian aiheuttamat muutokset

Etatyon lisddntyminen sekd matkustamisen vahentyminen koettiin tarkeina seka
vastuullisuutta lisddvina ilmidina. Koronapandemia mahdollisti organisaatioita muuttamaan
vanhoja toimintatapojaan. Koronapandemian aiheuttama muutos lisasi teknologian kayttoa
ja muutoksen avulla organisaatioissa pyrittiin vahvistamaan tyontekijoiden kykyja seka
lisaamalla koulutusmahdollisuuksia. Asiantuntijat korostivat haastattelussa, ettd pandemian
aikana korostui tietotekninen taito sekd itseohjautuvuus. Monet organisaatiot kokivat

pandemian aikana radikaaleja muutoksia, haastateltavien organisaatiot eivat kokeneet
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pandemian aikana negatiivisia vaikutuksia. Erityisesti monet organisaatiot kokivat
pandemian vaikuttaneen positiivisesti organisaation toimintaan. Virtuaalinen- seka paikasta

riippumaton tydymparisto sai erityisen jalansijan organisaatioissa.

”Koronan iskiessd organisaatiossamme ei ollut teknologisia ongelmia, sillé moni tyéskenteli jo
ennestddn kotoa kdsin. Organisaatiossamme on jatkuvasti tehty ulkomailla sijaitsevien tiimien kanssa

yhteistyétd, joten tdlld tasolla toisistaan erossa olevaan tiimityéhén on totuttu jo ennestddn.”

“IT -alalla muutokset olivat varmasti olennaisesti pienemmdit kuin muilla toimialoilla. HenkilGstén

tekninen osaaminen on hyvdd ja monet tyétehtdvdt muutenkin itsendisid ja omaa rauhaa vaativia.

Veikkaisin, ettd paluuta takaisin ei ole ja monet jatkavat pandemiankin jéilkeen pédosin etdtdissd.
Myés asiakkaat suhtautuvat nyt positiivisemmin etdtyémalleihin ja hyvéksyvdt tyén teon kotoa

kdisin.”

“Ei ole niin isoa merkitystd, osallistuuko tyéntekijé projektiin Kuopiosta, Helsingistd, Varsovasta vai

Bangaloresta.”

Empatia- sekd reagointitaidot korostuivat koronapandemian aikana sekd muut toiminnot,
joita pidettiin itsestdan selving, tulivat tarkeaksi osaksi muutosta. Asiantuntijat arvioivat, etta
koronapandemian aiheuttamat muutokset ovat tulleet vahvasti jadadakseen. Erityisesti
organisaatioiden kyky kehittaa seka innovoida ennakoivia strategioita koettiin tarkeaksi
pandemian aikana. Asiantuntijat korostivat haastattelussa, ettd koronapandemian avulla
organisaatiot herasivat uudistamaan prosesseja, johtamismalleja seka

organisaatiorakenteita.

“Koronan myétd organisaatiossamme on tehty laajoja strategisia muutoksia, jotka painottuvat
ennakointiin seké prosessien uudistamiseen. Muutosten avulla pysytddn tekemdién tarvittaessa

nopeita suunnanmuutoksia”.

“Paikasta riippumattoman tyéympdristén liséidéintyessé organisaatiomme vuokraa jo turhia toimitiloja

pois, kun ihmiset eivét endd ole samalla tavalla toimistolla, kun pari vuotta sitten”.
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“Organisaatiossamme on téllé hetkelld kdytdssé hybridimalli, jossa teemme 60% etdnd sekéd 40%

toimistolla”.

7.3 Digitalisaatio seka globalisaatio

Asiantuntijat maarittelivat globalisaation tuovan markkinoille enemman kilpailua, joka
mahdollistaa toimintaympariston laajentumisen. Erityisesti globalisaation keskeisena
teemana on lisata tyontekijoiden osaamista, tehokkuutta seka uraliikkuvuutta.
Globalisaation nahdaan tuovan organisaatioille kilpailuetua seka uusia nakdkulmia.
Digitalisaatio koettiin muutoksen keskeisena ajurina, joka mahdollistaa jatkuvan valmiustilan
seka saavutettavuuden. Digitaalisten ratkaisujen tulee nykypaivana olla moderneja, jotta

kilpailukyky radikaalissa hyperkilpailuymparistossa sailyy.

“Digitalisaatio mahdollistaa erittdin paljon ja sen avulla pystytddn fokusoitumaan entistd syvemmin
sekd laadukkaammin eri komponentteihin. Digitalisaatio on tullut jédddkseen ja se tulee

muuttumaan, kehittymddn seké kasvamaan koko ajan”.

