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Tama opinnaytetyo on toteutettu yritys X:n henkilostohallinnolle tutkimuksellisena kehitys-
tyona. Tyon tavoitteena on tukea uuden HR-jarjestelman kayttoonoton suunnittelua ja toteu-
tusta seka lisata ymmarrysta erityispiirteiden merkityksesta osana muutosjohtamista. Tyossa
tarkastellaan, miten erityispiirteet voidaan tunnistaa ja miten ne tulisi huomioida jarjestel-
man kayttoonoton suunnittelussa ja toteutuksessa. Tyon tavoitteena on luoda yleispateva la-
hestymistapa, joka tukee kayttajalahtoista ja henkilostolahtoista muutosta.

Tyoelaman jatkuva murros ja digitalisaation kiihtyva tahti edellyttavat organisaatioilta kykya
uudistua ja kehittaa toimintaansa. HR-jarjestelmat ovat keskeisia tyokaluja, joiden avulla voi-
daan tukea henkilostohallinnon prosesseja, edistaa strategisten tavoitteiden saavuttamista ja
parantaa tyontekijakokemusta. HR-jarjestelman onnistunut kayttoonotto ei kuitenkaan ole
pelkastaan tekninen prosessi, vaan se vaatii syvallista ymmarrysta organisaation, tyotehtavien
ja henkiloston erityispiirteista.

Tulosten perusteella erityispiirteiden huomioiminen mahdollistaa henkiloston sitoutumisen,
vahentaa muutosvastarintaa ja tukee organisaation strategista kehitysta. Kayttoonoton onnis-
tuminen edellyttaa osallistavaa viestintaa, yksilollista tukea ja HR:n asiantuntemuksen hyo-
dyntamista. Tyo tarjoaa kaytannon suosituksia erityispiirteiden tunnistamiseen ja huomioimi-
seen, ja se toimii tukena organisaatioille, jotka haluavat kehittaa HR-jarjestelmiensa kayt-
toonottoa kayttajalahtoisesti ja kestavasti.

Asiasanat: Hr-jarjestelma, kayttoonotto, kayttajalahtoisyys, organisaation erityispiirteet,

muutosjohtaminen, ohjeistus
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This thesis was carried out as a research-based development project for the HR department
of Company X. The aim was to support the planning and execution of a new HR system imple-
mentation and to increase understanding of the significance of organizational and personnel-
specific characteristics—referred to as “special characteristics”—in change management. The
study explores how these characteristics can be identified and how they should be considered
during the planning and implementation phases of an HR system rollout. The goal is to create
a generalizable approach that supports user-centered and employee-driven change.

The ongoing transformation of working life and the accelerating pace of digitalization require
organizations to continuously renew and develop their operations. Human Resource (HR) sys-
tems are essential tools that support HR processes, promote the achievement of strategic
goals, and enhance the employee experience. However, the successful implementation of an
HR system is not merely a technical process—it requires a deep understanding of the organiza-
tion’s structure, job roles, and personnel characteristics.

The findings indicate that recognizing and addressing special characteristics enables stronger
employee engagement, reduces resistance to change, and supports strategic organizational
development. Successful implementation requires inclusive communication, individualized
support, and the active involvement of HR professionals. This thesis provides practical recom-
mendations for identifying and integrating special characteristics into implementation plan-
ning, offering a foundation for organizations aiming to improve the effectiveness and sustain-
ability of their HR system transitions.

Keywords: HR system, implementation, user-oriented approach, organizational characteris-
tics, change management, guidelines
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1 Johdanto

Tyoelama on murroksessa. Yritykset kohtaavat jatkuvasti uusia vaatimuksia, jotka kumpuavat
niin yhteiskunnallisista kuin globaalistakin kehityksesta. Teknologian nopea kehitys, digitali-
saatio ja globalisaatio pakottavat organisaatiot uudistumaan ja kehittamaan toimintaansa py-
syakseen kilpailukykyisina. Uudistumiskyky ei ole enaa valinnainen ominaisuus, vaan elinehto.
Se edellyttaa organisaatioilta kykya sopeutua nopeasti muuttuviin olosuhteisiin, kehittaa toi-
mintamallejaan ja hyodyntaa henkiloston osaamista entista tehokkaammin. (Ekman & Niemi
2025, 23.) Tietojarjestelmat ovat tassa keskeisessa roolissa: ne eivat ole vain teknisia apuvali-
neita, vaan strategisia tyokaluja, jotka vaikuttavat organisaation kilpailukykyyn, viestintaan
ja johtamiseen (Laihonen, Hannula, Helander, Ilvonen, Jussila, Kukko, Karkkainen, Lonnqyvist,
Myllarniemi, Pekkola, Virtanen, Vuori & Yliniemi 2013, 62, 64, 67). Kun HR-jarjestelma suun-
nitellaan kayttajalahtoisesti ja organisaation erityispiirteet huomioiden, se voi merkittavasti
parantaa tyontekijakokemusta, tukea strategian toteutumista ja edistaa organisaation menes-
tysta (Harris 2021, 7; Luutonen & Murtomaa 2025, 35-36).

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on selventaa, milla tavoin organisaation, tyotehtavien ja
etenkin henkiloston erityispiirteiden huomioiminen mahdollistaa kayttajaystavallisen ja henki-
lostolahtoisen HR-jarjestelman kayttoonoton suunnittelun. Tyo pyrkii tarjoamaan seka teo-
reettista ymmarrysta etta kaytannon suosituksia siita, miten erityispiirteet voidaan tunnistaa
ja sisallyttaa suunnitteluun, jotta jarjestelma tukee henkiloston arkea ja vahvistaa sitoutu-

mista muutokseen.

Opinnaytetyo on toteutettu yritys X:n henkilostohallinnolle tutkimuksellisena kehitystyona,
jonka tavoitteena on tukea uuden HR-jarjestelman kayttoonoton suunnittelua ja toteutusta.
Yrityksen HR-tiimi on tunnistanut yli 50 organisaation erityispiirretta, jotka vaikuttavat henki-
loston arkeen ja muutosvalmiuteen. Tunnistetuista erityispiirteista henkilostoon liittyvia oli
noin puolet. Naiden erityispiirteiden tarkastelu johti kahteen keskeiseen tutkimuskysymyk-

seen:

e Miten selvittaa, mitka ovat henkilostoon liittyvat erityispiirteet, jotka tulee huomi-
oida HR-jarjestelman kayttoonotossa?
e Miten henkilostoon liittyvat erityispiirteet tulisi huomioida HR-jarjestelman kayttoon-

oton suunnittelussa ja itse kayttoonoton aikana?

Opinnaytetyon tarkoituksena on lisata ymmarrysta erityispiirteiden merkityksesta seka organi-
saation, tyotehtavien ja henkiloston erityispiirteiden linkittymisesta toisiinsa osana kayttoon-

oton suunnittelua seka niiden merkitysta muutosjohtamisessa. Tyon rajaus ei kohdistu



ainoastaan yhteen jarjestelmaan tai sen kayttoonoton yksittaisiin vaiheisiin, vaan tavoitteena
on luoda yleispateva lahestymistapa, joka huomioi organisaation erityispiirteet ja tukee kayt-

tajalahtoista muutosprosessia.
1.1 Opinnaytetyon rakenne

Opinnaytetyo rakentuu teoreettisesta viitekehyksesta seka pohdinnasta ja johtopaatoksista.
Tyossa tarkastellaan HR-jarjestelmien merkitysta organisaatioille ja erityisesti sita, miten or-
ganisaation, tyotehtavien ja henkiloston erityispiirteet vaikuttavat jarjestelman kayttajalah-
toiseen kayttoonottoon. Tyo etenee erityispiirteiden maarittelysta niiden vaikutusten analy-
sointiin muutosjohtamisen nakokulmasta. Lisaksi kasitellaan erityispiirteiden tunnistamista,
kayttajaystavallisen kayttoonoton suunnittelua seka viestinnan roolia muutoksessa. Lopuksi

esitetaan tyon pohjalta tehdyt johtopaatokset ja jatkokehitysehdotus.
1.2 Tekoalyn kaytto opinnaytetyossa

Taman tekstin lahteiden etsimisen, kieliasun muokkaamisessa seka englanninkielisen tiivistel-
man kirjoittamisen apuna on hyodynnetty ChatGPT 4.0.

2 Henkilostohallinnon jarjestelmat ja niiden merkitys organisaatiolle

Taman luvun tavoitteena on tarkastella mita HR-jarjestelmat ovat ja mika niiden merkitys on

organisaatiolle.

