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Tutkielma

Tidssd  tutkielmassa tarkastellaan henkil6stétietojirjestelmiin  liittyvdd  johdon
itsepalvelua. Nykyaikaiset henkilostétietojérjestelmét ovat kehittyneet nopeasti viime
vuosina. Vanhojen merkkipohjaisten jdrjestelmien rinnalle on kehitetty graafisella
kayttoliittymilld toimivia kattavasti koko henkildstdjohtamisen kenttdd tukevia
jdrjestelmid. Nimid uudet jdrjestelmét tehostavat perinteistd henkilostdjohtamista ja

luovat uusia mahdollisuuksia henkildstotyon toteuttamiselle.

Tutkimuksen tarkoituksena on tuoda esiin julkisen sektorin johdon itsepalvelun
keskeisii ominaisuuksia. Erityisen CASE —tutkimuksen avulla selvitetddn kohdejoukon
edustajien tdrkedksi kokemia johdon itsepalvelun piirteitd ja toimintoja, joita haluttaisiin
henkilostotyon tueksi. Tdhdn tutkielmaan liittyvd CASE -tutkimus on toteutettu
Jyviskyldn kaupunkiorganisaatiossa. Tutkimuksen kohdejoukko on muodostunut

kaikista Jyviskyldn kaupungissa tydskentelevistd johto- ja esimiestason henkilgista.

Tutkimus on suoritettu postikyselynd kohdeorganisaatiossa. Tutkimustulokset ovat
osoittaneet, ettd kohdejoukon edustajat arvostavat erityisesti johdon itsepalveluun
liittyvad kattavaa henkilGstéasioiden raportointia, osaamisen ja koulutuksen hallintaa
sekd rekrytointiin ja tydajan hallintaan liittyvid ominaisuuksia. Johtopditdksend voidaan
todeta, ettd timén hetken vallalla olevat késitykset henkilostotyon kehittdmistarpeista on
omaksuttu myds Jyviskyldn kaupungissa. Tietotekniikka on tullut henkilstétyohon
jaddakseen ja sitd halutaan kdyttdd yhd tehokkaammin hyGdyksi tdrkednd tyon

apuvilineena.

AVAINSANAT: Henkilostotietojdrjestelmd, johdon itsepalvelu, rekrytointi, osaamisen

hallinta, koulutuksen hallinta, tydajan hallinta, henkildstdsuunnittelu, julkinen sektori.
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1 JOHDANTO

"Yhtd nappia painamalla pitdisi saada tietokoneelta kaikki henkilostohallinnossa
tarvittavat tiedot”. Niin erds tutkimukseen osallistuneista kuvasi ihannetilannetta, jossa
tietokone avustaa héntd henkil6stotygssd. Todellisuudessa henkildstotietojirjestelmien
kdytt6 on hieman monimutkaisempaa. Esimerkiksi ylin johto, linjajohtaja ja
henkilGstdosasto  tarvitsevat jdrjestelmdstd kukin omia tarpeitaan tyydyttidvia
informaatiota. Nykyddn henkilGstotietojérjestelmien on tavalla tai toisella kyettdvd
hoitamaan kaikki keskeiset henkilost6johtamisen tietotarpeet, jotka liittyvit esimerkiksi
rekrytointiin, osaamiseen, henkildston kehittdmiseen ja kouluttamiseen seké
henkilostosuunnitteluun.  (Kauhanen, 2000, 42) Niin moninaisten toimintojen
suorittaminen ja suurten tietomiirien kisittely vaativat hieman enemmin kuin yhden

napin painalluksen.

Tdmin tutkimuksen mielenkiinto kohdistuu tapaustutkimuksena erddn keskisuuren
kuntaorganisaation esimiestehtdvissd toimiviin henkiloihin. Vaikka nykyaikaista
tietoteknitkkaa osataan hyddyntdd sujuvasti niin yksityiselld kuin julkisellakin puolella,
asettaa  kuntasektori tietojdrjestelmien kehittdmiselle ja  hankinnalle tiettyjd
erityispiirteitd. Erityisesti johtaminen on eldnyt kunnissa melkoisten myllerrysten
keskelld viimeisen vuosikymmenen aikana. Toimintoja ja rakenteita on uudistettu
nopeassa tahdissa tavoitteena tehokkaammat ja joustavammat julkiset palvelut. Néiden
muutosten seurauksena johtaminen on otettu kunnissa suurennuslasin alle (Rassi, 1997).
Ténd4n kunnat haluavat tehostaa my6s henkilostdjohtamistaan tietotekniikan avulla.
Tamin kaltainen kehitys asettaa kunnille paineita hankkia nykyaikaisia tietojérjestelmid
koko henkilgstohallinnon toiminnan tukemiseksi. Tédssd tutkimuksessa keskitytddn

henkilGstotietojdrjestelmien kayttoon johdon ndkdkulmasta eli johdon itsepalveluun.

Tdmin tutkimuksen kohteena oleva organisaatio haluaa uudistaa vanhanaikaisen
merkkipohjaisen henkil6sts- ja palkanlaskentajérjestelminsd. Kohdeorganisaatio haluaa
tehdd tutkimusty6td ennen jérjestelmahankintoja. Tutkimusty6n avulla selvitetddn uusien
teknologioiden tarjoamia mahdollisuuksia sekd kartoitetaan organisaation sisdisii

tarpeita, jotka  vaikuttavat uuden jdrjestelmidn  hankintaan.  Nykyaikaiset



henkildstotietojéarjestelmit hyddyntiavit verkkoteknologiaa ja voivat laajimmillaan olla
jokaisen organisaation tyontekijan kdytettdvissd (Walker, 2001). Vaikka henkil6sto- ja
palkanlaskentajérjestelmdt ovat toiminnoiltaan monipuolisia, voidaan niitd ottaa
kdyttoon moduuli kerrallaan. T&lloin asiakas voi valita itse tirkeimmaksi kokemansa
ominaisuudet ensisijaisesti hankittavaksi. MyShemmin voidaan ottaa kdytt66n muita
ominaisuuksia, jotka tdydentdvit kokonaisuutta. Tdmin tutkimuksen tavoitteena onkin
vastata kysymyksiin: "Minkélainen johdon itsepalvelu vastaa julkisen sektorin tarpeita ja
mitkd henkildstétietojdrjestelmien johdon itsepalvelun ominaisuudet ovat tidrkeimpii

kuntaorganisaation esimiesten mielestid?”.

Lihestyttdessd tutkimusongelmaa kéytetdéin apuna Walkerin (2001) esittdméié jaottelua
henkildstotietojérjestelmien johdon itsepalvelun ominaisuuksista. Walker (2001) jakaa
johdon itsepalvelun kokonaisuuksiin: rekrytointiin, osaamisen hallintaan, koulutuksen
hallintaan, tyOajan hallintaan sekd tyon hallintaan ja henkildstésuunnitteluun.
Tutkimusongelman ratkaisemiseksi kéytetddn kvantitatiivista menetelmid, jossa
lomaketutkimuksen avulla selvitetddn Walkerin jaottelun mukaisesti vastaajien arvioita
johdon itsepalvelun ominaisuuksista. Kyselylomakkeessa on my6s kolme avointa
kysymystd, joiden tarkoituksena on antaa vastaajille mahdollisuus vastata kysymyksiin
omien tuntemustensa mukaisesti. Avoimet kysymykset liittyvdt nykyjérjestelmén

ongelmiin ja tulevaisuuden jérjestelmén toivottuithin ominaisuuksiin.

Kyselylomaketutkimus suoritetaan kohdeorganisaation johto- ja esimiestasoilla.
Tutkimuksen avulla pyritdédn kartoittamaan kohdejoukon kisityksid niistd johdon
itsepalvelun ominaisuuksista, jotka tehostaisivat ja helpottaisivat johto- ja esimiestason
tyotd organisaatiossa. Néiden tulosten avulla pyritddn antamaan
toimeksiantajaorganisaatiolle analysoitua informaatiota siitd minkélaisia ominaisuuksia
organisaation johto- ja esimiestaso pitdvét tirkeind ja minkilaisiin johdon itsepalvelun
ominaisuuksiin kannattaa hankinnassa keskittyd. Koko tutkimustyén ongelmana on
aihealueen nuori ikd. Tdmin johdosta ei tieteellistd teoriakirjallisuutta ole vield

lilemmalti saatavilla ja kyselylomaketta rakennettaessa tukeudutaan vahvasti Walkerin

(2001) teksteihin.

Tutkielman toisessa Iuvussa luodaan katsaus henkilstotietojdrjestelmiin. Niiden

jarjestelmien  ndkokulmasta  kerrotaan miten  henkilostojohtamisen, oppivan



organisaation ja tietojdrjestelmien kisitteet nivoutuvat yhteen. Liséksi luodaan katsaus
yleisiin johdon kiytossd oleviin tietojirjestelmiin. Talloin lukija saa kuvan siitd
tietojdrjestelmien toimintaympéristgstd, jossa organisaatioiden johdot toimivat. Luku
kaksi padtetdin madrittelemalld henkilostotietojérjestelmiin liittyva johdon itsepalvelu.
Tutkielman  kolmannessa  luvussa  luodaan  katsaus  julkiseen  sektoriin
toimintaympdristond. Siind kuvataan julkisen ja yksityisen sektorin eroja seké julkisella
sektorilla tapahtuvaa jatkuvaa muutosta. Lopuksi kerrotaan niistéd tyypillisistéd piirteistd,

jotka liittyvit tietojérjestelmien kehittdmiseen julkisella sektorilla.

Neljdnnessd luvussa esitetddn miten kyselylomake rakennettiin Walkerin (2001)
teksteihin tukeutuen. Lisdksi luvussa nelji kerrotaan, ettd kysely toteutettiin
postikyselynd sekd esitellddn tutkimuksen kohdeorganisaatio ja kohdejoukko.
Tutkielman viidennessd luvussa esitetddn tutkimuksen tulokset, niiden yhteenveto ja
arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Luku kuusi on koko tutkielman yhteenvetoluku,

jossa pohditaan koko tutkimusprojektin onnistumista ja projektin aikana opittuja asioita.



2 HENKILOSTOTIETOJARJESTELMAT

Tdssd luvussa tarkastellaan henkilGstotietojérjestelmien kéisitetté. Kohdassa 2.1
tarkastellaan mitd henkilGstotietojarjestelmilld tarkoitetaan. Kohdassa 2.2 esitellddn
muita johdon tietojdrjestelmid sekd henkilGstotietojédrjestelmien yhteyttd niihin.
Viimeisessi kohdassa médritelldin henkil6stotietojarjestelmiin  liittyvd  johdon
itsepalvelu. Nykyiset jdrjestelmat tukevat henkildstéjohtamisen eri osa-alueita kattavasti.
Tdmin vuoksi eri osa-alueisiin liittyvdt prosessit tulee tunnistaa, jotta jérjestelmien

avulla voidaan prosesseja tukea niiden alusta loppuun asti.

2.1 Mita tarkoitetaan henkilostotietojarjestelmilla

Henkil6stotietojérjestelmét (HRIS = Human Resource Information Systems) eivit endd
toimi ainoastaan henkil6tietojen varastona ja palkanlaskennan apujirjestelmani. Ne ovat
kehittyneet huimasti viime vuosina siind missd muukin Internet —teknologiaa
hy6dyntdava tekniikka. Aikaisemmin henkilGstotietojérjestelmiin  tallennettiin  vain
henkilGstén perustietoja. Tannenbaum (1990) médritteli yli kymmenen vuotta sitten
henkilostotietojarjestelmét jirjestelmiksi, joiden tarkoituksena on hankkia, varastoida,
kisitelld, analysoida ja jakaa organisaation henkilostoon liittyvdd informaatiota. Vaikka
henkilOstotietojérjestelmien perustarkoitus ja padtehtdvit eivdt olekaan muuttuneet, on

jérjestelmén prosessit kehittyneet ja toiminnot monipuolistuneet huikeasti.

Kauhasen (2000, 41-43) mukaan henkildstGvoimavarojen johdolla on oltava jotain uutta
tarjottavana organisaation strategiseen suunnitteluun ja jokapiivdiseen operatiiviseen
johtamiseen. Ylin johto kuitenkin edellyttdd suunnittelunsa pohjaksi erilaista tietoa kuin
linjajohto ja henkildstdosasto. Henkildstotietojirjestelmien on kyettdva palvelemaan
ndiden kaikkien sisdisten asiakasryhmien erilaisia tarpeita. Nykyisin monessa
organisaatiossa  ainoa  henkildstostd informaatiota tuottava jdrjestelmd on
palkanlaskentajérjestelma. Se ei kuitenkaan valttdmitts tuota sellaista informaatiota, jota
ylin johto tai linjajohto tarvitsisi omien strategisten tai ylldttden esiin tulevien

pditostensd perustaksi. Niihin pédtoksiin tarvitaan usein sek#d historiatietoa ettd



ennusteita ja simulaatiota. Johtamisen kannalta olennaista on, ettd tietokannasta voidaan
tuottaa oikea-aikaista ja kohtuullisin kustannuksin reaaliaikaista tietoa erilaisten
raporttien muodossa. Esimerkiksi henkilostotilinpédétokseen tarvittavat tiedot tulisi kyetd

tuottamaan automaattisesti tietojérjestelmistd ilman ylim#érdisid manuaalisia vaiheita.

Nykyaikainen tietotekniikka on uusine tietokanta- ja tietoverkkoarkkitehtuureineen
luonut edellytykset myds nykyiselle reaaliaikaisille henkiléstévoimavarojen johtamisen
tietojarjestelmille. Nami jdrjestelmdt mahdollistavat johdon n#kokulmasta tiedon
hyddyntdmisen aina strategisesta suunnittelusta arkipdivédn johtamistilanteisiin. (Turban
ym., 1999, 365) Seuraavassa KUVIOSSA 1 on esitetty Stonen (1998, 75) ndkemys siitd
mitd kaikkea tietoa nykyaikaisten henkilGstotietojérjestelmien tulee kyetd erilaisiin
tarpeisiin. Olennaista on huomata, ettd jérjestelmien on kyettdvd tarjoamaan

informaatiota koko henkildstéhallinnon kentélle monipuolisesti ja laaja-alaisesti.

Henkiloston Urasuunnittelu Palkitseminen
kehittiminen

Suoritus-arviointi Ulkomaiset

tyokomennukset
Valinta Tyoéelaman suhteet

Rekrytointi ﬁ%i%llziﬁzx Tyéterveys ja
> ] tyosuojelu
Henkilosto- / \ Tyon vaativuuden
suunnittelu arviointi
Palkanlaskenta Tyb6ajan seuranta
RUTIINI-RAPORTIT POIKKEAMA- PYYDETTAESSA ENNUSTEET JA
Esim. palkat RAPORTIT TEHTAVAT SIMULOINNIT
poissaolot Esim. vaihtuvuus RAPORTIT Esim. henkilosto-
Esim. erityisosaaminen rakenne vuonna 2006

KUVIO 1. Henkilostotietojarjestelmien keskeiset osiot ja tuotokset (Stone, 1999, 75)

Tehokas henkildstdjohtaminen, jatkuva oppiminen ja kehittyminen sekd nykypdivin
verkkopohjainen  teknologia ovat organisaation menestyksen edellytyksii.

Henkilostoresurssien tehokas johtaminen sekd oman toiminnan jatkuva tarkkailu ja
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kehittiminen ovat vilttimittomii toimenpiteitd nykypdivén kiristyvéssé kilpailussa sekd
jatkuvasti muuttuvassa ympdéristossd. Téamédn pdivdn henkilostotietojarjestelmédt on
kehitetty palvelemaan nditd ajan vaatimuksia. Niiden avulla kyetddn hallitsemaan
keskitetysti suurta henkilostomadrdd sekd reagoimaan nopeasti ympéristossi tapahtuviin
muutoksiin. Nididen ominaisuuksien johdosta henkilGstotietojdrjestelmit ovat
muodostuneet organisaation toiminnan kannalta strategisesti merkittiviksi tyokaluiksi.
(Walker, 2001, VII — IX; 106 — 108) Seuraavissa alakohdissa tarkastellaan minkélaisia
vaatimuksia henkilost6johtaminen sekd késitykset oppivasta organisaatiosta luovat

nykypdivin henkildstotietojérjestelmille.

2.1.1 Henkilostéjohtaminen

Médriteltdessd tarkemmin henkilgstotietojdrjestelmien késitettd kannattaa luoda katsaus
henkilostojohtamisen teorioihin. Etenkin kun henkiloststietojérjestelmid tarkastellaan
johdon ndkokulmasta on syytd tarkastella mitd oikeastaan on henkildstévoimavarojen

johtaminen (HRM = Human Resource Management).