Asiantuntijat kokivat, etta digitalisaatio tulee tehostamaan kaikkia henkiléstdjohtamisen
seka organisaation perustehtdvia. Asiantuntijat nostivat esille, etta digitalisaation avulla
pystytdan kerddamaan, tallentamaan seka prosessoimaan informaatiota paremmin, joka
johtaa paatoksiin ja sita kautta muuntuu toiminnaksi. Asiantuntijat nostivat esille, etta
monella organisaatiolla on kdytossaan erilaisia HR palveluportaaleja. Organisaatioissa on
kaytossa myos digitaalisten tyokalujen resurssien hallintaan seka vuosittaiseen henkiloston
tavoitekeskustelujen tavoitteiden kirjaamiseen seka seurantaan liittyvia digitaalisia ratkaisuja
vapauttamaan resurssien kayttéa muualle. Teknologian kehityksella koettiin olevan

merkittava vaikutus tulevaisuuden henkildstéjohtamisen kaytantoihin.
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“Tekniikat ovat parantuneet merkittdvdisti. Aineistoa keréiéintyy hyvin heterogeenisistd IGhteistd,
tietoja voidaan yhdistelld jérjestelmien vililld, tietoa voidaan tallentaa valtavia mdédirié
(pilviteknologiat), aineistoa voidaan prosessoida tehokkaammin (big data tyékalut, esim. Hajautettu

laskenta) ja johtamisen tukena voidaan kdyttdé perinteisen analyysin lisdksi esimerkiksi tekodlyd.”

”Digitalisaatio on tuonut aivan huikeita HR jérjestelmid markkinoille (esimerkiksi Workday -
jérjestelmd). Jérjestelmd kattaa eri moduuleja - rekrytointi, HRD, Compensation & Benefits,
onboarding/offboarding, palkkahallinnon dataa, inclusion mittareita, kaikki HR:n tdrkedt osa-alueet
ovat yhden katon alla. Jdrjestelmien kdyttéliittymdit ovat selkeité ja moderneja, jolloin raportointi
helpottuu ja dashboardeista voi néhdd silmdyksellé organisaation tilan. Helpottaa siis suuresti, kun
kaikki data henkiléstoén liittyen on saatavissa yhden katon alla, eiké dataa joudu kerdilemdiéin eri

paikoista.”

Globalisaatiolla koettiin tarkedna osana muutosta. Globalisaatio koettiin tehostavan
voimavarojen kdyttod, lisddvan tuottavuutta seka polarisaatiota. Asiantuntijat kokivat, etta
globalisaation avulla organisaatioissa pystytdaan kasvattamaan toimintakenttaa seka
resursseja, joka mahdollistaa organisaation laajentumisen. Kansainvalistymisesta on tullut

arkipdivaa ja se koetaan kompleksina ymparistona sekd suurena mahdollistajana.

“Yksi globalisaation vaikutuksista on henkiléstépoolin laajeneminen: osaajia voidaan rekrytoida misté
tahansa, jolloin toki kolikon kddntépuolena on se, ettd myds yrityksien omien tyéntekijéiden

markkina on laajentunut.”

“Kdytdmme jo nyt paljon nearshore — ja offshore -resursseja palveluissamme ja projekteissamme.
Nearshore -osaajat tulevat Idhinnéd edullisemmista EU -maista kuten Romania, Portugali, Puola ja Baltian

maat ja offshore -osaajat Intiasta ja Filippiineisté”.

“Henkiléstéjohtamisen ndkékulmasta molemmat asiat ovat johtaneet siihen, etté teemme myds

paikallisesti esimiestyétd ja johtamista pitkdlti englannin kielelld”.
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7.4 Henkilostojohtamisen tulevaisuus

Henkilostdjohtamisen tulevaisuus sisallyttda itseensa teknologian kehityksen, globalisaation
seka henkiléston monimuotoistumisen. Tarkeina arvoina koettiin joustavuuden
saavuttaminen seka lapindkyvyys. Tulevaisuudessa organisaatiot keskittyvat vastuulliseen
seka eettiseen toimintaan, jossa yritysvastuu korostuu entisestaan. Henkildstdjohtamisen
nakokulmasta uuden osaamisen kehittaminen, yhteenkuuluvuus seka hyvinvointi koettiin
tarkeinad teemoina. Asiantuntijat kokivat, ettd muodollinen hierarkia organisaatioissa tulee
kapenemaan seka henkilostdjohtaminen nahdaan pirstaloituvan organisaation kaikkiin
rakenteisiin. Erds asiantuntija korosti haastattelussaan, etta ilman toimivaa
henkilostojohtamista ei ole toimivaa organisaatiota. Henkilostojohtamisen merkitys koettiin

kasvavan organisaatioissa tulevina vuosina entisestaan.