Henkilostohallinnon jarjestelmalla tarkoitetaan ohjelmistoja ja digitaalisia ratkaisuja, joiden
avulla organisaatiot hallinnoivat tyontekijatietoja, tehostavat henkilostoprosesseja ja varmis-
tavat tyoelamaa koskevien lakien ja maaraysten noudattamisen (Destriani, Adhitama, Sen-
suse, Hidayat & Purwaningsih 2024, 2-3). Tallaiset jarjestelmat muodostavat keskeisen osan
rekrytoinnin, suorituksen arvioinnin, palkitsemisen ja kehittamisen, sujuvaa toteuttamista.
HR-jarjestelman kayttoonotto on erityisen merkityksellista teollisuuden digitalisoitumisen eli
niin kutsutun Teollisuus 4.0 -vaiheen yhteydessa. Vaikka digitaalisen murroksen odotetaan
muuttavan merkittavasti laadunhallintaa ja henkilostojohtamista, monet organisaatiot ja
tyontekijat eivat viela taysin hahmota sen vaikutuksia tyoprosesseihin ja johtamiskaytantoi-
hin. HR-jarjestelmien kayttoonottoon liittyy usein haasteita, jotka voivat johtua muun muassa
lilketoimintaympariston muutoksista, organisaatiorakenteen uudistuksista ja henkiloston so-
peutumistarpeista. Naiden muutosten hallinta edellyttaa seka johdolta etta tyontekijoilta
huomattavaa mukautumiskykya, joustavuutta ja jatkuvaa oppimista. (Destriani ym. 2024, 2-
3.)



HR-jarjestelmat toimivat keskeisina tyokaluina, joiden avulla organisaatiot voivat saavuttaa
tavoitteensa niin henkilostohallinnon, liiketoiminnan kuin tyontekijoidenkin nakokulmasta.
Muuttuvassa tyoelamassa henkilosto on organisaation keskiossa: ihmiset etsivat jatkuvasti
mahdollisuuksia kasvaa, kehittya ja laajentaa tulevaisuuden uramahdollisuuksiaan. HR-jarjes-
telmat, jotka edistavat avoimuutta, vuorovaikutteisuutta ja tyontekijalahtoisyytta, voivat
merkittavasti parantaa organisaation menestysta seka tyontekijoiden kokemusta tyoymparis-
tosta. (Harris 2021, 7.)

Luutonen ja Murtomaa (2025, 27, 35) korostavat, etta HR-jarjestelmien merkitys ulottuu pe-
rinteisista hallinnollisista tehtavista strategisen johtamisen valineisiin. Ne tukevat organisaa-
tion tavoitteiden toteutumista seka henkilostohallinnon etta liiketoiminnan tasolla, samalla
kun ne edistavat tyontekijoiden hyvinvointia ja ammatillista kehittymista. Jarjestelmat, jotka
tarjoavat selkean paasyn omiin tietoihin, oppimismahdollisuuksiin ja palautekanaviin, vahvis-
tavat luottamusta ja lapinakyvyytta organisaation sisalla. (Luutonen & Murtomaa 2025, 27,
35, 326.)

HR-jarjestelmien vaikutus nakyy myos tyoyhteison kulttuurissa. Kayttajaystavalliset ja hel-
posti lahestyttavat jarjestelmat viestivat tyontekijoille, etta organisaatio arvostaa heidan pa-
nostaan ja panostaa heidan arkeensa (Rinne 2021, 75-77.). Tama tukee psykologisen turvalli-
suuden ja avoimen vuorovaikutuksen kehittymista tyoyhteisossa. Rinne (2021, 75-77) muistut-
taa, etta luottamuksen ja turvallisuuden kokemukset muodostavat perustan rohkeudelle ja
oppimiselle, jotka ovat keskeisia arvoja organisaation uudistumiskyvyn ja kilpailukyvyn kan-

nalta.

Kokonaisuutena HR-jarjestelmat eivat siis ole vain teknisia ratkaisuja, vaan ne toimivat sillan-
rakentajina strategian, johtamisen ja henkiloston valilla. Ne tukevat organisaation arvoja ja
tavoitteita, parantavat viestintaa ja luovat perustan jatkuvalle kehittamiselle ja muutokselle.
(Luutonen & Murtomaa 2025, 35-36; Harris 2021, 7.)

3 Organisaation, tyotehtavien ja henkiloston erityispiirteet

Tassa luvussa tutkitaan mita erityispiirteet ovat ja miksi ne kannattaa huomioida kayttoon-

oton suunnittelussa, jotta muutos saadaan vietya onnistuneesti lapi.

Erityispiirre sana maaritellaan ominaisuutena tai piirteena, joka on erityinen tai ainutlaatui-
nen jollekin asialle tai ilmiolle (Suomisanakirja 2025). Sen synonyymeja ovat muun muassa
piirre, ominaisuus, ominaispiirre, tuntomerkki, erikoisuus, erikoinen ominaisuus, erikoispiirre
ja yksilokohtaisuus (Synonyymisanakirja 2025). Nain ollen voitaneen yleisesti olettaa, etta eri-

tyispiirteella tarkoitetaan asioita, jotka ovat kullekin asialle ominaisia ja erottavat sen



muista. Esimerkiksi organisaation erityispiirteet kuvaavat kyseiselle organisaatiolle merkitse-

via piirteita, jotka erottavat sen muista organisaatioista.
3.1 Organisaation erityispiirteet

Organisaatio on jarjestelma, joka koostuu fyysisista, inhimillisista ja sosiaalisista rakenteista

(Viitala 2021, luku Organisaation toimintakyky).

Jerab & Mabrouk (2023, 8) mukaan organisaation erityispiirteilla tarkoitetaan sen rakenteelli-
sia, kulttuurisia ja strategisia ominaisuuksia, jotka maarittavat, miten organisaatio toimii,
viestii ja johtaa henkilostoaan. Naihin kuuluvat muun muassa organisaation koko, toimiala,
johtamistyyli, strateginen suuntautuminen seka historiallinen muutosvalmius (Jerab &
Mabrouk 2023, 8). Organisaation erityispiirteisiin kuuluu myos sen kulttuurinen ilmapiiri, ku-
ten avoimuus, luottamus ja rohkeus kokeilla uutta. Rinne (2021, 18, 75) korostaa, etta turval-
linen ja luottamukseen perustuva kulttuuri mahdollistaa rohkeuden, oppimisen ja innovatiivi-
suuden. Toisin sanoen organisaation erityispiirteet maarittavat sen, miten hyvin henkilosto on
valmis vastaanottamaan ja omaksumaan muutoksia, kuten uuden HR-jarjestelman kayttoon-
oton (Jerab & Mabrouk 2023, 8; Rinne 2021, 18, 75).

3.2 Tyotehtavien erityispiirteet

Organisaatioiden sisainen monimuotoisuus on kasvanut. Ammattinimikkeiden kirjo on laajen-

tunut, ja moniammatilliset tiimit ovat yleistyneet (Kola 2025, 44).

Toimiva tyonkuva muodostuu seka tyon sisallon etta sen tarkoituksen selkeasta maarittelysta.
Tyonkuvaus voi olla luonteeltaan yksityiskohtainen ja sisaltaa tarkasti dokumentoidun tehta-
valuettelon, joka ohjaa tyontekijan vastuita ja tehtavakokonaisuuksia. (Viitala 2021, luku
Tyotehtavien muotoilu.) Tyonkuvan selkeys tukee tyon hallinnan tunnetta, parantaa tyon suo-
rituksen laatua ja auttaa seka tyontekijaa etta esihenkiloa ymmartamaan tyon tavoitteet ja
rajat. Tyon vaativuutta arvioidaan erilaisilla tyonvaativuusjarjestelmilla, jotka muodostavat
perustan palkitsemiselle ja tehtavien vertailtavuudelle. Tyoehtosopimuksissa tyon vaativuu-
den arviointi perustuu usein ammatti- tai tehtavanimikkeisiin, palkkaryhmiin, vaativuusluoki-
tuksiin seka tyonkuvauksiin. (Viitala 2021, luku Tyotehtavien muotoilu; Hyppanen 2013, luku
Organisointi ja resurssointi.)

Tyon vaativuutta voidaan tarkastella useasta nakokulmasta:

e (Osaaminen, joka kattaa tyon edellyttamat tiedot ja taidot.
e Vastuu, joka voi kohdistua esimerkiksi ihmisiin, tyon tuloksiin tai paatoksenteon laa-
tuun.

o Kuormittavuus, joka sisaltaa seka henkisen etta fyysisen tyon vaativuuden.
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o Tyoolosuhteet, joihin liittyvat mahdolliset haittatekijat ja tyoturvallisuusriskit.

