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Henkilotietojarjestelma tuo yhtenaisyytta ja prosesseja yrityksiin, joissa jarjes-
telma on kaytdssa. Mita isompi yritys, sitd varmemmin jarjestelmasta on hyotya.
Jokainen yritys keraa henkilostaan tietoa, ja jotta tieto saadaan pidettya ajan ta-
salla, on tarkeaa luoda henkilGtietojarjestelman tiedoista HR master dataa. Silla
tarkoitetaan tietoa, jota yllapidetaan yhdessa jarjestelmassa ja josta tieto siirtyy
automaattisesti muihin sita tarvitseviin jarjestelmiin.

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa, miksi henkilotietojarjestelman kayttd on
hyodyksi, mita HR master data on ja mita hyotya on tiedonsiirrosta eri jarjestel-
mien valilla. Tavoitteena oli myos selvittda, miten muutosjohtamisella on mahdol-
lista edesauttaa muutoksen onnistumista. Tyon tarkoituksena oli ottaa henkilotie-
tojarjestelma kayttoon noin 400 tydntekijaa tyollistavassa toimeksiantajayrityk-
sessa seka toteuttaa jarjestelmasta integraatioliittymia muihin jarjestelmiin.

Opinnaytetyon tutkimusosio toteutettiin kyselytutkimuksena maaliskuussa 2023.
Kyselyssa selvitettiin, miten henkildsto oli kokenut aikaisemman tavan tarkastaa
ja paivittaa omia tietojaan ja miten se kokee sen uuden jarjestelman kayttdonoton
myota. Selvitettiin myods, onko vastaajan ialla tai tydssaoloajalla merkitysta koke-
mukseen kayttoonoton onnistumisesta seka miten kayttajat olivat kokeneet uu-
den jarjestelman kayttdonoton ja siihen liittyvan viestinnan.

Kyselyn tulos osoitti, ettd suurin osa vastaajista pitda uutta henkilGtietojarjestel-
maa helppokayttdisena, kayttajaystavallisena seka lapinakyvyytta tietoihin tuo-
vana. Heidan mukaansa jarjestelman kayttdéonotto onnistui hyvin. Osa vastaajista
koki, etta jarjestelma ei tuo riittavasti lisaarvoa ja myos viestinta on ollut puutteel-
lista. Kyselyyn vastasi vain 15,3 % kohteena olleista, joten vastausten pohjalta ei
voida tehda yleistyksia. Tulokset kuitenkin antavat pohjan vuosittaiselle tyytyvai-
syyskyselylle.

Kayttdonotettu henkilotietojarjestelma sisaltaa talla hetkella perustiedot henkilos-
tosta. Jarjestelman jatkokehityksena on ottaa kayttoon jarjestelman tarjoamia li-
satoiminnallisuuksia seka lisata integraatioita, jolloin henkildtiedon data muuttuu
todellisuudessa HR master dataksi. Jarjestelma tullaan myos ottamaan kayttoon
toimeksiantajan ulkomaisissa tytaryhtidissa.

Asiasanat: henkilotietojarjestelma, HR master data, muutosjohtaminen
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The aim of this thesis was to find out why the use of human resource manage-
ment systems can be beneficial to companies, what is an HR master data, and
what are the advantages of automatic data transfer between different systems.
Another aim of the thesis was to investigate how change management could help
to enable the wanted change.

The purpose was to implement human resource management system (HRM) to
the client and to make that data to be HR master data which requires integrations
to other systems.

Part of this thesis was to find out how the employees had experienced the imple-
mentation, and do they think that the new system has brought any value to their
work. To find out this, a survey was conducted in March 2023.

The survey results showed that most of the respondents find the new system to
be easy to use and overall, the implementation was conducted well. Some
thought that the extra value of the system was still missing, and the communica-
tion wasn'’t sufficient.

This implementation included only the basic personal information of the Finnish
employees. The purpose is to further develop the usage by implementing other
features, to create more integrations, and implement the HRM system to the over-
seas subsidiaries.

Key words: human resource management system, HR master data, change
management
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1 JOHDANTO

Toimiva henkilostohallinto tarvitsee henkilGtietojarjestelman tukemaan toimin-
taansa seka koko organisaation toimintaa. Jarjestelman avulla henkildtiedot ovat
yhdessa paikassa ja niiden hallinnointi on helpompaa. Opinnaytetydn toimeksi-
antajalla ei ole kaytossaan omaa henkilotietojarjestelmaa, jossa koko henkiloston
tiedot olisivat. Henkilotietojen yllapitoa varten on kaytossa Excel-taulukot, pape-
rikirjauksia seka ulkoistetun palkanlaskennan palkkajarjestelma. Toimeksianta-
jalla on todettu tarve saada kaikki henkilostoa koskevat tiedot yhteen paikkaan ja

nain saada luotua HR master dataa.

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, miksi henkilotietojarjestelman kayttdé on
hyodyksi, mita on HR master data ja mita hyotya tiedonsiirrosta eri jarjestelmien
valilla on. Tavoitteena on myos selvittaa miten muutosvastarintaa olisi mahdol-
lista vahentda muutosjohtamisen avulla ja miten muutos saataisiin aikaan mah-

dollisimman sujuvaksi.

Opinnaytetydn konkreettisena tarkoituksena on toimeksiantajayrityksessa ottaa
kayttoon erillinen henkildtietojarjestelma seka kouluttaa sen kayttd koko henki-
|0stdlle. Henkildtietojarjestelman kayttoonottoon suuresti liittyy myds jarjestel-
masta tehtavat integraatiot muihin henkilotietojarjestelmia tarvitseviin jarjestel-
miin. Osa tavoitetta on siis my0s saada luotua uudessa henkilGtietojarjestel-
massa oleva tieto HR master dataksi, joka toimii muiden jarjestelmien lahdetie-

tona.

Muutosjohtamisen kannalta tarkoituksena on my0s selvittaa, miten toimeksianta-
jan henkiléstd on ottanut uuden jarjestelman kayttéonsa ja miten tyytyvaisia he
ovat tdhan muutokseen. Tama saadaan selville jarijestamalla henkilostolle tyyty-
vaisyyskysely hieman kayttoonottoajankohdan jalkeen. Kayttoonoton yhteydessa
on odottavissa jonkinasteista muutosvastarintaa henkiloston osalta, varsinkin kun
samassa yhteydessa luodaan prosesseja, joiden kautta tiettyja asioita ja tehtavia
tulee kasitella. Aikaisemmin mitdan selkeitd HR-prosesseja ei ole ollut ja asiat on

toteutettu hyvin kirjavilla toimilla.
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Kayttoonotettava henkilotietojarjestelma on valittu opinnaytetyosta erillisen kar-
toituksen perusteella. Kartoituksessa verrattiin muutamia eri henkilotietojarjestel-
mia niiden ominaisuuksien osalta, jotka olivat toimeksiantajayritykselle valttamat-
tomia. Kartoituksessa kiinnitettiin erityista huomiota jarjestelman kehitysmahdol-
lisuuksiin seka integraatiorajapintoihin, koska kayttdonoton yhteydessa henkilo-
tietojarjestelma tullaan integroimaan muihin henkilotietoja kayttaviin jarjestelmiin.
Jarjestelman kehittamismahdollisuuksissa tarkasteltin mita toiminnallisuuksia
jarjestelman tarjoajan puolelta on tulossa, miten he ovat valmiita tekemaan muu-
toksia ja lisdamaan kehitysehdotuksia suunnitteluun seka, mita toiminnallisuuksia
toimeksiantajalla olisi mahdollisuus ottaa myohemmin kayttoon jo olemassa ole-
vista toiminnallisuuksista. Jarjestelman yleisilmeen tuli olla moderni ja houkutte-

leva seka siina tulee olla mahdollisuus mobiilikayttoon.

Toimeksiantajayritys on 1972 perustettu teknologiateollisuudessa toimiva glo-
baali noin 400 henkilon yritys. Henkilostd on jakautunut noin puoliksi tuotannon
tydntekijoihin ja toimihenkildihin. Koska toimeksiantajalla ei ole ollut kaytéssaan
varsinaista henkilotietojarjestelmaan, tulee uuden jarjestelman kayttoonotto kos-
kettamaan koko henkildstoa. Jarjestelma otetaan ensin kayttdéon Suomessa ja
myohemmin myds toimeksiantajan ulkomailla sijaitsevissa tytaryhtidissa, jotka

tyodllistavat yhteensa noin 40 henkilda.



2 HENKILOSTOHALLINNON DIGITAALISUUS

Organisaatiot ovat kunnolla hyddyntaneet henkilotietojen yllapidossa ja raportoin-
nissa henkilotietojarjestelmia 1990-luvun alusta alkaen ja 2000-luvun alusta al-
kaen henkilostojohtamisessa on nahty tarpeen siirtaa henkilotietoja eri jarjestel-
mien valilla. Samoihin aikoihin pilvipalvelua hyédyntavat henkilttietojarjestelmat
yleistyivat nopeasti. Pilvipalvelulla (Cloud Computing) tarkoitetaan internetin
kautta tarjottua palvelua, jossa tietoja ei ole tallennettu yhdelle koneelle tai ser-
verille, vaan ne ovat palvelutarjoajan palvelukeskuksissa, joihin paasee kasiksi

internetin kautta. (Kauhanen, Leppavuori, Malin & Mansukoski 2015, 165-167.)

Mita suurempi yritys on, sitd useammin heilla on nykypaivana kaytéssaan henki-
IGtietojarjestelma. Tyypillisia syita ottaa HR-jarjestelma kayttdon on manuaalisen
tyon vahentaminen, tiedot ovat tallessa yhdessa paikassa, tietoturva on parem-
min kontrollissa, kun tiedot eivat ole paperilla tai yksildiden omissa listoissa tai
taulukoissa. HR-jarjestelman hyotyja on myos se, ettd manuaalisen tyon vahen-
taminen saastaa aikaa ja vahentaa virheita seka tiedot ovat nopeasti saatavilla
jarjestelmasta. Hyva henkilotietojarjestelma on helppokayttdinen ja sen tarkoitus
on hallinnoida tyontekijan tydsuhteen elinkaarta koko tyosuhteen osalta. HR-jar-
jestelma mahdollistaa sahkdiset hyvaksyntaketjut eri toiminnoille, jolloin kaikesta
jaa sahkoéinen merkintd myéhempaa mahdollista tarkastelua varten. (Kauhanen
2006, 43-45.)

Hauff, Alewell & Hansen (2017) nostaa esille, ettd vahva henkilGtietojarjestelma
auttaa lahettamaan selkeita signaaleja organisaatioon seka yhtenaistaa tyonte-
kijoihin kohdistuvien toimien odotukset. Heikko jarjestelma taas ei onnistu selke-
asti viestimaan naista asioita henkildstolle. Henkilotietojarjestelman vahvuus liit-
tyy

- lapinakyvyyteen; onko henkilosto tietoinen jarjestelman tavoitteista ja toi-

mintatavoista
- selkeyteen; onko jarjestelmasta Ioytyva tieto helposti ymmarrettavaa
- hallinnon johdonmukaisuuteen; onko toimintatavat ja kaytanteet jalkau-

tettu koko yritykseen ja koko henkilostolle
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- tehokkuuteen ja tiedon oikeellisuuteen; toimiiko jarjestelma kaytannossa
kuten on suunniteltu, onko henkildstd hyvaksynyt jarjestelman. (Hauff, Ale-
well & Hansen 2017, 716-717.)

Nykypaivana yritykset keraavat henkilostostaan paljon tietoa. Osa tiedoista on
henkilon perustietoja, osa tyosuhteeseen liittyvia, osa taas liittyy osaamiseen ja
osa on jotain ihan muuta tarpeellista tietoa. Tietoja kerataan, jotta niita voidaan
hyddyntaa tulevaisuudessa mm. raportoinnissa. Tama erottaa palkkajarjestel-
man henkilotietojarjestelmasta, tietoja tulee siis pystya raportoimaan. Henkilotie-
tojarjestelman tulee mahdollistaa erilaiset raportoinnit esimerkiksi henkiloston

vaihtuvuudesta tai poissaoloista (Osterberg 2015, 53-54).

2.1 Henkilotietojarjestelman sisaltamat tiedot

Modernit HR-jarjestelmat ovat usein modulaarisia jarjestelmia, mika tarkoittaa,
etta asiakasorganisaatio voi ottaa jarjestelmasta kayttoon ne toiminnallisuudet,
jotka haluavat. Mydhemmin kayttoon voidaan ottaa myds muita moduuleja, mutta
kaikkea ei tarvitse ottaa kayttoon kerralla. Jarjestelman modulaarisuus mahdol-

listaa jarjestelman raataloinnin yrityskohtaiseksi. (Tiitinen 2021.)

Henkildtietojarjestelma voi pitda sisallaan monia eri tietoja. Kuviossa 1 on esi-
merkki mitd kaikkea jarjestelmassa voi olla. Valttamatta kaikissa HR-jarjestel-
missa ei ole naita kaikkia tietoja, tai tietoja on viela tatakin enemman. Lahtokoh-

taisena ajatuksena kuitenkin on, etta kaikki tiedot ovat yhdessa jarjestelmassa.



Organisaatiokaavio Hakemukset ja valinta

Rekrytointi Tydsopimus

Henkiltiedot Perehdytys

Tyosuhdetiedot Tehtavankuva

Peruspalkka

0 Palkitseminen Lisat ja edut
E
9 — Poissaolojen hallinnointi Bonus
3
:E — Osaamisen kehittaminen
o Kehityskeskustelut
E — Suontuksen arviointi
§ Tavoiteasetanta
=
5 — Seuraajasuunnitelma
I Henkilostosuunnittelu -
L Urapolku
Matkustaminen Ulkomaan komennukset
Tyotodistus
- Tydsuhteen paattyminen -|:
Lahtohaastattelu

Raportointi

Kayttajaroolit

KUVIO 1. Esimerkki henkilGtietojarjestelman sisaltamista tiedoista (Kauhanen
2006, 45, muokattu).