“Henkiléstéjohtamista ei tulevaisuudessa néhdd pelkkdnd kuluerénd vaan investointina, joka tuo

yritykselle tulosta tyéhyvinvoinnin alueella.”

“Tulevaisuudessa HR tulee olemaan mukana kaikessa organisaation toiminnassa, joka tulee
tukemaan johtamista sekd esihenkilé tyétd. Perinteiset toimintamallit tulevat pélyttymddn ja
kehitetddn uusia prosesseja edistdd organisaation kykyd toimia ldpindkyvdsti. HR ndhdddn

tulevaisuudessa osana organisaation kaikkea toimintaa”.

“Henkiléstéjohtamisessa ei ole tulevaisuudessa kyse endd back office toimintona, vaan enemmdn

toiminnan ajurina”.

“Tulevaisuudessa tekodly tarjoaa meille mahdollisuuden automatisoida tehtdvdit, jotka vievdt kaiken

ajan. Tekodlyn tavoitteena ei ole eliminoida ihmisié vaan eliminoida merkityksetén toisto”.

“HR analytiikan tulee tulevaisuudessa lisdédntymdcén, meidédn organisaatiossamme tavoitteena on

tunnistaa huippuosaajia sekd parantaa pddtéksentekoa ihmisanalytiikan avulla”.
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7.5 Henkilostojohtamisen haasteet

Henkilostdjohtamisen suurimpina haasteina ndhdaan osaavan tyovoiman saatavuus seka
yhteenkuuluvuuden sdilyttaminen voimakkaasti muuttuvassa toimintaymparistossa.
Asiantuntijat arvioivat, etta tulevaisuuden haasteina tulee olemaan organisaatioiden kyky
mukautua jatkuvaan muutokseen. Etatyon lisadntyminen koettiin myds monimutkaisena,
joka tuo haasteita erityisesti tyontekijoiden hyvinvoinnista huolehtimisen seka
vuorovaikutuksen kannalta. Asiantuntijat kokivat tulevaisuuden haasteena tyontekijoiden
jatkuvan kehittamisen seka johtamisen virtuaalisilla alustoilla. Suurimpina haasteina nahtiin
kansainvalisen kilpailun lisdantyminen, tyokulttuurien eroavaisuudet, vahemmiston

huomioon ottaminen seka tasa-arvon edistaminen.

"Tdllé hetkelld tuntuu, ettd monissa organisaatioissa HR on irrallaan liiketoiminnasta.
Henkiléstéjohtamisen tulisi olla nédkyvdd sekd osa koko organisaation toimintaa, sillé se vaikuttaa niin

moneen térkediéin komponenttiin.”

“Tulevaisuudessa pitéd pystyd ennakoimaan yhéd paremmin henkiléstén osaamistarpeet, kuten miten
teknologian ja rakennemuutokset muuttavat tyéntekijéiden osaamisvaateita ja miten rekrytoinnissa
ja henkiléstén koulutuksessa ndmd otetaan huomioon. Eettisyys, arvojohtaminen ja valmentava

johtaminen tulee olemaan yhd tdrkedmpdié tulevaisuudessa, mutta samalla myés oma haasteensa”.

“Henkiléstédataa kertyy huomattavan paljon. Se on samalla uhka ja mahdollisuus. Datan
hyédyntidminen esimerkiksi organisaation suunnittelussa on suuri mahdollisuus, mutta pystyykoé sitd
tekemddn eettisesti, on asia erikseen. Pittid miettid tapa, miten henkiléstédataa ja tekodlyd voi

hyédyntdd yhdessd ilman, ettd se uhkaa yksittdisen tyéntekijdn tilannetta”

“Miten kansainvdlisessd organisaatiossa huolehditaan yhteenkuuluvuuden tunteesta niin, etté

jokainen yksilé ja tiimi voi vaikuttaa yrityksen menestykseen”.

“Monissa maissa tykulttuuriin kuuluu hyvin pitkét tyétunnit, tddlld sen sijaan trendind on ollut

tehdyn tyén viiheneminen”.