Nama tekijat yhdessa maarittavat tyon kokonaisvaativuuden ja vaikuttavat seka tyontekijan
kokemukseen tyon mielekkyydesta etta organisaation oikeudenmukaiseksi koettuun palkitse-
misjarjestelmaan. (Viitala 2021, luku Tyotehtavien muotoilu; Hyppanen 2013, luku Organi-

sointi ja resurssointi.)
3.3 Henkiloston erityispiirteet

Henkiloston erityispiitteet viittaavat tyontekijoiden yksilollisiin ja kollektiivisiin ominaisuuk-
siin, kuten osaamiseen, kokemukseen, asenteisiin, motivaatioon, monimuotoisuuteen ja op-
pimistapoihin (Rinne 2021, 129). Rinne (2021, 129) korostaa, etta monimuotoinen henkilosto
on organisaation voimavara, mutta sen hyodyntaminen edellyttaa tietoista johtamista ja psy-
kologista turvallisuutta. Ihmiset eroavat toisistaan esimerkiksi digitaalisessa osaamisessa,
muutossietokyvyssa ja vuorovaikutustavoissa, mika on huomioitava jarjestelmien suunnitte-
lussa ja kayttoonotossa (Manalu 2025, 3; Pirinen 2023, 23).

Eri sukupolvien kasitykset digitaalisesta muutoksesta tuovat esiin merkittavia nakokulmia tyo-
elaman murrokseen ja taman ilmion ajankohtaisuuteen. Tutkimusten mukaan nuoremmat
tyontekijat suhtautuvat yleensa myonteisemmin muutokseen ja uusiin teknologisiin ratkaisui-
hin, kun taas vanhemmat tyontekijat lahestyvat niita usein varauksellisemmin ja tarvitsevat
enemman aikaa sopeutuakseen uusiin toimintatapoihin. Nama asenteelliset ja oppimistyylien
erot voivat, ilman tarkoituksenmukaista johtamista, aiheuttaa jannitteita ja vuorovaikutus-
haasteita tyoyhteisoissa. Sukupolvien valisten erojen hallinta edellyttaa johtamisstrategioita,
jotka tukevat osallistavaa ja muutosmyonteista organisaatiokulttuuria. Erityisen tarkeaa on
rakentaa toimivia viestintakanavia ja yhteista ymmarrysta eri-ikaisten tyontekijoiden valille,
jotta yhteistyo sailyy harmonisena ja organisaatio pystyy hyodyntamaan eri sukupolvien vah-

vuudet yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. (Manalu 2025, 8.)

Yhteenvetona voitaneen siis todeta, etta organisaation, tyotehtavien ja henkiloston erityis-
piirteet muodostavat kokonaisuuden, joka maarittaa HR-jarjestelman kayttoonoton onnistu-
misen. Organisaation rakenteet ja kulttuuri luovat puitteet, tyotehtavat maarittavat kaytan-
non tarpeet ja henkiloston ominaisuudet vaikuttavat muutoksen vastaanottoon. Kun nama
kolme nakokulmaa huomioidaan tasapainoisesti, jarjestelmasta tulee aidosti toimiva ja kayt-

tajalahtoinen.
3.4 Miksi erityispiirteet kannattaa huomioida kayttoonottoa suunnitellessa

Organisaation ja henkiloston erityispiirteiden huomioiminen HR-jarjestelman kayttoonoton
suunnittelussa on keskeinen edellytys onnistuneelle muutokselle. Kayttoonotto ei ole pelkas-

taan tekninen prosessi, vaan siihen liittyy vahvasti inhimillisia ja organisatorisia ulottuvuuksia,
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jotka vaikuttavat muutoksen sujuvuuteen, hyvaksyttavyyteen ja vaikuttavuuteen. (Luutonen
& Murtomaa 2025, 35-36; Harris 2021, 7.)

Luutonen ja Murtomaa (2025, 20-22) huomauttavat, etta HR-jarjestelmien ja henkilostojohta-
misen kaytantojen on vastattava organisaation todellisia tyotehtavia ja rakenteita - teknolo-
gian ei tule ohjata toimintaa, vaan sen on tuettava tyon tekemista. Esimerkiksi asiantuntija-
organisaatiossa painotetaan itseohjautuvuutta ja tiedonhallintaa, kun taas palveluymparis-
tossa jarjestelmien kaytettavyys ja nopeus ovat ratkaisevia. Tyotehtavien erityispiirteiden
huomioiminen auttaa varmistamaan, etta uusi jarjestelma palvelee kaikkia kayttajaryhmia
yhdenvertaisesti. (Luutonen & Murtomaa 2025, 20-22.)

Tyontekijoiden autonomia ja osaaminen vaikuttavat siihen, miten he suhtautuvat uuteen jar-
jestelmaan. Mikali tyontekijat kokevat, etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa kayttoonottoon
ja etta heidan osaamistaan arvostetaan, he sitoutuvat todennakoisemmin muutokseen. (Vii-
tala 2021, luku 2.4.) Kayttajalahtoinen suunnittelu, jossa tyontekijat otetaan mukaan suun-
nitteluun ja paatoksentekoon, lisaa jarjestelman hyvaksyttavyytta ja vahentaa muutosvasta-
rintaa (Pirinen 2023, 26). Organisaatiokulttuuri ja johtamiskaytannot maarittavat pitkalti sen,
millainen ilmapiiri muutokselle syntyy. Psykologisesti turvallinen tyoyhteiso, jossa tyontekijat
voivat tuoda esiin nakemyksiaan ilman pelkoa, mahdollistaa avoimen keskustelun ja oppimi-
sen. (Rinne 2021, 31.) Tallaisessa ymparistossa tyontekijat uskaltavat ottaa sosiaalisia riskeja,
kuten esittaa kysymyksia tai tuoda esiin kehitysehdotuksia, mika on olennaista uuden jarjes-

telman kayttoonotossa (Trapp 2025, 80).

Muutosvalmius ja resilienssi vaihtelevat yksiloittain ja tiimeittain. Kayttoonoton suunnitte-
lussa on tarkeaa tunnistaa, etta osa henkilostosta suhtautuu muutoksiin innostuneesti, kun
taas toiset tarvitsevat enemman aikaa ja tukea sopeutuakseen. (Pirinen 2023, 90.) Esihenki-
loiden rooli korostuu tassa: heidan tulee tukea tyontekijoita yksilollisesti, tarjota palautetta

ja luoda ennakoitavuutta muutostilanteisiin (Pirinen 2023, 21).

Viestinnan ja osallistamisen merkitys korostuu erityisesti organisaatioissa, joissa on monimuo-
toinen henkilosto. Selkea, avoin ja oikea-aikainen viestinta seka osallistavat menetelmat, ku-
ten tyopajat ja palautekanavat, vahvistavat tyontekijoiden kokemusta osallisuudesta ja va-
hentavat epavarmuutta. (Pahkin, Mattila-Holappa, Nielsen, Wiezer, Widerszal-Bazyl, de Jong
& Mockatto 2011, 26-27; Tyoterveyslaitos 2023.)

Strateginen vaikuttavuus edellyttaa, etta kayttoonotto tukee organisaation pitkan aikavalin
tavoitteita. Tama onnistuu vain, jos suunnittelu perustuu ymmarrykseen organisaation raken-
teista, toimintatavoista ja henkiloston tarpeista. Kayttoonotto, joka ei huomioi naita erityis-
piirteita, voi johtaa jarjestelman vajaakayttoon, turhautumiseen ja jopa epaonnistuneeseen
muutokseen. (Luutonen & Murtomaa 2025, 2.7.)
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3.5 Henkiloston erityispiirteiden huomioiminen kayttoonotossa

Henkilostohallinnon jarjestelmiin liittyvat muutokset voivat aiheuttaa tyontekijoille monenlai-
sia haasteita. Tutkimusten mukaan tyontekijat joutuvat usein sopeutumaan uusiin toiminta-
malleihin ja teknologioihin, mika edellyttaa joustavuutta ja jatkuvaa oppimista. Naissa tutki-
muksissa on tuotu esiin erityisesti palautteen merkitys - seka tyon suoritukseen liittyva etta
yksilollisia tarpeita huomioiva palaute nahdaan tarkeana osana muutokseen sopeutumista.
(Destriani ym. 2024, 10.)