Organisaatiokaavio

Voimassa oleva organisaatiokaavio visuaalisesti kuvattuna niin, etta raportointi-
suhteet on selkeasti maaritelty. Raportoinnissa saadaan rajattua tiedot koske-

maan vain tiettyd osaa organisaatiota.

Rekrytointi
Koko rekrytointiprosessin hallinta. Lupa rekrytointiin haetaan jarjestelmassa,

kaikki avoimet tydpaikkailmoitukset julkaistaan jarjestelman kautta, hakemukset
vastaanotetaan suoraan jarjestelmaan ja tyontekijan valinta tehdaan jarjestel-
massa. Kaikki viestinta hakijalle tapahtuu jarjestelman avulla. Jarjestelman kautta
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paastaan myos lisadmaan valitun henkilon tiedot seka tekemaan hanelle tydso-
pimus. Allekirjoitettu tydsopimus myods arkistoidaan jarjestelmaan. Rekrytoinnin

lopuksi jarjestelman kautta aktivoidaan perehdytysprosessi.

Henkil6tiedot
Tyontekijan kaikki henkilotiedot yllapidetaan jarjestelmassa. Naita tietoja ovat esi-
merkiksi nimitiedot, yhteystiedot ja pankkitili. Henkilolla itselladn on mahdollisuus

ja velvollisuus yllapitaa omia tietojaan seka nahda omien tietojen historia.

Tyosuhdetiedot

Tyontekijan tyosuhteeseen liittyvat tiedot, kuten tehtavanimike, kustannuspaikka
ja esihenkilo. Tyontekijan esihenkild paasee tekemaan muutosehdotuksen tyo-
suhdetietoihin ja muutos tulee yleensa viela HR edustajalle hyvaksyttavaksi. Jar-
jestelmasta nakee tyosuhdetietojen historian. Tyontekija paase itse nakemaan

tietojaan, mutta ei muokkaamaan niita.

Palkitseminen

Tyontekijan peruspalkka, mahdolliset lisat, kuten esimerkiksi ilta- tai yolisa seka
luontoisedut, kuten esimerkiksi puhelin- tai autoetu selkeasti nahtavilla. Nakyvyys

myo6s mahdollisiin bonustietoihin.

Poissaolojen hallinnointi

Poissaolojen ilmoittaminen ja hyvaksyminen jarjestelmassa. Tyontekija paasee
itse lisddmaan poissaolotiedon, esimerkiksi perhevapaa, joka menee viela esi-
henkilon ja HR edustajan hyvaksyttavaksi. Henkild nakee oman poissaolohistori-

ansa.

Osaamisen kehittaminen

Yrityksen yllapitamien ja jarjestamien koulutusten selaaminen ja koulutuksiin il-
moittautuminen. Mahdollisiin verkkokoulutuksiin osallistuminen ja koulutushisto-
rian nakeminen. Mahdollisuus lisata muualla suoritettuja koulutuksia koulutushis-
toriaan. Luvanvaraisten koulutusten rekisteri ja umpeutuvien lupien ennakoiva
muistuttaminen. Tyontekija paasee itse ilmoittautumaan koulutuksiin seka suorit-

tamaan verkkokoulutuksia.
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Suorituksen arviointi

Vuosittainen kehityskeskusteluprosessi, joka pitaa sisallaan tavoitteiden asetta-
misen seka niiden arvioinnin. Kokovuoden suorituksen arviointi, joka usein on
yhteydessa vuosibonuksen suuruuteen. Kehityssuunnitelman tekeminen. Tyon-
tekija paasee itse tekemaan itsearvioinnin omasta suoriutumisestaan seka tavoit-
teiden saavuttamisesta seka nakee aikaisempien vuosien suoriutumistiedot. Esi-
henkilo suorittaa tyonantajan puolesta arvioinnit suoraan jarjestelmassa varsi-

naisten tyontekija — esihenkild keskusteluiden jalkeen.

Henkilostosuunnittelu

Henkildstohallinnon tyokalu, jonka avulla tehdaan avainrooleihin seuraajasuunni-
telma seka yksittaisen tyontekijan urapolun suunnittelua. Huippuosaajille, joita
tydnantaja ei haluaisi menettaa, voidaan luoda urasuunnitelma, jonka avulla ky-
seinen osaaja saataisiin entista enemman sitoutumaan tyonantajaan ja samalla
pitamaan osaamisensa yrityksen kaytettavana. Tama toiminnallisuus on HR
edustajan tyokalu ja usein ndma tiedot ovat nahtavissa vain kyseessa olevan

henkilon esihenkilolle.

Matkustaminen

Tyontekijan mahdollisiin ulkomaan komennuksiin liittyvat asiat, lyhyet tai pitkat

komennukset.

Tyosuhteen paattdminen

TyOsuhteen viimeisen paivan lisdaminen, tyotodistuksen tekeminen ja arkistoimi-
nen jarjestelmaan. Vahintaankin kaikille omasta pyynnosta irtisanoutuneille tyon-

tekijoille Iahtohaastattelu.

Raportointi
Raportit esimerkiksi henkilostd- ja tydsuhdetiedoista, palkkatiedoista, poissa-

oloista, kehityskeskustelulomakkeiden tayttamisesta. Raportteja on monia erilai-
sia eri tarkoituksiin ja eri kayttajarooleille tarkoitettuja. Mahdollisuus muokata

omia raportteja.

Kayttajaroolit
Jarjestelman kayttajien tyotehtavaan liittyvan roolin maarittaminen, mita tietoa
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millakin roolilla ndkee muista henkildistd. (Kauhanen 2006, 43-46; Osterberg
2015, 54-59.)

Osan naista henkilotietojarjestelman tiedoista paivitysvastuu on esihenkildlla ja
henkilostohallinnolla. Tallaisia tietoja ovat esimerkiksi tyosuhdetiedot, kuten teh-
tavanimike, esihenkilo ja palkkatiedot. Nama tiedot ovat kuitenkin myos tyonteki-
jalle itselleen nakyvissa, joten han voi tarkistaa tietoja ja ilmoittaa eteenpain, mi-
kali niissa on virheitd. HR taas on vastuussa osan tietojen paivittamisesta, kuten

esimerkiksi henkildstosuunnitteluun tai kayttajarooleihin liittyvat tiedot.

Tietoja, joita tyontekijan tulee itse paivittaa ovat henkildtiedot. Tom Hammondin
2018 julkaisemassa artikkelissa han listasi muutamia tietoja, joita nykypaivan
tyontekijat yllapitavat mieluiten itse ja sieltd nousivat esille henkildtietojen paivit-
taminen, poissaolojen paivittaminen, palkkatietojen tarkastaminen seka tyoajan-
seurannan raportointi. Nama kaikki olivat viela muutamia vuosia sitten taysin hen-
kildstohallinnon vastuulla paivittaa tai toimittaa tyontekijalle hanen pyytamat tie-
dot. Tdman paivan tyontekijat mieluummin itse selvittavat nama HR-jarjestel-
masta, mika vapauttaa henkilostohallinnon aikaa muihin tarkeampiin tehtaviin.
(Hammond 2018.)

2.2 HR master data ja sen hyodyt

Master datan maaritelma on, etta tieto asuu vain yhdessa paikassa ja sen oikea-
aikainen hallinta on elinehto paivittaisen tyon sujumiselle seka luotettavalle ra-
portoinnille (Vare 2019).

HR master data kattaa yrityksen henkilostdon liittyvan tiedon. Tietoja hyddynne-
taan eri toiminnallisuuksissa ja jarjestelmissa aina palkanlaskennasta kayttajatie-
toihin ja identiteetin hallintaan. Kuviossa 2 on kuvattu Catalystonen (2016) mu-
kainen HR master datan karkea jako neljaan kategoriaan: henkilétiedot, tyotiedot,
yritystiedot seka dokumenttiarkisto. Kaikkia naita tietoja ei voida yllapitaa yrityk-
sen palkkajarjestelmassa tai toiminnanohjausjarjestelmassa, joten ilman erillista
HR master data jarjestelmaa nama tiedot on ripoteltu eri jarjestelmiin tai taulukoi-
hin. (Catalystone 2016.)
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HENKILOTIEDOT TYOTIEDOT YRITYSTIEDOT DOKUMNETTI-

tyontekijan tyotehtava, tehtavaryhmt, ARKISTOINTI
demografiset tehtavanimike, raportointihierarkia tydsopimukset,
tiedot esihenkilé salassapito-

sopimukset

palkkatiedot ja
tydsuhde-edut

KUVIO 2. HR master datan nelja kategoriaa (Catalystone 2016, 4, muokattu).

HR master datan (kuvio 3) tarkeitd huomioita ja hyétyja ovat, etta tietoa yllapide-
taan vain yhdessa jarjestelmassa ja se on aina ajan tasalla. Henkilotietojen pita-
minen aja tasalla vaatii sen, etta tyontekijat itse paasevat tarkastamaan ja paivit-
tamaan omia tietojaan. HR master data edellyttaa siis, etta jarjestelma mahdol-
listaa niin sanotun Employee Self-Service (ESS) mahdollisuuden (Catalystone
2016, 5). HR master datan suurimpia hyotyja, ja myds edellytyksia on, etta tieto
siirtyy jarjestelmien vailla automaattisesti. llman automaattista tiedonsiirtoa, tieto
tulee paivittdd manuaalisesti eri paikkoihin. Tama vie paljon aikaa seka myos voi
johtaa inhimillisiin virheisiin joko unohdusten tai kirjoitusvirheiden kautta. Pahim-
massa tapauksessa eri jarjestelmassa on eri tiedot ja enaa ei pystyta varmasti
paattelemaan, ettda kumpi tiedoista on oikein. Master data tieto myos kulkee oi-
kea-aikaisesti, eli littymamaarittelyn mukaisessa aikataulussa. Oikea-aikainen
tiedonsiirto tehostaa eri prosesseja, esimerkiksi perehdytysta ja tyosuhteen paat-
tymista. Uuden henkilon aloittaessa on tarkeaa, etta esimerkiksi tietokone ja kayt-
tajatunnukset ovat valmiina. Mikali IT saa tiedon naista hyvissa ajoin tydsopimuk-
sen allekirjoittamisen jalkeen, on nama toimet ehditty tehda ennen kuin uusi hen-
kilo on ensimmaista paivaa uudessa tyossa. Tiedon siirto eri jarjestelmien valilla
ei siis rajoitu vain HR:n sisaisiin jarjestelmiin vaan tieto tulee siirtya myos muiden
toimintojen yllapitamiin jarjestelmiin, kuten IT:lle (Tiitinen 2021; Catalystone
2016, 5.)

HR master datan kaytto lisaa myds tietoturvaa. Henkilotietoja ei tarvitse enaa kir-

jata muistivihkoihin, paperilapuille tai erillisille tiedostoille, jolloin myos vahenee
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mahdollisuus, etta tieto on vaaran ihmisen nahtavilla. Myos tyosuhteen paattymi-
sen yhteydessa oikea-aikainen tieto viimeisesta tyopaivasta siirtyy IT:lle ja tama
katkaisee kaikki IT-tunnukset, kayttooikeudet ja mahdollisesti myos kulkuluvat.
Myo6s master datan lahdejarjestelman, eli HR-jarjestelman kayttdoikeudet (kayt-
tajaroolit) tulee huolehtia tarkoin. Jarjestelmassa olevien tietojen osalta tulee
maaritella, etta milla kayttajaryhmalla mitakin tietoa voi nahda. Esimerkiksi onko
esihenkilon tarpeen nahda tyontekijan henkilétunnusta tai osoitetietoa. Nama tu-
lee sopia etukateen ja samassa yhteydessa huolehtia jarjestelman toimittajan
kanssa muut henkilGtietojen kasittelyyn liittyvat huomiot, velvollisuudet ja lait. Nel-
jas HR master datan tuoma tarkea hyoty on raportoinnin helpottuminen. Kun HR-
jarjestelmassa oleva tieto on ajan tasalla ja kayttooikeudet maarittelevat mita ra-
portteja henkilé saa ajettua, helpottuu raportointi huomattavasti. Tietoja voidaan
laajemmin hyddyntaa henkildstotietojen analysointiin, kun keratty data on luotet-

tavaa ja laadukasta (Tiitinen 2021.)

Tieto yhdessa
paikassa

Tarvittavat
tiedot siirtyvat
Raportointi automaattisesti
helpottuu eri jarjestelmiin /
toimintoihin

Tietoturva
paranee

KUVIO 3. HR master datan hyddyt. (Tiitinen 2021, muokattu)
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2.3 Henkilotietojarjestelman valinta

Henkilotietojarjestelman valintavaiheessa on tarkeaa olla tarkkaan mietitty, mita
jarjestelmalla halutaan tehda, millaisia HR prosesseja sielld halutaan toteuttaa ja
keiden halutaan jarjestelmaa kayttava. Mikali henkilotietojarjestelmassa olevasta
tiedosta halutaan tehda master dataa, tulee valintatilanteessa ottaa huomioon,
millaiset integraatiorajapinnat jarjestelmalla on. Valintaa tehdessa tulee myos tar-
koin miettia mita tietoa henkilostosta halutaan kerata. Tietoa, jota ei hydodynneta
tai tarvita, ei myoskaan tarvitse silloin kerata (Osterberg 2015, 53). Toki on tar-
keaa ottaa valinnan yhteydessa huomioon tulevaisuuden tarpeet. Onko havaitta-
vissa jonkin tietyn tiedon tarve lahiaikoina, mutta ei viela? Onko ehka nyt tarve
enemmankin yllapitaa perustietoja, mutta jatkossa tarve on myds pystya rapor-
toimaan tarkempaa tietoa esimerkiksi osaamisen kehittdmisesta? Talldin jarjes-
telman valinnassa on syyta huomioida tulevaisuuden tarve osaamisen kehittami-

sesta ja varmistaa, etta jarjestelmat taipuvat tdhan. (Tiitinen 2021.)