Strommerin (1999, 14-15) mukaan henkildstdvoimavarojen johtaminen siséltdd ne

toimenpiteet, joita tarvitaan henkilostévoimavarojen middrdn sddtelyyn, tarvittavan

osaamisen varmistamiseen ja henkil6ston hyvinvoinnin ja motivaation ylldpitoon.

Henkilostdjohtamisen  kéytdnnén  toimintamallit ja  menettelytavat nojaavat

henkilGstopolitiikkaan. Se jaetaan usein rekrytointi-, palkka- ja kehittimispolitiikkaan

sekd muihin periaatteistoihin, joiden varassa péivittdisid pddtoksid voidaan tehdd siten,

ettd linjakkuus ja yhtendisyys sdilyvit. Néitd politiikkoja luodaan vastaamalla seuraaviin

kysymyksiin:

1) millaisia tyontekijoitd tarvitaan ja kuinka paljon (mé#ird, rakenne, koulutus,
osaaminen)?

2) miten tyontekijat rekrytoidaan?

3) miten henkildstdn osaamista ylldpidetddn ja kehitetddn (perehdyttdminen, arviointi,
kehittdminen)?

4) miten henkil6stod palkitaan (palkkaus, muut palkitsemiskeinot)?

5) miten tydntekij6itd tuetaan ja ohjataan johtamisen keinoin?

6) miten tydntekijoiti tarvittaessa sijoitetaan uudelleen tai irtisanotaan?
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Kun henkilSstotietojdrjestelmidd mdidritellddn ja nykyisten jérjestelmien toimintoja
selvitetddn, joudutaan vikisinkin huomioimaan organisaatioissa ja niiden toiminnassa
viime vuosina tapahtuneet muutokset. Kasvin ja Vartiaisen (2000, 179) mukaan
globalisoitunut kilpailuympiristé sekd tieto- ja kommunikaatioteknologian kehitys ovat
aiheuttaneet rajuja muutoksia tydssd ja sen tekemisen tavoissa. Siind missd
toimintaympdriston muutos luo wuusia tarpeita avaa uusi teknologia uusia
mahdollisuuksia. Yhteiskunnan ja tydeldmén murros puolestaan synnyttavit uusia toitd
ja ammatteja. Ty6eldm&n murroksessa onkin kyse nimenomaan osaamisvaatimusten
nopeasta muutoksesta. Ty0n informaatiopitoisuus ja —tiiviys kasvavat ja yhd useampi
tekee tyonsd tietotekniikan avustamana. Nidmi seikat heijastuvat myds

henkil6stjohtamiseen.

Yleisesti voidaan varmasti todeta, ettd laadukkaat henkil6stotietojdrjestelmét tehostavat
henkil6st6johtamista. Jérjestelmdt nopeuttavat tiedonkésittelyd ja kykenevidt kattavan
raportoinnin  lisdksi tehokkaaseen analysointiin, vertailuun ja ennustamiseen.
Ongelmaksi  saattaa  kuitenkin muodostua  jérjestelmien kéyttdjien taitojen
riittdmittomyys sekd halun ja ajan puute opetella kiayttdmdidn entistdi laajempia
jérjestelmid. Toisaalta henkilostdjohtaminen saatetaan kokea enemmén ihmisten vélisen
kanssakdymisen avulla tapahtuvaksi toimenpiteeksi kuin teknologian tehostamaksi
rationaaliseksi prosessiksi. Tallgin jirjestelmien puolestapuhujien teoriat ja varmuus
jérjestelmien kaikkivoipaisuudesta voidaan kyseenalaistaa ja kehityksen suuntaviivoja
on tarkasteltava  uudelleen. Joka  tapauksessa  voidaan  olettaa, ettd
henkilGstotietojérjestelmén kdyttoonotto laajamittaisesti kaikilta osiltaan on pitkén
aikavilin  prosessi ja vaatii muutoksia sekd organisaation kulttuuriin ettd

henkilstojohtamiseen itseensé.
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2.1.2 Oppiva organisaatio

Henkildstotietojdrjestelmid miiriteltdessd on huomioitava nykyisin yleisesti vallalla
olevat kisitykset organisaation tarpeista jatkuvaan oppimiseen, oman toiminnan
tarkasteluun ja prosessien kehittimiseen. Henkildstotietojarjestelmien on sovelluttava
timén kaltaiseen organisaatiokulttuuriin ja tarjottava kéyttéjilleen oppivan organisaation

perusperiaatteita tukevia toimintoja.

Organisaatiot ovat kehittyneet paitsi jatkuvaa oppimista korostavaan suuntaan myds
mahdollisimman joustaviksi ympériston jatkuvan muutoksen vuoksi. Yleisesti ottaen
organisaation oppimisella tarkoitetaan sitd, ettd organisaation sisille syntyy yksilollisen
oppimisen ja siitd ryhmissd kdydyn keskustelun kautta erilaisia toiminta- ja
menettelytapoja seké rutiineja, jotka ovat riippumattomia yksildisté ja ryhmistd. Yksilot
ja ryhmit voivat muokata ja muuttaa néitd rakenteita, mutta ne jadvét eldméaén, vaikka

niitd muodostamassa olleet henkil6t poistuisivatkin organisaation palveluksesta. (Kasvi

& Vartiainen, 2000, 174)

Keskustelua oppivasta organisaatiosta on kdyty jo 1970 —luvulta ldhtien. Sitd on
kuitenkin vaikeata midritelld tarkasti ja kirjallisuudessa esiintyy usein ristiriitaisia ja
monitasoisia tulkintoja. TAULUKOSSA 1 on esitetty saksalaisen tutkijan Rosengartenin
(1995) viitoskirjassaan esittdimd 10 ominaisuuden yhteenveto oppivalle organisaatiolle
tyypillisistd piirteistd. Oppivan organisaation perusperiaatteiden havaitseminen on
keskeistd maédriteltdessd nykyaikaista toimivaa henkildstotietojirjestelmad, silld oppiva
organisaatio korostaa teorioissaan henkilostén jatkuvaa oppimista, kouluttautumista,
kehittdmistd, itsearviointia, sosiaalista pddomaa ym. suoraan henkildstoon viittaavaa
seikkaa. Henkilostotietojédrjestelmilld tuetaan ja hallitaan mm. henkiléstén osaamista,
koulutusta, kehittymistd sekd saadaan apua esimerkiksi henkil§stén arviointiin ja
tyytyvdisyyden mittaamiseen seki tuetaan muita oppivan organisaation teorioista tuttuja

henkil6st6toimintoja.
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TAULUKKO 1. Rosengartenin véitoskirjassaan esittimd yhteenveto oppivan
organisaation erilaisista mééritelmistd. (Rosengarten, 1995)

Oppivassa organisaatiossa on tirked:

e Tiimityd ja tiimissd oppiminen

¢ Systeemiajattelu

e Vapaa tiedon kulku ylh#ltd alas ja alhaalta ylos sekd sivuttain

e Koko henkildstdn jatkuva kouluttautuminen

o Henkilostdn oppimisen palkitseminen

e Jatkuva tydn kehittdminen

e Yrityksen strategian jatkuva kyseenalaistaminen ja henkiloston kyky
sopeutua muuttuvaan strategiaan

e Hajautettu péatoksenteko ja osallistuva johtaminen

e Oppimislaboratoriot ja jatkuva kokeilu

o Oppimista tukeva yrityskulttuuri

Eri tutkijat ovat lisdnneet Rosengartenin 10 kohtaiseen mdéritelmédén vield kaksi
keskeistd kohtaa: 1) ajatuksia ohjaavat sisdiset mallit sekd 2) sosiaalisen pddoman
tirkeys. Leenamaija Otala (2000) lisdd néihin piirteisiin vield asiakasndkékulman
huomioon ottamisen. Téméd tarkoittaa tiivistd yhteyttd asiakkaaseen kaikilla
organisaation tasoilla sekd tavoitteellisen ja  tehokkaan verkottumis- ja
yhteistyostrategian hyddyntédmistd. Otalan mukaansa osaamista ei voida endd kehittda
yksin vaan entistd tdrkeimpdd on l0ytdd omaa osaamistaan ja omia valmiuksiaan
tdydentdvid osaajia ja luoda jatkuvasti sosiaalista pddomaa tdhdn yhteisoon, jotta

kumppanuus tuottaa “yksi plus yksi on enemmaén kuin kaksi”.

Kasvin ja Vartiaisen (2000, 176) mukaan tietotukijirjestelmilldi voidaan tukea
organisaationaalista oppimista, sill4 tietotuen infokanta toimii kdytdnndssd organisaation
muistina. Tdmdn muistin rakentuminen kytkeytyy saumattomasti yksilén ja
organisaation oppimissykleihin. Mitd kattavampi ja ajantasaisempi infokanta on, sitd
paremmin organisaatio hallitsee osaamistaan. Toisaalta mitd kehittyneemmit vilineet
tietotuki tarjoaa infokannan sisdllon ylldpitoon ja kisittelyyn, sitd paremmat

mahdollisuudet organisaatiolla on oppia ja muistaa oppimansa.
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Henkildstotietojdrjestelmien ldpimurron edullisina taustatekijéind ovat toimineet viime
vuosien suuntaukset organisaatioissa. Tédnd4n organisaatioiden on kyettdvd reagoimaan
ympdristossd tapahtuviin muutoksiin nopeasti. Organisaatiot painottavat jatku\)aa
oppimista ja kehittymisti sekd panostavat osaamiseen. Nykyisin atk-valmiuksien
parantuessa yhi useammin teknologia koetaan enemmin mahdollisuutena kuin haittana.
Henkilostotietojérjestelmét tukevat néitd viime vuosien suuntauksia ja pyrkivit
avustamaan organisaatioita niiden kehittdessd organisaationaalista oppimistaan.
Voidaankin todeta, ettd mitd enemmén organisaatio noudattaa oppivan organisaation

perusajatuksia, sitd suotuisammat ovat l&htokohdat my6s henkilstotietojdrjestelmille.

2.1.3 Tietojarjestelmat henkiléstohallinnon tukena

Nykyaikaisten henkilostotietojérjestelmien on vastattava viitme vuosina myllerryksessd
olleiden muuttuneiden organisaatiorakenteiden ja  organisaatiokulttuurien uusiin
haasteisiin. Kovach ym. (1999) maédrittelevit artikkelissaan henkilostétietojirjestelmit
systemaattisin prosessein henkildstoon, henkiloston toimintaan ja organisaation eri
yksikkoihin liittyvdd tietoa kerddviksi, tallentaviksi, ylldpitdviksi, jiljittaviksi ja
validoiviksi jérjestelmiksi. Henkilostotietojarjestelmdt tukevat pitkdn aikavilin
henkildstosuunnittelua mm. arvioimalla henkilstotarpeita sekd tukemalla rekrytointi- ja
erottamisprosesseja. Myds henkiloston kouluttamiseen, osaamisen kehittdmiseen ja
palkkakustannuksiin liittyvit arviot ovat henkildstotietojérjestelmien toimintoja. Kaiken
kaikkiaan henkil6stotietojarjestelmien tulee tarjota organisaation henkildstdosastolle

sellaista tietoa ja tukea, jota se tarvitsee henkil6stéon liittyvissd padtoksenteossa.

Walker (2001, XIII) maédrittelee  henkilGstotietojirjestelmdn  nykyaikaista
verkkoteknologiaa hyddyntévidksi jarjestelmdksi. Walkerin mukaan timén piivin
selainpohjaiset henkildstoportaalit ovat multimediatoimintoja hyddyntdvii jérjestelmid,
joilla hallitaan henkilstoresursseja. Niilld uusilla jdrjestelmilld hallitaan, muokataan,
tallennetaan, jiljitetdén ja jaetaan henkilostoon liittyvédd tdrkedd tietoa sitd tarvitsevien
kesken. Johtajat ja tydntekijdt kykenevit jarjestelmien avulla tekemiin tyontekij6ihin,
kehitykseen ja kustannuksiin liittyvid pddtoksid ilman ylimédrdisen paperin ja

informaation kierrdttdmistd henkilostohallinnon kautta. Walkerin mukaan jérjestelmit
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voidaan rakentaa Internetin tai paikallisten Intranetin avulla toimiviksi tai ulkoisia

verkkoja hyddyntéviksi.

Laudon ja Laudon (2000, 37-39) mddrittelevit erilaisia tietojérjestelmis
henkilgstéhallinnon eri osa-alueille. Ylimmén johdon tieto- ja tukijérjestelmét tukevat
strategista henkildstsuunnittelua. Johdon raportointijérjestelmét sekd pédtoksenteon
tukijdrjestelmit auttavat johtoa sijoittamaan henkildstod uudelleen ja analysoimaan
henkilostoén liittyvid kustannuksia. Asiantuntijajérjestelmit toimivat keskijohdon
tukena heiddn ennakoidessaan  yksikkéjen  kehitystd ja  henkildstoasioita.
Toimistojdrjestelmilld voidaan ylldpitdd koko organisaation ja sen tydntekijoiden
kalentereita ja erilaisia varausjérjestelmid. Tyontekijdt kykenevét omilla jérjestelmilldédn
tai jdrjestelmaliittymilldén péivittdmédn omia henkildtietojaan. He voivat esimerkiksi

yll4pitdd osaamistictojaan sekd suunnitella koulutus- ja kehitystarpeitaan.

Watson Wyatt (2002) on tehnyt jo usean vuoden ajan tutkimusty6td elektronisesta
henkilostovoimavarojen hallinnasta. Jérjeston mukaan organisaatioiden keskeinen
menestystekijd on nykyisin henkil6st6hallinnon tehostaminen ja sen strategioiden
keskittiminen tukemaan koko organisaation liiketoimintaa. Watson Wyatt painottaa
verkkosivuillaan, ettd yritykset ovat siirtyméssé elektroniseen henkildstéhallintoon (eHR
= Elektronic Human Resources), joka tarkoittaa kaikkea tietoa sekd tiedonkésittelyn
vilineitd ja yhteyksid, jotka ovat tydntekijoiden ja johtajien kéytettdvissd elektroniseen
kommunikointiin perustuvan verkon viélitykselld. Elektronisen henkildstéhallinnan
avulla pyritdén tehostamaan henkil6stohallintoa, sddstdimdidn rahaa ja tarjoamaan

tyontekijoille entistd enemmaén palveluita.

Henkilostotietojirjestelmien madritelmii tarkasteltaessa on huomioitava, ettd tutkimusta
talld alueella on olemassa vield varsin vdhin ja muutama vuosi sitten tehdyt tutkimukset
saattavat olla vanhentuneita. Vaikka Kovachin (1999) méiritelm4 on laaja, voidaan sitd
pitdd hieman liikaa organisaation henkildstdosastoon keskittyneend. Esimerkiksi Walker
(2001) painottaa  henkilostotietojérjestelmien  merkitystd koko  organisaation
henkilostolle. Hénen perddnkuuluttamansa verkkopohjaisuus tarkoittaa sitd, ettd
henkilostotietojérjestelméstd on rajapinta niin ylimmiélle johdolle kuin jokaiselle
tyontekijéllekin. Walkerin mééritelmdd voidaan kritisoida hieman siité, ettd se soveltuu

parhaiten isompiin organisaatioihin. Minkilainen tietojérjestelmd sopii pienempiin
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organisaatioihin, joissa ei ole varaa eikd tarvetta perustaa erityistd ty6ryhmad

henkildstdasioiden hoitamiseen?

Laudon ja Laudon (2000) esittdvit, ettd paitsi johdolla myds organisaation muilla
henkil6illd on kdytdssddn erilaisia jérjestelmid, jotka toimivat yhteydessi toisiinsa. Kun
tehdddn esimerkiksi p#didtoksid henkilostotarpeista tulevaisuudessa, toimivat niin
paitoksenteon tukijérjestelmét kuin henkilSstétietojirjestelmétkin yhdessd eikéd niitd
voida selkeisti erottaa toisistaan. Heidédn mukaansa erilaisten jérjestelmien ja sovellusten
on hitsauduttava hyvin yhteen, jotta paras tehokkuus on mahdollista saavuttaa. My®és
Anttiroiko ja Kallio (1999, 27-28) mainitsevat, ettd organisaation eri jérjestelmdt
tdydentdvit toisiaan ja eri jdrjestelmien erot saattavat olla pienid. Seuraavassa kohdassa
esitelld4n muita johdon tietojérjestelmid yleiselld tasolla kirjallisuudessa usein esiintyvén

jaottelun mukaisesti.