Lisaksi tyontekijoiden keskuudessa on herannyt huolta tekoalyn kasvavasta roolista ja sen
mahdollisuudesta korvata ihmistyota. Tama pelko heijastaa epavarmuutta tyoelaman tulevai-
suudesta ja tyon merkityksen sailymisesta teknologian kehittyessa. Tyontekijoiden valmiudet
omaksua uusia HR-toimintoja vaihtelevat yksilollisesti, ja heidan suhtautumisensa muutokseen
voi vaihdella innostuneisuudesta vastarintaan. Tama osoittaa, etta tyontekijoilla - jotka ovat
HR-jarjestelmien ensisijainen kayttaja- ja kohderyhma - on keskeinen rooli jarjestelmien on-
nistuneessa kayttoonotossa. Muutoksen tueksi tarvitaan riittavaa ohjausta, viestintaa ja ym-
marrysta, jotta tyontekijat voivat kokea muutoksen hallittavaksi ja merkitykselliseksi. (Dest-
riani ym. 2024, 10.)

HR-jarjestelman kayttoonotto on aina ennen kaikkea ihmislahtoinen muutosprosessi, ei pelkka
tekninen projekti. Onnistunut kayttoonotto edellyttaa henkiloston erilaisuuden tunnistamista
ja sen huomioimista suunnittelusta alkaen. Jokaisella tyontekijalla on oma tapansa oppia,
omaksua uutta teknologiaa ja suhtautua muutokseen. Naiden erojen huomioiminen tukee psy-
kologista turvallisuutta ja luottamusta, jotka ovat edellytyksia sitoutumiselle ja avoimelle

vuorovaikutukselle muutostilanteessa. (Rinne 2021, 75-77.)

Psykologinen turvallisuus tarkoittaa tunnetta siita, etta organisaatiossa on lupa kysya, kyseen-
alaistaa ja kokeilla ilman pelkoa negatiivisista seurauksista. Kun uutta jarjestelmaa otetaan
kayttoon, tyontekijoiden on voitava ilmaista epavarmuutensa ja huolensa avoimesti. Tama
edellyttaa johdolta ja HR:lta kykya kuunnella ja antaa tilaa keskustelulle. Kayttoonotossa on
siis tarkeaa rakentaa vuorovaikutuksen ja palautteen kanavia, joiden kautta henkilosto voi

vaikuttaa prosessiin ja saada tukea. (Rinne 2021, 31-33, 77.)

Eri henkilostoryhmat voivat suhtautua jarjestelmamuutoksiin eri tavoin riippuen heidan koke-
muksestaan, tyonkuvastaan ja digitaalisesta osaamisestaan. Monimuotoisuus organisaatiossa -
ian, taustan, osaamisen ja toimintatapojen erot - on seka mahdollisuus etta haaste jarjestel-
mauudistuksissa. (Rinne 2021, 128-130.) Rinne (2021, 128-130) korostaa, etta monimuotoisuu-
den hyodyntaminen vaatii tietoista johtamista: ihmiset tulee kohdata yksiloina, ja jokaiselle
on tarjottava riittava tuki, jotta he voivat osallistua muutokseen omista lahtokohdistaan. Jos
osa tyontekijoista kokee jaavansa ulkopuolelle, yhteinen oppiminen ja jarjestelman kayttoon-
otto vaarantuvat. (Rinne 2021, 128-130)



13

Viestinta on keskeinen tekija onnistuneessa muutoksen ja uusien jarjestelmien kayttoon-
otossa, erityisesti silloin, kun organisaation henkilosto on monimuotoista ja sen jasenten val-
miudet, kokemukset ja suhtautuminen muutokseen vaihtelevat. Avoin, johdonmukainen ja
helposti saavutettava viestinta auttaa vahentamaan epavarmuutta ja tukee tyontekijoiden

luottamusta organisaation toimintaan. (Luutonen & Murtomaa 2025, 333.)

Eri tyontekijaryhmien tavoittaminen edellyttaa monikanavaista viestintaa, joka hyodyntaa
esimerkiksi intranetia, uutiskirjeita, henkilostotilaisuuksia ja muita vuorovaikutteisia alustoja.
Kun viestinta on raataloity eri henkilostoryhmien tarpeisiin - esimerkiksi huomioiden ika, digi-
osaaminen ja tyotehtavien luonne - se tukee paremmin yksilollista oppimista ja sitoutumista
muutokseen. Lisaksi henkiloston osallistaminen viestintaan, kuten palautteen antamisen ja
kysymysten esittamisen mahdollistaminen, luo tilaisuuksia avoimelle keskustelulle ja auttaa
tunnistamaan seka kasittelemaan potentiaalisia huolia jo varhaisessa vaiheessa. Viestinnan
rinnalla myos osaamisen kehittamisella on tarkea rooli onnistuneessa kayttoonotossa. Koulu-
tusten ja tyopajojen jarjestaminen mahdollistaa sen, etta tyontekijat voivat oppia uudet tek-
nologiat ja tyokalut omaan tahtiinsa. Jatkuva tuki ja oppimismahdollisuuksien tarjoaminen
edistavat henkiloston ammatillista kehittymista seka varmistavat, etta kaikki pysyvat mukana

muutoksen etenemisessa. (Luutonen & Murtomaa 2025, 333.)

HR:n rooli tassa kokonaisuudessa on toimia siltana teknologian ja ihmisten valilla. Luutonen ja
Murtomaa (2025, 20-22) korostavat, etta HR:n tehtava on tukea johtajia ja tyontekijoita muu-
toksessa seka varmistaa, etta kayttoonotto tapahtuu arvojen ja organisaatiokulttuurin mukai-
sesti. HR:n tulee rohkeasti nostaa esiin henkiloston kokemuksia ja varmistaa, etta jarjestelma
tukee organisaation ihmislahtgisia tavoitteita eika kuormita tyontekijoita liiaksi (Luutonen &
Murtomaa 2025, 20-22).

3.6 Yhteenveto

Erityispiirteiden huomioiminen ei ole vain suositeltavaa, vaan valttamatonta kayttajalahtoisen
ja vaikuttavan HR-jarjestelman kayttoonoton onnistumiseksi. Se mahdollistaa tyontekijoiden
sitoutumisen, vahentaa muutosvastarintaa ja tukee organisaation strategista kehitysta. Onnis-
tunut HR-jarjestelman kayttoonotto ei riipu pelkastaan teknologian toimivuudesta, vaan siita,
kuinka hyvin ihmiset kokevat voivansa oppia ja osallistua muutokseen. Kun henkiloston moni-
muotoisuus, oppimistyylit ja turvallisuuden tunne huomioidaan, kayttoonotosta tulee osa or-

ganisaation oppimista ja kehittamista - ei vain ohjelmiston vaihtamista.

4  Erityispiirteiden vaikutus muutosjohtamisen onnistumiseen

Organisaatiomuutosten aikana tyon hallinnan tunne voi heikentya, mika saattaa lisata tyonte-

kijoiden kokemaa epavarmuutta. Useimmat tyontekijat ovat kuitenkin vahvasti sitoutuneita
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tyohonsa ja haluavat suoriutua tehtavistaan mahdollisimman hyvin, silla onnistuminen tyossa
liittyy keskeisesti yksilon itsensa toteuttamiseen ja ammatilliseen identiteettiin. Muutospro-
sessit edellyttavat usein uusien tyotehtavien tai toimintatapojen omaksumista nopealla aika-
taululla ja usein ilman riittavaa perehdytysta. Samanaikaisesti tyontekijan on luovuttava van-
hoista toimintatavoista, mika vie yleensa enemman aikaa kuin uuden oppiminen. (Pirinen
2023, 20.)

Esihenkilon rooli muutosjohtamisessa on keskeinen, mutta se ei tarkoita pelkastaan muutosta
koskevien ylempien linjausten valittamista tiimille. Sen sijaan muutosjohtaminen perustuu ak-
tiiviseen vuorovaikutukseen, yhteiseen keskusteluun ja ideoiden jakamiseen tyontekijoiden
kanssa muutoksen tavoitteiden nakokulmasta. Muutos ei ole yksisuuntainen prosessi, jossa
viestinta kulkee ylhaalta alas, vaan se vaatii myos alhaalta ylospain suuntautuvaa osallistu-
mista ja horisontaalista yhteistyota eri tiimien valilla. Onnistunut muutos rakentuu yhteiselle
sitoutumiselle ja keskinaiselle haastamiselle, jotta yhteiset tavoitteet voidaan saavuttaa. (Pi-
rinen 2023, 115.)

Tassa luvussa tarkastellaan, miten erityispiirteet vaikuttavat muutosjohtamisen onnistumi-
seen neljan nakokulman kautta: organisaation rakenteen ja kulttuurin, johtamisen roolin, ko-
konaisvaltaisen muutoksen onnistumisen seka tyontekijoiden yksilollisten ominaisuuksien
kautta.