Modernit HR-jarjestelmat toimivat pilvipalveluna, joten ehka jarjestelman valin-
nassa tulisi myos huomioida jarjestelman mobiiliskaalautuvuus, onko toimittajalla
oma mobiiliapplikaatio vai kaytetaanko jarjestelmaa mobiililaitteen internetse-
laimella. Tarkeaa on myds huomioida, etta jarjestelman kayttoliittyman tulee olla
helppokayttdinen ja intuitiivinen. Esihenkilot ja tyontekijat saadaan jarjestelman
kayttajaksi helpommin, kun sen kaytté on selkeaa ja yksinkertaista. (Solaforce
2023.)

Tarkea osa jarjestelman valinnassa on myds jarjestelmankustannukset. Kauha-
nen toteaa, etta liian usein jarjestelman korkea kustannus koituu ongelmaksi ja
sen vuoksi halutuista toiminnallisuuksista ja monipuolisuudesta joudutaan tinki-

maan ja yritys paatyy halpaan jarjestelmaratkaisuun. (Kauhanen 2006, 46.)
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2.4 Tietosuojalaki (GDPR)

Henkilotiedon sailyttamiseen patee monet lait ja vimeisimpana EU:n yleinen tie-
tosuoja-asetus GDPR, jota ryhdyttiin soveltamaan toukokuussa 2018. GDPR vel-
voittaa organisaatioita ennakoivaan tietosuojan suunnitteluun ja varautumiseen

seka ennen kaikkea kykyyn todistaa nama toimenpiteet. (Tietosuojalaki 2018.)

Uuden henkilGtietojarjestelman kayttoonoton yhteydessa tulee siis myos huoleh-
tia naista yleisen tietosuoja-asetuksen maarittamista toimista. GDPR:n keskeisia
periaatteita on, etta kasitellaan vain tarpeellisia tietoja, tiedot ovat ajan tasalla,
henkilostolle kerrotaan, miksi heidan henkilotietojaan tallennetaan, kaikilla on
mahdollisuus paasta omiin tietoihinsa ja tiedot ovat helposti luettavissa ja, etta
tietoihin paasevat vain ne henkildt, joilla on tydnsa puolesta syy tarkastella niita.
Tarkeaa on myos, etta organisaatiolla on toimintaohjeet kunnossa mahdollisen

tietomurron varalta. (Tietosuojalaki 2018.)

Pilvipalveluteknologiaa tarjoavien palveluntarjoajien tietoturva on hyvalla tasolla
yleisesti ottaen. Tama johtuu siita, etta tietoturva on naiden palveluntarjoajien
elinehto, mikali tietoturvassa on ongelmia, ei heilla ole asiakkaita. Suuret palve-
luntarjoajat, kuten Microsoft Azure, Google ja Amazon Web Services ovat mark-

kinajohtajia tietoturvassa. (Winter n.d.)

Pilvipalveluissa olevat tiedot ovat loppukayttajan nakokulmasta "pilvessa’, eli tie-
toja paastaan kayttamaan internetselaimen kautta. Tiedot ovat kuitenkin myos
jossakin fyysisesti. Suurilla pilvipalvelutarjoajilla on omat konesalit tai palvelin-
keskukset, ja naita voi olla eri maissa seka eri maanosissa. Palveluntarjoajat pyr-
kivat keskittamaan fyysiset tiedot pidettavaksi siind maanosassa, jossa myos
kayttaja toimii. Eli esimerkiksi niin, ettd eurooppalaisen yrityksen tiedot sailyte-
tdan Euroopassa sijaitsevassa palvelinkeskuksessa. Henkilotietojen osalta tieto-
jen siirtaminen on hyvin saadeltya. HenkilGtietoja voidaan siirtaa vain toiseen Eu-
roopan talous alueeseen (ETA) kuuluvaan maahan. ETA alueen ulkopuolelle tie-
toja voidaan luovuttaa vain, jos vastaanottavassa maassa taatan tietosuojan riit-

tava taso. (Viestintavirasto n.d.)
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2.5 Henkilostohallinnon digitaalisuuden tulevaisuus

Kuten kaikissa asioissa, myos henkilostohallinnolla on tulevaisuudessa naky-
vissa erilaisia trendeja mihin suuntaan toiminta tulee kehittymaan. Suomeen
nama globaalit trendit tulevat hieman viiveella, jos vertaa esimerkiksi Yhdysval-

toihin.

Deloitte luo vuosittain Global Human Capital Trends -raportin, jonka se on koon-
nut globaalin kyselyn perusteella. Kyselyyn on vastannut eri liiketoiminta- ja HR-
johtajia eri liiketoiminnoista ja eri maista. Vuoden 2023 raportissa on nostettu
esille muun muassa tutkijatyyppinen ajattelu, joka pitaa sisallaan osaamislahtoi-
sen organisaation luomisen ja teknologian hyddyntamisen tiimien suorituksen pa-
rantamiseksi. Tallainen osaamislahtdinen toimintatapa mahdollistaa innovaatiot
ja ketteran tavan tyoskennella. Kun tydntekijat saavat hyodyntaa omaa osaamis-
taan, taitojaan ja kiinnostuksen kohteitaan tehokkaammin, organisaatiot pystyvat
kohdentamaan osaamista tehokkaammin ja onnistuvat todennakoéisemmin pita-

maan huippuosaajat tyytyvaisena ja sitoutuneina. (Deloitte 2023.)

Deloitte nosti vuoden 2020 Global Human Capital Trends -raportissaan esille te-
koalyn lisaémisen. Tekoalyn laajempi hyddyntdminen on tulossa vaajaamatta,
mutta missa muodossa? Raportti ei osannut tahan viela kertoa vastausta, mutta
se maalaili kuvaa supertiimeista, joissa olisi mukana tekoalya. Tama voi olla hy-
vinkin tulevaisuutta, mutta tama vaatii viela paljon systemaattista kouluttamista ja
organisointia. Pienessa mittakaavassa tekoalya hyddynnetaan jo nyt monissa hy-

vin perinteisissakin yrityksissa esimerkiksi chatbotin muodossa. (Deloitte 2020.)

2.5.1 Henkilostoanalytiikka

Organisaatioilla on paasaantoisesti valtava maara tietoa heidan henkildstostaan,
mutta mita tiedolla todellisuudessa tehdaan. Tahan kysymykseen vastaa henki-
|6stoanalytiikka. Uskonkin, etta tulevaisuudessa HR tyohon oleellisesti liittyy hen-

kilostotiedon analysointi tavalla tai toisella.
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Organisaatioiden tulee ymmartaa henkilostoaan enemman. Mika heita todellisuu-
dessa motivoi. Henkilostdanalytiikan avulla voidaan myos paasta kiinni tietoon
siita, etta miten rekrytoidaan parhaat osaajat yritykseen, miksi yrityksessa on niin
suuri vaihtuvuus tai kuinka joitain prosesseja voitaisiin tehostaa. (Saramies &
Tornroos 2021, 38.)

Henkildstdanalytiikka ei viela ole Suomessa kovin strukturoitua ja siihen on vasta
nyt viime aikoina heratty. Tama tukee myo6s kovassa nousussa olevaan tiedolla
johtamisen kulttuuriin, joka mainittiin jo Deloitten vuoden 2020 Global Human Ca-
pital Trends -raportissa. Organisaatiossa ei enaa riita se, etta voidaan tutkia lu-
kuja katsomalla menneisyyteen vaan nyt pyritaan ennustamaan eteenpain niin,

etta voidaan tehda tulevaisuuteen suuntaavia paatoksia faktaan perustuen.

Myo6s Deborah Waddill (2018) nostaa esille henkiléstohallinnon tulevaisuuden
trendeina data-analytiikan. Han kuvailee data-analytiikan olevan prosessi, jossa
tutkitaan suurta maaraa dataa, jotta voidaan 16ytaa sielta piilotettuja kaavoja, kor-
relaatioita, trendeja tai jotain muuta hyodyllista tietoa, joiden avulla organisaatiot
pystyvat jatkossa tekemaan enemman tietoon perustuvia paatoksia. (Waddill
2018, 17.)

2.5.2 Ohjelmistorobotiikka

HR tyohon tullaan todennakoisesti jatkossa hydédyntdmaan enemman ohjelmis-
torobotiikkaa (Robotic Process Automation, RPA) varsinaisten raskaampien in-
tegraatioiden sijaan. Dimitris Papageorgioun vuonna 2018 julkaisema artikkeli
kuvailee, kuinka HR osaston manuaalista tyota voitaisiin keskittaa ohjelmistoro-
botiikalle. Tehtavat, jotka ovat prosessin omaisia, mahdollisesti virhealttiita ja ai-
kaa vievia voisivat olla oivallisia tehtavia ohjelmistorobotiikalle. Nain HR asian-
tuntijalle jaa aikaa muihin tehtaviin, kuten asiakaspalveluun ja tyontekijatyytyvai-
syyteen. (Papageorgiou 2018, 27-29.)

DiRomualdo, El-Khoury & Kirimonte (2018) kuvailee teknologian vaikutusta hen-
kilostohallinnon tyohon. Pilvipalveluteknologia valtaa enemman alaa myos
HR:sta muun muassa tekoalyn ja RPA-ohjelmistorobotiikan avulla. Tama johtaa
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siihen, ettd HR-roolit ja tehtavat tulevat muuttumaan. Tehtavat, joissa paasaan-
toisesti tehdaan rutiininomaisesti erilaisia hallinta- tai liketoimintatehtavia tulevat
suuremmalla todennakoisyydella vahenemaan ja jopa poistumaan kokonaan tu-
levaisuudessa. Jonkin ajan kuluttua nama tehtavat tullaan hoitamaan automaa-
tion avulla hyddyntaen ja yhdistellen tyontekijan itsepalvelua (Employee Self-Ser-
vice, ESS), ohjelmistorobotiikkaa (RPA), chatbotteja tai virtuaalisia avustajia, te-
koalya tai ulkoistusta. Tehtavat taas, jotka vaativat suhteiden hallintaa, neuvotte-
lutaitoja, ongelman ratkaisua tai naihin liittyvaa asiantuntijuutta, tulevat saily-
maan. (DiRomualdo, El-Khoury & Kirimonte 2018, 239-240.)

Olen itse samaa mielta, tekoalya ja ohjelmistorobotiikkaa hyédyntamalla voitaisiin
vapauttaa asiantuntijan aikaa vielakin enemman asiantuntijuutta vaativiin tehta-
viin. Ohjelmistorobotiikkaa hyddynnetaan jo kirjanpidossa ja palkanlaskennassa,

joten miksi ei myos henkildstohallinnossa.
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3 MUUTOSJOHTAMINEN

Muutos on nykypaivan tyoelamassa valttamatonta. Ihmiset kuitenkin kokevat
muutokset eri lailla. Toiselle pieni toimintatavan muutos voi olla isompi asia kuin
suuri organisaatiorakenteen muutos. Muutos lahtee liikkeelle siita, etta tunniste-
taan tarve uudelle asialle tai toiminnalle, tai huomataan virhe tai epakohta, johon
halutaan tarttua. Usein muutostarpeen tunnistaa ensin esihenkild. Katariina Pon-
tevan (2010) mukaan esihenkilo, joka sulkee silmansa ja korvansa muutostar-

peilta, on turha esihenkil. (Ponteva 2010, 9-10.)

Vuorovaikutuksen merkitys korostuu muutostilanteissa. Muutokseen sitoutumi-
nen ja muutoksen onnistuminen edellyttaa ideaalitilanteessa sita, etta koko hen-
kilosto voisi aktiivisesti osallistua muutoksen suunnitteluun seka sen toteuttami-
seen (Viitala 2021). Koko henkildstdon mukaan ottaminen on kaytannéssa hie-
mankin isommissa yrityksissa mahdotonta, mutta tdama ei tarkoita, ettei heidan
kanssaan tulisi keskustella muutoksesta. Ja mikali mahdollista, muutoksen suun-
niteluun olisi hyva ottaa mukaan niita henkildita, joita muutos paasaantoisesti
koskee, tai osa heista tuomaan ilmi naiden henkildiden mielipiteet ja kommentit
muutettavasta asiasta (Moisalo 2011, 230). Muutoksen lapivienti tulee suunnitella
tarkoin ja siina tulee huomioida se, etta viestinta henkilostolle on selkaa, riittavaa
ja, etta henkilostolle on jarjestettya mahdollisuus tuoda ilmi omat mielipiteensa,

havainnot ja huolet tulevasta muutoksesta.

Muutoshalukkuudessa on eroja henkildiden valilla. Tyontekijat eivat aina koe
muutosta hyvana asiana ja tasta syysta kaikki muutokset eivat onnistu. Tama
kutsutaan muutosvastarinnaksi. Jotta muutosvastarintaa saataisiin vahennettya,
tai tyontekijoiden muutoksesta johtuvia negatiisivia tunteita kasiteltya, tarvitaan

muutosjohtamista. (Hovi 2016.)

Riitta Viitalan (2021) mukaan ihmiset yleisesti vastustavat muutoksen kohteeksi
joutumista. Muutosvastarinta johtuu usein esimerkiksi tiedon puutteesta, osalli-

suuden puutteesta tai epauskosta muutoksen hyodyllisyyteen tai onnistumiseen.
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Syy voi myos olla luottamuksen puutteesta, koetusta uhasta omaa asemaa koh-
taan, muun tyoyhteison tuomasta kielteisesta asenteesta muutosta kohtaan tai

vain haluttomuus oppia muutoksen tuomaa uutta asiaa. (Viitala 2021.)

Muutosvastarintaa pyritdan vahentamaan tai heikentamaan muutosjohtamisen
avulla. Muutosjohtamista on tutkittu paljon ja taman pohjalta on luotu useita eri
malleja. Tunnetuimpia naistd muutosjohtamisenmalleista ovat Kubler-Rossin

muutoskayra seka John Kotterin 8-askeleen malli muutosjohtamisessa.

3.1 Kibler-Ross muutoskayra

Klbler-Rossin muutoskayra on tehty alun perin kuvaamaan suruprosessia.
Kayra, tai malli, kuvaa viisi porrasta, joita ovat kieltaminen, viha, neuvottelu, ma-
sennus ja hyvaksynta. Tata mallia on hieman muokattu (kuvio 4), jotta se sopii

paremmin yritysmaailmaan. (Belyh 2022.)