2.2 Muita johdon tietojarjestelmia

Pirjo Koivulan (1994, 10) laajan mééritelmdn mukaan johdon tietojdrjestelmd on
ylimmédn  johdon, keskijohdon ja  asiantuntijoiden  kéytt66n  tarkoitettu
tietotukijarjestelmd. Tdmén kaltaiset jdrjestelmét tukevat johtamista mm. tuottamalla
kéyttdjalleen olennaista ja ajantasaista tietoa tiiviissd ja havainnollisessa muodossa. Taté
tietoa kerdtddn niin organisaation sisd- kuin ulkopuoleltakin. Jirjestelmén tulee kyetd
esittimaidn johdon tarvitsema tieto ainakin osittain kokoavassa muodossa, jotta se antaisi
nopeasti riittivin kuvan kohdeilmidstd ja sen kehityksestd. Reaaliaikaisuuteen ja
ajantasaisuuteen liittyvit seikat asettavat luonnollisesti jarjestelmille kovia vaatimuksia

nykyisessd nopeasti kehittyvéssd ja muuttuvassa maailmassa.

Organisaation henkildstonhallinto on monipuolinen kokonaisuus. Sen tehtdvikenttd on
lagja ja toiminnot moninaisia. HenkilSstohallinnon eri tehtdvid hoitavat eri henkil6t ja
vastuualueet vaihtelevat tehtdvikuvasta riippuen. My6s tiedon tarpeet vaihtelevat
organisaation henkiloston keskuudessa. (Strommer, 1999, 12-18) Tidmin vuoksi
henkilostotietojdrjestelmiin on kehitetty rajapintoja, jotka ovat yhteydessd muihin
jérjestelmiin ja palvelevat ndin henkilostohallinnon eri osa-alueita sekd sopivat eri

kayttdjille tehtdvakuvan mukaan. Seuraavassa on esitetty lyhyesti johtotason
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tietojdrjestelmid, jotka on kirjallisuudessa usein jaettu johdon raportointi-, paédtoksenteon

tuki- ja ylemmin johdon tieto- ja tukijédrjestelmiin.

2.2.1 Johdon raportointijarjestelmat

Laudon ja Laudon (2000, 44-45) maédrittelevdt johdon tietojdrjestelmét tai johdon
raportointijarjestelmit (MIS — Management Information Systems) jérjestelmiksi, jotka
tukevat organisaation johtotasoa erilaisilla raporteilla ja tdmédn hetkiseen ty6hon sekd
historiatietoihin liittyvilld tallenteilla. Johdon tietojdrjestelmdt tukevat ensisijaisesti
suunnitteluun, kontrollointiin ja péitoksentekoon liittyvid seikkoja johtotasolla. Nédma
jarjestelmét kerddvét tietoa muista jirjestelmistd, kuten myyntiin, kustannuksiin ja
tuotteisiin liittyvistd jérjestelmistd ja kokoavat saatavan tiedon esitettdvdidn muotoon.
Johdon informaatiojdrjestelmdt tuottavat johtotasolle koosteita viikottaisista,
kuukausittaisista ja vuotuisista tapahtumista. Laudon ja Laudon (2000) toteavat, ettd
johdon informaatiojérjestelmit eivét yleensd ole joustavia eivitkd kykene kovinkaan
analyyttiseen toimintaan vaan tuottavat ldhinnd rutiiniraportteja, kuten yhteenvetoja ja

vertailuja.

Koivula (1993, 45) esittdd, ettd johdon raportointijérjestelmd on tietokoneavusteinen
jérjestelmd, jossa tietoverkon avulla kerdtdéin, sdilytetddn ja esitetddn tietoa johdon
péddtoksenteon tueksi. Turbanin (1993, 24) mukaan johdon raportointijirjestelmét on
kehitetty palvelemaan hyvin rakenteistuneita ja rutiininomaisia ongelmia. Niiden
jérjestelmien rakentamisessa on kiinnitetty ensisijaisesti huomiota organisaation sisdisii
prosesseja koskevaan tietoon. Ulkoisen tiedon tarve on kuitenkin sitd suurempaa, mitéd
ylemmilld organisaatiotasolla toimitaan. Tdmid on yksi syy sithen, ettd
tietokonepohjaiset johdon tukijarjestelmit, joissa késitellddn ei-rutiininomaisia ja
arviointia edellyttdvid tehtdvid, tdydentévit “johtamistieteen” kvantitatiivisten mallien ja

johdon raportointijérjestelmien tarjoamia ndkokulmia.
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2.2.2 Paatoksenteon tukijarjestelmat

Pidtoksenteon tukijérjestelmdt (DSS = Decision Support Systems) ovat myds
organisaation johtotason avuksi kehitettyja jérjestelmié. Péétdkéentekoprosessit saattavat
olla hyvin rakenteistuneita, mutta toisaalta my06s monimutkaisia ja rakenteistumattomia.
Tami aiheuttaa sen, ettd paitSksenteontukijérjestelmédt eivdat aina kykene tekeméiidn
tdysin optimaalisia pa4toksid eikd ndin ollen koskaan korvaa johtajien tarvetta itse
arvioida ja punnita ratkaisuvaihtoehtoja. (Turban, 1993, 9-10, 85) Pé&dtoksenteon
tukijédrjestelmissd onkin keskeistd sen kéayttéjélle tarjoama tuki, joka rdétéloidédn kutakin
tirkedd ongelma-aluetta varten erikseen. Jérjestelmén tarvitsema tietoaineisto kootaan
pidosin organisaation operatiivisista jérjestelmistd. Paddtoksenteon tukijérjestelmisséd
hyédynnetdén sekd normatiivisia ettd dynaamisia tietoaineistoja. Julkisella sektorilla
sovelluksissa péitoksenteon tukijdrjestelmiin kootaan padtoksenteon kannalta keskeisi
normatiivisia ja hallinnollisia aineksia, kuten paitossddntdjd, poliittisia ja hallinnollisia
ohjeita ja normeja, hallinnon prosesseja koskevia aikaisempia tietoja yms. Jos edelld
mainittujen ainesten kéytto jdd tille tasolle, on kyse suhteellisen selvisti maaritellyisté

paidtoksentekoon liittyvistd sddnndistd ja perusteista. (Koivula, 1993, 45-46)

Anttiroikon ja Kallion (1999, 24) mukaan kehittyneessd muodossaan piitoksenteon

tukijdrjestelmdn ydinosat rakentuvat tietoaineiston ja mallinnuksen ympérille. Kun

kéyttdja hyodyntdd niitd ohjelmistojen avulla, on koko jirjestelmén toimintaperiaatteita

koskeva kehys koossa. Tarkemmin esitettynd péétoksenteon tukijdrjestelmit koostuvat

neljéstd padkomponentista:

1) aineiston hallinta (tietokannat ja niiden kéytt6d palvelevat ohjelmat),

2) mallinnus (ohjelmistopaketti, johon kuuluu kvantitatiivisia rahoitus-, tilasto- ym.
malleja, jotka tarjoavat kéyttdjille erilaisia analysointivilineitd),

3) viestintd (kdyttdjd voi kommunikoida jdrjestelmén kanssa ja antaa sille kdskyji, mikd
edellyttdd toimivaa kéyttoliittymad) ja

4) tietimyksen hallinta (tdm4 valinnainen alajérjestelma voi tukea muita alajérjestelmié

tai toimia itsendisend komponenttina). (Anttiroiko ja Kallio, 1999, 24)
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2.2.3 Ylemman johdon tieto- ja tukijarjestelmat

Ylemmin johdon tieto- ja tukijirjestelmét (EIS = Executive Information Svystems tai
ESS = Executive Support Systems) on luotu nimensi mukaisesti palvelemaan
organisaation kaikkein ylinté johtoa. Ylemmin johdon tietojirjestelmét palvelevat ylinti
johtoa erityisesti organisaation aseman ja tilan médrittimisessd. Se toimii nopeana
vdyldni tuoreeseen informaatioon ja antaa mahdollisuuden johdon raporttien joustavaan
kayttoon. Téllaisia raportteja ovat mm. trendiennusteet, aineistojen analyysit,
poikkeamaraportointi ja tictoaineistoon porautumisen mahdollisuus. Ylemmédn johdon
tictojirjestelmistd  pyritddn tekemddn mahdollisimman kéyttdjaystivillisia ja
havainnollisia grafiikaltaan. Jérjestelmistd on my0s usein liittymit on-line —palveluihin
ja esimerkiksi s@hkopostiin. Ylemmén johdon tietojérjestelmét tukevat ylintd johtoa
rutiineissa ja soveltuvat ndin ollen my6s johdon sihteerien kdytt6on. Jérjestelmien
tavoitteena on johdon ajan sdistiminen. Ylemméin johdon tukijdrjestelmit ovat
puolestaan laajoja kokonaisuuksia siséltden edelld mainittujen lisdksi mm. viestinnin,
toimistoautomaation, analyysituen ja tiedonkeruun. (Turban, 1993, 394; Kroeber ja

Watson, 1987, 565-566)

Laudon ja Laudon (2000, 46-47) maédrittelevdt ylemmin johdon tukijérjestelmét
jérjestelmiksi, jotka tukevat rakenteistamatonta padtoksentekoa ja luovat seki keskitetyn
tietojenkdsittelyn ettd kommunikaatioympériston ylimmén johdon strategisen toiminnan
tueksi. Ylemmaén johdon tukijérjestelmét sisdltdvidt paitsi ulkoista informaatiota, kuten
tietoa verotukseen liittyvistd uudistuksista ja kilpailijoiden toiminnasta myos sisdistd
informaatiota, joka perustuu johdon raportointijdrjestelmisti ja padtdksenteon
tukijédrjestelmistd saatuun dataan. Jéarjestelmd suodattaa, tiivistdd ja jaljittdd kriittistd
dataa nopeasti ja havainnollisesti ylimmin johdon tarpeisiin. Ylimmin johdon
tukijarjestelmid ei ole rakennuttu ensisijaisesti ratkaisemaan tarkoin médriteltyja
ongelmia. Niiden avulla voidaan hakea vastauksia esimerkiksi kysymyksiin:
Minkélaisessa liiketoiminnassa meidén pitdisi olla mukana? Miti kilpailijamme tekevét

parhaillaan? Mité hankintoja meidén pitéisi tehdd uudistaaksemme toimintaamme?
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2.3 Johdon itsepalvelu

Téssd luvussa tarkastellaan ldhemmin johdon itsepalvelua (Manager Self Service), joka
on kehitetty organisaation johtotehtivissi toimivien henkildiden rajapinnaksi
henkildstotietojdrjestelmén kdyttoon. Johdon itsepalvelun toiminnot koostuvat niistd
henkil6st6johtamisen toiminnoista, joita voidaan tietojdrjestelmien avulla tukea. Téssd

kohdassa johdon itsepalvelua tarkastellaan Walkerin (2001) jaon mukaisesti.

Henkilostotietojérjestelmien  kehitykselle  tyypillisti on viime vuosina ollut
verkkopohjaiseen teknologiaan siirtyminen ja portaalien kaltaiset itsepalveluliittymien
yleistyminen. Verkottuminen on mahdollistanut jéirjestelmien kéyton ajasta ja paikasta
riippumatta. Erilaiset itsepalvelut puolestaan tarjoavat rajapinnan kaikille organisaation
tyontekijoille.  Jérjestelmidn  kéyttdoikeudet médritellddin ja niitd valvotaan
kéyttdjatunnuksin ja salasanoin. Niin jokaiselle kayttdjélle voidaan luoda oma portaali,
jonka palveluita voidaan kayttdd koska tahansa ja mistéd tahansa. Yrityksen tydntekijat
voivat esimerkiksi pdivittdd henkilGtietojaan, pohtia koulutustarpeitaan ja suunnitella
oman uransa kehitystd. Organisaation johtohenkil6lld voi olla portaalinsa avulla pdésy
esimerkiksi tyOntekijéiden tietoihin, kuten poissaoloihin, palkkaan, tyohistoriaan,
osoitteisiin, puhelinnumeroihin, tirkeisiin kontakteihin ja tyontekijéan ty6tehtéviin

liittyviin tietoihin. (Totty, 2001)

Johdon itsepalveluportaalit tuottavat lisdarvoa koko yritykselle ja vadhentédvét
henkil6st6hallinnosta  atheutuvia kustannuksia. Henkilst6hallinnon — suoritteiden
hoitamiseen tarvitaan vdhemmén henkilostod, silld johdolla on péédsy tyoén tekemisen
kannalta tirkeisiin tietothin nopeasti ajasta ja paikasta riippumatta. Koska
verkkopohjaisissa ratkaisuissa informaatioon pddstddn Internetin vilitykselld, el
ylimédrdistd paperien késittelyd tarvita ja ndin paperitydn méadrd védhenee. My0s
henkildstohallintoon kdytettdvdn ajan médrd pienenee, koska rutiinitehtdvit voidaan
hoitaa nopeasti tietokoneen avulla. Johdon itsepalvelu lisdd myds tyOntekijoiden
tyytyvdisyyttd, silld heiddn palkkaan ja muuhun ty6hon liittyvdt padtokset tehdédédn
ajallaan ja johdonmukaisesti. Ndiden henkilost6hallintoon liittyvien seikkojen avulla
johdon itsepalvelu nopeuttaa koko organisaation prosesseja ja siirtdd myds

henkil6stéhallinnon Internet aikaan. (Workscape, 2002)
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MySap (SAP, 2002) henkilstotietojarjestelmén kuvauksessa todetaan johdon
itsepalvelun antavan esimiehelle mahdollisuuden tehdd strategisia analyyseja ja
henkil6stéjohtamistoimintoja intuitiivisen graafisen kéyftiiliittyméin avulla. Itsepalvelu
yhdistdd esimiesten pdivittdin tarvitseman henkildstdinformaation ja —ohjauksen sekd

rationalisoi useat henkildstéhallintaan liittyvét toiminnot.

Walkerin (2001, 24-27) mukaan itsepalvelu ja verkkoteknologia mullistavat
henkildstohallinnon toimintakentdn. Hdnen mukaansa johdon itsepalvelu mahdollistaa
parempien henkilostonhallintopalvelujen tuottamisen sekd johdon nopean pédsyn
kriittiseen  informaation.  Itsepalvelun  avulla  kyetdsn  yksinkertaistamaan
henkilostohallintoa karsimalla muodollisuuksia ja paperity6td. Johdon itsepalvelu
vdhentd4d hallinnollisiin toimintoihin liittyvid kustannuksia, jolloin aikaa j&4 enemmén
strategiselle suunnittelulle. Walkerin (2001) mukaan tdmén péivdn johdon itsepalvelu
rakentuu osista, jotka ovat kuuluneet aina johdon tehtdviin. Nykyisin jérjestelmét tukevat
nditd tehtdvid ja organisaation prosessit tehostuvat ja henkildstohallinnon merkitys
korostuu. Johdon itsepalveluun kuuluvia prosesseja ovat henkilostén hankinta ja
sijoittaminen, henkildstén osaamisen hallinta, henkiléstén kouluttaminen ja

kehittdminen, tyoajanhallinta sek4 tyon hallinta ja henkildstésuunnittelu.