4.1 Organisaation rakenne ja kulttuuri muutosjohtamisen perustana

Digitaalinen muutos on noussut keskeiseksi tekijaksi organisaatioiden kehityksessa. Se ei ole
pelkastaan teknologinen siirtyma, vaan kokonaisvaltainen muutos siina, miten organisaatiot
toimivat, viestivat ja luovat arvoa. Digitaalinen transformaatio vaatii organisaatioilta paitsi
uusien teknologioiden kayttoonottoa, myos kulttuurista ja rakenteellista muutosta, jotta ne

voivat vastata muuttuvan tyoympariston haasteisiin. (Manalu 2025, 1.)

Organisaation rakenne maarittaa pitkalti sen, miten muutosprosessi voidaan suunnitella ja to-
teuttaa. Esimerkiksi hierarkkisessa organisaatiossa paatoksenteko on usein keskitettya, mika
voi hidastaa muutoksen etenemista ja heikentaa tyontekijoiden osallistumismahdollisuuksia.
(Viitala 2021, luku 2.7.)

Organisaatiokulttuuri puolestaan toimii muutosjohtamisen nakokulmasta joko mahdollistajana
tai esteena. Kulttuuri, jossa korostuvat avoimuus, yhteistyo ja jatkuva oppiminen, tukee muu-
toksen lapivientia ja lisaa tyontekijoiden sitoutumista. (Rinne 2021, 66.) Viitala (2021, luku

2.7) korostaa, etta ilmapiiri ja kulttuuri vaikuttavat suoraan siihen, kuinka sitoutuneesti tyon-

tekijat ponnistelevat kohti tavoitteita ja kuinka tehokkaasti he oppivat.
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Abujudeh (2020, 1) osoittaa tutkimuksessaan, etta vahva organisaatiokulttuuri yhdistettyna
tarkoituksenmukaiseen johtamistyyliin parantaa tyotyytyvaisyytta ja organisaation suoritusky-
kya. Tama on erityisen tarkeaa digitaalisessa toimintaymparistossa, jossa organisaatioiden on
kyettava jatkuvaan uusiutumiseen ja resilienssiin (Manalu 2025, 3). Kulttuuri, joka tukee ko-
keiluhenkisyytta, avoimuutta ja harkittua riskinottoa, mahdollistaa tyontekijoiden aktiivisen

osallistumisen muutokseen ja vahvistaa organisaation oppimiskykya (Manalu 2025, 9).

4.2  Johtamisen rooli erityispiirteiden huomioimisessa

Johtamisella on ratkaiseva merkitys erityispiirteiden tunnistamisessa ja hyodyntamisessa muu-
tosprosessin aikana. Esihenkiloiden tehtavana on paitsi viestia muutoksen tavoitteista selke-
asti, myos tukea tyontekijoita yksilollisesti ja rakentaa luottamuksellinen ilmapiiri. (Pirinen
2023, 21.) Viitalan (2021, luku 2.12) mukaan lahijohtamisen laatu on keskeinen tekija, joka

vaikuttaa tyontekijoiden motivaatioon, tyohyvinvointiin ja sitoutumiseen.

Transformaatiolahtoinen johtajuus, jossa korostuvat valmentava ote, osallistaminen ja yhtei-
sen vision rakentaminen, on erityisen tehokas muutosjohtamisen kontekstissa (Manalu 2025,
3). Tallainen johtamistapa tukee psykologista turvallisuutta ja kannustaa tyontekijoita osallis-
tumaan aktiivisesti muutoksen suunnitteluun ja toteutukseen (Rinne 2021, 31). Johtajan teh-
tavana on myos tunnistaa kulttuuriset herkkyydet ja mukauttaa muutosstrategiaa organisaa-

tion arvojen ja normien mukaisesti (Sivonen 2025, 144).

4.3  Muutoksen onnistuminen erityispiirteet huomioimalla

Muutoksen onnistuminen edellyttaa, etta organisaation erityispiirteet otetaan huomioon jo
suunnitteluvaiheessa. Esimerkiksi tyontekijoiden muutosvalmius, osaaminen ja aiemmat koke-
mukset vaikuttavat siihen, miten he suhtautuvat muutokseen. (Pirinen 2023, 90.) Jos tyonte-
kijat kokevat, etta muutos on heille merkityksellinen ja etta heilla on mahdollisuus vaikuttaa

siihen, sitoutuminen kasvaa ja muutosvastarinta vahenee (Pahkin ym. 2011, 26-27).

Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan onnistuneen muutosprosessin kulmakivia ovat viestinta,
osallistaminen ja tuki. Naiden avulla voidaan vahentaa tyon epavarmuutta, parantaa ilmapii-
ria ja lisata ymmarrysta muutoksen tavoitteista. Viitala (2021, luku Neljas porras: Organisaa-
tion toimintakyky) korostaa, etta osallistaminen ei ole vain keino lisata sitoutumista, vaan
myos valine kehittaa organisaatiokulttuuria. Lisaksi muutosjohtamisen onnistumista tukee se,
etta organisaation rakenteet ja toimintatavat mahdollistavat rohkean toimijuuden ja virheista
oppimisen. Rinne (2021, 67) painottaa, etta psykologisesti turvallinen ilmapiiri mahdollistaa
tyontekijoiden aktiivisen osallistumisen ja uusien toimintatapojen kokeilemisen ilman pelkoa

epaonnistumisesta.
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Muutoksen onnistumisen kannalta on ratkaisevaa, etta organisaation erityispiirteet tunniste-
taan ja otetaan huomioon jo suunnitteluvaiheessa. Esimerkiksi tyontekijoiden muutosvalmius,
osaaminen ja aiemmat kokemukset vaikuttavat siihen, miten he suhtautuvat muutokseen. (Pi-
rinen 2023, 90.) Jos tyontekijat kokevat, etta muutos on heille merkityksellinen ja etta heilla
on mahdollisuus vaikuttaa siihen, sitoutuminen kasvaa ja muutosvastarinta vahenee (Pahkin
ym. 2011, 26-27).

Organisaatiot, jotka rakentavat kulttuuriaan tietoisesti ja tukevat tyontekijoiden osallistu-
mista, saavuttavat parempia tuloksia muutoksissa. Tama nakyy muun muassa korkeampana
tuottavuutena, parempana tyoilmapiirina ja vahvempana tyonantajakuvana. (Viitala 2021,
luku 2.7; Manalu 2025, 7.)

4.4  Tyontekijoiden erityispiirteiden merkitys muutosjohtamisessa

Tyontekijoiden yksilolliset erityispiirteet - kuten autonomia, osaaminen, motivaatio ja muu-

tosvalmius - vaikuttavat ratkaisevasti siihen, miten he kokevat ja omaksuvat muutoksen. Vii-
talan (2021, luku 2.4) mukaan motivaatio on yksilollinen ja sisasyntyinen kokemus, johon voi-
daan vaikuttaa luomalla edellytyksia mielekkaalle tyolle ja onnistumisen kokemuksille. Rinne
(2021, 31) puolestaan korostaa psykologisen turvallisuuden merkitysta: tyontekijat uskaltavat

osallistua muutokseen vain, jos he kokevat olonsa hyvaksytyksi ja turvalliseksi.

Muutosjohtamisen onnistuminen edellyttaa, etta tyontekijoiden tarpeet ja valmiudet tunnis-
tetaan ja etta heita tuetaan yksilollisesti. Esihenkiloiden tulee tarjota jatkuvaa tukea, pa-
lautetta ja mahdollisuuksia oppimiseen, jotta tyontekijat voivat kokea muutoksen mahdolli-
suutena eika uhkana. (Pirinen 2023, 20-21.) Tama on erityisen tarkeaa digitaalisessa muutok-
sessa, jossa teknologian nopea kehitys voi aiheuttaa epavarmuutta ja riittamattomyyden tun-
teita (Pirinen 2023, 37). Pirisen (2023, 119) mukaan tyontekijoiden osallistuminen muutok-
seen on tehokkainta silloin, kun he kokevat voivansa vaikuttaa omaan tyohonsa ja kun heidan
nakemyksiaan kuunnellaan. Tama korostuu erityisesti nuorempien sukupolvien kohdalla, jotka
odottavat jatkuvaa palautetta ja mahdollisuuksia vaikuttaa omaan tyohonsa (Pirinen 2023,
29). Tyontekijoiden erityispiirteiden huomioiminen ei siis ole vain inhimillinen velvollisuus,
vaan myos strateginen valinta, joka vaikuttaa suoraan muutoksen onnistumiseen ja organisaa-
tion suorituskykyyn (Change Management Institute 2013, 32; Ekman & Niemi 2025, 25).