“Miten tulevaisuudessa pystytédn vastaamaan tydntekijéiden korkeisiin vaatimuksiin.”
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7.6 Keskeiset johtopaatokset

Haastattelun tarkoituksena oli havannoida seka analysoida henkilostojohtamisen
tulevaisuuden nakymia globalisaation, digitalisaation sekd koronapandemian kontekstissa.
Haastattelun tavoite oli lisdta ymmarrysta henkilostéjohtamisen muuttuvasta maailmasta.
Haastattelussa ilmeni, ettd henkiléstojohtaminen on osa laajempaa tydon murrosta. Erityisesti

digitalisaatio nahtiin mahdollistajana seka toiminnan ajurina.

Tulevaisuuden haasteeksi ilmeni pula osaavasta tyovoimasta seka henkildstéjohtamisen
pirstaleisuus. Asiantuntijoiden organisaatiot eivat kokeneet koronapandemian aiheuttaneen
negatiivisia haittoja, silla etatyota seka henkildston tietotekninen taito oli jo ennestaan
erinomaista. Manuaalisen tyon vahentymista ei koettu asiantuntijoiden organisaatioissa
uhkaavana, vaan teknologia nahtiin uuden mahdollistajana seka kilpailuetua tuovana.
Henkilostdjohtamisen kehitys koettiin muuttuvan yha enemman valmentavaksi seka

opastavaksi.

Vahvoina tulevaisuuden osaamistarpeina nahtiin viestintdosaaminen, henkiléstéjohtamisen
merkityksen kasvu seka johtamiskaytantojen muuttuminen. Monissa organisaatioissa
herattiin muutoksentarpeelle koronapandemian myo6ta, mika on haastanut organisaatioita
ajattelemaan laatikon ulkopuolelta seka uudistamaan pitkdaikaisia toimintamalleja.
Organisaatiot vahentavat fyysisia toimitilojaan ja vuokraa niita eteenpain, fyysiset toimitilat
ndhdaan tulevaisuudessa monitoimitiloina, joissa tavoitellaan yhteisollisyytta. Hybridimalli
koettiin monessa organisaatiossa positiivisena toiminnanmuotona, silld hybridimallin avulla
pyritdan yllapitamaan yhteisollisyyden tunnetta seka joustavuutta. Tulevaisuuden arvoina
korostuivat erityisesti tyontekijakokemus, empaattisuus, kriittinen ajattelu seka kannustus
uuden oppimiselle. Organisaatioiden tulee suorittaa analytiikkaa saannollisesti, jotta

pystytdan kartoittamaan tyontekijoiden taitojen puutteita seka kehittdaa vahvuuksia.

Eritysesti nuorempien sukupolven kohdalla arvot, yrityksen vastuullisuus, eettisyys seka
ekologisuus tulevat koko ajan merkityksellisemmiksi. Nuoret sukupolvet haluavat
tyoelamalta uusia arvoja, kuten tyon merkityksellisyytta seka vastuuta. Tyon joustavuus seka

hyvinvointi tulevat korostumaan entisestaan tulevaisuudessa.
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Henkilostdjohtamisen haasteena koettiin henkiloston pysyvyydestd huolehtiminen seka
kilpailu osaavasta tydvoimasta, mika haastaa organisaatioita kehittdmaan uusia keinoja pitaa
parhaat tyontekijat itsellaan. Organisaatioissa tulee kdyda ilmi mainostetut arvot, jotta tyon

mielekkyys kasvaa ja kynnys vaihtaa toisen yrityksen palvelukseen pienenee.



29

Lihteet

Aditro. (n.d.). Kiihtyvd muutostahti haastaa totuttuja toimintatapoja. Haettu 4.1.2022

osoitteesta https://sdworx.fi/henkilostohallinto/kiihtyva-muutostahti-haastaa-totuttuja-

toimintatapoja/

Auvinen, T & Lamsa, A-M. (2020). Henkilést6johtamisen trendit digitalisoituvassa

toimintaympdristossd. Electronic Journal Of Business Ethics and Organization Studies.

Bange, S. (2021). Johtaja jdttdd jéljen. Aalto University. Haeuttu 20.1

https://www.aaltoee.fi/aalto-leaders-insight/2021/johtaja-jattaa-jaljen

Deloitte. 2020. Human Capital Trends 2021. Koronapandemian vaikutus tyéeldmddn ja tyén

muutokseen. PDF-dokumentti. Saatavissa: https://www2.deloitte.com/fi/fi/pages/human-

capital/articles/hc-trends-2021.html

Haapakoski, K., Niemela, A. & Yrjola, E. (2020). Ldsnd etdnd- Seitsemdn oppituntia

tulevaisuuden tyéeldmdstd. Alma Talent.