Erilaiset itsepalveluportaalit, kuten johdon itsepalvelu, ovat yleistyneet viime vuosina.
Kiyttgjille pyritddn tarjoamaan juuri hinen tarvitsemaansa informaatiota nopeasti ja
vaivattomasti. Monet tutkijat (Totty, 2001; Walker, 2001) sanovat itsepalvelun
mullistavan koko henkildstohallinnon toimintakentén. Jarjestelmét eivdt kuitenkaan itse
pysty kovinkaan suuriin muutoksiin, varsinkaan henkildstopuolelle. On huomioitava,
ettd kun itsepalveluista puhutaan ovat kayttdjdt aina yksiloitd ja tdmédn vuoksi varsin
erilaisia esimerkiksi asenteeltaan tai teknisiltd taidoiltaan. Kun puhutaan laajamittaisesta
itsepalvelun kiyttdonotosta, vaaditaan organisaatioissa laajoja uudistuksia ja paljon
koulutusta, jotta tutkijoiden mainitsemat hyodyt ja edut toteutuvat. My6s johdon
itsepalveluun liittyvistd toiminnoista, hyddyistd ja sdédstdistd on saatava lisdd tutkittua
tietoa, jotta varmuus johdon itsepalvelun eduista voidaan todeta. Osaavatko nykypéivén
johtajat pyéritelld tietokoneella erilaisia taulukoita, tilastoja, analyyseja sekéd ennusteita
ja saamaan niistd hyddyn irti vai tuleeko itsepalveluiden todellinen hyé6ty esiin vasta

uuden automaattiseen tietojenkésittelyyn tottuneen johtajasukupolven myota?
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2.3.1 Henkil6ston hankinta ja sijoittaminen

Henkilgston hankinta eli rekrytointi on perinteisesti ymmaérretty toimenpiteend, jonka
tarkoituksena on tyydyttid organisaation edellyttimi henkiloston méérillinen ja
laadullinen tarve. (Palm & Voutilainen, 1977, 57) Rekrytointi késittid ulkoisen
rekrytoinnin lisdksi sisdisen rekrytoinnin. Tamé& tarkoittaa henkiloston siirtymistd
organisaation sisdlld. Henkil6ston hankinta voidaan mééritelld my6s laajemmasta
ndkdékulmasta, jolloin esille voidaan nostaa nelj4 erillistd vaihetta:

1) avoimen toimen arviointi,

2) mielenkiinnon heréttdminen ehdokkaissa,

3) ehdokkaiden arviointi ja

4) sijoitus ja myShempi seuranta. (Plumbley, 1974, 16)

Mondyn ja Noen (1987, 160) mukaan henkilostohankinnalla eli rekrytoinnilla
tarkoitetaan kaikkia niitd toimintoja, joilla varmistetaan organisaation toiminnan
edellyttdma henkilostotarve. Tdmén toiminnan tarkoituksena on tdyttdd ne perustetut tai
vapautuneet paikat, joihin organisaatio tarvitsee henkildstéd. Rekrytoinnin avulla
organisaatio pyrkii 16ytdm&dn henkilon, joka suoriutuu tehtdvistddn, sopeutuu
organisaatioon ja tietdd olevansa sekd kykyjddn ettd hankkimaansa ammattitaitoa

vastaavissa tehtidvissa.

Rekrytointi on strategista henkildstoresurssien suunnittelua ja se pohjautuu organisaation

kokonaisstrategiaan, jolloin kokonaisstrategia voidaan n#hdd rekrytoinnin perustana.

Rekrytoinnin perustuessa henkilstdresurssien suunnitteluun on siind keskeisti seuraavat

asiat:

1) organisaation kaikki tehtdvit tulisi tunnistaa, luokitella ja kuvata,

2) kaikki tyot tulisi arvioida ja niiden palkat tulisi tarkistaa arvioinnin perusteella,

3) tiedot arvioinneista ja tydon kuvauksista tulisi olla osana johdon
informaatiojérjestelmad ja

4) tyopaikan avautuessa organisaatiossa rekister6idddn se johdon
informaatiojérjestelmiin.

Henkildstoresurssien suunnittelussa pyritdédn huomioimaan tulevaisuuden tarpeita, joka

kasittdd sekd lyhyen ettd pitkén aikavdlin suunnittelun. Suunnittelussa on oleellista

huomioida niin tydntekijoiden eldkkeelle siirtymistd kuin myds yleistd vaihtuvuutta.
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Esimerkiksi henkilon jaddessé elidkkeelle tulee pohtia tarvitseeko tehtdviddn palkata uusi
henkilé vai voidaanko kyseiset tehtdvit siirtdd toisen henkilon lisdtehtdviksi. Mikali
tehtdvididn tarvitaan uusi henkild, rekrytointiprosessi kdynnistyy. Tarkedd suunnittelussa
on tulevaisuuden ennakointi, jolloin keskeiseksi tekijiksi nousee organisaation kasvu.

(Douglas ym., 1985, 207-211)

Nykyisin organisaatioissa tarvitaan jatkuvasti uusia pétevid tyontekijoitd uusien
tyStehtdvien syntyessd sekd vanhojen tyotehtdvien kehittyessd ja muuttuessa. Néin
henkildstostd on tullut yhi tirkedmpi osa organisaation kilpailukykyd. Témén vuoksi
johdon tulee kyetd tehokkaaseen henkil6ston hankintaan eli rekrytointiin. Johto asettaa
usein omia vaatimuksiaan hankittavalle henkilgstolle. Lisdksi johdon tulee saada
nopeasti tietdd eri tyotehtdvien vaatimukset ja tyon hakijoiden taidot sekd soveltuvuus
tyStehtdvien suorittamiseen. Henkildston rekrytointiin  kehitetyt tietojdrjestelmét
helpottavat ~ koko  rekrytointiprosessia. ~ Kéyttdmaélld  johdon  itsepalvelun
rekrytointityokalua kykenevdt johtajat ja esimiehet paitsi hyddyntimdin omaa
tietotaitoaan my0s saamaan tarvitsemaansa dataa kayttoonsd valitessaan oikeita

henkil6itd oikeisiin tehtdviin. (Walker, 2001, 31-32)

Kun uutta henkilokuntaa haetaan tai vanhaa sijoitetaan uudelleen hyddyntdmailld
verkkoteknologiaa, ilmoitetaan uudesta avautuneesta ty6tehtdvéstd verkon valitykselld.
Talloin tyonhakijat tdyttdvit verkossa olevan hakulomakkeen ja ldhettdvat sen
vastaanottajalle, jolloin hakemus tallentuu rekrytointijédrjestelmén tietokantaan.
Hakemuksessa kuvataan ty6tehtdvdt ja kerrotaan tehtdvdn suorittamiseen liittyvistd
vaadituista taidoista sekd tyOntekijéltd vaaditusta osaamisesta. Muita vaatimuksia voivat
olla koulutukseen, lisensseihin ja kokemukseen liittyvidt seikat. Ndmid vaaditut
ominaisuudet on ennalta médritelty organisaation sisdlld. Kun kaikki hakemukset ovat
sdhkoisessd muodossa kootusti tietokannassa, voidaan johdon itsepalvelun avulla selaille
hakemuksia vapaasti. Lisdksi on mahdollista poimia jdrjestelmidn avulla parhaat
hakemukset jatkotoimenpiteitd varten. Talloin jdrjestelmd poimii annettujen sdéntdjen
nojalla tietokannasta parhaat hakemukset ja esittda yhteenvedot
paremmuusjérjestyksessd. Niin voidaan tietokannasta poimia esimerkiksi sellaiset
hakijat, jotka tdyttdvdt kriteerit parhaiten tyotehtdvdn keskeisimpien vaatimusten eli

ydintoimintojen osalta. (Walker, 2001, 32)
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Rekrytoinnin tehostaminen tietojdrjestelmien avulla tuntuu varsin houkuttelevalta
mahdollisuudelta varsinkin suurissa organisaatioissa, joissa paikkoja avautuu ja tiyttyy
usein ja hakijoita saattaa olla useita satoja. Nykyisin henkilostotietojérjestelmat tarjoavat
kayttajille tarkkoja tietoja henkildstomaiiristd ja niiden kehityksestd. Lisdksi niissd on
toimintoja, jotka ennustavat mm. henkilSstotarpeita. Vaikka tietokoneavusteinen
rekrytointi kuulostaa atk-thmisestd mielenkiintoiselta, saattaa moni muu suhtautua
tillaiseen menettelyyn ennakkoluuloisesti. Kokeneet johtajat saattavat luottaa
mieluummin omaan kokemukseensa ja omiin kykyihinsd etsiessdén oikeita henkil6itd
oikeisiin tehtdviin. Tdmé&n wvuoksi tietokoneavusteisen rekrytoinnin on kyettdvé
osoittamaan  hyddyllisyytensd ja  tarpeellisuutensa  organisaatioille.  Mikéali
rekrytointitydkalut tekevét virhearviointeja, voimistuvat kéyttdjien ennakkoluulot ja

usko tietokoneavusteiseen rekrytointiin heikkenee.

2.3.2 Kompensaation eli osaamisen hallinta

Teknologian nopea kasvu ja kehityksen nopea eteneminen ovat vaikuttaneet siihen, ettéd
osa tyontekijdiden tiedoista ja taidoista vanhenee jatkuvasti. Osaamisen jatkuva ylldpito
vaatii tyontekijdltd sitkedd motivaatioita ja sitd kannustavia tavoitteita. Osaamisen
vanhentuminen ei ole yksin tyOntekijén ongelma, silld koko organisaation kilpailukyky
riippuu  yksittdisten tyontekijéiden osaamisesta. (Kautto-Koivula, 1993, 1) Koko
organisaation kehittdmisen taustalla on muutos, joka on ollut nopeaa erityisesti
mikroelektroniikan seké viestinndn alalla ja yhdistynyt palvelu- ja tietopohjaisen tyén

kasvuun (Sandberg, 2000, 9).

Yksilon osaamista organisaatiossa on kuvattu erilaisilla kisitteilld: ammattitaito,
kompetenssi, kvalifikaatiot, péatevyys ja soveltuvuus. Kirjallisuudesta ilmenee niiden
késitteiden ongelmallisuus. Kisitteet ovat huonosti médriteltyjd eikd yhteistd késitysté
niiden médrittelystd ole. (Ellstr6m, 1998, 40; Hovels, 1998, 52) Pickettin (1998, 1)
mukaan meilld kaikilla on osaamista eli kompetensseja. T4lloin kyse on kokemustemme,
tietojemme, taitojemme, arvojemme ja asenteidemme summasta, jonka olemme
hankkineet eldamdmme aikana. Ty6ssd kdytdmme osaamistamme suorittamaan erilaisia
toimintoja ja kidyttdytymistapoja. N&mé puolestaan saavat aikaan tuloksia muille

tarjottavien tuotteiden ja palvelujen muodossa.
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Edelld esitetyssd Pickettin (1998) kuvauksessa osaamista tarkastellaan organisaation
tulosten kannalta. Yksilon kannalta arvioituna osaaminen on aktiivista ja dynaamista
tietdmistd, jossa tieto yhtyy sen soveltamiseen (Raivola ja Vuorensyrjd, 1998, 23-24)
Woodruffen (1993, 29-31) mukaan kompetenssia tarkasteltaessa on erotettava toisistaan
ne tyén osat, jotka on suoritettava pidtevésti ja se mitd yksilon on tuotava tyShon
suoriutuakseen tehtdvistdin vaaditulla pétevyystasolla. Télloin kompetenssi on joukko
kéyttdytymismalleja, joita tydntekijdn on tuotava tyGtilanteeseen suoriutuakseen sen
vaatimista tehtdvistd ja toiminnoista pdtevisti. Kompetenssi siis rakentuu sen mukaan
mitd yksild tuo tyohén mukaan. Sandberg (2000, 11, 18-19) kritisoi tyontekijaléhtoistd
kompetenssin médritelm4 siité, ettd ne typistdvit kompetenssin joukoksi ominaisuuksia,
joita tyontekijdlld on ja joita hidn kayttdd tyostd suoriutuakseen. Sandbergin mukaan
erityisesti tyontekijoiden nidkemykset tyostd vaikuttavat siihen, millaista osaamistaan
tyontekijd hyodyntdd tydssddn. Mitd laajempi ja kattavampi nidkemys henkil6lld on

tyostéddn, sitd patevdmpi hédn on.

Tdssd tutkimuksessa kompetensseja ja osaamista kdytetddn rinnakkain. Erityisesti néilld
termeilld tarkoitetaan ty6ntekijdn tyohon liittyvid tietoja ja taitoja. Liséksi osaaminen ja
kompetenssit ovat sellaisia tyGtehtdvien kannalta merkittdvid ominaisuuksia, joita
tyontekijilld tulee olla tyStehtdvistd selviytydkseen. Tassd tutkimuksessa osaaminen ja
kompetenssit liitetddn sellaisiin maédriteltdviin seikkoihin, joita voidaan mitata ja
arvioida tiettyjen sddntdjen mukaisesti. Téllainen tyontekijdn osaamisen ja tyotehtdvien
vaatimien ydinosaamisten médritteleminen mahdollistaa tietojdrjestelmien avulla
tapahtuvan tyontekijoihin ja tyotehtdviin liittyvdn analysoinnin. Téméd analysointi voi
olla  esimerkiksi  tyontekijéiden  pédtevyyksien arvioimista, projektiryhmén
kokonaisosaamisen mittaamista ja eri tyontekijoiden soveltuvuuksien vertailua suhteessa

tiettyyn tyttehtaviin.

Walkerin (2001, 27-30) mukaan johdon itsepalvelu tukee kompensaatiota, jonka hén
médrittelee osaamispohjaiseksi palkitsemiseksi. T#lldin johto ja esimiehet voivat olla
joustavasti mukana osaamiseen ja palkitsemiseen liittyvissd péitsksenteossa. Johto ja
esimichet ovat usein hankalassa vélikddessd, silld organisaatio haluaa, ettd sen
politiikkaa, budjettia, proseduureja ja strategiaa noudatetaan johdonmukaisesti. Toisaalta
johto- ja esimiestasolla tiedetddn, ettd tyontekij6illi on omat tavoitteensa ja halunsa

kehittyd. Johdon itsepalvelun kompensaatioty6kalun avulla voidaan tydyhteiss- ja
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yksikkdkohtaisesta  palkanmaksusta  siirtyd  tekemdfin muutoksia  yksittdisen

tyontekijoiden palkkoihin.

Organisaatiossa johdolla on kiytéssdsn budjetin mukaisesti palkitsemiseen kéytettdva
budjetti, joka voidaan jakaa kompensaatioiden perusteella tyontekijoille. Johdon
itsepalvelun kautta voidaan kidyttdd kompensaatiotydkalua, jossa tyontekijoiden
osaamista ja saavutettuja tuloksia tarkastellaan ja analysoidaan. Jérjestelmédn
tallennettujen osaamiseen liittyvien tietojen perusteella voidaan tehdd ehdotuksia ja
padtoksid tyontekijoiden palkitsemisesta. Kehittyneiden kompensaatiotydkalujen avulla
voidaan lisdksi ennustaa eri toimenpiteiden, kuten palkitsemisen ja tydntekijoiden
osaamistasojen vaikutuksia koko organisaatioon toimintaan. Tilloin johdon ja
esimiesten strateginen rooli kasvaa ja koko organisaatio hy6tyy kompensaatioty6kalun

kiytostd. (Walker, 2001, 27-30)

Henkilsstojohtamisen kannalta osaamisen ja kompetenssin hallinta on paljon muutakin
kuin Walkerin (2001) painottama palkitsemiseen perustuva menettely. Osaamista tulee
hallita my6s siksi, ettd tyontekijéiden taitoja ja kykyjd voidaan seurata ja mitata.
Tyontekijoille voidaan tarjota koulutusmahdollisuuksia ja suunnitella heidén
urapolkujaan. Lisdksi johto kykenee analysoimaan tydntekijéiden soveltuvuutta eri
tehtdviin. Myos kokonaisten tiimien ja projektiryhmien osaamistarpeiden analysoiminen

voidaan suorittaa osaamistytkalulla.

2.3.3 Henkiloston kehittiminen ja koulutus

Henkiloston kehittdminen nousi erityiseksi kehittdmisen kohteeksi 1980-luvulla
Yhdysvalloissa. Henkildston tai paremminkin inhimillisten voimavarojen kehittéminen
(HRD = Human Resource Development) seki inhimillisten voimavarojen johtaminen ja
kehittiminen (HRMD = Human Resource Management and Development) ovat nykyisin
keskeisid organisaation jatkuvan kehittimisen osa-alueita. Henkildston kehittdmisen
perinteisind konkreettisina tulosalueina on pidetty: 1) tydtehtdvien suorittamisen
tehostumista, 2) organisaation oppimista, jolla ymmaérretdéin sisdisen toiminnan,
yhteistyon ja toimintaympdristod koskevan palautteen parantumista sekd 3) yksilon

tyomarkkinakelpoisuuden parantumista. (Strémmer, 1999, 194)
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Strommerin (1999, 194-195) mukaan organisaation kehittdmistyon pitkdn ja lyhyen
aikavilin tavoitteet eivit vilttdmattd kdy yksiin. Mikéli henkilostokoulutuksella pyritdan
vain yksilon tyon tehokkuuden edistdmiseen, saattavat tulokset olla positiivisia lyhyen
aikavilin perspektiivistd, mutta heikkoja pitkélld aikajdnteelld. Pitkilld aikajénteelld
parhaat ja kestdvimmat tulokset voidaan saavuttaa, mikili koulutuksella voidaan tuottaa
valmiuksia tulevaisuuden haasteita varten. Tdmd tarkoittaa sitéd, ettd koulutuksessa pitdd
panostaa myos metataitojen kehittdmiseen. Yksi keskeisimmistd metataidoista on kyky
oppia oppimaan ja arvioimaan jatkuvasti. My6s yksilén persoonallisuuden kehittdminen
on tirked osa kestivdd kehittdmistd. Talloin yksilo voi saavuttaa tietoisuuden omasta

urastaan ja tavoitteistaan ja ndin laajentaa omaa identiteettidén.