5 Oikeiden erityispiirteiden tunnistaminen muutosjohtamisen suunnittelussa

Kuten edellisessa luvussa todettiin: muutosjohtamisen onnistuminen edellyttaa, etta organi-
saation ja henkiloston erityispiirteet tunnistetaan ja otetaan huomioon jo suunnitteluvai-
heessa. Oikeiden erityispiirteiden valinta ei kuitenkaan ole itsestaanselvyys. Se vaatii syste-

maattista tarkastelua, organisaation kontekstin ymmartamista seka kykya yhdistaa inhimilliset
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ja rakenteelliset tekijat muutosprosessin tavoitteisiin. Seuraavaksi tarkastellaan, milla perus-

teilla voidaan arvioida, onko valittu muutosjohtamisen kannalta olennaiset erityispiirteet.
5.1  Erityispiirteiden yhteys organisaation todellisuuteen ja tyontekijakokemukseen

Ensimmainen merkki oikeista erityispiirteista on niiden selkea yhteys organisaation nykyti-
laan. Viitala (2021, luku 2.7, 2.12) korostaa, etta organisaatiokulttuuri, ilmapiiri ja johtamis-
kaytannot vaikuttavat suoraan tyontekijoiden sitoutumiseen, tyohyvinvointiin ja suoriutumi-
seen. Jos valitut erityispiirteet heijastavat naita todellisia ilmioita - esimerkiksi hierarkkista
rakennetta, epaselvaa viestintaa tai matalaa muutosvalmiutta - voitaneen olettaa, etta ne

ovat todennakoisesti relevantteja muutosjohtamisen suunnittelussa.

Toinen keskeinen kriteeri on erityispiirteiden vaikutus tyontekijoiden kokemuksiin ja kayttay-
tymiseen. Rinne (2021, 31) painottaa psykologisen turvallisuuden merkitysta muutoksessa:
tyontekijat osallistuvat aktiivisesti vain, jos he kokevat olonsa hyvaksytyksi ja turvalliseksi.
Jos valitut erityispiirteet liittyvat esimerkiksi tyontekijoiden motivaatioon, autonomiaan tai
aiempiin muutoskokemuksiin, ne ovat olennaisia muutosjohtamisen kannalta (Viitala 2021,
luku 2.4; Pirinen 2023, 90).

5.2  Erityispiirteiden muokattavuus ja johdettavuus

Oikeat erityispiirteet ovat sellaisia, joihin voidaan vaikuttaa muutosjohtamisen keinoin. Esi-
merkiksi organisaatiokulttuuri on muokattavissa johtamisen, osallistamisen ja viestinnan
avulla (Viitala 2021, 198-199; Rinne 2021, 66). Jos erityispiirre on taysin muuttumaton tai ul-

kopuolinen, sen huomioiminen ei valttamatta edista muutosprosessin onnistumista.

5.3  Erityispiirteiden linkittyminen muutosjohtamisen keskeisiin osa-alueisiin ja vaikutus ta-

voitteisiin

Erityispiirteiden tulisi liittya suoraan muutosjohtamisen keskeisiin osa-alueisiin, kuten viestin-
taan, osallistamiseen, johtamiseen ja oppimiseen. Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan onnis-
tuneen muutoksen kulmakivia ovat viestinta, osallistuminen ja tuki. Jos erityispiirteet vaikut-
tavat naihin osa-alueisiin - esimerkiksi viestintakulttuuri, esihenkilotyon laatu tai tyontekijoi-
den osallistumishalukkuus - ne ovat muutosjohtamisen kannalta keskeisia (Tyoterveyslaitos
2023).

Oikeat erityispiirteet ovat sellaisia, jotka vaikuttavat suoraan muutoksen tavoitteiden saavut-
tamiseen. Manalu (2025, 3, 7) osoittaa, etta organisaatiokulttuurilla ja transformaatiolahtoi-
sella johtajuudella on merkittava vaikutus tyontekijoiden suorituskykyyn digitaalisessa kon-
tekstissa. Jos siis erityispiirre liittyy esimerkiksi innovatiivisuuden tukemiseen, oppimiskykyyn
tai tuottavuuteen, sen huomioiminen voi ratkaisevasti tukea muutoksen onnistumista (Manalu
2025, 3, 7).
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Yhteenvetona oikeiden erityispiirteiden valinnasta muutosjohtamista ajatellen voitaneen to-
deta, etta oikeiden erityispiirteiden valinta perustuu niiden yhteyteen organisaation todelli-
suuteen, vaikutukseen tyontekijoiden kokemuksiin, muokattavuuteen, linkittymiseen muutos-
johtamisen osa-alueisiin seka vaikutukseen muutoksen tavoitteisiin. Naiden kriteerien avulla

voidaan varmistaa, etta muutosjohtamisen suunnittelu perustuu olennaisiin ja vaikuttaviin te-

6  Tyotehtavien ja henkiloston erityispiirteiden huomioiminen kayttajaystavallisessa kayt-

toonotossa

Tassa luvussa tarkastellaan, miten tyotehtavien luonne, tyontekijoiden osaaminen, motivaatio
ja muutosvalmius vaikuttavat kayttoonoton onnistumiseen ja miten nama tekijat voidaan huo-

mioida suunnittelussa ja toteutuksessa.
6.1  Tyotehtavien moninaisuus ja jarjestelman kaytettavyys

Organisaatioiden tyotehtavat vaihtelevat suuresti niin sisalloltaan kuin vaatimustasoltaan. Vii-
talan (2021, luku 2.4) mukaan tyon mielekkyys syntyy siita, etta tyo vastaa tyontekijan ky-
kyja, on riittavan haastavaa ja mahdollistaa onnistumisen kokemuksia. Kayttoonoton suunnit-
telussa on tarkeaa ymmartaa, miten uusi jarjestelma tukee erilaisia tyorooleja ja tehtavia.
Esimerkiksi asiantuntijatyossa korostuvat itsenaisyys ja tiedonhallinta, kun taas operatiivisissa

tehtavissa jarjestelman on tuettava sujuvaa ja nopeaa kayttoa. (Viitala 2021, luku 2.4.)

Lisaksi tyotehtavien luonne vaikuttaa siihen, millaisia virheita voidaan sallia ja miten oppi-
mista tuetaan. Rinne (2021, 66-69) korostaa, etta virheiden salliminen ja niista oppiminen
ovat keskeisia elementteja oppivassa organisaatiossa. Kayttoonoton yhteydessa tama tarkoit-
taa esimerkiksi sita, etta jarjestelma mahdollistaa kokeilun ja tarjoaa palautetta ilman ran-
gaistuksen pelkoa (Rinne 2021, 66-69).

6.2 Henkiloston osaaminen ja digivalmiudet

Tyontekijoiden teknologinen osaaminen ja digivalmiudet vaihtelevat merkittavasti. Digitaali-
nen murros on tuonut mukanaan uusia vaatimuksia, kuten teknologisen lukutaidon, sopeutu-
miskyvyn seka kyvyn ratkaista monimutkaisia ongelmia. (Viitala 2021, luku 2.5.) Kayttoonoton
suunnittelussa on tarkeaa kartoittaa henkiloston osaamistaso ja tarjota riittava perehdytys ja
tuki uuden jarjestelman kayttoon. Pirinen (2023, 37) painottaa, etta epavarmuus ja pelko
teknologian kaytosta voivat aiheuttaa turhautumista ja vastarintaa, mikali tyontekijat koke-
vat, etteivat he hallitse uutta jarjestelmaa. Yleistaen voitaisiin siis sanoa, etta kayttajaysta-

vallinen kayttoonotto edellyttaakin, etta tyontekijoille tarjotaan mahdollisuus oppia uutta
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turvallisessa ymparistossa, jossa virheet nahdaan osana oppimisprosessia (Viitala 2021, luku
2.5; Pirinen 2023, 37).

6.3 Motivaatio ja tyon merkityksellisyys

Motivaatio on keskeinen tekija kayttajalahtoisessa kayttoonotossa. Viitalan (2021, luku 2.4)
mukaan motivaatio on yksilollinen ja sisasyntyinen kokemus, johon voidaan vaikuttaa vain luo-
malla edellytyksia sen syntymiselle. Kayttoonoton yhteydessa tama tarkoittaa esimerkiksi
sita, etta tyontekijat ymmartavat, miten uusi jarjestelma tukee heidan tyotaan ja tavoittei-
taan (Viitala 2021, luku 2.4).