Mallin mukaan muutos aiheuttaa henkilossa yllatyksen, tai jopa shokkitilan, josta
siirrytaan kieltamisen vaiheeseen. Tassa vaiheessa on tarkeaa pyrkia luomaan
yhteys henkildstoon kertomalla tarkemmin, miksi muutos tapahtuu ja keita se kos-
kee. Henkiloston on helpompi paasta alkujarkytyksesta eroon, mikali heilla on
riittavasti tietoa tulevasta muutoksesta. Mikaan ei aiheuta niin paljon negatiivi-
suutta kuin epatietoisuus. Kieltamisen jalkeen siirrytaan turhautumiseen, jossa
jopa vihan tunteita voi ilmentyd. Tassa vaiheessa henkilostd havainnoi muutok-
sen todellisuuden ja ehka jopa lopullisuuden. Tassakin vaiheessa korostuu kom-
munikoinnin tarkeys. Turhautumista vahennetaan tietoa jakamalla ja tarjoamalla
henkilostolle mahdollisuus keskusteluun seka siihen, ettd heidan huolensa oike-

asti kuunnellaan ja huomioimaan. (Hovi 2016.)

Turhautumisen jalkeen siirrytaan masennukseen. Tassa kohtaa henkilostolla ei
ole energiaa ja muutenkin mieliala on hyvin alhaalla. Jotta masennuksesta paas-
taan eteenpain, tulee pyrkia herattamaan motivaatiota ja ottamaan selvaa miksi
uudet toimintatavat tuntuvat niin hankalilta henkiloston mielesta. Voiko syy olla

esimerkiksi osaamisessa, onko uuden jarjestelman kaytto liian hankalaa ja siihen
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tarvitaan koulutusta? Alhaisesta mielialasta paastaan eteenpain seuraavalle por-
taalle, eli etsintaan. Etsinnassa henkildstd on jo hieman sitoutunut uuteen toimin-
tatapaan ja tassa vaiheessa yrityksen onkin tarkeaa antaa henkiloston rauhassa
oppia uutta ja antaa heille myos lupa epaonnistua. Epaonnistumisen pelko ai-
heuttaa vaikeuksia oppia uutta toimintatapaa, joten siksi yritysten tulisikin kiinnit-

taa huomiota myds psykologiseen turvallisuuteen. (Hovi 2016.)

Nina Rinne (2021) kuvaa kirjassaan Rohkea organisaatio psykologista turvalli-
suutta muun muassa nain, etta se on:

tunne ja kokemus siita, etta jokainen voi tuoda esiin uusia ideoita,
kertoa keskeneraisista ajatuksista, kysya kysymyksia, pyytaa apua,
varmistaa asioita, haastaa ja kertoa epaonnistumisista ilman, etta
tarvitsee pelata tulevansa nolatuksi, rangaistuksi tai joutuvansa suu-
rennuslasin alle (Rinne 2021, 30).

Etsinnasta siirrytaan hyvaksyntavaiheeseen, jossa on jo opittu toimimaan uuden
toimintatavan mukaisesti ja tunnetaan olo jo positivisemmaksi. Tassa vaiheessa
on tarkeaa tarjota henkilostolle mahdollisuus kertoa, miten he kokivat muutoksen.
Taman avulla he paasevat yhdessa kdymaan lapi onnistumisen tunteita ja tuke-
maan toinen toistaan tdssa muutosmatkalla. Lopulta henkildstd on saavuttanut
Kubler-Rossin muutoskayran mukaisen lakipisteen eli uuden alun, jossa muutos
on onnistuttu jalkauttamaan ja se on nyt se kaytdssa oleva toimintatapa. (Hovi
2016.)

Uusi alku

TUNNE

Kieltaminen

Hyvaksynta
Turhautuminen

Shokki

Vina Etsinta

Masennus

AlKA

KUVIO 4. Kibler-Rossin muutoskayran vaiheet (Belyh, 2022, muokattu)
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Kubler-Rossin muutoskayrassa on mielestani se haavoittuvuus, etta tunteeko or-
ganisaation henkilosto nama tunteet samassa jarjestyksessa tai samaan aikaan.
Voidaanko organisaatiotasolla tehda toimenpiteita naiden tunteiden hallintaan,
jos kyseessa on iso yritys, jossa henkilostd on hyvin erilaista? Naiden asioiden
mietinnasta on toki aina hyotyd, mutta ehka naiden korjaavien toimenpiteiden tu-
lisi olla esihenkilon tehtavana, jolloin han voi tiiminsa tuntien muokata ja raata-

|6ida viestintaansa ja toimenpiteita.

3.2 Kotterin 8-askeleen malli muutosjohtamisessa

John Kotter on kehittanyt muutoksen johtamiseen ja ymmartamiseen 8-askeleen
mallin (kuvio 5). Ensimmainen askel muutoksessa on korostaa sen valttamatto-
myytta ja Kiireellisyytta. Taman avulla henkilostda kannustetaan toimintaan ja
muutoksen tavoitteista tulee merkityksellisia. Henkilosto itse havaitsee muutok-
sen tarpeen ja nain ollen sitoutuu silihen enemman. Toinen vaihe on perustaa
ohjaava tiimi, jonka vastuulla on johtaa muutosta. Ryhmassa tulisi olla henkiloita,
jotka ovat sitoutuneita muutokseen ja joilla on tarvittavia taitoja vieda muutos lapi.
Naita taitoja ovat esimerkiksi johtamisen taidot, kommunikointikyky seka luotet-
tavuus ja kiireen sisaistaminen. Ensimmaiset kaksi askelta valmistelee muutok-
sen lahtdkohdat. (Kotter & Rathgeber, 2008.)

Kotterin mallin kolmas askel on antaa ohjaavan tiimin luoda yksinkertainen stra-
tegia ja visio muutokselle. Strategian ja vision kautta tulisi iimeta mitd muutoksella
haetaan ja miksi se pitaa tehda. Oleellista tdssa on, etta se on helposti kommu-
nikoitavissa ja se motivoi henkilosta. Kolmannen askeleen merkitys mallin koko-

naisuudessa on paattaa mitd muutosta tehdaan. (Kotter & Rathgeber, 2008.)

Neljas askel on viestintd muutoksesta. Myds Kotterin malli korostaa kommuni-
kaation tarkeytta. Viestinnan avulla saadaan otettua mahdollisimman monia hen-
kiloita mukaan muutokseen. Viestinnan tulee olla strategian ja vision mukaista,
yksinkertaista ja helposti ymmarrettavaa. Pyri vastaamaan viestinnalla henkilos-
ton kysymyksiin ja tarpeisiin seka tarjoa heille vayla antaa palautetta. Viiden-
nessa askeleessa tulee mahdollistaa toiminta niin, ettd mahdolliset esteet, jotka

hidastavat muutosta poistetaan. Tassa on hyva mahdollistaa rakentava palaute
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seka myods johdon tuki. Kuudes askel kannustaa siihen, etta luodaan lyhyen tah-
taimen voittoja. Helposti saavutettavat tavoitteet seka niiden saavuttamisten pal-
kitseminen ja tiedottaminen, lisaa muutostiimissa energiaa ja tunnetta, etta muu-
tos on mahdollista. Lyhyen aikavalin tavoitteet myds auttavat kuvaamaan missa
vaiheessa muutosta ollaan menossa ja mitka asiat ovat vield kesken. Seitsemas
askel korostaa kehityksen, tai muutoksen, yllapitoa. Saavutettujen muutosten ja
virstanpylvaiden raportoiminen ja paattavaisyyden kannustaminen kohti lopullista
muutoksen visiota. Osassa Kotterin muutosmallin suomennoksissa tama vaihe
on suomennettu "Al4 luovuta” -vaiheeksi, joka hyvin kuvastaa sita, etta tassa vai-
heessa tarvitaan paattavaisyytta viela muutos loppuun asti. Nama askeleet nel-
jasta seitsemaan kuvastavat muutoksen toteutusvaihetta. (Kotter & Rathgeber,
2008.)

Kahdeksas ja viimeinen askel Kotterin 8-askeleen mallissa on tee muutoksesta
pysyva. Tama tarkoittaa, etta tulee varmistaa muutoksen vision mukaisen toimin-
tatavan juurruttaminen. Uuden toimintatavan tulee syrjayttaa aikaisemmat toimin-

tatavat. Muutos tulee ottaa mukaan yrityskulttuuriin. (Kotter & Rathgeber, 2008.)

Luo Kiireen ja

valttamat-
témyyden
- tunne
ee
Perusta
muutoksesta . < .
pysyva ohjaava tiimi
Yllapida M u Uto ksen Luo strategia
kehitysta 8'aSke|ta ja visio
L_L_Jo I__yhyen Viesti
tahtaimen muutoksesta
voittoja
Mahdollista
toiminta

KUVIO 5. Kotterin muutoksen 8-askelta (Kotter 2023, muokattu)
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3.3 Muutosjohtaminen jarjestelman kayttoonotossa

Uuden jarjestelman kayttoonotossa on kyse toimintatavan muutoksesta. Ja usein
myOs muutokseen on kaytetty paljon rahaa, koska jarjestelmat maksavat. Nain
ollen organisaatiot haluavat, etta muutos toimintatapaan otetaan vastaan ja, etta

uusi toimintatapa juurtuu organisaatioon ja sen kulttuuriin.

Kuten missa tahansa muussakin muutoksessa, myoOs jarjestelman kayttoon-
otossa tulee huolehtia viestinnasta. Henkilostolle tulee kertoa syyt uudistuksen
takana, kayda lapi tavoitteet ja hyodyt niin yksilon nakokulmasta kuin organisaa-
tion nakdkulmastakin. Tarkeaa on myds, etta organisaation johto viestii muutok-
sesta positiiviseen savyyn ja nain antaa tdyden tukensa uuden jarjestelman kayt-

toonotolle.

Puutteellinen muutosjohtaminen voi johtaa siihen, etta selkeat ja yhtenaiset toi-
mintamallit puuttuvat (Tamminen n.d.). Henkilostd kokee, ettei kaytannon tyota
olla otettu huomioon uuden jarjestelman kayttédnotossa. Olen aikaisemmissa
projekteissa havainnut, etta jarjestelmamuutosten kohdalla on hyodyllista ottaa
kayttoonottoprojektiin mukaan muutama henkiloston edustaja testausvaihee-
seen. Nain jarjestelman testauksessa nousseet havainnot ja kehitysehdotukset
voidaan viela ottaa huomioon ennen kuin jarjestelma on koko organisaation kay-
tettavissa. Usein myos tallaisella mukaan ottamisella sitoutetaan niin naita hen-
kiloston edustajia kuin myds heidan edustamiaan henkil6itd. Testissa mukana
olleet henkiloston edustajat vievat tarkempaa tietoa seka myos kayttajakokemuk-
sia jarjestelmasta eteenpain ja nain luovat muulle organisaatiolle tunteen, etta se

on nyt raataloity heidan kayttdonsa sopivaksi.

Jarjestelmauudistuksissa on my0s tarkeaa korostaa erilaisia kayttdohjeita, jotka
on suunnattu eri rooleille. Ohjeita on tarkea olla eri formaatissa, kuten esimerkiksi
lyhyita videoita seka perinteisia kuvakaappausohjeita. Mikali yritys toimii globaa-
listi, ohjeissa tulee huolehtia eri kieliversioita, vaikka jarjestelman kayttokielena

olisikin kaikilla englanti.
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Jarjestelmissa on se haastava puoli, etta vaikka kaikki jarjestelman eri toiminnal-
lisuudet ja prosessit kaytaisiin kayttoonoton yhteydessa lapi koulutuksissa, ei
henkilostd muista niiden sisaltoa siina vaiheessa, kun joku harvemmin tapahtuva
asia pitaisi jarjestelmaan lisata. Esimerkkina jos henkilostolle kay kesalla lapi, mi-
ten kehityskeskustelun lomake jarjestelmassa tulee tayttaa, hyvin harva muistaa
miten se tapahtuu kevaalla, kun se tulisi prosessin mukaan jarjestelmaan kayda
tayttamassa. Nain ollen koulutuksia tulee jarjestaa vuosittain aina oikeaan aikaan

ja muun ajan henkilostolla tulee olla ohjeita saatavilla eri toiminnoista.
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4 HENKILOTIETOJARJESTELMAN KAYTTOONOTTO

Toimeksiantajayrityksessa on huomattu, etta tietojen lisaaminen ja yllapitaminen
vie HR-tyOntekijalta liikaa tydaikaa manuaalisen tyon maaran vuoksi. HR-tyonte-
kijan tulee manuaalisesti yllapitdd henkildston henkilo- ja tydsuhdetietoja yh-
teensa viidessa jarjestelmassa, palkkajarjestelman portaalissa, tyéterveyden-,
tydajanseurannan-, talouden- ja henkiléstoetujen jarjestelmassa (kuvio 6). Tieto-
jen paivittaminen erikseen jokaiseen jarjestelmaan luo riskin, etta kaikkia jarjes-

telmia ei muisteta kiireessa paivittda ja nain ollen jarjestelmissa voi olla ristirii-

taista tietoa.