Hiténen (1998) on esittdnyt mallin henkilostén kehittdmisprosessin  keskeisistd
vaiheista. Seuraavassa KUVIOSSA 2 on havainnollistettu Hdtosen kehittdmisprosessin
mallia. Mallin mukaan kehittdiminen etenee vaihe vaiheelta niin, ettd ensin yrityksen
nykytilanne arvioidaan ja méidritellddn kehittdmistarpeet. Tdmén jilkeen suoritetaan
varsinainen kehittdiminen ja kehittdmisen jidlkeen arvioidaan toteutunutta kehitystd.
Mallin kolme vaihetta ovat 1) yrityksen nykyisen ja tulevan osaamistarpeen arviointi

seki vertailu, 2) kehittdmisen toteutus ja 3) arviointi.

YRITYKSEN
TILANNE NYT

KEHITTAMISEN ARVIOINTI

TOTEUTUS

Miki on tarve?

Kehittdminen

: Tarveanalyysin ti Kehittimissuunnitelmat ! ;
i tyovaiheet i
{ -osaamisalueet | kdytannossi
5 . it mm. koulutus ¥ ]
i -osaamistasot : 'y :
| -nykyosaaminen ja {! Perehdyttiminen i
i kehityskohteet ¥ b
| -tulokset ja
: johtopadtokset ¥ S

KUVIO 2. Henkil6stoén kehittimisen tyovaiheet. (Hdtonen, 1998, 31)
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Koulutus on edelleen keskeinen henkiléston kehittdmisen keino erityisesti Suomessa.
Rastor ja Helsingin kauppakorkeakoulu (Strommer, 1999, 203) selvittivit vuoden
vaihteessa 1999 yritysten aikomuksia koulutuksen suhteen. Vastaajista 96 prosenttia eli
81 yritystd arveli koulutusbudjettinsa kasvavan tai sdilyvén ennallaan ja jopa 61
prosenttia vastaajista uskoi koulutusbudjetin kasvavan. Selvityksen mukaan yritykset
turvautuivat joko itse jirjestettyyn koulutukseen tai hankkivat koulutusta ulkopuoliselta
taholta. Huomioitavaa on ettd koulutus edellyttida my®s muita toimenpiteitd, jotta
muutosta ja kestdvdd kehitystd voidaan saada aikaiseksi. Erityisesti lyhytkestoisessa
koulutuksessa opit unohtuvat nopeasti, mikéli niitd ei péddstd soveltamaan kdytdnt6on.
Henkiloston kehittdmisen ja kouluttamisen valtatrendind nykyisin onkin siirtyminen
organisaatiokohtaisiin sekd laajoihin ja pitkdkestoisiin kehittdmisohjelmiin ja

kehittdmisprosesseihin. (Strémmer, 1999, 203-204)

Johdon ja esimiesten rooli tydntekijéiden koulutuksen ja kehittimisen valvojana on
laajentunut samalla kun tyontekijiden taitojen, osaamisen ja jatkuvan kehittymisen
merkitys tyoyhteisdssd on kasvanut. Johto ja esimiehet tietdvdt parhaiten alaisten
kehitystarpeet ja jatkuvasti muuttuvat osaamisvaatimukset. Johdon itsepalvelun avulla
voidaan tuottaa tyontekijoiden kouluttamiseen ja kehittdmistarpeisiin liittyvéd
informaatiota ja hallita laaja-alaisesti koko tydyhteison kehittdmisprosessia. Johdon
itsepalvelun avulla johto voi selata koulutustarjontaa ja vertailla omia seki alaistensa
koulutustarpeita. Koulutuksen ja kehittdmisen hallintaan liittyvélld tyokalulla voidaan
analysoida tyontekijdn osaamista sekd tdmén hetkistd tyonkuvaa ja tehdd suunnitelmia
yksiloiden kehittdmisestd pitkalld tai lyhyelld tédhtdimelld. Kouluttamista ja kehittdmistéd
voidaan myds ohjata koko organisaation tasolla, jolloin kehitys tapahtuu strategioiden
mukaisesti haluttuun suuntaan. Liséksi johdon itsepalvelun avulla voidaan hallita
koulutukseen ja  kehittdimiseen  liittyvid rahavirtoja, paikanvarauksia ja

ilmoittautumistoimintoja. (Walker, 2001, 34-35)

Koska timédn pdivin organisaatioissa panostetaan huomattavasti tyontekijoiden
kehittimiseen ja kouluttamiseen, on myds tietojdrjestelmit rakennettu tukemaan néitd
toimintoja. Tietojdrjestelmien kyky arvioida ja todentaa yksiléiden osaamista
esimerkiksi koulutusrekisterin perusteella saattaa olla kuitenkin varsin rajallinen. Saman

koulutusmerkinnidn omaavat yksilét voivat esimerkiksi osata koulutetun asian hyvin eri
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tavoin. Tietojarjestelmit voivat ehdottaa tiettyd koulutusta tietylle yksildlle ja johto
uskoo yksilén ammattitaidon parantuvan koulutuksen avulla. Jos tietyn yksilén tyon
tekemiseen liittyvdt ongelmat ovat kuitenkin jossain muualla, ei tietojédrjestelmien
suosittelema koulutus vilttdmittd poista olemassa olevia ongelmia. Tdméan vuoksi myds
johdon itsepalvelussa voitaneen tyontekijoiden kehittdimiseen ja kouluttamiseen
rakennettuja osia kadyttdd korkeintaan apuvilineind, jotka auttavat johtoa sen

suunnitellessa alaistensa kehittimista.

2.3.4. Tyoajan suunnittelu ja hallinta

T#ndin yhi tirkedimmiksi organisoitavaksi henkildst6hallinnon osa-alueeksi on noussut

tydaika. Entistd enemmén puhutaan joustavasta tySajasta. Kisitteend joustavaa tydaikaa

voidaan verrata sateenvarjoon, jonka alle on koottu normaalista tyGajasta (8 tunnin
tydpdivd, viiden piivén tydviikko) poikkeavia tydaikamuotoja. Uusien tydaikamuotojen
eron voi suhteessa normaality6ajan ideaalityyppiin tiivistidd seuraavasti:

1) tydaikojen yksilollistiminen (sen sijaan, ettd kaikki tekisivdt samanpituista
normaalitydaikaa, joustavuus voi merkiti eriytyneitd ja yksilollistyvid tydaikoja,
toisille pitkid, toisille lyhyttd tydaikaa, toisille aamupdivilld, toisille iltapéivélld),

2) tydaikojen vaihtelu (sen sijaan, ettd tyoaika toistuisi pdivésti toiseen samana
normaalitydpdivind, sen pituus ja ajoitus voi vaihdella péivésti ja viikosta toiseen) ja

3) tydaikojen porrastus: (sen sijaan, ettd tyo sijoittuisi normaaliin pédivdsaikaan, se

sijoittuu ilta-, yo- tai viikonloppuaikoihin). (Julkunen ja Nitti, 1994, s. 43-44)

Entistd useammat organisaatiot haluavat palvella asiakkaitaan silloin kun asiakkaat sitd
haluavat. Témid ndkyy my0s siind, ettd lainsdddint6 on mahdollistanut kauppojen
sunnuntaiaukiolot. Samanaikaisesti organisaatiot haluavat olla my&s kustannuksiltaan
joustavia. Tdmén kaltainen kehitys nikyy aivan uudenlaisena tydaikojen organisointina.
Erityisesti palvelualoilla timd on merkinnyt osa-aikatyon yleistymistd. Paikallisen
tydehdoista sopimisen yleistyessd ovat myds organisaatiokohtaiset entistd joustavammat
tydajat mahdollistuneet. (Kauhanen, 2000, 52-53) Esimerkiksi Finnair on jo usean
vuoden ajan hyvin perusteellisesti pyrkinyt neuvottelemaan henkildstojérjestdjensd
kanssa tyGaikojen kehittdmiseksi ja edistystd onkin tapahtunut molempien osapuolten

eduksi suhteellisen paljon. (Finnair + henkilostdjarjestot, 1994)
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Nykyisin johdon ja esimiesten vastuu tydajan hallinnasta on kasvanut, silld
tyontekijoiden aikataulut ovat nykyisin vaihtelevia eivitkd ne aina noudata kiinte&td
rytmid. Myos satunnaisten tyontekijoiden kéyttdminen ja poissaoloista aiheutuvat
kustannukset asettavat paineita tydajan seurannalle. Johdon itsepalvelun avulla voidaan
saada yhd enemmén tydajan hallintaan liittyvdd informaatiota. Informaation avulla
voidaan esimerkiksi tarkastella tiimien ja tyontekijoiden osaamisen, sijainnin ja ajan
kidyton suhdetta tyén tehokkuuteen. Johdon itsepalveluun liittyvdn tyGajan
hallintatyskalun avulla voidaan vertailla organisaation sisilld parhaita ja taloudellisimpia
kdytdntojd, jotka liittyvét projektiryhmien rakenteisiin, tydaikaan ja kustannuksiin. Myos
tiimien ja yksittdisten tyontekijoiden tehokkuutta voidaan vertailla. Tydajan hallintaan
liittyvit jérjestelmit tarjoavat myds analysointimenetelmid erilaisten ty&vuorolistojen
tehokkuuden vertailuun sekd ulkopuolisten tahojen kiyttokustannusten mittaamiseen.
Lisiksi ndilld jdrjestelmilld voidaan mitata sairauksien, tyokyvyttémyyksien ja lomien

vaikutusta tuottavuuden muutoksiin. (Walker, 2001, 33)

Vaikka tydajan seurannan sanotaan muodostuneen keskeiseksi johdon tyotehtdviksi,
saattaa totuus olla toisenlainen. Usein nykypdivin johtajat médrittelevit tyontekijoitd
heidén tehokkuuden ja tuottavuuden mukaan. Tam4 tarkoittaa kdytdnnossd sité, ettd silld
ei ole merkitystd miten kauan viettdd aikaa tyon parissa vaan silld kuinka tuottava
tydntekija on. Myds Walkerin (2001) médrittelemd ty6ajan hallintaan liittyvd johdon
itsepalvelujdrjestelmd mittaa titd tyon tuottavuutta. Yhd useammin tarvittaisiin eri
organisaatioissa arviointitydkaluja, jotka mittaisivat tyén miellyttdvyyden, rasittavuuden,
tybajan ja tyon tuottoisuuden kombinaatiota. Tallaiset tyokalut saattaisivat ennalta
ehkiistd tySuupumusta ja ylirasittumista. Onko kaiken toiminnan pédlimmaéisend

tarkoituksena vain mahdollisimman suuri tuottavuus hinnalla milld hyvénsa?
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2.3.5 Tyon hallinta ja henkiléstésuunnittelu

Toitd organisoidaan uudelleen eri syistd. Nopeasti muuttuvassa markkina- ja
taloustilanteessa organisaatiot joutuvat jatkuvasti pohtimaan oikeaa henkiléstomadraa,
organisaation rakennetta, tyOnjakoa sekd henkiloiden tehtdvid ja vastuualueita
sopeutuakseen kokoajan muuttuvaan ympéristoon. Toitd organisoidaan uudelleen myds
ennakoivasti osana organisaation kehittdmistoimintaa, jonka tavoitteena on organisaation
parempi asiakasldhtoisyys, toimivuus, joustavuus, tyOmotivaatio ja henkilostdn
hyvinvointi. Ty6n hallinta, suunnittelu ja organisointi ovat nousseet nykypédivén
organisaatiossa keskeisiksi strategisiksi tekijoiksi, joiden avulla pyritddn viime kédessé

parempaan tuottavuuteen ja tulokseen. (Kauhanen, 2000, 48-49)

Kaikissa organisaatiossa tehdéddn tavalla tai toisella henkilostosuunnittelua, mutta sen
laatu ja suuruusluokka voivat vaihdella. Henkilostdsuunnittelun avulla pyritddn
valmistautumaan tulevaisuuteen ja usein  henkildstdsuunnittelua  toteutetaan
tehokkaimmin suurissa organisaatioissa. Henkilostosuunnittelusta vastaavat henkilot
ennakoivat lyhyen ja pitkdn aikavédlin henkilostoméédrdan sekd —rakenteeseen liittyvid
muutoksia. Lisdksi he suunnittelevat ndihin liittyvid kustannuksia ja valittavit tietoa
johdolle rekrytoinnista ~ ja  henkil6ston  kehittdmisesta. Parhaimmillaan
henkilstosuunnittelu niveltyy saumattomasti organisaatiosuunnitteluun ja pohjautuu
organisaation strategioihin. Henkilostosuunnittelussa huolehditaan tydvoiman oikeasta
madrdstd ja laadusta, turvataan riittivd osaaminen organisaation tavoitteiden
saavuttamiseksi, ennakoidaan osaamisen kehittdmistarvetta (esim.

koulutuskustannuksia) sekéd ennakoidaan henkildstokustannuksia. (Strémmer, 1999, 233)

Organisaatiossa tyoskentelevien henkil6iden médrdn suunnittelu kulkee kisi kddessd
toiminnan suunnittelun kanssa, silld toiminnassa tapahtuvat muutokset heijastuvat
tavalla tai toisella myds henkilost6on. Pidemmén aikavilin suunnittelussa hahmotetaan
henkilgstomadran lisdykset ja vdhennykset pédpiirteittdin ja tarkempi suunnittelu
tehddén usein vuositasolla. Henkilostomadrissd tapahtuvat muutokset ndkyvit usein
henkilostodn  liittyvien menojen  kasvuna tai  henkilOstosddstdind.  Vastuu
henkilgstosuunnittelusta on jokaisella esimiehelld omalla vastuualueellaan, silld

esimiehilld on paras tieto ryhménsi henkildiden suunnitelmista ja tilanteista. Heilld on
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myods nidkemyksensd vastuualueensa tuotannollisen toiminnan  kehityksestd.
Henkildstosuunnittelu tuottaa seuraavia tietoja:

1) rekrytointitarve,

2) sisdisten siirtojen tarve,

3) uusien tyontekijoiden tarve,

4) ty6n muotoilun ja uudelleenorganisoinnin tarve,

5) sijais- ja varamiessuunnitelma,

6) seuraajasuunnitelma,

7) kehittdmis- ja urasuunnitelmat seki

8) henkiloston vahentdmistarve. (Strommer, 1999, 233-234)

Johdon itsepalvelun avulla johto ja esimiehet padsevit késiksi henkildstoon liittyvéédn
informaatioon. Tdmén vuoksi koko tyon hallinta, suunnittelu ja jatkuva kehittdiminen
muodostuvat johdon itsepalvelun keskeiseksi tyokaluksi. Koska johdon itsepalvelun
kautta on kiytettdvissd laajalti henkilostdon liittyvdd informaatiota, ovat kaikki
esimichet enemmaén tai vdhemmén my6s kannustavia ja motivoivia henkil6stdresurssien
johtajia. Niin he kykenevdt ohjaamaan ja médrittelemédén omien yksikoidensd ja
alaistensa tyotd koko organisaation tavoitteiden mukaisesti. Johdon ja esimiesten on
kyettdvd suunnittelemaan parhaat kdytdnn6t tyon tekemiselle erilaisten tiimien ja
jatkuvasti vaihtuvan tySympériston osalta, jotta asetetut tavoitteet kyetdén saavuttamaan.
Johdon itsepalvelun tyon hallintaan liittyvdlld tyokalulla kyetdédn tyotd ja suorituksia
arvioimaan. Niin saadaan analysoitua informaatiota henkiloston koulutuksen ja
kehittimisen sekd tyon suunnittelun tueksi. Tyon hallintaan liittyvén jérjestelmén avulla
kyetddn Iiséiksi tekemiddn henkilostdsuunnittelua, joka liittyy tyovoimatarpeiden
ennustamiseen ja yksittdisten tyontekijoiden ura- ja kehityssuunnitteluun. Johdon
itsepalvelun kautta kidyttdjalla on yhteys kaikkeen tydntekijdn historiatietoon, kuten
aikaisempiin tyon arviointeihin, kehitykseen, kompetensseihin ja koulutukseen. (Walker,

2001, 30-31)

Henkiléstoon liittyvdn perusinformaation Kkésittely on ollut varmasti keskeisin
henkil§stotietojirjestelmien toiminto. Niin on epdileméttd edelleenkin ja jérjestelmien
avulla pyritddn entistd parempaan henkilostohallintoon. Nykyisistd jarjestelmistd
saadaan tieto nopeammin ja havainnollisemmin esitettynd. Usein nditd tietoja kyetdédn

vield yhdisteleméén ja vertaamaan muihin tietoihin. Téllaiset toiminnot tuntuvat olevan
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pohja kehittyneemmalle analysoinnille. Usein henkil6stdon liittyvien toimintojen, kuten
henkilostdsuunnittelun, pohjaksi riittdnee edelleen perusinformaatio henkildstosta.
Tamén vuoksi esimerkiksi Walkerin (2001) esittimit mahdollisuudet analysoida
nykyisilld jérjestelmille monimutkaisiakin syy ja seuraus suhteita saattavat olla
liioiteltuja. Jérjestelmien kéyttdjdt varmasti haluavat saada selkeitd raportteja
mahdollisimman nopeasti ja ajantasaisesti. Eiko jdrjestelmien perustarkoituksena ole
prosessien nopeuttaminen ja yksinkertaistaminen eikd niiden hidastaminen ja

monimutkaistaminen?