Rinne (2021, 31) korostaa, etta psykologinen turvallisuus ja kokemus hyvaksytyksi tulemisesta
ovat edellytyksia sille, etta tyontekijat uskaltavat osallistua muutokseen ja tuoda esiin nake-
myksiaan. Nain ollen kayttoonoton suunnittelussa on tarkeaa varmistaa, etta tyontekijat ko-

kevat olevansa osa muutosta ja etta heidan panoksensa on merkityksellinen.
6.4 Tyontekijoiden osallistaminen ja yksilollinen tuki

Kayttajaystavallinen kayttoonotto ei ole mahdollista ilman tyontekijoiden osallistamista. Tyo-
terveyslaitoksen (2023) mukaan osallistuminen lisaa sitoutumista ja vahentaa muutokseen liit-

tyvaa epavarmuutta. Pirinen (2023, 119) toteaa, etta tyontekijat ovat motivoituneimpia, kun

Lisaksi tyontekijoiden erityispiirteet, kuten muutosvalmius ja aiemmat kokemukset, vaikutta-
vat siihen, miten he suhtautuvat uuteen jarjestelmaan. Rinne (2021, 33) muistuttaa, etta yli
75 % ihmisista tarvitsee kokemuksen yhteydesta ja hyvaksynnasta ennen kuin he uskaltavat

osallistua aktiivisesti. Kayttoonoton suunnittelussa onkin tarkeaa rakentaa luottamuksellinen

ilmapiiri ja tarjota yksilollista tukea eri vaiheissa (Rinne 2021, 33).

Ihmisilla on erilaisia tapoja oppia ja kasitella tietoa. Jokaisella yksilolla on oma oppimistyy-
linsa, joka tukee parhaiten tiedon omaksumista ja muistamista. Oppiminen on mahdollista
myos muilla tavoilla, mutta talloin se saattaa vaatia enemman kognitiivista energiaa ja kes-
kittymista. Tieto omista oppimistyyleista voi auttaa yksiloa kehittamaan tarkoituksenmukaisia
oppimisstrategioita ja saavuttamaan parempia oppimistuloksia. (Hyppanen 2013, luku Oppi-

mistavat ja -tyylit.)

Yksilolliset erot tulevat esiin erityisesti siina, minka aistikanavan kautta oppiminen ja muista-
minen tapahtuvat tehokkaimmin. Aikuisten oppimista voidaan tarkastella esimerkiksi Kolbinin
kokemuksellisen oppimisen mallin kautta, jossa oppiminen nahdaan jatkuvana syklina. Mallin
mukaan oppimisprosessi alkaa uuden tiedon tai kokemuksen hankkimisesta, jota seuraa ko-
keilu kaytannossa. Taman jalkeen oppija reflektoi ja arvioi oppimaansa, minka perusteella

han muodostaa teoreettisen ymmarryksen aiheesta. Lopuksi tata teoriaa sovelletaan



20

uudelleen kaytantoon, jolloin oppiminen syvenee ja sykli alkaa uudestaan. (Hyppanen 2013,

luku Oppimistavat ja -tyylit.)

6.5 Viestinnan merkitys erityispiirteiden huomioimisessa muutoksessa

Viestinta on keskeinen osa muutosjohtamista ja vaikuttaa ratkaisevasti siihen, miten organi-
saation ja henkiloston erityispiirteet otetaan huomioon muutoksen eri vaiheissa. Kayttajalah-
toisessa HR-jarjestelman kayttoonotossa viestinnan tehtavana ei ole ainoastaan tiedottaa,
vaan myos rakentaa luottamusta, mahdollistaa osallistuminen, tunnistaa yksilollisia tarpeita
ja vahvistaa organisaatiokulttuuria. Viestinta toimii nain seka muutoksen valineena etta sen
onnistumisen edellytyksena. (Tyoterveyslaitos, 2023; Pirinen 2023, 119; Viitala 2021, luku
2.7.)

Psykologinen turvallisuus on yksi tarkeimmista edellytyksista sille, etta tyontekijat uskaltavat
osallistua muutokseen, esittaa kysymyksia ja tuoda esiin huoliaan (Rinne 2021, 31). Rinne
(2021, 31) korostaa, etta avoin, rehellinen ja vuorovaikutteinen viestinta luo turvallisen ilma-
piirin, jossa tyontekijat kokevat tulevansa kuulluiksi ja arvostetuiksi. Tama on erityisen tar-
keaa tilanteissa, joissa muutos herattaa epavarmuutta tai pelkoa, kuten uusien teknologioi-
den kayttoonotossa (Pirinen 2023, 20-21). Kun viestinta tukee psykologista turvallisuutta, se
mahdollistaa tyontekijoiden aktiivisen osallistumisen ja vahentaa muutosvastarintaa (Rinne
2021, 31).

Viestinta toimii myos osallistumisen ja sitoutumisen mahdollistajana. Tyoterveyslaitoksen
(2023) mukaan osallistuminen on yksi muutosprosessin onnistumisen kulmakivista. Viestinta
tarjoaa kanavan, jonka kautta tyontekijat voivat antaa palautetta, esittaa kysymyksia ja osal-
listua paatoksentekoon. Pirinen (2023, 119) toteaa, etta tyontekijat ovat motivoituneempia ja
sitoutuneempia muutokseen, kun he kokevat voivansa vaikuttaa siihen ja kun heidan nake-
merkityksellisyydesta ja lisaa heidan halukkuuttaan omaksua uusia toimintatapoja (Pirinen
2023, 119).

Viitala (2021, luku 2.4, 2.12) painottaa, etta johtamisen ja viestinnan avulla voidaan tunnis-

taa tyontekijoiden motivaatiotekijoita, osaamisen tasoa ja muutosvalmiutta. Keskustelut, ky-
selyt ja palautetilaisuudet voivat paljastaa, millaisia huolia, toiveita tai esteita tyontekijoilla
on muutokseen liittyen. Nain viestinta ei ole vain yksisuuntaista tiedottamista, vaan myos tar-

kea tiedonkeruun ja ymmarryksen valine. (Viitala 2021, luku 2.4, 2.12.)

Muutostilanteet aiheuttavat usein epavarmuutta, joka voi heikentaa tyontekijoiden tyomoti-
vaatiota ja suoriutumista (Tyoterveyslaitos, 2023). Tyoterveyslaitoksen (2023) mukaan selkea
ja oikea-aikainen viestinta vahentaa epavarmuutta ja auttaa tyontekijoita ymmartamaan

muutoksen syyt, tavoitteet ja vaikutukset. Tama on erityisen tarkeaa, kun organisaatiossa on
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aiempia kielteisia kokemuksia muutoksista tai kun henkiloston muutosvalmius on alhainen (Pi-
rinen 2023, 90). Ennakoiva ja jatkuva viestinta auttaa tyontekijoita valmistautumaan muutok-
seen ja rakentaa luottamusta organisaation johdon ja henkiloston valille (Tyoterveyslaitos,
2023).

Viestinta vaikuttaa organisaatiokulttuurin ja ilmapiirin vahvistumiseen. Viitala (2021 luku 2.7)
toteaa, etta kulttuuri, jossa arvostetaan avointa keskustelua ja yhteistyota, tukee tehokasta
viestintaa ja siten myos muutoksen onnistumista (Viitala 2021, luku 2.7). Rinne (2021, 66-67)
muistuttaa, etta viestinta voi vahvistaa yhteisollisyytta ja luottamusta, mika on keskeista eri-
tyisesti silloin, kun tyoyhteiso kohtaa epavarmuutta tai vastarintaa. Viestinta, joka rakentaa
yhteista ymmarrysta ja vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta, tukee koko organisaation ky-
kya kohdata muutoksia ja kehittya yhdessa (Rinne 2021, 66-67).

Yhteenvetona voidaan todeta, etta viestinta on keskeinen tyokalu, jonka avulla voidaan paitsi
tukea muutoksen lapivientia, myos huomioida ja hyodyntaa organisaation ja henkiloston eri-
tyispiirteita. Viestinta, joka on suunniteltu vuorovaikutteiseksi, osallistavaksi ja turvallisuutta

tukevaksi, luo perustan onnistuneelle ja kayttajalahtoiselle muutokselle.