Kaarto, E. & Eulenberger, S. (vetdjat).(2019). Henkilést6johtamisen neljé
tulevaisuusskenaariota 2020-luvulle (webinaari). Accountor.

https://www.accountor.com/fi/finland/artikla/henkilostojohtamisen-nelja-

tulevaisuusskenaariota-2020-luvulle

Kauhanen, J., Leppavuori, S., Malin, L. & Mansukoski, S. (2015). Henkilést6johtaminen

Suomessa 1960-2015 — ihmisistd on kysymys. Helsinki: Aalto-yliopisto.

Kokkinen, L & Koivu, A. 2020. Tyoterveyslaitos. Hyvinvointia tyédstd 2030-luvulla. PDF-
dokumentti. Saatavissa:

https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/140712/Hyvinvointia%20ty%C3%B6st%C3%

A4%202030-luvulla.pdf?sequence=1



https://sdworx.fi/henkilostohallinto/kiihtyva-muutostahti-haastaa-totuttuja-toimintatapoja/
https://sdworx.fi/henkilostohallinto/kiihtyva-muutostahti-haastaa-totuttuja-toimintatapoja/
https://www.aaltoee.fi/aalto-leaders-insight/2021/johtaja-jattaa-jaljen
https://www2.deloitte.com/fi/fi/pages/human-capital/articles/hc-trends-2021.html
https://www2.deloitte.com/fi/fi/pages/human-capital/articles/hc-trends-2021.html
https://www.accountor.com/fi/finland/artikla/henkilostojohtamisen-nelja-tulevaisuusskenaariota-2020-luvulle
https://www.accountor.com/fi/finland/artikla/henkilostojohtamisen-nelja-tulevaisuusskenaariota-2020-luvulle
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/140712/Hyvinvointia%20ty%C3%B6st%C3%A4%202030-luvulla.pdf?sequence=1
https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/140712/Hyvinvointia%20ty%C3%B6st%C3%A4%202030-luvulla.pdf?sequence=1

30

KUVA. Jarmo Roksa (2019). Y:n jdlkeen tulee Z*. Humanistinen ammattikorkeakoulu.

https://www.humak.fi/blogit/z-sukupolvi-on-diginatiivi/

KUVA. Future HR Trends 2022. https://vibtal.com/top-10-future-hr-trends-2022/

KUVA. Sitra megatrendit 2020. https://www.sitra.fi/aiheet/megatrendit/#mista-on-kyse

KUVA. Thomas Lauer 2019: Change Management Fundamentals and Success Factors.

KUVA. Ankita Saxena 2014, Workforce Diversity: A Key to Improve Productivity.

Lauer, T. (2019). Change Management: Fundamentals and success factors. (ss. 3-25).

Springer.

Laine, A. (26.4.2013) Henkilést6johtamisen peruselementit. Chasing my future, Lily.

Saatavilla: https://www.lily.fi/blogit/chasing-my-future/7-1-henkilostojohtamisen-

peruselementit/

Melisma, T. (15.7.2020). Mitd on hyvéd muutosjohtaminen? Salesforce blog.

https://www.salesforce.com/fi/blog/2020/mita-on-muutosjohtaminen.html

Mellanen, A & Mellanen, K. (2020). Hyvdt, Pahat ja Milleniaalit: Miten meitd tulisi johtaa.

Otava.

Rukajarvi, A. (2020). Ndkékulmia henkiléstéjohtamisen tulevaisuuteen digitalisaation

kontekstissa. (pro gradu- tutkielma, Tampereen yliopisto).

Salminen, H.,Ketola, P. & Nastolin, R. Visma. (n.d). 10+1 Tyévoimahallinnan haastetta ja

ratkaisut niihin. Haettu 7.2 osoitteesta https://www.visma.fi/siteassets/visma-

enterprise/numeron/101 tyovoimahallinnan haastetta.pdf

Saxena, A. (2014). Workforce Diversity: A Key To Improve Producitivity.


https://www.humak.fi/blogit/z-sukupolvi-on-diginatiivi/
https://vibtal.com/top-10-future-hr-trends-2022/
https://www.sitra.fi/aiheet/megatrendit/#mista-on-kyse
https://www.lily.fi/blogit/chasing-my-future/7-1-henkilostojohtamisen-peruselementit/
https://www.lily.fi/blogit/chasing-my-future/7-1-henkilostojohtamisen-peruselementit/
https://www.salesforce.com/fi/blog/2020/mita-on-muutosjohtaminen.html
https://www.visma.fi/siteassets/visma-enterprise/numeron/101_tyovoimahallinnan_haastetta.pdf
https://www.visma.fi/siteassets/visma-enterprise/numeron/101_tyovoimahallinnan_haastetta.pdf

31

Sydanmaanlakka, P. (2020). Henkiléstojohtamisen trendit 2020; Miké on muuttunut ja

muuttumassa. Henry ry.