TYOAIAN-
SEURANTA-
JARJESTELMA
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Leimaukset, poissaalot

{poishklkien opinto- ja
yugrotteluvapaa)

PALKKA-

JARJES-
TELMA

JARJES-
TELMAN
PORTAALI

perus- ja tybsuhdetiedpt frajatustl‘]

Henkilgn
Person I

TALOUDEN

JARJES-
TELMA

HENKILOSTE-
ETUJEN
JARJIESTELMA

KUVIO 6. Toimeksiantajan henkil6- ja tydsuhdetietoja tarvitsevat jarjestelmat,

joissa tietoa yllapidetaan manuaalisesti HR:n toimesta.
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Toimeksiantajan kohdalla paatds kayttoonotettavasta henkilotietojarjestelmasta
oli tehty taman opinnaytetyon ulkopuolella. Jarjestelman valinnassa painotettiin
niitd HR-prosesseja, joita toimeksiantaja halusi jarjestelman sisaltavan, integraa-
tiomahdollisuuksia seka jarjestelmatoimittajan kehitysmyonteista otetta. Valittu
henkilotietojarjestelma on moderni pilvipalvelujarjestelma. Heilla on kaytossaan
Amazon Web Servicen palvelin, joka sijaitsee Irlannissa ja varmuuskopiot ovat
Saksassa. Heilla on otettu tietoturva-asiat hyvin huomioon ja GDPR:n tuomat
vaatimukset ovat kunnossa. Toimeksiantajan tietoturvavastaava on kaynyt jarjes-
telmatoimittajan kanssa lapi muun muassa GDPR:n vaatimat toimet, jotta toimit-

tajan kayttamat toimet on varmistettu olevan riittavia.

Henkilotietojarjestelman kayttoonottosopimuksessa maariteltiin  integraatiotar-
peet kaytdossa olevaan palkanlaskentajarjestelmaan, talouden jarjestelmaan
seka tydajanseurantajarjestelmaan. Sopimuksessa sovittiin myds, etta siirretdan
palkkajarjestelmasta kaytettavissa olevien lomapaivien lukumaara henkilotieto-
jarjestelmaan nahtavaksi. Sopimuksen yhteydessa paatettiin myods toteuttaa AD
integraatio, eli SSO-kirjautuminen (Single Sign-On), jonka avulla loppukayttajan
ei tarvitse erikseen kirjautua jarjestelmaan kayttajatunnuksella ja salasanalla,

vaan he paasevat kirjautumaan Windows AD:n avulla suoraan.

Toimeksiantajan tavoitteena on hyddyntaa henkilotietojarjestelman tietoja master
datana ja toteuttaa jarjestelmasta integraatiot kuuteen eri jarjestelmaan alla ole-
van kuvaajan mukaisesti (kuvio 7). Alun kayttdonottovaiheessa toteutetaan integ-
raatiot kahteen jarjestelmaan, palkanlaskentaan seka talouden jarjestelmaan.
Tybajanseurantajarjestelmaan tehdaan integraatio vasta tyoajanseurantajarjes-

telman uuden version kayttoonoton jalkeen.
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KUVIO 7. Henkilotietojarjestelmd HR master datana, tulevien jarjestelmainteg-
raatioiden tavoitetila.

4.1 Jarjestelman kayttoonottoprojekti

Tyypillisia haasteita henkilotietojarjestelman kayttoonottoprojekteissa ovat olleet
puute vastuussa ja johtamisessa, sisaisien resurssien seka sitoutumisen riitta-
mattomyys, puutteellinen viestinta ja epaselva projektin tavoite (Sympa n.d.). Py-
rin ottamaan huomioon nama potentiaaliset onnistumisen karikot omassa tyos-

sani taman kayttoonottoprojektin kanssa.

Projekti jarjestelman kayttdonottamisesta aloitettiin maarittamalla projektille aika-
taulu ja roolit projektisuunnitelman yhteydessa. Tavoitteena oli saada uusi HR-
masterjarjestelma kayttoon lokakuun alussa vuonna 2022. Projektissa mukana
oli itseni lisaksi HR-jarjestelman kayttoonottokonsultti seka integraatioiden osalta
kohdejarjestelman jarjestelmaasiantuntija. Satunnaisesti projektissa mukana asi-
antuntijaroolissa olivat myos toimeksiantajan IT-paallikkdo seka HR-tyontekija.

Projektin omisti toimeksiantajan HR-paallikko.
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Projektin alussa maariteltiin yksityiskohtainen aikataulu eri toiminnallisuuksien |a-
pikayntiin seka maarittelyyn (kuvio 8). Kuhunkin toiminnallisuuden kestoon tuli

suositukset jarjestelmatoimittajan kautta.

Toukokuu ‘ Kesakuu Elokuu Syyskuu ‘ Lokakuu

TEHTAVA ALOITUS KESTO ‘

VIIKKOINA
Full HCM-kayttasnotto tydpajat 452022 | 16 ﬂ
Organisaatio-moduulin maarittely 11.5.2022 | 5 ‘
Henkildt-moduulin maarittely 11.5.2022 | 5
Palkitseminen-moduulin maarittely 18.5.2022 | 7
Tyokulkujen maarittely 10.8.2022 | 4 é
Prosessien ja lomakkeiden maarittely 10.8.2022 | 4 E

Suoritus-moduulin mazrittely 8.6.2022 3

Kehitys- ja koulutusmoduulin maarittely | 8.6.2022 3

Rekrytointimoduulin maarittely 10.8.2022 | 4
Lopetustestaus 5.9.2022 4
Koulutukset 19.9.2022 | 2
Integraatiot 1.6.2022 1"

- Tarkistuspiste — toteutuuko suunniteltu @ Suunniteltu kayttéonotto 3.10.2022

kayttoonottoajankohta?

KUVIO 8. Suunniteltu aikataulu kayttéonottoprojektille.

4.2 Toteutunut kayttoonottoprojekti

Kayttdonottoprojekti toteutui muuten suunnitellun aikataulun mukaisesti, mutta yl-
lattavien integraatiohaasteiden vuoksi aikataulu viivastyi merkittavasti. Haas-
teeksi muodostui palkkajarjestelmaintegraation toteuttaminen. Huomasimme jo
kesan lopulla elokuun lopun tarkastuspisteelld, etta emme tule ehtimaan alkupe-
raiseen tavoitteeseen eli 3.10.2022 kayttodonottopaivaan. Teimme tuolloin yh-
dessa projektin omistajan kanssa paatdksen, etta emme ota riskia keskeneraisen
ja hataisesti tehdyn palkkaintegraation kanssa vaan otamme integraation teke-

miseen sen vaatiman ajan ja toteutamme kayttoonoton suunniteltua myohemmin.

Toimeksiantajan palkkarakenne on tyéehtosopimuksen mukainen, mutta silti ra-
kenne pitaa sisallaan useita eri palkkakomponentteja kahden eri henkilostoryh-
man osalta. Ja koska tarkoitus oli saada kaikki palkkatiedot siitymaan palkanlas-
kentajarjestelmaan henkilotietojarjestelmasta, tuli kaikki palkkatiedot saada lisat-
tya henkilotietojarjestelmaan niin, ettad kaikki palkkakomponentit ovat selkeat ja

niissa on voimaanastumispaivamaara. Tama vaati hieman enemman miettimista
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ja tyota, koska henkilotietojarjestelman valmiit ratkaisut eivat olleet toimeksianta-
jan tarpeisiin riittavia. Lopulta kuitenkin saimme kaikki vaadittavat tiedot lisattya
henkilotietojarjestelmaan, vaikka ei ehka ihan niin selkeasti kuin olisimme toivo-

neet.

Uusi tavoiteajankohta henkilGtietojarjestelman kayttoonotolle sovittiin vuoden
2023 vaihteeseen (kuvio 9). Tama antoi projektirynmalle riittavasti aikaa toteuttaa

tarvittavat liittymamaarittelyt seka myos testaukset ennen kayttdonottoa.

Toukokuu Kesikuu Elokuu Syyskuu Lokakuu Marraskuu Joulukuu

TEHTAVA ALOITUS KESTO
VIKKOINA

Full HCM-kéyttédnotto tybpajat 4.5.2022 | 16
I Organisaatio-moduulin marittely [ 1152022 | 5
| Henkiltit-moduulin m&arittaly [ 11.5.2022 [ 5
Palkitseminen-moduulin magrittely 1852022 | 7
| Tyokulkujen marittsly | 1082022 | 4 é
‘ Prosessien ja lomakkeiden maarittely | 1082022 | 4 §
| Suoritus-moduulin masrittly [as2022 |2
I Kehitys- ja koulutusmoduulin maarittely [ 8.6.2022 [ 3
Rekrytointimoduulin maarittely 1082022 | 4
[ Lopetustestaus [ 1122022 | 5
[ Koulutukset [‘a122022 | 2
I Integraatiot [ 1.6.2022 [ 25

|- Tarkistuspiste — onnistuuko alkuperainen @ Todellinen kéyttéonotto 1.1.2023
kayttéonottoajankohta 3.10.2022

KUVIO 9. Toteutunut aikataulu kayttédnottoprojektille.

Uuteen henkilGtietojarjestelmaan rakennettiin toimeksiantajan organisaatiora-
kenne ja siirrettiin olemassa olevan henkildston tiedot Suomen osalta. Jarjestel-
maan saatiin rakennettua prosessi kehityskeskusteluille, palkankorotukselle seka
rekrytoinnille. Toimeksiantajalla ei viela tosin ole rekrytointitoiminnallisuus kay-

tossa, mutta sen kayttdonottovalmius 16ytyy.

4.3 Henkiloston tiedottaminen ja kouluttaminen

Viestintasuunnitelmana oli, etta viestimme tulevasta jarjestelmasta mahdollisim-
man paljon. Tavoite oli, ettd kayttoonoton hetkella henkilostd olisi jo tietoinen
mika jarjestelman nimi on ja mika sen tarkoitus on. Viestintd uudesta tulevasta
jarjestelma aloitettiin jo ennen kuin oli viela paatetty mika jarjestelma valitaan,
koska tiedossa oli, etta joku uusi henkilotietojarjestelma otetaan joka tapauk-

sessa kayttoon.
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Toimeksiantajan henkilostoa tiedotettiin uudesta henkilGtietojarjestelmasta pitkin
vuoden 2022 henkiléstdinfoja seka johtoryhman ja HR:n tiedotteissa. Puhuin itse
mahdollisimman monen henkilon kanssa tulevasta jarjestelmasta ja kerroin mita
jarjestelmaan ollaan lisadamassa, millaisia toimintoja siellda on ja mitd me toi-
vomme henkiloston jarjestelmassa tekevan. Jokaisella henkilostojasenelld oli

myos mahdollisuus kysya jarjestelmasta seka sen tuomasta muutoksesta.

Toimeksiantajan intranettiin lisattiin oma sivusto henkilotietojarjestelmalle. Sivus-
tolla on useita ohjeita niin lyhyina video tallenteina kuin kuvakaappausohjeinakin.
Ohjeet ovat lajittelu esihenkildon ja tydntekijan ohjeisiin. Sivustolta 16ytyy myds
kaikki henkilGtietojarjestelman kayttoon liittyvien etakoulutusten tallenteet seka
koulutusmateriaalit. Sivustolla on linkki itse jarjestelmaan seka ohjeet kayttotu-

keen liittyen.

Kayttoonottopaivan lahestyessa lahetimme jokaiselle tyontekijalle kutsun osallis-
tua jarjestelman kayttdoonottokoulutukseen, joka jarjestettiin etakoulutuksena.
EsihenkilGille ja tyontekijoille jarjestettiin omat toteutukset, koska heilla on erilai-
set toiminnallisuudet jarjestelImassa. Koulutukset toteutettiin yndessa kayttoonot-
toprojektissa mukana olleen henkilGtietojarjestelman kayttoonottokonsultin

kanssa. Koulutukset jarjestettiin viikolla 51.

4.4 Integraatiot muihin jarjestelmiin

Tarkea osa henkilGtietojarjestelman kayttoonottoa oli tehda integraatioliittymat
henkilotietojarjestelmasta muihin henkildtietoja tarvitseviin jarjestelmiin. Tama oli
yksi syy, miksi koko projektiin paadyttiin, haluttiin vahentaa manuaalista tyota ja
lisata automaatiota tiedonsiirrossa. Manuaalisen tyon vahentaminen vapauttaa
HR-tydntekijoiltéa paljon tydaikaa muihin haasteellisempiin tehtaviin, se lisaa tie-
toturvallisuutta seka vahentaa inhimillisia virheita. Automaattisella tiedonsiirrolla
myods varmistetaan, etta jokaiseen jarjestelmaan tieto siirtyy oikea-aikaisesti ja

vain se tieto mita jarjestelma tarvitsee.
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4.41 Palkkajarjestelma

Kayttoonottoprojektin integraatioliittymia muihin jarjestelmiin Iahdettiin edista-
maan sen jalkeen, kun uuteen jarjestelmaan oli saatu lisattya organisaatiora-
kenne, henkildoston perustiedot seka palkkatietojen perusteet. Lahdimme liik-
keelle odotetusta haasteellisimmasta liittymasta, eli palkkajarjestelmaintegraati-
osta. Toimeksiantajalla on ulkoistettu palkanlaskenta ja nain ollen tarkeat projek-

tijasenet taman liittyman osalta tulevat palkanlaskentayrityksesta.

Projektin edetessa tuli nopeasti esille, etta valittu henkilotietojarjestelma ei ole
tehnyt palkkaliittymaa meilla kaytossa olevaan palkanlaskentajarjestelmaan ai-
kaisemmin. Mitdan valmista jo tiedossa olevaa, varmasti toimivaa ratkaisua ei siis
ollut olemassa. Palkanlaskentajarjestelma vaatii tiedot tietyssa muodossa ja tie-
tylla tavalla, joten nama kaikki tuli jollakin tavalla rakentaa henkilotietojarjestel-
maan. Kavimme siirrettavat tiedot liittymamaarittelyn osalta lapi yksitellen ja tama
kaikki vei enemman aikaa kuin olimme osanneet projektin alussa aikataulutuksen
yhteydessa ottaa huomioon. Palkkaliittyman maarittelyn yhteydessa tuli myos ilmi
muutamia ylimaaraisia tarpeita, joita emme olleet osanneet projektin alussa tai
sopimusvaiheessa ottaa huomioon, mutta nyt yhdessa palkanlaskennan asian-
tuntijoiden kanssa huomasimme nama valttamattomiksi. Esimerkiksi liittyma
palkkojen massakorotuksia varten myos palkkajarjestelmasta uuteen henkilotie-
tojarjestelmaan, eli rakensimme palkkajarjestelmaintegraation kahden suun-
taiseksi. Naista alkuperaisen maarittelyn ulkopuolelta nousseista tarpeista tuli li-

satyota, joka myds osaltaan viivastytti integraation valmistumista.