7  Johtopaatokset

Erityispiirteiden huomioiminen nousi keskeiseksi tekijaksi onnistuneessa kayttoonotossa, kun
otetaan huomioon henkiloston erityispiirteiden lisaksi myos organisaation ja tyotehtaviin liit-
tyvat erityispiirteet. Organisaation rakenne ja kulttuuri luovat puitteet muutokselle, tyoteh-
tavat maarittavat jarjestelman kaytannon vaatimukset ja henkiloston ominaisuudet - kuten
osaaminen, motivaatio ja muutosvalmius - vaikuttavat siihen, miten muutos otetaan vastaan.
Naiden kolmen ulottuvuuden tasapainoinen huomioiminen mahdollistaa jarjestelman, joka ei
ainoastaan toimi teknisesti, vaan my0s tukee tyontekijoiden arkea ja organisaation strate-

giaa.

Muutosjohtamisen nakokulmasta erityispiirteiden huomioiminen ei ole valinnainen lisa, vaan
valttamaton osa suunnittelua. Onnistunut muutos edellyttaa, etta organisaation konteksti ym-
marretaan syvallisesti ja etta viestinta, osallistaminen ja tuki rakennetaan taman ymmarryk-
sen varaan. Viestinnan rooli korostuu erityisesti psykologisen turvallisuuden, osallistumisen ja
yhteisollisyyden rakentamisessa - tekijoissa, jotka vaikuttavat suoraan tyontekijoiden sitoutu-

miseen ja muutoksen hyvaksyntaan.

Lisaksi tyo osoittaa, etta kayttajaystavallinen kayttoonotto vaatii yksilollista lahestymistapaa.
Tyontekijoiden erilaiset oppimistyylit, digivalmiudet ja kokemukset on tunnistettava ja huo-

mioitava koulutuksessa, tuessa ja jarjestelman kaytettavyyden suunnittelussa. Kun
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tyontekijat kokevat, etta jarjestelma tukee heidan tyotaan ja etta heilla on mahdollisuus vai-

kuttaa sen kehittamiseen, syntyy aito sitoutuminen ja halu omaksua uusi toimintamalli.

HR-jarjestelmien kayttoonotto on monivaiheinen ja inhimillisesti kuormittava prosessi, jonka
onnistuminen riippuu ennen kaikkea siita, kuinka hyvin organisaation ja henkiloston erityis-
piirteet tunnistetaan ja otetaan huomioon. Kayttoonotto ei ole vain tekninen muutos, vaan

strateginen ja kulttuurinen siirtyma, joka vaikuttaa koko organisaation toimintaan.
Keskeiset johtopaatokset ovat seuraavat:

1. Erityispiirteiden tunnistaminen on edellytys kayttajalahtoisyydelle. Organisaation ra-
kenne, kulttuuri, tyotehtavien vaatimukset ja henkiloston ominaisuudet muodostavat
kokonaisuuden, joka ohjaa kayttoonoton suunnittelua ja toteutusta.

2. Muutosjohtaminen on onnistumisen avain. Muutoksen johtaminen vaatii kykya yhdis-
taa tekninen suunnittelu ja inhimillinen nakokulma. Erityispiirteiden huomioiminen
tukee seka muutoksen hyvaksyttavyytta etta sen vaikuttavuutta.

3. Viestinta on keskeinen mahdollistaja. Avoin, vuorovaikutteinen ja osallistava viestinta
rakentaa psykologista turvallisuutta, lisaa ymmarrysta ja vahvistaa tyontekijoiden si-
toutumista.

4. Kayttoonotto on osa organisaation oppimista. Kun jarjestelman kayttoonotto nahdaan
oppimisprosessina, joka tukee tyontekijoiden kehittymista ja organisaation uudistu-
mista, siita tulee enemman kuin pelkka tekninen muutos - siita tulee mahdollisuus

kasvuun.

lahtoisyytta, osallistavaa suunnittelua ja erityispiirteiden systemaattista analysointia. Nain
voidaan varmistaa, etta jarjestelmat eivat ainoastaan palvele hallinnollisia tarpeita, vaan tu-
kevat myos tyontekijoiden hyvinvointia, osaamisen kehittamista ja organisaation strategista

menestysta.

8 Pohdinta

Taman tyon tavoitteena oli tarkastella, miten henkiloston erityispiirteet vaikuttavat HR-jar-
jestelman kayttajalahtoiseen kayttoonottoon ja muutosjohtamisen onnistumiseen. Etsin tie-
toa useista eri akateemisista- ja tieteellisista lahteista yrittaen hyodyntaa kurssimateriaaleja

ja oppimaani. Taman avulla sain syvennettya teoriapohjaa tehden siita samalla vakuuttavan.

Kaikkia organisaation erityispiirteita ei voi eika edes kannata yrittaa huomioida. Oikein eri-
tyispiirteiden valinta on kuitenkin yksi kriittinen piste kayttajalahtoisyytta suunnitellessa,

koska erityispiirteiden valinta vaikuttaa kokonaisvaltaisesti muutoksen onnistumiseen. Eri hr-
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jarjestelmahankkeissa on tarkea selvittaa ensin kuka jarjestelmaa kayttaa ja miten, ja vasta
sen jalkeen miettia erityispiirteita. Alkuun kannattaa valita esimerkiksi 10 erityispiirretta ja
tarkastella niiden asettamia haasteita ja huomioita tarkemmin. Kayttoonoton aikana on syyta
katsoa erityispiirteita uudelleen ja miettia ovatko ne enaa relevantteja, kun kayttoonotto
etenee ja jarjestelman kayttoon liittyvat prosessit tehtavineen kirkastuvat. Myos se, miten
erityispiirteet kannattaa huomioida, kirkastuu kayttoonoton edetessa, kun muutoksen todelli-

nen laajuus selviaa.

Opinnaytetyon teoriapohjan tutkimus tuotti paljon lisatietoa siita mita kaikkea on syyta huo-
mioida, jotta uuden jarjestelman kayttoonotosta saataisiin mahdollisimman kayttajalahtoi-
nen. Tuloksia olisi hyva kayttaa myos nykyisten jarjestelmien kehityksen kohdalla aina, kun
tulee isompi versiomuutos kaytossa olevaan jarjestelmaan, jonka myota jokin toiminto muut-
tuu. Myos henkilostohallinnon prosesseja kehittaessa olisi syyta huomioida erityispiirteiden

tuomat mahdollisuudet ja haasteet.

8.1  Jatkokehitysidea

Taman tyon perusteella voidaan esittaa selkea jatkokehitysehdotus: organisaatioiden tulisi
panostaa ylimman johdon kouluttamiseen erityispiirteiden merkityksesta HR-jarjestelmien
kayttoonotossa. Usein jarjestelmavalinnat ja resursointipaatokset tehdaan strategisella ta-
solla ilman riittavaa ymmarrysta organisaation rakenteellisista ja inhimillisista erityispiir-
teista. Tama voi johtaa tilanteisiin, joissa valittu jarjestelma ei vastaa organisaation todelli-
sia tarpeita tai henkiloston toimintatapoja, mika puolestaan lisaa muutosvastarintaa ja hei-

kentaa kayttoonoton onnistumista.

Koulutuksen avulla johto voi oppia tunnistamaan, miten erityispiirteet - kuten organisaa-
tiokulttuuri, tyotehtavien moninaisuus ja henkiloston muutosvalmius - vaikuttavat jarjestel-
man kayttoonottoon. Kun nama tekijat huomioidaan jo jarjestelman hankintavaiheessa ja re-
sursointisuunnitelmia laadittaessa, voidaan valita sellaisia ratkaisuja ja tyovalineita, jotka tu-
kevat organisaation toimintaa ja tyontekijoiden tarpeita alusta alkaen. Tama vahentaa tar-

vetta myohemmille korjausliikkeille ja helpottaa muutoksen johtamista.

Henkilostohallinnolla on tassa keskeinen rooli. HR-asiantuntijoilla on usein syvallinen ymmar-
rys organisaation henkilostorakenteesta, osaamistasoista ja johtamiskaytannoista. He voivat

toimia sillanrakentajina strategisen johdon ja operatiivisen toiminnan valilla, tuoden esiin na-
kokulmia, jotka muuten saattaisivat jaada huomiotta. HR:n asiantuntemusta tulisi hyodyntaa

aktiivisesti jarjestelmavalinnoissa, kayttoonoton suunnittelussa ja muutosjohtamisen tukena.

Tulevaisuudessa organisaatioiden tulisi kehittaa sisaisia toimintamalleja, joissa erityispiirtei-

taa esimerkiksi erityispiirteiden arviointimallin kehittamista, HR:n roolin vahvistamista
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strategisessa paatoksenteossa seka johdon kouluttamista ihmislahtoisen muutoksen johtami-
seen. Nain HR-jarjestelmien kayttoonotosta voidaan tehda entista vaikuttavampaa, osallista-

vampaa ja organisaation arvoja tukevaa.
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