Sympa. (2022). Tyén tulevaisuus ja tulevat HR-trendit: Tyéeldmdn uudelleenmddrittdminen.

PDF dokumentti, tilattu.

Turtio, T. (2017). Pahajohtaminen. Kauppakamari

Valkoinen, E. (30.8.2019). Ihmisten johtamisen ABC. Visma blogi. Saatavissa:

https://www.visma.fi/blog/ihmisten-johtamisen-abc/

Vallinkoski, A. (2018). Hyvdd johtamista nuorille ja vanhoille. Ammattiliitto pro. Saatavilla:

https://fi.proliitto.fi/prostoori/koulutus-ja-kehittyminen/hyvaa-johtamista-nuorille-ja-

vanhoille#762bffcl

Vikman, U. (2018). Etdjohtaminen: Tulosta joustavalla tyélld. Talentum Pro.

Vilkka, H. (2014). Tutkimusmetodeja ammatilliselle kentdlle. http://hanna.vilkka.fi/wp-

content/uploads/2014/02/Tutki-ja-kehit%C3%A4.pdf

Vuori, V., Helander, N. & Okkonen, J. (2018). Digitalization in knowledge work: The dream of

enhanced performance.


https://www.visma.fi/blog/ihmisten-johtamisen-abc/
https://fi.proliitto.fi/prostoori/koulutus-ja-kehittyminen/hyvaa-johtamista-nuorille-ja-vanhoille#762bffc1
https://fi.proliitto.fi/prostoori/koulutus-ja-kehittyminen/hyvaa-johtamista-nuorille-ja-vanhoille#762bffc1
http://hanna.vilkka.fi/wp-content/uploads/2014/02/Tutki-ja-kehit%C3%A4.pdf
http://hanna.vilkka.fi/wp-content/uploads/2014/02/Tutki-ja-kehit%C3%A4.pdf

Liite1/1

Liite 1: Haastattelun saatekirje

Hei,

Suoritan Himeen ammattikorkeakoulussa ammattikorkeakoulun opinnaytetyota
liilketoiminnan koulutusohjelmassa. Opinndytetyoni aihe on henkildstéjohtamisen muuttuva
maailma. Opinndytetyon tarkoitus on selvittda henkilostojohtamisen tulevaisuuden
nakokulmia seka mahdollisia haasteita. Tavoitteena talla haastattelulla on kerata
asiantuntijoiden nakemyksia sekd kokemuksia, joita hydodynnetdaan opinnadytetyon
empiirisessa osuudessa. Olisi mahtavaa saada sinun nakoékulmasi téhan tutkimukseen

mukaan.

Toivoisin, etta voisit tuoda asiantuntijana omia nakdkulmiasi vastauksiin. Haastattelun

analysointi suoritetaan nimettdmana seka kysymysrunko rakentuu viidestd avoimesta

kysymyksesta.

Vastaan mielellani tutkimusta koskeviin kysymyksiin isa.parssinen@student.hamk.fi

Yhteistyosta kiittden,

. j;{/ fﬁiﬁjl’//(‘ﬁ
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Liite 2: Haastattelun kysymysrunko

1. Minkalaisia trendeja henkildstojohtamisen alalla on tunnistettavissa talla hetkella seka
mitka osa-alueet naet erityisesti muuttuvan?

2. Millaisia muutoksia koronapandemia aiheutti teidan organisaatiossanne? Luuletko, etta
mahdolliset muutokset ovat pysyvia?

3. Miten digitalisaation hyodyntaminen nakyy henkilostojohtamisessa seka mihin asioihin
digitalisaatio voisi tuoda parannusta? Miten koet, etta globalisaatio muokkaa
henkilostdjohtamista tulevaisuudessa?

4. Mitka osa-alueet naet erityisesti muuttuvan henkilostojohtamisessa?

5. Millaiseksi ndet henkilostéjohtamisen tulevaisuuden seka mitka ovat henkiléstdjohtamisen

suurimmat haasteet tulevaisuudessa?
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