2.4. Henkilostotietojarjestelmat johdon tyon tukena

Henkilostotietojirjestelmdt  késittelevdt — organisaation  henkil6stoon — liittyvad
informaatiota. Ne pyrkivit tehostamaan sekd henkilostojohtamista ettd koko
henkilostohallintoa.  Nykyaikaiset — henkilostotietojédrjestelmédt  toimivat  verkon
vilitykselld ja eri Kkéyttdjille voidaan médritelld eri tasoisia kéyttooikeuksia.
Henkilostotietojdrjestelmien avulla pyritddn tukemaan organisaatioiden strategioita,
saamaan kustannussiistojd sekd tehostamaan resurssien kéyttod. Kun henkilostorutiineja
automatisoidaan tietotekniikan avulla, jad organisaation tyontekijoille enemmin aikaa
muulle toiminnalle, kuten henkilostdsuunnittelulle sekd henkiloston kehittamiselle ja

kouluttamiselle.

Henkildstdtietojdrjestelmit toimivat henkildstéjohtamisen apuvélineind. Johto kdyttdd
nditd jarjestelmid apunaan tehdessddn tyohonsd liittyvid pédtoksid. Tietojdrjestelmien
avulla voidaan raportoida henkildstdon liittyvid asioita. Henkilostotietojérjestelmat
mahdollistavat my6s henkilostoon liittyvien analyysien ja vertailujen tuottamisen ja
kisittelyn. Niin henkildstdjohto kykenee paremmin suunnittelemaan ja ennustamaan
tulevia tarpeita ja organisaation kehitystd. Henkilostén jatkuva kehittdminen ja
oppimisen korostaminen on timén pdivdn organisaatioissa tdrkedd. Siksi myds
henkilostotietojarjesteimien on tuettava niitd oppivalle organisaatiolle tyypillisid
piirteitd. Henkiloston osaaminen on koko organisaatiolle voimavara ja sen hallitseminen
on haaste. Henkildst6tietojérjestelmien avulla voidaan titd osaamista hallita ja kehitysté

sekd henkiloston kouluttamista tukea.
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Organisaation johdolla on kéytdssddn useita tietojarjestelmid, jotka tukevat johtamista.
Niille jérjestelmille on tyypillistd, ettd ne kerddvét informaatiota sekd organisaation sisé-
ettd ulkopuolelta ja pyrkivit esittiméin tirkedn tiedon tiivistetysti ja havainnollisesti.
Johdon raportointijdrjestelmét tuottavat organisaatiojohdolle heidén tydsséd tarvitsemia
raportteja. Pédtoksenteon tukijérjestelmdt toimivat johdon apuvilineind heidédn
tehdessdin erilaisia p#dtoksid. Nimd jdrjestelmit esittdvit erilaisia vaihtoehtoja
ongelmien ratkaisemiseksi. Ylimmén johdon tieto- ja tukijédrjestelmit palvelevat
organisaation ylintd johtoa. Ne auttavat médrittelemddn organisaation nykytilaa ja
tulevaisuuden kehitystd tuottamalla kiyttdjille mm. analyysejd, ennusteita jJa
poikkeamaraportteja. Organisaation eri jérjestelmien on keskusteltava keskenddn.
Henkilstotietojarjestelmén tulee olla yhteydessd muihin johdon tietojdrjestelmiin, jotta

pidllekkéistd ty6td el tarvitse tehdd eikd tieto eri jérjestelmissd ole ristiriitaista.

Henkilostotietojérjestelmien johdon itsepalvelu toimii organisaation johdon rajapintana
tietojdrjestelmddn. T&td kautta johto pddsee késiksi henkilostoon littyvéidn
informaatioon verkon vilitykselld ajasta ja paikasta riippumatta. Johdon itsepalvelun
avulla johto pédsee nopeasti kiinni kriittiseen informaatioon, jolloin henkildstdhallinnon
prosessit tehostuvat. Walker (2001) esittdd johdon itsepalvelun eri henkildsthallinnon
osa-alueita tukevaksi kokonaisuudeksi. Henkiloston rekrytoinnin avulla nopeutetaan
rekrytointiprosessia. Kompensaatio- eli osaamistydkalujen avulla tuetaan organisaatiolle
tirkedd osaamisen hallintaa. Koulutukseen liittyvien tydkalujen avulla hallitaan
koulutusta ja suunnataan koko organisaation kehitystd. Tyoaikaan liittyvien tyokalujen
avulla suunnitellaan tydvuorolistoja ja lomia sekd kisitellddn poissaoloja. Tydn
hallinnan ja  henkil6stosuunnitteluun  liittyvien  tyokalujen avulla  hallitaan
kokonaisvaltaisesti henkilostoprosesseja. Niitd prosesseja tukee Kkattava laadukas

raportointi.
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3 JULKINEN SEKTORI TOIMINTAYMPARISTONA

Tamén luvun tarkoituksena on antaa lukijalle késitys julkisen sektorin erityispiirteista.
Julkista sektoria paitsi verrataan yksityiseen sektoriin myds tarkastellaan niitd
muutostekijditd, jotka ovat vaikuttaneet viime vuosina julkisen sektorin toimintaan.
Luvun lopussa tuodaan esiin muutamia seikkoja, jotka leimaavat tietojérjestelmien

kehittdmisti julkisella sektorilla.

3.1 Julkisen ja yksityisen sektorin eroja

Tietojérjestelmit kehitetddn usein ajan vaatimusten mukaisesti palvelemaan tuottoisaa ja
nopeasti uudistuvaa organisaatiota. Tillaisia taloudelliseen vaurauteen pyrkivid
organisaatioita esiintyy erityisesti yksityiselld sektorilla. On huomattava, ettd julkisella
sektorilla toimivan organisaation tyot ja tydsuhdejdrjestelmét ovat ainakin aikaisemmin
poikenneet huomattavasti yksityisen sektorin vastaavista (Kasvio 1994, 72). Vaikka
nykyisin puhutaankin julkisen ja yksityisen sektorin ldhentymisestd, on sektoreiden
vililld yhd tiettyjd perustavaa laatua olevia eroja, jotka vaikuttavat myds

tietojdrjestelmien kehittdmiseen julkisella sektorilla.

Yksi keskeisistd julkisen ja yksityisen sektorin eroista ndkyy sektorien tavoissa kisitelld
omia toimintaan liittyvid strategioitaan. Julkinen sektori on ’julkinen’ ja siksi sen
strategiatkin ovat kaikkien n#htdvilld. Yksityiselld puolella sen sijaan pyritdén
strategioiden tarkkaan valvontaan niin, ettei strateginen tieto valu organisaation
ulkopuolelle. Ongelmana julkisen sektorin kehityksessd on, ettd se seuraa usein
muutaman vuoden jdljessd verrattuna yksityiseen sektoriin. Myo6skéddn yksityisen
sektorin kehitystoimenpiteiden siirtdiminen suoraan julkiselle sektorille ei ole aina
mahdollista, koska sektorien toimintaympéristt poikkeavat toisistaan. (Turunen &

Jakobsson, 1999)

Himangan ym. (2001, 6) mukaan julkishallinto on véljan mééritelmédn mukaan
verovaroin ylldpidettyd ja julkisen valvonnan alaista toimintaa, jonka tarkoituksena on

toteuttaa laissa ja asectuksissa sille asetettua tehtdvdd. Julkishallinto voidaan jakaa
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kolmeen osaan, jotka ovat valtionhallinto, kunnallishallinto ja vilillinen julkishallinto.
Tdssd tutkiclmassa kisitelldsin  julkishallintoa ja julkista sektoria erityisesti
kunnallishallinnon ndkokulmasta, koska empiirinen osuus on tehty Jyviskyldn
kaupunkiorganisaatiossa. Keskeistdi on huomata, ettd kunnallinen itsehallinto takaa

kunnille varsin pitkélle menevén riippumattomuuden ja erillisyyden valtion hallinnosta.

Poliittisen luonteensa vuoksi julkisten organisaatioiden joustavuudessa ja johtajien
autonomiassa on tiettyjd erityispiirteitd. Julkisen sektorin muodolliset menettelytavat
sckd useat sddnnodt ja midrdykset kontrolloivat niin organisaation sisdisid kuin
ulkoisiakin toimintaehtoja. Ne asettavat tiettyjd rajoituksia julkisten organisaatioiden
johtajien ja esimiesten toiminnalle. Esimerkiksi julkisen sektorin johdon pidtdntdvalta
sekd jousto- ja innovaatiomahdollisuudet ovat jonkin verran suppeammat kuin

yksityiselld sektorilla. (Vasu ym. 1998, 18-19)

Myés Alam (1997, 105) tarkastelee julkisen ja yksityisen sektorin eroja julkisen sektorin
johtajan kannalta ja nostaa tirkeimmiksi eroavaisuudeksi sen seikan, ettd julkisella
puolella johtajan ja esimiehen tdytyy toiminnassaan ottaa huomioon seki taloudelliset
seikat ettd myds kansalaisten etu. Toisaalta keinot ndiden pdamédrien saavuttamiseksi
eivit poikkea toisistaan kovinkaan paljon, jolloin johdon tehtévdt ovat kiytdnnossd

pitkélti samanlaisia.

Vasu ym. (1998, 6, 7, 17) médrittelevit julkisen sektorin organisaatiot ei-kaupallisiksi
(nonmarket) organisaatioiksi, joiden olemassaolo perustuu lakiin ja joiden menot
katetaan pidasiassa julkisten varojen avulla. Ndin ne eroavat yksityisestd sektorista,
jonka toiminta on riippuvainen kysynndn ja tarjonnan laeista. Paallimmaisend
tavoitteena yksityiselld sektorilla on aina viime kddessd voiton maksimointi ja sitd kautta
markkinatalouden Kkilpailussa selviytyminen. Julkinen sektori on sitd vastoin osa
hallitusta ja poliittista jérjestelmadd ja sen olemassaolon tarkoitus on julkisten palvelujen
tuottaminen sekd kansalaisten tarpeiden tyydyttdminen. Siten julkisen ja yksityisen

sektorin perimmadiset tavoitteet poikkeavat toisistaan selvésti.

Vaikka julkisen sektorin organisaatio ei pyrikdén padasiallisesti voiton maksimointiin,
voidaan sen asemaa suhteessa kilpailijoihin tarkastella erilaisin menestystekijoin ja

saavutettujen strategisten etujen suhteen. Niitd menestystekijoitd ja etuja voivat olla
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esimerkiksi tehdyt investoinnit, erilaiset rahoitukset ja kunnan kehittdmistoimenpiteet.
Julkisella sektorilla toiminnan tuloksellisuus, suunnitelmallisuus ja toimivuus voi olla
perusteena saavuttaa rahoittajien huomio, uskottavuus ja luotettavuus. (Turunen &

Jakobsson, 1999)

Julkinen ja yksityinen sektori ovat viime vuosina ldhentyneet toisiaan. Julkinen sektori
on omaksunut monia yksityisen sektorin piirteiti mm. verkostoitumalla voimakkaasti,
liikelaitostamalla toimintojaan ja korostamalla sisdistd yrittdjyyttd. Niinpd joidenkin
tutkijoiden mielestd julkisen ja yksityisen sektorin vastakkainasettelu ei endd ole edes

aiheellista. (Rajala 1998, 114, 223, 225)

3.2 Julkinen sektori muutosten kourissa

Organisaatioiden oma kapasiteetti uuden tiedon tuottamisessa, innovaatioiden
kehittdmisessd ja sovellusten luomisessa on joutunut koetukselle. Tdmén kaltainen
kehitys heijastuu myds kuntien asemaan ja toimintaan. (Anttiroiko ja Kallio, 1999, 5)
Julkisen sektorin muutosta vauhdittavat myos tekniset ja taloudelliset syyt.
Paikallishallintoon siirtyminen sekd tehtdvien jakaminen organisaatiolta toiselle ovat
muuttaneet kuntien tehtdvikenttdd olennaisesti. Kun tdmén kaltaiseen kehitykseen
lisdtddn vield julkisen rahoituksen supistuminen, voidaan puhua peruuttamattomasta

muutoksesta julkisen sektorin toiminnassa. (Turunen & Jakobsson, 1999)

Julkisen sektorin toimintaympéristén muutokseen ovat vaikuttaneet jatkuvat julkisen
sektorin kehittimisvaatimukset ja muutospaineet. Suomessa 1990 —luvun alun lama,
tydttomyys ja julkisten menojen kasvu pakottivat julkisen sektorin uudistuksiin (Alam,
1997, 45). Julkista sektoria ollaan arvosteltu palveluiden heikosta laadusta,
tehottomuudesta ja alhaisesta tuottavuudesta (Kasvio 1994, 74). Téménkaltainen
kriittinen palaute heijastuu julkisella sektorilla jdyhdnd ja joustamattomana
julkisuuskuvana. Julkisella sektorilla ollaan huomattu, ettd nopea kehitys vaatii
sopeutumiskykyd sekd uudenlaista luovuutta ja innovatiivisuutta myds julkiselta
sektorilta, jolloin ongelmaksi muodostuvat jdykét ja byrokraattiset organisaatiot sekd
laaja julkinen s#éntely. Entistd tehokkaampi julkisten varojen kiyttd nostetaan

keskeiseksi uudistusten kohteeksi. (Huttunen 1994, 14-15, 17.)
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Julkinen sektori on pyrkinyt vastaamaan yleisiin vaatimuksiin hajauttamalla hallintoaan
sekd suorittamalla budjetti- ja tulosuudistuksia. Myos julkisen sektorin yksikdiden
itsendisyyttd ja pédtintivaltaa on lisdtty madaltamalla jdykkid hierarkioita ja luomalla
uudenlaisia yhteistydmuotoja yhdistelemélld eri yksikéitd. Télloin vastuu on siirtynyt
alemmas ja organisaatioiden joustavuus ja muutosherkkyys on lisddntynyt. (Temmes &
Kiviniemi 1995, 18, 27-29.) Taustalla on jo pitkdén tiedostettu ajatus siitd, ettd
laadukkaiden palveluiden tuottamiseksi p#itoksenteon ja toteutuksen tulisi tapahtua

mahdollisimman I4hell4 toisiaan (Alam 1997, 49).

Tulosjohtamiseen siirtyminen 1990-luvulla on ehké keskeisin hallinnon hajauttamiseen
liittyvd uudistus julkisella sektorilla. Tdmin kaltaisen kehityksen taustalla on viimeisen
kymmenen vuoden keskeiset vaatimukset, jotka liittyvd  vaikuttavuuteen,
taloudellisuuteen ja asiakasldhtdisyyteen. Aikaisemmin julkisessa johtamisessa oli jo
sovellettu tavoitejohtamisen periaatteita, mikd voitiin ndhdd ensimméisend
pyrkimyksend kohti liikkkeenjohdollista ajattelua julkisella sektorilla. Tulosjohtamisessa
huomio kiinnitetdéin panosten sijasta tuotoksiin ja niiden mittaamiseen. Tavoitteet
pyritddn konkretisoimaan tulosyksikdittdin siten, ettd yksikoille annetaan sisdisesti
vapaus médritelld keinot tuloksiin padsemiseksi. Selkeiden tulostavoitteiden asettamisen
my0ti katseet ovat kiifintyneet taloudellisiin seikkoihin, jolloin toiminnan tavoitteet ovat
selkiytyneet. Mydnteisend piirteend on my6s arviointindkdkulman mukaan tulo
toimintaan, kun tulostavoitteiden saavuttamisen mittaaminen vaatii jatkuvaa evaluoivaa
otetta. (Kasvio, 1994, 76; Maittd & Ojala, 1999, 17; Rajala, 1998, 222; Temmes &
Kiviniemi, 1995, 18.)