Pelkastaan palkkajarjestelman osalta teimme yhteensa kuusi eri liittymatiedos-
toa, koska palkkajarjestelma tarvitsee eri tiedoista omat siirtotiedostot. Todelli-
suudessa siirtotiedostoja tehdaan 12, koska jokainen tiedosto tulee siirtaa erik-
seen kuukausipalkkaisten ja tuntipalkkaisten osalta. Integraatioliittymat tehtiin uu-
desta henkilotietojarjestelmasta palkkajarjestelmaan henkilotietojen osalta, palk-
katiedoista seka pitkista poissaoloista, kuten esimerkiksi perhevapaat, opinto- ja
vuorotteluvapaat. Naiden lisaksi kolme liittymaa tehtiin palkkajarjestelmasta uu-
teen henkildtietojarjestelmaan. Naita olivat palkkatiedot massapaivitysten osalta,
lyhyet poissaolot, kuten esimerkiksi palkattomat vapaat ja sairauspoissaolot seka

kaytettavissa olevien lomapaivien saldo.
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Kaikkia palkkajarjestelman vaatimia tietoja emme saaneet siirtymaan kuten jar-
jestelma olisi sen vaatinut. Kaytimme naissa tilanteissa apuna palkanlaskennan
Frends-integraatioalustaa niin, etta henkilotietojarjestelmassa olevasta tiedosta

saatiin muokattua tieto siihen muotoon, missa palkkajarjestelman sen vaatii.

4.4.2 Talouden jarjestelma

Talouden jarjestelman integraatiomaarittely oli huomattavasti helpompaa kuin
palkkajarjestelman. Talouden jarjestelma vaatii vain osan palkkajarjestelman tie-
doista. Siina missa palkkajarjestelma vaatii kaikki palkkakomponenttitiedot muu-
tospaivamaarineen ja pitkat poissaolot palkallisuus vai palkaton tietoineen, talou-
den jarjestelmaan riitti vain uudet tai muuttuneet tiedot perushenkilo- ja tyosuh-
detiedoista. Suurin haaste talouden jarjestelman kanssa tuli henkilétunnustiedon
kanssa. Talouden jarjestelma ei kayta henkilon palkanlaskennan henkilonume-
roa, jonka uusi henkilotietojarjestelma antaa jokaiselle uudelle tydntekijalle vaan
talouden jarjestelmaan luodaan oma tunnus jokaiselle. HR luo tunnuksen tiettyjen
saantojen perustella, mutta tahan jaa riski, etta tunnus on jo toisella kaytossa.
Kaytimme integraatiossa Frends-integraatioalustaa taman epatodennakdisen,
mutta silti mahdollisen ongelman aikaiseen havainnointiin. Frends-osaamisessa

apua saatiin talouden jarjestelman jarjestelmaasiantuntijoilta.

4.5 Henkilotietojarjestelman jatkokehittaminen

Uusi henkilotietojarjestelman kayttoonotto saatiin toteutettua. Jarjestelman osalta
tarkoitus on viela jatkokehittaa sen kayttéa. HenkilGtietojarjestelma otetaan kayt-
téon myds toimeksiantajan ulkomaisissa tytaryhtidissa, joita on Yhdysvalloissa,
Ruotsissa ja Sveitsissa. Henkilostdéa naissa kolmessa tytaryhtiéssa on noin 40
tyontekijaa yhteensa. Kyseessa ei siis ole isot yksikot, mutta siltikin on tarkeaa
ottaa heidat mukaan yhteisiin toimintatapoihin ja HR prosesseihin. Taman lisaksi
jarjestelmasta tullaan tekemaan lisaa integraatioita muihin henkilotietoja tarvitse-
viin jarjestelmiin. Kayttoonoton yhteydessa ei voitu tehda integraatiota tyoajan-
seurantajarjestelmaan, koska toimeksiantajalla oli jarjestelmasta kaytossaan
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vanha versio. Integraatio voidaan tehda vasta uuden tyOajanseurantajarjestel-
man kayttoonoton jalkeen. Tama integraatio on ensimmaisia jatkokehityskohteita
nyt kayttoonoton jalkeen. Lisaksi esimerkiksi raportointijarjestelmaan suunniteltu
integraatio tullaan toteuttamaan mahdollisimman pian, koska tama saastaisi tyo-
aikaa niin HR-asiantuntijoilta kuin talouden tyontekijoiltakin. Muitakin integraati-
oita on suunnitteilla, kuten liittyma tyoterveyteen seka tyosuhde-etuja hallin-

noivaan jarjestelmaan.

Tarkea osa jatkokehitysta on myos ottaa kayttoon uusia henkilotietojarjestelman
moduuleja. Jarjestelman kayttoa voidaan laajentaa esimerkiksi rekrytointiin, pe-
rehdytykseen, automaattiseen vuosibonuksen laskentaan, ura- ja seuraajasuun-
nitteluun, osaamisen kehittdmiseen tai tyotyytyvaisyyskyselyihin. Uusi henkilGtie-
tojarjestelma tarjoaa mahdollisuuksia monenlaiseen kehittamiseen, mutta kuten

kaikessa kehittamisessa, kaikkea ei voida toteuttaa kerralla.
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5 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOSTEN ANALYSOINTI

Tarkea osa opinnaytety6ta on selvittaa, miten organisaatio on ottanut uuden hen-
kilotietojarjestelman vastaan. Jotta tyytyvaisyys saadaan selvitettya, jarjestettiin
kyselytutkimus kaikille jarjestelman kayttajille. Kyselytutkimuksessa vastaajilta
kysytaan kysymyksia kyselylomakkeen avulla. Kyselyt ovat maarallista tutki-
musta, jossa tulokset muodostuvat paaasiassa mitatuista luvuista, vaikka kysy-
mykset onkin esitetty sanallisesti (Vehkalahti 2019, 11-13).

Kyselytutkimuksessa vastaukset kerataan standardoidusti. Tama tarkoittaa, etta
kysymykset kysytaan kaikilta vastaajilta samalla tavalla. Naihin kysymyksiin vas-
taajat muodostavat vastaajien perusjoukon ja tuloksia kasitellaan kvalitatiivisesti,
eli saatetaan aineisto taulukkomuotoon, jotta sita on helpompi kasitella tilastolli-
sesti. Kyselytutkimuksen avulla tyypillisesti pyritaan kuvailemaan, vertailemaan
tai selittdmaan erilaisia tapahtumia. Kyselyn etuina ovat esimerkiksi se, etta se
antaa mahdollisuuden kerata laajan tutkimusaineiston, niin vastaajien kuin kysy-
mysten osalta. Tama myos saastaa tutkijan aikaa, koska sahkoisesti toteutetut
kyselyt saadaan helposti jarjestettya, vaikka vastaajajoukko olisi kuinka laaja. Ky-
selylomakkeeseen tulee kiinnittdd huomiota, koska jos se on suunniteltu hyvin,
on myos tulosten kasittely ja analysointi helpompaa. Mutta kuten kaikkeen, myds
tutkimuskyselyihin liittyy heikkouksia. Tutkija ei pysty tulosten perusteella paatte-
lemaan miten tosissaan tai vakavasti vastaajat olivat kyselyyn vastanneet. Tama
voi vaaristaa perusjoukon vastauksia ja lopulta johtaa tutkijat tekemaan virheelli-
sia paatelmia. Heikkoutena voidaan pitdd myos sita, ettd kyselyissa kysymys-
asettelu ja vastausvaihtoehdot on suuressa roolissa seka siina, miten vastaajat
ymmartavat kysymykset. Voi myos olla, etta vastaajat eivat ole perehtyneet ky-
syttdvaan asiaan riittavasti, jotta osaisivat oikeasti vastata kysymykseen. Kyse-
lyisséa on myds suuri vaara, etta vastaamattomuus nousee kovin suureksi, eli ta-
pahtuu niin sanottu vastaajakato. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 134, 140,
193-194.)

Toimeksiantajan kyselytutkimus toteutettiin 6.3.2023 — 19.3.2023 valisena aikana
sahkoisena kyselyna. Kysely lahetettiin jokaisen toimeksiantajan tyontekijan sah-
kopostiosoitteeseen. Koska osa vastaajista on esihenkildita, osa toimihenkildita
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ja osa tuotannon tyontekijoita, kyselyssa on kolme vastausryhmaa. Kyselyssa ky-
sytaan miten henkilot kokevat uuden henkilotietojarjestelman kaytosta suhteessa
omien tietojen tarkastelemiseen ja paivittamiseen, kun taas esihenkildilta kysy-
taan naiden lisaksi myos, miten he kokevat tiimilaistensa tietojen tarkastelemisen
ja paivittamisen. Jako kolmeen vastausryhmaan maaraytyy vastaajien henkilos-
toryhma ja esihenkiloiden osalta viela heidan roolinsa kayttoonotetussa henkilo-

tietojarjestelmassa.

5.1 Tutkimuskysymykset

Toimeksiantajayrityksen on tarkoitus jatkaa henkilotietojarjestelman tyytyvaisyys-
kyselyn toteuttamista vuosittain. Tasta syysta kyselytutkimuksen kysymyksista
haluttiin tehda sen mukaiset, etta samoja kysymyksia voidaan osittain kayttaa
myos jatkossa. Nain toimeksiantaja voi hyddyntaa taman tutkimuksen tuloksia

lahtotasona tyytyvaisyyden kehittymisen mittaamisessa.

Kyselyssa kaytettiin paasaantdisesti monivalintakysymyksia ja asteikkoihin pe-
rustuvia kysymyksia (liite 1). Asteikkona kaytettiin Likertin asteikkoa, jossa vas-
tausvaihtoehtoina olivat todella hankalaa, jokseenkin hankalaa, ei mielipidetta,
jokseenkin helppoa ja todella helppoa. Kyselyssa oli muutama avoin kysymys,
joiden avulla toivottiin saavamme lisatietoa vastauksiin liittyen tai muuta kom-
menttia. Kyselyn alussa kysyttiin viisi taustamuuttujiin liittyvia kysymyksia, kuten
vastaajan ikdhaarukkaa, tyokokemusta toimeksiantajalla seka tietoa tyotehta-
vasta. Naiden tietojen perusteella paastaan ristiin vertaamaan vastauksia, esi-
merkiksi nahdaan vaikuttaako vastaajan ika tyytyvaisyyteen jarjestelman kayt-

toonottoon liittyen.

Kyselyssa halutaan selvittaa myds, miten tyontekijat kokivat aikaisemman tavan
tarkastella omia tietoja ja tehda niihin muutoksia. Kaytannossa tyontekija paasi
muuttamaan esimerkiksi osoitetietojaan itse, mutta harva oli tasta tietoinen tai
hyddynsi tata toiminnallisuutta. Uuden henkilbtietojarjestelman myota kaikkia
tydntekijoita ohjataan tekemaan omia tietojaan koskevat muutokset suoraan hen-
kilotietojarjestelmaan. Uutena on myds se mahdollisuus, etta tyontekijat nakevat
oman palkkansa jarjestelmasta, seka mahdollisen tydehtosopimuksen mukaisen
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palkkarakenteen. Aikaisemmin nama on pitanyt tarkistaa palkkalaskelmalta tai

erikseen henkildstohallinnosta pyytamalla.

Esihenkildille kyselyssa on omat kysymykset, jotka liittyvat heidan esihenkiloroo-
linsa. EsihenkilGilla on nakyvyys heidan suorien alaisten tietoihin seka mahdolli-
suus tehda niihin muutoksia. Uuden henkilotietojarjestelman myota esihenkilot
myO0s saavat itse ajettua erilaisia raportteja omasta tiimistaan, kuten esimerkiksi
palkkatiedoista. Nain heidan ei enaa jatkossa tarvitse pyytaa naita tietoja henki-

[6stohallinnolta.

5.2 Tulokset

Sahkadinen kyselytutkimus lahetettiin koko toimeksiantajayrityksen Suomen hen-
kilostolle heidan tyosahkopostiinsa, yhteensa 405 henkildlle. Vastausaikaa ol
kaksi viikkoa ja vastausajan puolessa valissa henkilostolle lahetettiin muistutus-
viesti kyselysta. Kyselysta tiedotettin myds toimeksiantajan intranetin tiedot-
teissa. Vastausajan paatyttya vastauksia oli yhteensa 62 kappaletta. Kyselytutki-

muksen vastausprosentti oli nain ollen 15,3 %.

Vastausprosentti kuvaa kyselytutkimuksen luotettavuutta, mita alhaisempi pro-
sentti, sita enemman voidaan kyseenalaistaa kyselyn tuloksia. Kyselyn vastaajat
muodostavat perusjoukon ja heidan vastauksensa edustavat tata joukkoa. Veh-
kalahden mukaan kyselytutkimuksen vastausprosentit ovat usein alle 50 %. Jois-
sakin tapauksissa vastausprosentti voi pudota viela paljon alhaisemmaksikin, esi-
merkiksi 10 %:iin, mutta talldin tuloksista ei saada selville perusjoukon nakemysta
vaan pikemminkin poikkeavien yksiloiden vastaukset. Vastaajista tekee poik-
keavia se, etta he vastasivat kyselyyn, vaikka valtaosa jatti vastaamatta. (Vehka-
lahti 2019, 44.)