Julkisen sektorin uudistamispyrkimyksissd malli on usein otettu yksityisen sektorin
toiminnasta. Verrattaessa ndiden secktoreiden toimintaa yksityinen puoli nousee
tehokkuudessa ja toimintakyvyssd selvisti julkisen sektorin yldpuolelle. Tdmén vuoksi
yritysmaailman kéytdntdjd on nyt alettu siirtdd myos julkiselle sektorille. Varsin
merkittdvd julkisen sektorin muutos on ollut etsid toiminnalle markkinaperusteisia
muotoja yksityistimalld ja kilpailuttamalla toimintoja. Julkinen on niin sanotusti mennyt
markkinoille. Télld pyritddn julkisen sektorin taloudellisen tehokkuuden lisddmiseen
sekd myds asiakaspalvelun tason parantamiseen aloilla, joilla on todelliset markkinat ja

todellista kilpailua. (Rajala 1998, 223, 227.)
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Julkisella sektorilla on alettu enenevdssd méddrin kiinnittdd huomiota my0s
asiakasnidkokulmaan sekd toiminnan laataun palvelujen tuottamisessa. Toiminnan
suuntaamisen pohjaksi on nostettu aiempaa selvemmin asiakkaiden todelliset
palvelutarpeet ja yksikoiden toiminta-ajatus on pyritty rakentamaan ndmé tarpeet
huomioiden. Kuntalaiset ovat aikaisempaa selvemmin todellisia asiakkaita ja palvelujen
rahoittajia, joilla on oikeus laadukkaaseen palveluun (Rassi 1997, 116).
Asiakasldhtoisyys on nikynyt myds yritysmaailmasta ldhtisin olevan laatuajattelun ja
laatujohtamisen  ajatusten soveltamisena julkiselle sektorille. Niiden my6téd
laatumittareita on alettu kehittdd julkiselle sektorille soveltuviksi siten, ettd palveluiden
laatua pystyttiisiin arvioimaan samoilla mittareilla kuin mit4 tahansa muitakin tuotteita.
(Kasvio 1994, 83, 84; Temmes & Kiviniemi 1995, 19.) Kuten Huttunen (1994, 34)
kiteyttdd, suuntaus julkisella sektorilla on vahvasti byrokratiahallinnosta kohti

kustannustietoista palveluhallintoa.

Julkisen sektorin toimintaympéristé on muuttunut erityisesti viimeisen vuosikymmenen
aikana. Ndmi muutokset niakyvit erityisesti johtamiskulttuurin uudistumisena. Panos- ja
kontrolliorientaatio on muuttunut yhd enemmin tuloskeskeiseksi ja my0s
projektiluonteiseksi. Mé&drdysten ja suoran ohjauksen sijaan yhteiskuntapoliittisten
tavoitteiden saavuttamisessa hy6dynnetddn kilpailuttamista, vapaaehtoista yhteistyotd,
kumppanuutta ja hankeyhteistyohon perustuvia toimintatapoja. (Anttiroiko ja Kallio,

1999, 5. 6)

3.3 Tietojarjestelmien kehittiminen julkisella sektorilla

Tietotekniikan kehittyessd yhd nopeammin siitd on tullut yhd vaikeammin hallittavaa.
Nykyisin julkisen sektorin organisaatioita painostetaan olemaan tehokkaita ja
kustannusvastaavia, mutta samalla pitiisi kuitenkin pystyé takaamaan tasa-arvoisesti ja
oikeudenmukaisesti laadukkaiden palveluiden saatavuus. Ympériston nopean kehityksen
ja useiden muiden syiden seurauksena ei julkisen hallinnon tietohallintostrategioiden
alueella ole useinkaan riittdvisti tietoa, taitoa ja resursseja. Tiedon, taidon ja resurssien
puute asettaa luonnollisesti paineita myds tietojarjestelmien kehittdmiselle julkisella

sektorilla. Vaikka julkinen sektori on aikaisemmin kulkenut enemmén tai vihemmén
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omia polkujaan, ovat tehokkuus ja laatuvaatimukset lisdnneet yritystrendien seurailua.

(Turunen & Jakobsson, 1999)

Koska tietotekniikka-alalla yksityisen sektorin vetovoima on palkkaerojen takia
voimakas, on julkisella sektorilla vaikeampaa haalia palvelukseen alan huippuosaajia.
1990-luvun alkupuolella laman vaikutuksesta oli julkiselle sektorille tyypillistd
resurssien karsiminen. Vuosituhannen vaihteessa on tietoteknisid investointeja
rajoittaneet lamavuosien paikkailu, vuosituhannen vaihtumiseen varautuminen ja euron
kayttoonotto. Myos konservatiiviset asenteet ja yleinen resurssien niukkuus rajoittavat
tietotekniikkainvestointeja julkisella sektorilla. Koska julkisella sektorilla on keskeisid
tietotekniikkainvestointeja rajoittavia tekijoitd, on sielld panostettava erityisesti asioiden
rationaaliseen hallintaan ja taloudellisempaan toimintaan. Tehtévien investointien on
tehostettava toimintaa ja pienennettivd kustannuksia. Tdlloin julkisen sektorin
organisaatioilla on my&s mahdollisuuksia tuottaa laadukkaampia palveluita ja saada etua

suhteessa muihin vastaaviin organisaatioihin. (Turunen & Jakobsson, 1999)

Julkisen sektorin tietojarjestelmid kehitettdessd on mielessd pidettdva edelld mainittujen
asioiden vaikutus jdrjestelmien kehittdmiseen. Anttiroiko ja Kallio (1999, 95) listaavat
nelja periaatetta, jotka liittyvdt johdon tarpeisiin tarkoitettujen tietojérjestelmien
kehittdmiseen kunnallishallinnossa. Ensinnékin Anttiroikon ja Kallion mukaan johdon
operatiivisten tietoa kokoavien ja yhdistelevien tietojérjestelmien tarve Suomessa
keskittyy erityisesti suurimpiin kuntiin (yli 50 000 asukasta). Ratkaisevaa on
operatiivisiin jérjestelmiin kohdistuva kyselyiden mé&drd, joka suurissa kunnissa on

luonnollisesti pienid suurempaa.

Toiseksi Anttiroiko ja Kallio (1999, 95) painottavat, ettd erityinen piirre kunnallisella
sektorilla tietojérjestelmien kdytdssd on funktionaalisten toimintojen eriytyminen ja tastid
johtuva tiedontarpeen erilaisuus eri tehtdvidaloilla. Téstd johtuen kunnallishallinnossa
saattaa eri yksikoilld olla erilaisia jédrjestelmid, jotka on rdatdloity kunkin yksikon
vaatimusten mukaiseksi. Kaikille yksikéille sopivaa ja kaikki vaadittavat toiminnot

sisdltdvad jarjestelmad lienee miltei mahdoton rakentaa.

Kolmanneksi Anttiroiko ja Kallio (1999, 95) huomauttavat, ettd keskeinen jirjestelmén

kehittdmisen ja hankinnan tarked kysymys liittyy tiedontarpeisiin ja niiden méérittelyyn.



41

Johtavat viranhaltijat tarvitsevat organisaation sisdisid tietoja mm. taloudesta ja
suoritteista, henkilostohallinnosta sekd asianhallintaan kuuluvista seikoista. Lisédksi
kunnissa tarvitaan mm. vertailutietoja, jotka liittyvdt muihin kuntiin, yksik6ihin ja
aikaisempiin vuosiin sekd viesto-, tyollisyys- ja taloustilastoihin. Téllaiset kunta-alalle

tyypilliset tarpeet on huomioitava jérjestelmié kehitettdessd ja hankittaessa.

Neljds periaate liittyy Anttiroikon ja Kallion mukaan itse jarjestelmien ja niiden
teknisten ratkaisujen suunnitteluun ja toteuttamiseen. Laitteiston riittdvan tehokkuuden
ja kapasiteetin lisdksi niiden tulee palvella hyvin kéayttdjidin sekd toimia
mahdollisimman joustavasti ja virheettomaésti. Julkisella puolella vaikuttavat erilaiset lait
ja asetukset eri tyOtehtdvissd ja eri yksikOissd. Tdmd asettaa jérjestelmille
erityisvaatimuksia. Usein jdrjestelmét on rdétéloity tiettyyn yksikkoon sopiviksi ja sen
tarpeita tyydyttdviksi. On kuitenkin huomattavaa, ettd esimerkiksi keskitetyssé
palkkahallinnossa pité4 jdrjestelmien eri osien keskustella keskenddn eikd paillekkéisié
toimintoja tai tiedon tallentamiseen liittyvid ongelmia saa esiintyi. (Anttiroiko ja Kallio,

1999, 95-96)

Julkisen sektorin tietojdrjestelmiin liittyy myds muita erityispiirteitd. N&méa
erityispiirteet liittyvét erityisesti asiakassuhteen ja palvelutehtdvin luonteeseen. Julkisen
sektorin organisaatiolla on yhteiskunnallinen tehtéva eli tarkoitus miksi organisaatio on
olemassa. Tdmén tehtdvin hoitamiseksi organisaatiota rahoitetaan julkisin varoin.
Kaupunkiorganisaation tehtdvénd on hoitaa esimerkiksi kiinteistéjen ja maankdyton
suunnittelu sekd sosiaali- ja koulutuspalvelut sdidetylld tavalla. Niiden tehtidvien

hoitamiseksi on kehitetty erityisid tietojarjestelmié. (Turunen & Jakobsson, 1999)

Tyypillistd julkisen hallinnon tietojdrjestelmille on, ettd ne ovat laajoja ja niiden
késittelemét tietomassat suuria ja monimuotoisia. Tiedot koskevat yleensd rajattua
yhteist4d, kuten kunnan asukkaita, ja ovat usein maantieteellisesti tai hallinnollisesti
rajattuja. Tietojdrjestelmien sisdltd mddrdytyy tyypillisesti organisaation tehtdvin
mukaan. Jarjestelmiin kirjattu tieto on seurausta asuinpaikasta, asemasta organisaatiossa,
kiinteistdjen sijainnista tai esimerkiksi tiedon haltijan vapaasta valinnasta. Osallisuus
jarjestelmiin on pikemminkin jasenyystyyppistd. Julkisen sektorin tietojdrjestelmit ovat
usein rajattu organisaation sisélle ja jarjestelmissd on usein enemméin yhteyksid

organisaation sisélld kuin organisaation ulkopuolelle. (Turunen & Jakobsson, 1999)
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Julkisella sektorilla eivdt asiakkaat useinkaan ole jérjestelmien kayttdjid, silld
jarjestelmid kédyttdvdt usein organisaation virkailijat. Tédménkaltainen toiminta on
kuitenkin muuttumassa, koska julkisella sektorilla siirrytdén ajan kehityksen mukaisesti
verkon kautta tapahtuvaan itsepalveluun. (Turunen ja Jakobsson, 1999) Itsepalveluun
perustuvia tietojdrjestelmid kéytetddn yksityiselld puolella jo laajasti. Esimerkiksi
henkiléstotietojirjestelmiin voivat organisaation tydntekijit tehdd paivityksid Internetin
vilitykselld. Tatd kehitystd on havaittavissa my0s julkisella sektorilla. Esimerkiksi
Turun kaupunki kéyttdd henkilostd- ja palkanlaskentajédrjestelméd, joka toimii myds
verkon vilitykselld ja mahdollistaa ndin yhteydenoton jérjestelméén ajasta ja paikasta

riippumatta. (Turun kaupunki, 1999)

Julkisen sektorin tietojérjestelmien kehittdmiseen vaikuttavat voimakkaasti myos tiedon
laatu ja salassapitovelvollisuudet. Julkisella hallinnolla on usein lakiin ja asetuksiin
perustuva monopoli kisittelemdénsd tietoon, kuten terveydenhuollossa. Myds
esimerkiksi véestorekisteritietojen kerddminen on sdddeltyd toimintaa. (Turunen &

Jakobsson, 1999)

Edelld mainittujen seikkojen nojalla voidaan tietojérjestelmien kehittdmistd julkisella
sektorilla pitdd jossain médrin erilaisena kuin yksityisen sektorin jarjestelmien
kehittdmistd. Tdmd erilaisuus luo tiettyjd paineita myds ohjelmistotaloille, jotka
kehittdvat tietojdrjestelmid julkisen sektorin organisaatioille. Julkisen sektorin
moninaiset lait ja asetukset asettavat kehitettdville jdrjestelmille erindisid toiminnallisia
vaatimuksia, joita leimaavat poikkeukset ja vaatimus jatkuvaan ylldpitoon. Esimerkiksi
kunnallista henkilsté- ja palkanlaskentajirjestelmdd suunniteltaessa on jérjestelmin
palkanlaskentatoiminnosta tehtdvd mahdollisimman yllapidettdvd, koska kunnallisella
puolella tyéehtosopimukset uudistuvat vuosittain. Ohjelmistotalot ovat todenneet ndmé
sektoreiden erilaiset piirteet. Siksi heiddn ohjelmistotuotteensa jaetaan usein toisaalta

julkisten organisaatioiden ja toisaalta yksityisten organisaatioiden tuotteisiin.
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4 LOMAKKEEN RAKENNE JA KYSELYN TOTEUTUS

Téssd luvussa esitetdén tutkimuksen teoriataustan yhteys kyselylomakkeeseen (Liite 1).
Ensimmiisessd kohdassa esitellddn perusteet postikyselylle sekd kyselylomakkeen
rakenne. Toisessa kohdassa kdyddan ldpi Walkerin (2001) jaottel'u, jonka mukaan
kyselylomake on suunniteltu. Lisdksi toisessa kohdassa esitetdén yksittdisten véittdmien

kohdalta niiden takana oleva teoriatausta.

4.1 Kyselylomake rakennetaan Walkerin jaottelun mukaisesti

Kyselylomakkeen toteuttamisen pohjana kéytetddn Walkerin (2001) jaottelua, jossa
johdon itsepalvelun keskeiset osat on jaettu viiteen péddkohtaan. Nami kohdat ovat:
rekrytointi, osaamisen hallinta, koulutus, tydaika ja henkilostosuunnittelu. Vaikka
kirjallisuudesta 16ytyy jonkin verran aineistoa johdon itsepalveluun liittyen, ei selkedsti
rakenteistettua esitystd tahdo 16ytyd. Walker on kuitenkin tdmén jaottelun tehnyt ja sitd
voidaan mukailla  kyselylomaketta  suunniteltaessa. ~ Walkerin  pitkd  tyd
henkil6st6tietojdrjestelmien parissa luo varmuutta hdnen ndkemyksilleen néistd nopeasti
kehittyvistd yrityksen toimintaan keskeisesti vaikuttavista tietojdrjestelmistd. Niiden

seikkojen vuoksi kyselylomakkeen rakenteessa nojataan pitkélti Walkerin jaotteluun.

Kustakin osiosta halutaan saada sellaista informaatiota, joka antaa tietoa vastaajien
tarpeista johdon itsepalveluun liittyen. Liian yksityiskohtaista ja kaikenkattavaa
informaatiota ei kyselylomakkeen avulla pyritd kerddméédn. Tosin avoimien kysymysten
osalta vastaajat saavat kidyttdd vapaasti mielikuvitustaan ja tuoda esille yksittdisidkin
ehdotuksia. Huomionarvoista on, ettd tarkempaa tietoa liittyen johdon itsepalvelun
ominaisuuksiin pitdd kohdeorganisaatiossa keritéd tulevaisuudessa enemmin tilanteessa,
jossa jarjestelmin hankinta on ldhempdnd ja tarkkoja vaatimuksia jédrjestelméin
toimittajalle esitetdén, Tdmén kyselylomakkeen avulla pyritdédn tuottamaan informaatiota

esitutkimukselle, joka luo viitekehyksen koko uuden jarjestelmén hankinnalle.