Henkilotietojarjestelman kayttoonottoon liittyvan kyselytutkimuksen vastauspro-
sentti jai hyvin alhaiseksi. Taman kyselyn perusteella ei voida tehda yhta selkeaa
johtopaatosta siita, etta kokeeko koko henkilostd jarjestelman kayttdonoton on-
nistuneeksi vai ei. Kysely antaa kuitenkin arvokasta tietoa niiden henkildiden
osalta, jotka tahan vastasivat.
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5.2.1 Kyselyyn vastaajat

Kuviossa 10 kay ilmi, ettd vastaajista 61 %, eli 38 henkilda tydskentelee toimi-
henkilotehtavissa, 21 % eli 13 taas esihenkilona ja loput 18 % eli 11 vastaajaa on
tyontekijatehtavissa. Vastaajajako on odotettu. ToimihenkilGita on maarallisesti
paljon ja he paasaantoisesti tyoskentelevat paljon tietokoneella. Tyontekijatehta-
vissa olevilla henkildilla taas ei ole jatkuvaa paasya tietokoneelle ja koska kysely
toteutettiin sahkoisesti, siihen paasi vastaamaan vain tietokoneella. Jokaisella
toimeksiantajan tyontekijalle, tehtavasta tai henkildostoryhmasta riippumatta on
kuitenkin mahdollisuus kayttaa tyonantajan tietokonetta ja kirjautua sinne henki-
IOkohtaisella kayttajatunnuksellaan, mutta koska tyon luonteen vuoksi tyonteki-
j6illa ei ole jatkuvaa tietokonetyota, on odotettua, ettei vastauksi tullut kovin pal-
jon. Kaiken kaikkiaan odotin kuitenkin enemman kuin vain 11 vastausta myos

tydntekijoilta.

A 18 u/o
= Esihenkild
Toimihenkilé

Tyontekija

61 %

KUVIO 10. Kyselytutkimukseen vastanneet henkiloryhmittain jaoteltuna.

Vastausmaarissa suurin yllatys oli esihenkildiden vastausmaara, mika jai paljon
pienemmaksi mita oli odotuksena. Kysely lahti yhteensa 47 esihenkilOlle ja vain
13 vastasi. Esihenkildiden kohdalla vastausprosentti oli vain 27,7 % vaikka kai-
killa vastaaijilla on varmasti paasy tietokoneelle ja henkilGtietojarjestelma on hen-
kilostohallinnon ohella paasaantoisesti heille suunnattu jarjestelma. Jarjestelman
tarkoitus on auttaa ja selkeyttaa esihenkilon tyota. Taman tuloksen perusteella
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jain miettimaan emmeko ole onnistuneet jarjestelman kayttoonottoon ja jarjestel-
man hyatyihin liittyvassa viestinnassa, koska esihenkilovastaajien vahyys kuvas-

taa mielestani sita, ettei jarjestelmaa koeta tarpeelliseksi tai hyodylliseksi.

5.2.2 Tyytyvaisyys jarjestelman kayttoonottoon

Yli puolet vastaajista (33 vastaajaa, 53,23 %) kokivat olevansa tyytyvaisia henki-
|Gtietojarjestelman kayttoonottoon. Kuviossa 11 on jaoteltu "Kylla”, "En osaa sa-
noa” ja "En” vastaukset henkildstoryhmittain. Tasta nakyy selvasti, etta toimihen-

kiloiden joukossa ollaan tyytyvaisimpia kayttoonottoon.
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KUVIO 11. Tyytyvaisyys henkilotietojarjestelman kayttéonottoon.

Kun kokonaistyytyvaisyytta kayttoonottoon liittyen verrataan vastaajien ikaan,
nousee esille, etta jokaisessa ikaryhmassa on enemmisto sita mielta, etta kayt-
téonotto on onnistunut (kuvio 12). Yllattavinta tassa jaottelussa on se, etta iak-
kaimmilla ei ole sen kielteisempaa asennetta uuden jarjestelman kayton suhteen
kuin nuoremmillakaan. Oikeastaan nuorempien ikaluokkien "En” ja "En osaa sa-
noa” vastauksien korkeat maarat hieman yllattivat minut. Odotin enemman posi-
tiivisuutta siihen mahdollisuuteen, etta henkilostd paasee itse jatkossa paivitta-
maan omia henkilotietojaan. Ajattelin taman olevan jopa hieman itsestaan sel-
vyytena pidetty asia, jota olisi toimeksiantajalla kaivattu. Nyt naiden vastausten
perusteella tulkitsisin, etta suuriosa nuoremmista ei koe taman olevan tarpeellista

tai tuovan heille lisaarvoa.
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vuotiaat

KUVIO 12. Jarjestelman kayttodonoton tyytyvaisyys suhteessa vastaajan ikaan.

Tyytyvaisyytta voidaan tarkastella myoskin suhteessa vastaajan toimeksianta-
jalla tehtyihin tydvuosiin. Oletus on, etta mita pidempaan henkild on tydsuhteessa
samaan yritykseen, sokeutuu han muutostarpeelle ja tottuu ehka huonostikin toi-
miviin asioihin. Talldin usein kuulee "niin se on aina ollut” -lauseita. Kuten kuvi-
osta 13 nahdaan, tassa tutkimuksessa saadut tulokset vesittavat taman ennakko
oletuksen taysin. Huomattavan suuri osa, puolet vastaajista, jotka ovat tydsken-
nelleet toimeksiantajalla yli 10 vuotta ovat tyytyvaisia jarjestelman kayttéonot-
toon. Tama on yllattava ja mielenkiintoinen tulos, jota en osannut odottaa. Muis-
sakin tyovuosiryhmissa ollaan paasaantoisesti tyytyvaisia henkildtietojarjestel-
man kayttdonottoon, mutta vastaukset jakautuvat naissa paljon tasaisemmin. Va-
hiten aikaa toimeksiantajalla tydskennelleet ovat kuitenkin kaikki tyytyvaisia kayt-

toonottoon tai eivat osaa sanoa ovatko tyytyvaisia vai ei.
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0-1 tyévuotta 1-5 tydvuotta toimeksiantajalla 5-10 tydvuotta toimeksiantajalla 10 + ty6vuotta toimeksiantajalla
toimeksiantajalla

KUVIO 13. Jarjestelman kayttéonoton tyytyvaisyys suhteessa vastaajan tyossa-

olovuosiin toimeksiantajalla.
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Kyselyssa haluttiin selvittaa myos, miten kayttajat ovat kokeneet aikaisemman
tavan toimia ja miten he nyt uuden jarjestelman kayttoonotettua kokevat uuden
tavan. Aikaisempi tapa tarkoitti, etta henkilo paasi omia henkilotietojaan paivitta-
maan palkanlaskennan portaalin kautta, mutta toimintatapa ei ollut juurtunut toi-
meksiantajan kaytantoon. Palkanlaskennan portaalista oli muodostunut lahes
taysin HR:n tyokalu. Kyselyn tuloksissa tuli ilmi, etta omien henkilotietojen tarkas-
taminen ja paivittaminen oli vastaajien mukaan aikaisemman toimintatavan mu-
kaan hankalaa 28 vastaajan mielesta ja helppoa 20 vastaajan mielesta. Esihen-
kildiden mielesta tiimilaisten henkilotietojen tarkastaminen ja paivittdminen oli ai-
kaisemmin hankalaa 6 vastaajan mukaan ja helppoa 6 vastaajan mukaan. Aikai-
semmat kokemukset menivat yllattavan tasan niin henkildiden omien tietoja kuin

tiimilaisten tietojenkin osalta.

Uuden jarjestelman kayttoonoton jalkeen vain 4 vastaajaa koki, etta omien tieto-
jen tarkastaminen ja paivittaminen on hankalaa. 52 vastaajaa taas koki, etta uu-
dessa jarjestelmassa tama onnistuu helposti. Esihenkildista 11 koki, etta tiimilais-
ten tietojen tarkastaminen ja paivittdminen on helppoa, vain 2 koki, ettd se on

hankalaa.

5.2.3 Jarjestelman kayttokokemuksia

Tutkimuksessa kysyttiin Likertin viisiportaista asteikkoa hyddyntaen, etta millai-
sena vastaajat kokevat uuden jarjestelman. Asteikkona oli taysin eri mielta, jok-
seenkin eri mielta, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin samaa mielta ja taysin
samaa mielta. Halusimme selvittaa kokevatko vastaajat jarjestelman olevan help-
pokayttoinen, kayttajaystavallinen, lisaarvoa tuovana, yhtenaistavan toimintata-
poja yrityksen sisalla, selkeyttavan toimintatapoja ja tuovan lapinakyvyytta tietoi-
hin. Taulukossa 1 on jaoteltuna vastausmaarat eri mielta ja samaa mielta olevien
osalta henkiloryhmittain esihenkildiden, toimihenkildiden ja tyontekijoiden vas-
tauksiin. Tuloksissa tulee selkeasti esille, etta valtaosa vastaajista henkiloryh-
masta riippumatta kokevat jarjestelman olevan helppokayttéinen, kayttajaysta-
vallinen ja tuovan lapinakyvyytta tietoihin. Jarjestelman helppokayttodisyydesta ja
kayttajaystavallisyydesta kertoi myos se, etta valtaosa vastaajista koki omien tie-
tojen paivittamisen jarjestelman olevan helppoa.
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Hieman tasaisemmin eri ja samaa mieltd vastaukset jakautuivat, kun kysyttiin,
kokeeko vastaaja, etta uusi jarjestelma yhtenaistaa toimintatapoja yrityksen si-
salla ja selkeyttaa toimintatapoja. Naissa toimihenkildiden ja esihenkildiden
osalta kokemus oli paaasiassa "samaa mielta”, mutta tyontekijoiden vastauksena
oli kaikilla "eri mielta”. Toinen tarkea havainto oli, etta vastaajat kokivat myos hy-
vin kahtia jakoisena sen, etta tuoko jarjestelma mitaan lisaarvoa. Vain hyvin pieni

enemmisto koki, etta jarjestelma tuo lisaarvoa.

TAULUKKO 1. Vastaajien kokemus uudesta henkilotietojarjestelmasta.

Uuden jarjestelmén kayttéjana koen jarjestelmén

yhtendistavan

helppokayttoisena kayttajaystillisena lisdaarvoa tuovana toimintatapoja
yrityksen sisalla
samaa

selkeyttavan tuovan lapinakyvyytta
toimitapoja tietoihin

samaa samaa samaa samaa

P samaa il P A P P
eri meiltd mieltd eri meiltd mielti eri meilta mielti eri meiltad mielta eri meiltd mielti eri meilta mielti
esihenkilo 2 10 2 1 4 8 2 g 2 8 2 10
toimihenkilo 4 29 5 28 1 18 6 20 8 19 4 24
tyontekija 2 5 1 6 6 0 4 0 4 0 3 1
jhteaned 8 44 8 5 21 26 12 29 14 28 9 35

vastauksia

5.2.4 Jarjestelmasta tiedottaminen

Tarkea osa uuden jarjestelman kayttdonottoa on siita tiedottaminen. Koska uusi
jarjestelma on muutos, tulee viestintaan kiinnittaa erityista huomioita ja viestia
riittavasti eri kanavia hyodyntaen. Tutkimuskyselyssa selvitettiin myos vastaajien
kokemus tiedottamisen riittdvyydesta (kuvio 14). Vastausten perusteella tyyty-
vaisuus tiedottamisesta peilaa hyvin kokonaistyytyvaisyytta. Vastaajista vain 16
(25,8 %) koki ettd uudesta jarjestelmasta ei ollut tiedotettu riittavasti. Vastaavasti
tiedottamisen koki riittavaksi 47 (75,8 %) vastaajaa. Lahes poikkeuksetta tiedot-
tamiseen tyytymattomat vastaajat eivat koe lisakoulutuksen tarpeelliseksi tai ole
vierailleet yrityksen intranetsivulla, jossa kerrotaan jarjestelmasta ja mista 16ytyy

kayttoohjeita eri tilanteisiin.
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KUVIO 14. Vastaajien kokemus tiedottamisen riittavyydesta.
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6 JOHTOPAATOKSET JA KEHITYSEHDOTUKSET

Henkilotietojarjestelman kayttoonotto saatiin toteutettua suunnitellusti ja tavoit-
teet saatiin toteutettua. Kayttoonotto kattoi nyt alkuvaiheessa suunnitelman mu-
kaisesti vain Suomen henkildston perustiedot henkilo- ja tydsuhdetietojen osalta.
Jarjestelma on koettu helppokayttdisena, mutta viela sen lisaarvoa ei olla taysin
ymmarretty. Uusi jarjestelma vaikuttaa organisaation henkiloston mielesta olevan
vain yksi irrallinen uusi jarjestelma. Tama on toki totta henkiloston kohdalla, mutta
nyt HR-tyontekijalle uusi jarjestelma tuo kaksi integraatiota ja nain vahentaa tyo-
aikaa seka saman tiedon paivittamista naihin jarjestelmiin. Tyontekijoille henkilo-
tietojarjestelman monipuolisuus ja lisdarvo varmasti avautuu enemman, kun saa-
daan toteutettua lisda integraatioita muihin jarjestelmiin seka lisattya eri toimin-
nallisuuksia ja prosesseja jarjestelmaan. Kyselyn tulosten perusteella tulkitsen,

etta vaikka naista asioista on viestitty, ei se ole ollut riittavaa.

Toimeksiantajalla on mahdollisuus tulevaisuudessa kehittaa henkilotietojarjestel-
man kayttoa valtavasti. Jarjestelma mahdollistaa kehittamista eri toiminnallisuuk-
siin, prosesseihin ja automatisointiin jo nyt, mutta jatkossa naita mahdollisuuksia
tulee varmasti viela enemman. Ensimmaisia tulevia kehityskohteita on toteuttaa
integraatiot puuttuviin jarjestelmiin, eritoten tydajanseurantajarjestelmaan. Tama
nousi tutkimuskyselyn avoimissa kommenteissa esille muutamalta vastaajalta, ja

tama onkin tassa jarjestelman kayttoonoton kehitystydossa seuraavana listalla.

Toisena tarkeana kehittamisasiana on jarjestelman kayttoonotto toimeksiantajan
tytaryhtidissa. On tarkeaa ottaa nama tytaryhtiét mukaan koko toimeksiantajaa
koskeviin yhteisiin HR prosesseihin, kuten kehityskeskustelut, bonuslaskenta ja
yleiset tydsuhdetietojen yllapitoon liittyvat prosessit. Osaamisen kehittamisen toi-
minnallisuuden kautta saataisiin myos yhtenaistettya prosesseja globaalisti esi-
merkiksi yhteisten turvallisuus tai eettiset toimintaohjeet verkkokoulutusten

avulla.

Kehityskohteena on myds laajemmin ottaa lisaa henkildtietojarjestelman toimin-

nallisuuksia kayttoon. Rekrytointiprosessin siirtdminen tahan jarjestelmaan olisi
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helppo tehtava, koska toiminnallisuudet tdahan on jo valmiina uudessa jarjestel-
massa. Kehitysta voitaisiin tehda myos esimerkiksi perehdytysprosessin automa-
tisoinnilla, joka takaisi kaikille uusille aloittaville tyontekijoille samanlaisen pereh-
dytyskokemuksen. Tama kaytannodssa saataisiin toteutettua jarjestelman avulla
niin, etta kaynnistettaisiin uuden henkilon palkkaamisen jalkeen niin sanottu on-
boarding prosessi. Tassa olisi eri tehtavia esihenkildille, tyontekijalle itselleen
sekd HR:lle. Samaa toiminnallisuutta voisi hyddyntaa tyosuhteen paattymisten
yhteydessa (offboarding), jossa myos on tiettyja aikaan sidonnaisia tehtavia
muistettavana eri toimijoilla. Naiden lisaksi esimerkiksi vuosittaista kehityskes-
kusteluprosessia voitaisiin kehittaa niin, etta jarjestelma lahettaisi keskitetysti tal-
laisen tehtavalistan prosessin eri aikoina muistuttamaan henkiloita siita, mita
heiltéd odotetaan. Nain HR prosessit saataisiin yhtenaistettya ja tuotua lapinaky-
vaksi kaikille ja samalla myds osoitettua niiden tarkeys ja joidenkin kohdalla, pa-

kollisuus.

Tarkeaa tassa kaikessa muutos- ja kehitystydssa on viestinta. Vaikka itse kokee,
etta tasta samasta asiasta viestii koko ajan, ei organisaatio koe sita niin. Viestin-
nan avulla tuodaan asia tutuksi ja organisaatio ymmartaa mita muutoksella, tai
jarjestelImakehityksella on tarkoitus saavuttaa. Tassa kayttoonottoprojektin lo-
pussa tuli kiire saada jarjestelma ja integraatiot toimintakuntoon ja lopussa ehka
ajankohtainen viestinta hieman unohtui, tai sita ei lisatty riittavasti. Olisin myds
halunnut ottaa projektin testaukseen mukaan henkildita eri henkilostoryhmista
testaamaan ja antamaan omia kommentteja jarjestelman kaytosta, mutta tama
jai kiireen vuoksi tekematta. Nyt viisastuneena, tahan olisi pitanyt 16ytaa aikaa ja
sitd kautta vahentaa henkiloston sitoutumattomuutta jarjestelman kayttoon. Jat-
kossa kehitystyon edetessa voisi muutaman henkildston edustajan ottaa mukaan

testivaiheessa.

Tutkimuksen avoimissa kommenteissa oli muutama henkil6 vastannut, etta eivat
olleet viela kunnolla ehtineet kayttaa jarjestelmaa ja kokivat, etta tyytyvaisyysky-
sely tuli liian nopeasti kayttéonoton jalkeen. Olen tdssa samaa mielta. Ideaaliti-
lanteessa kayttajilla olisi ollut noin puoli vuotta aikaa kayttaa jarjestelmaa ennen
kyselya. Mutta nyt tdman opinnaytetyon vuoksi jouduimme toteuttamaan kyselyn

vain noin kaksi kuukautta kayttoonoton jalkeen. Toimeksiantaja toteuttaa kyselyn
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jatkossa vuosittain, joten uskon kyselyn vastaajamaaran kasvavan, kun jarjestel-

maa on ehditty kayttaa enemman eika asia ole enaa niin uusi.
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7 POHDINTA

Paallimmaiseksi jain miettimaan olisiko jarjestelman kayttoonotto voitu toteuttaa
alkuperaisessa aikataulussa, jos olisimme ottaneet henkilotietojarjestelman kayt-
toon aluksi ilman integraatioita. Tama on oman HR-kokemukseni mukaan tyypil-
linen tapa jarjestelmauudistuksissa. Otetaan ensin jarjestelma kayttoon ja sen
jalkeen viimeistellaan integraatiot. Tassa HR henkilostolla on kaksi jarjestelmaa
kaytossaan pienen hetken, mutta taman avulla olisi saatu kayttdonoton osalta

pysyttya aikataulussa.

Toinen tarkea oppi, jonka opin projektin aikana on, etta aikataulusta ei kannata
tehda liian tiukkaa. Varsinkaan jos projektissa on mukana useita eri tahoja. Tassa
meilla oli kaytdssa minun tyopanokseni toimeksiantajalta, henkilotietojarjestel-
man konsultti seka integraatioissa jarjestelmaasiantuntijoita. Kaikilla tahoilla ol
muitakin tyotehtavia ja nain ollen yhteisen ajan sopiminen oli haastavaa, varsin-
kin kun jouduimme viela kayttamaan esimerkiksi palkanlaskennan Frends -tyo-
ryhmaa apuna, eli mukana oli paikoitellen myds kolmannen osapuolen toimijoita.
Kaikki tama yhdessa viivastytti projektia, mutta kaikki asiat olivat integraation toi-
mivuuden vuoksi pakko tehda. Projektisuunnittelun yhteydessa on kuitenkin tar-
keaa huomioida nama kolmannet osapuolet ja pyrkid varaamaan heilta tydaikaa

mahdollisimman aikaisessa vaiheessa.

Oma tavoitteeni opinnaytetydlle oli enemman tyéelaman kehitystydssa. Mieles-
tani tassa opinnaytetyd onnistui hyvin ja kaikki tavoitteet saatiin toteutettua. Jar-
jestelma saatiin kayttoonotettua kuten suunniteltiin vaikka aikataulu hieman vii-
vastyi ja jarjestelmasta saatiin tehtya kaksi toimivaa integraatiota muihin jarjes-
telmiin. Henkilotietojarjestelman tiedoista tehtiin nain ollen HR master dataa,
vaikka ihan kaikkia koko kehitystyohon liittyvia integraatioita ei viela olla saatu

toteutettua.

Opinnaytetyon kirjallinen raportti olisi voinut olla laajempi ja teoreettisia viiteke-
hyksia olisi voinut ehka miettia toisin. Muutosjohtaminen ei naytellyt kayttdonot-
toprojektissa ihan niin suurta roolia kuin mita tyon alussa odotin, vaikka kysely-
tutkimuksen tuloksista pystyi tulkitsemaan, ettei viestinta ollut onnistunut kuten
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olin suunnitellut. Silti koen, etta teoriaviitekehyksena muutosjohtaminen jai hie-
man irralliseksi. Parempi teoria HR tyon digitaalisuuden lisaksi olisi voinut olla

esimerkiksi tiedolla johtaminen tai projektijohtaminen.

Opin kehitystyon aikana valtavasti. Tama oli ensimmainen projekti, jossa minulla
oli projektipaallikdn rooli. Opin paljon projektin suunnittelemisen tarkeydesta, rea-
listisen aikataulutuksen tekemisesta seka yhteistyosta kolmansien osapuolien
kanssa. Aikataulutus on hankalaa ja varsinkin kun mukana on asiantuntijoita toi-
sesta yrityksesta. Vaikka itse toimin projektipaallikkdna, minulla ei silti ole valtaa
vaatia, etta meidan projektimme ohittaa toiset projektit ja tyot. Vanha ajatus, ettei
kenenkaan tybaikaa voi varata kokonaisuudessaan mihinkaan yksittaiseen pro-
jektiin pitaa paikkansa. Kokonaistydajasta noin 80 % on tehokasta tydaikaa eika
sitakaan voida sitoa vain yhteen tehtavaan. Aina tulee jotain muuta kiireellista
tyota, joka vie osan tybajasta, vaikka kuinka on ajateltu, etta voit kayttaa koko

tyoaikasi tahan projektiin. Tama on tarkeaa huomioida aikataulutuksessa.

Kayttdonoton yhteydessa huomasin monessa kohtaa, etta olisi ollut hyva, jos oli-
sin ollut mukana myos valitun henkilGtietojarjestelman kartoitusvaiheessa. Hy-
vana oppina tasta tulevaisuuteen onkin, etta tallaisessa projektissa olisi hyva
saada projektipaallikk6 mukaan projektiin mahdollisimman varhaisessa vai-
heessa. Seka myos niin, etta tama sama henkild olisi mukana koko projektin ajan,
ja mielellaan viela kayttoonoton ulkopuolelle jaavissa kehitystoimissakin. Nain
kaikki tieto, paatokset, ajatukset, kokeilut ja pohdinnat olisivat mukana projektin
eri vaiheissa. Toki asiat kirjataan muistiinpanoihin ja pdytakirjoihin, mutta saman
henkilon osaamisen ja kokemuksen kayttaminen on siita huolimatta helpompaa

ja tehokkaampaa.
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LITTEET

Liite 1: Kyselytutkimuksen kysymykset

Taustamuuttujat
1. 1ka

a. 0-1

b. 1-5

c. 5-10

d. 10+

2. Tyokokemus toimeksiantajalla vuosina

a. 18-25
b. 26-35
c. 36-45
d. 46-55
e. 55+

3. Nykyinen tyotehtava
a. tyontekija
b. toimihenkild
4. Onko sinulla esihenkilérooli

a. kylla
b. ei

5. Toimin esihenkilona ***

a. toimihenkilGille
b. tyontekijoilla
c. toimihenkilGille ja tyontekijodille

Tilanne ennen henkilotietojarjestelman kayttoonottoa
6. Miten koit tietojen saatavuuden aikaisemmin? (vastausasteikko: todella hankalaa,
jokseenkin hankalaa, ei mielipidetta, jokseenkin helppoa, todella helppoa)
a. omien henkilotietojen tarkistaminen
b. omien henkilbtietojen paivittdminen
7. Miten esihenkilona koit tietojen saatavuuden aikaisemmin? *** (vastausasteikko:
todella hankalaa, jokseenkin hankalaa, ei mielipidetta, jokseenkin helppoa, todella helppoa)
a. tiimilaisten tietojen tarkistaminen
b. tiimilaisten tietojen paivittaminen
c. tiimilaisia koskevien raporttien saaminen
d. selkeat prosessit/toimintaohjeet

8. Mika oli kokemuksesi tietojen itsenaisesta paivittamisesta ennen henkilbtieto-
jarjestelman kayttéonottoa?

Tilanne henkilbtietojarjestelman kayttéonoton jalkeen

9. Oletko viela kayttanyt uutta henkilttietojarjestelmaa (kirjautunut jarjestel-
maan)?

10. Oliko henkildtietojarjestelman kayton aloittaminen helppoa (linkin 16ytami-
nen, kirjautuminen)?
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11. Miten koet tietojen saatavuuden talla hetkella? (vastausasteikko: todella hankalaa,
jokseenkin hankalaa, ei mielipidetta, jokseenkin helppoa, todella helppoa)

a. omien henkilGtietojen tarkistaminen

b. omien henkilotietojen paivittaminen
12. Miten esihenkiléna koet tietojen saatavuuden talla hetkella? *** (vastausas-
teikko: todella hankalaa, jokseenkin hankalaa, ei mielipidettd, jokseenkin helppoa, todella help-
poa)

a. tiimilaisten tietojen tarkistaminen

b. tiimilaisten tietojen paivittdminen

c. tiimilaisia koskevien raporttien saaminen

d. selkeat prosessit/toimintaohjeet

13. Mika on kokemuksesi tietojen itsenaisesta paivittamisesta nyt henkilotieto-
jarjestelman kayttdonoton jalkeen?
14. Henkilotietojarjestelman kayttajana koen jarjestelman (vastausasteikko: taysin
eri mielta, jokseenkin eri mielta, ei samaa eika eri mielta, jokseenkin samaa mielta, taysin sa-
maa mielta)
helppokayttdisena
kayttajaystavallisena
lisdarvoa tuovana
yhtenaistavan toimintatapoja yrityksen sisalla
selkeyttdvan toimintatapoja
tuovan lapinakyvyytta tietoihin
15. Mita henkilbtietojarjestelman toimintoja olet kayttanyt? (vastausasteikko: olen
kayttanyt, en ole kayttanyt, en osaa sanoa)

a. omien tietojen tarkistaminen

b. omien tietojen paivittaminen

c. organisaatiotietojen tarkastaminen
16. Mita henkilbtietojarjestelman esihenkildon toimintoja olet kayttanyt? *** (vas-
tausasteikko: olen kayttanyt, en ole kayttanyt, en osaa sanoa)

a. tiimilaisten tietojen tarkastaminen

b. tiimilaisten tietojen paivittdminen

c. raportin ajaminen
17. Saatko tarvittaessa tukea henkil6tietojarjestelman kayttoéon?

a. kylla
b. en osaa sanoa, en ole viela tarvinnut tukea
C. en

18. Koetko, etta henkildtietojarjestelman kayttédnotto on ollut onnistunut?

a. kylla
b. en osaa sanoa
C. en

~0 a0 OTpD

Muutoksen viestinta ja tiedottaminen
19. Oliko uudesta henkilbtietojarjestelmasta tiedotettu mielestasi riittavasti?

a. kylla
b. en osaa sanoa
c. ei
20. Osallistuitko jarjestelman kayttokoulutukseen?

a. kylla
b. en
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21. Kaipaatko lisaa koulutusta jarjestelman kayttoon liittyen?

a. kylla
b. en

22. Oletko kaynyt intranetin henkil6tietojarjestelma -sivulla katsomassa itseoppi-
mismateriaalia jarjestelman kayttoon liittyen?

a. kylla

b. en

Kehitysehdotukset
23. Mita toiminnallisuuksia haluaisit jarjestelmassa kehittaa ja miten?

24. Muuta palautetta jarjestelman kayttoonottoon liittyen.

*** kysymys nakyy vastaajalle vain, jos han on vastannut kysymykseen 4. Onko
sinulla esihenkilorooli vastausvaihtoehdon "kylla”.