Kyselylomakkeen rakentamiselle suuntaviivaa antaa myds itse kohdeorganisaatio ja sen

ominaispiirteet on otettava huomioon kyselylomaketta suunniteltaessa. Vaikka nykyisin
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suurella osalla kohdejoukkoon kuuluvista on kaytossdén Internet —yhteydelld varustettu
tietokone, ei tietokoneen kiyttd ole kaikilla yhtd sujuvaa. Téllaiset seikat on huomioitava
erityisesti yksittdisid vdittimid suunniteltaessa ja sanavalintoja tehtdessd. Taustatietoja
kyselylomakkeen rakentamisen pohjaksi haetaan paitsi kirjallisuudesta myds
tutustumalla nykyaikaisiin jirjestelmiin ja niiden kuvauksiin. Néiden taustatietojen
perusteella kartoitetaan jérjestelmien ominaisuuksia ja valitaan Walkerin (2001)
jaottelun mukaisesti kyselylomakkeen viittdmét. Kohdeorganisaation edustajien avulla
viittimit muotoillaan mahdollisimman selviksi, jotta kohdejoukon edustajat osaisivat

vastata nithin mahdollisimman yksiselitteisesti.

Henkildston rekrytointi (Liite 1, viittiméit 1-4)

Walkerin (2001) mukaan henkilGstotietojarjestelmien keskeinen ominaisuus on
rekrytointitydkalu, jolla saadaan hankittua oikeat ihmiset oikeaan aikaan oikeisiin
tehtdviin. Lisdksi Walker (2001) painottaa, ettd tietokone nopeuttaa koko
rekrytointiprosessia. Vastaajilta halutaan tiedustella heiddn uskoaan siihen, etti tietokone
nopeuttaa rekrytointiprosessia (viittimd 1). Walkerin (2001) rekrytoinnin keskeinen
teema on, cttd sekd sisdiset ettd ulkoiset tydhakemukset léhetetién verkon kautta. Myds
avoimet tyOpaikat tulee esittdd verkossa, jolloin hakija voi selata avoimia paikkoja ja
lahettdd hakemuksensa nopeasti kiinnostuksensa mukaan. Niitd ominaisuuksia
tiedustellaan kahdella viittdmalld, jotka liittyviat tyShakemusten ldhettdmiseen suoraan
johdon sdhkopostiin (véittdaméd 2) sekd avointen tydpaikkojen esittdmiseen Internetissé
(vdittdma 3). Lisdksi rekrytoinnista halutaan tiedustella vastaajien suhtautumista siihen,
ettd tietokone suorittaa rekrytoinnissa esikarsinnan (véittdmid 4). Walkerin (2001)
mukaan tdmi tapahtuu niin, ettd tietokone vertaa hakemuksia ja eri henkildiden
soveltuvuutta tiettyihin tehtdviin sovittujen sdédntdjen mukaisesti sekd asettaa hakijat

paremmuusjérjestykseen.

Osaamisen hallinta (Liite 1, viittimiit 5-8)

Walker (2001) kisittdd jossain méérin kompensaation eli osaamisen, joka voidaan
ymmaértdd eri yhteyksissd hieman eri tavoin, enemminkin henkilostén osaamisen
mittaamiseen ja sithen liittyvddn palkitsemiseen. Tillainen osaamispohjainen

palkitseminen rajataan tdmén kyselylomakkeen ulkopuolelle, silld kyselylomakkeessa
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halutaan keskittyd enemménkin osaamiseen liittyvan tiedon hallintaan. Walkerin (2001)
mukaan osaamista tulee myds hallita, jotta sitd yleensd kyetdfin mittaamaan. Johdon
itsepalvelu pitdd sisdllddn tdhdn kehitettyjd tyGkaluja. Erityisesti yksittdisen tyontekijan
ammattitaito eli tyon tekemiseen liittyvdt osaaminen (véittdimd 5) sekd tyohistoria
(véittdimi 6) kuvastavat tyOntekijdn osaamista. Ndmé tulee Walkerin (2001) mukaan

kartoittaa, jotta osaamista voidaan arvioida.

Walker (2001) painottaa myds, ettd eri tydtehtdvien vaatima ydinosaaminen tulee
kartoittaa, jotta niihin soveltuvia tyOntekijoitd voidaan etsid ja tydntekijéiden
soveltuvuutta ja koulutustarpeita arvioida (viittdimi 7). Kun yksittdisten tyontekijoiden
osaaminen ollaan kartoitettu voidaan eri ryhmien kokonaisosaamista arvioida ja tétd
analysointimenetelméd hyodyntdd jo ryhmien koostumusta suunniteltaessa (véittdima 8).
Kyselylomakkeen avulla halutaan kysyd kohdeorganisaation esimiesten késitysté
tietokoneen avustamasta tyontekijéiden osaamisen, tyShistorian, tyGtehtdvien vaatiman

ydinosaamisen sekd ryhmien kokonaisosaamisen késittelyn tarpeista.

Koulutus (Liite 1, viittdmiit 9-13)

Walkerin  (2001) mukaan organisaation tyontekijoiden jatkuva kouluttaminen ja
osaamisen kehittdminen ovat koko organisaation keskeisid menestystekijoitd. Tdmén
vuoksi johtajan tulisi tietdd tarkoin alaistensa koulutukseen liittyvit tiedot. Jotta koko
organisaatiota ja sen tyontekijoitd voidaan kehittdd strategioiden mukaisesti oikeaan
suuntaan, on myds tyontekijoiden koulutusta suunniteltava. Tdmi tarkoittaa sitd, ettd
esimiesten tulee kyetd kartoittamaan alaistensa koulutustarpeita ja suunnittelemaan
yksittédisten tyontekijoiden koulutusta. Walkerin (2001) mukaan myds tyontekijét voivat
suunnitella omaa koulutustaan ja suunnata uransa kehitysté osallistumalla haluamaansa
koulutukseen. Tdmidn wvuoksi koulutustarjonta tulee olla tyontekijoiden saatavilla

esimerkiksi verkon vilityksella.

Edelld mainittuja Walkerin (2001) tydntekijoiden koulutukseen liittyvid teesejd
noudatetaan kyselylomakkeessa. Sen avulla tiedustellaan kuinka tédrkedksi esimiehet
kokevat alaisten koulutustietojen saannin koneeltaan (viittdma 9) ja alaisten koulutuksen
suunnittelun (viittdimi 10) sekd kurssitarjonnan esittdmisen verkossa (véittdmé 11).

Lisdksi kysytddn vastaajien mielipidettd siitd miten tirkednd he kokevat alaistensa
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jatkuvan kouluttamisen (viittdémé 12). Koulutukseen liittyen kysytddn vield esimiesten
kédsitystd alaisten mahdollisuuksista verkon vélitykselld tapahtuvaan koulutukseen
(vdittdima 13). Verkon vilitykselld tapahtuvaa koulutusta Walker (2001) pitdd

tulevaisuudessa nopeasti kasvavana opiskelumuotona.

Tyobaika (Liite 1, viittimét 14-17)

Walkerin (2001) mukaan tydajasta on tullut yhi kriittisempi menestystekijd nykyajan
organisaatioissa ja vastuu tydajan hallinnasta on organisaatiossa esimiehilld. Yksi
keskeinen tydajan hallintaan liittyvi tekijd on ty6ajan suunnittelu, joka perinteisesti on
ollut myds esimiehen keskeinen tystehtdva. Kyselylomakkeessa kysytdankin vastaajien
mielipidettd siitd miten térkednd he pitdvidt mahdollisuutta suunnitella tydaikaa ja
tydvuorolistoja tietokoneen avulla (viittdima 14). Myds poissaolojen tehokas kisittely
tehostaa Walkerin (2001) mukaan organisaation toimintaa ja helpottaa tyotehtdvien
suorittamisen suunnittelua. Kyselylomakkeessa kysytddn poissaolojen osalta esimiesten
halua nidhdé kaikki alaistensa lomasuunnitelmat kerralla yhdestd taulukosta (viittdmé
15). Tillainen apuviline helpottaisi varmasti esimiesten kokonaisvaltaista tydajan
suunnittelua. Walkerin (2001) mukaan my6s arvaamatta esiintyvét poissaolot, kuten
sairaspoissaolot tulisi esimiehen kyetd kisittelemddn mahdollisimman tehokkaasti.
Poissaolojen tehokasta késittelyd kysytddn kyselylomakkeessa aina aamuisin
tietokoneelta nihtdvidn henkildstévahvuuden avulla (vdittdmd 16). Toisaalta verkon
vilitykselld pitdisi esimiesten kyetd nopeiden alaisten tytaikaa koskevien muutosten
hyviksymiseen. T#td tydajan hallintaan liittyvdd asiaa kysytdin kyselylomakkeessa

vaittdma 17).
Henkilostosuunnittelu (Liite 1, kohdat 18-36)

Walkerin  (2001) mukaan organisaatioiden menestys perustuu tehokkaaseen
henkilostosuunnitteluun  ja  arvioihin  esimerkiksi tulevaisuudessa tarvittavista
henkilostomairistd  sekd henkilstokustannuksista. Henkilostosuunnittelun — avuksi
tarvitaan lukuisia erilaisia raportteja, jotka ovat tilastoja, analyyseja, ennusteita ja
vertailuja. Tdmidn vuoksi myds kyselylomakkeessa kysytddn henkilostdsuunnittelun
osalta erilaisten henkilostosuunnitteluun liittyvien raporttien térkeyttd. Raportit on

valittu  sekd  Walkerin  (2001) tekstien ettd nykyjdrjestelmien tarjoamien
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mahdollisuuksien perusteella. Ne kaisittelivdt henkilostomaéérid ja ikédrakennetta,
henkilétietoja, tydtehtdvid ja tydntekijoiden rooleja, poissaoloja, elikkeelle siirtymisid,
henkilostdrakennetta, palkkatietoja ja —kehitystd, henkildstotilinpdétostd, tyoilmapiirin

mittaustuloksia sekd terveystarkastuskidynteja (Kohdat 18-29). -

Lisdksi henkilostosuunnittelun osalta kysytddn vastaajien mielipidetté siitd miten
tirkednd he kokevat erilaiset henkildstdsuunnitteluun liittyvit toiminnot, jotka voitaisiin
suorittaa  tulevaisuudessa  tietokoneen  avulla.  Kysytyt  toiminnot  ovat:
seuraajasuunnittelu, varahenkilorekisteri, TYKY -—suunnittelu, tydssd jaksamiseen
liittyvd kysely, kehittdmisehdotusten vilittiminen, kyky alaisten tyon ja palvelutason

arvioimiseen sek yhteystietojen ylldpito (kohdat 30-36).

Tutkimuksen tavoitteena on keritd informaatiota johdon itsepalvelusta. Télld hetkelld
kohdeorganisaatiossa on kaytossd merkkipohjainen henkilosto- ja
palkanlaskentaohjelmisto, jossa ei ole erikseen johdon itsepalvelua. Tdmén tutkimuksen
avulla selvitetdidn miten kohdejoukon edustajat suhtautuvat johdon itsepalveluun ja sen
ominaisuuksiin. Kyselylomakkeessa jaetaan johdon itsepalvelu Walkerin jaottelun
mukaisesti eri osa-alueisiin. Tavoitteena on saada karkean tason kisitys siitd mitd osa-
alueita vastaajat pitdvdt tirkeind ja toisaalta vdhemmidn tdrkeind sekd mitd
henkildstétietojdrjestelmien muita ominaisuuksia pidetddn térkeind. Kyselylomakkeessa
on myds kohtia, jotka suoranaisesti eivit liity johdon itsepalveluun ja ne rajataan tdmén
tutkimuksin ulkopuolelle. Tdssd tutkimuksessa ei mydskédn analysoida tuloksia kaikkien
kyselylomakkeen taustamuuttujien avulla, koska tutkimustuloksia tyydyttiin
analysoimaan vain sukupuolen ja i4n perusteella. Tdssd yhteydessd voidaan todeta, ettéd
tutkimustuloksissa esiintyy pienid yksikkokohtaisia eroja, mutta niitd e1 ole tdssd
erikseen raportoitu. Nimi tdstd tutkimuksesta pois rajatut asiat on raportoitu

toimeksiantajalle tehdyssi erillisessé raportissa.
4.2 Postikyselyn toteuttaminen —Case Jyvaskyla
Kyselylomakkeiden kéyttd on kitevd tapa kerdtd suhteellisen nopeasti ja vaivattomasti

tietoa suurelta joukolta ithmisid. Kun tieto on kerdtty, voidaan se kisitelld tietokoneen

avulla ja analysoida erilaisia menetelmid kdyttden. (Hirsjdrvi ym., 2000, 182) Koska
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tdimdn tutkimuksen tarkoituksena on saada tutkimukseen mukaan mahdollisimman
paljon esimiehid aiotaan tutkimuksessa kdyttdd kvantitatiivista menetelméai ja suorittaa
tutkimuksen kohdejoukolle postikysely. Tutkimuksesta tehdddn kokonaistutkimus, silld
kohdejoukkoa on vaikeaa ja hyodytontd rajata pienemméksi. Heikkilédn (2000) mukaan
kannattaa tehdd kokonaistutkimus, mikdli otoskooksi tulee véhintddn puolet
perusjoukosta (Heikkild, 2000, 44). Kokonaistutkimusta puoltaa lisdksi se, ettd
kyselylomakkeet voidaan lahettdd kaupungin sisdisessd postissa eikd ndin postittamisesta

aiheudu ylim&éardisid kuluja.

Kyselylomake (Liite 1) koostuu 36:sta suljetusta ja kolmesta avoimesta kysymyksestd.
Kyselylomakkeessa on lisdksi kolme kohtaa, joissa kysytddn vastaajien tietokoneen
kiytostd sekd seitsemdn kohtaa, joissa kysytddn vastaajien taustatietoja. Strukturoidut
kysymykset késittelevdt esimiesten kokemuksia liittyen henkilOstotyohon ja sitd
tukevaan tietokoneen kaytt6on. Kyselylomakkeen viittdmédt noudattavat Walkerin
(2001) jaottelua johdon itsepalvelun osalta ja vastaajilta kysytddn heidédn mielipiteitdédn
viisiportaisella Likert —tyyppiselld asteikolla. Asteikossa numeroa 1 kuvataan termilld
“Ei ollenkaan tdrkedd”, numeroa 2 termilld ”Vain vdhin tdrkedd”, numeroa 3 termilld
?Jokseenkin tdrkedd”, numeroa 4 termilld “Térkedd” ja numeroa 5 termilld “Erittdin
tarkedd”. Tarkeysasteikolla pyritddn kerddmddn mitattavaa tietoa siitd miten johdon
itsepalvelun ominaisuudet koetaan tarkeiksi ja miten tdma térkedksi kokeminen vaihtelee

eri ryhmissa.

Kyselylomakkeen laadinnassa tukeudutaan aiheeseen liittyvddn kirjallisuuteen seké
henkilostotietojdrjestelmien (esim. Walker, 2001) ettd henkil6stGjohtamisen (esim.
Kauhanen, 2000) osalta. Omaa kisitystini nykyaikaisista henkilostotietojérjestelmisti
olen  tdydentdnyt alan  messuilla  sekd  tutustumalla  nykyjdrjestelmien
jéarjestelmékuvauksiin. Né&in olen pyrkinyt saamaan monipuolisen kuvan er1
ohjelmistotalojen  tarjoamista  henkilgstotietojdrjestelmistd. Vahvaa  taustatukea
kyselylomakkeen  laatimiselle olen saanut mm. ohjaajaltani  kaupungin
tietohallintotoimistossa, silld hdnelld on laajalti tietoa tdmin hetken jérjestelmisté
kaupungilla ja myos kokemusta tutkimusten laadinnasta. Kun vield olen tutustunut
uusimpiin tutkimustuloksiin tietojdrjestelmien hyodyntdmisestd henkilostotyossd (esim.

PA Consulting, 2001), on kyselylomake alkanut hahmottua lopulliseen muotoonsa.
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Lomaketta viimeistellddn viiden esitestauskerran avulla ja ndin pyritddn saamaan

kokonaisuus, joka vastaa haluttua tarkoitusta.

Lomakkeen laadinnan tavoitteena on tiedustella mahdollisimman monipuolisesti
nykyjdrjestelmien ominaisuuksia vastaajilta Walkerin (2001) jaottelun mukaisesti.
Suljetut viittdmét jaetaan viiteen alakohtaan ja ne laaditaan niin, ettd ne antavat
informaatiota paitsi yksittdisistd viittimistd myos osakokonaisuuksista, johon kukin
viittima liittyy. Véittdmét pyritddn muotoilemaan mahdollisimman konkreettisiksi ja
viittdmien laadinnassa pyritdan kidyttiméan mahdollisimman yksinkertaista, mutta myds
yksiselitteistd sanastoa. Tdméd tehddén sen vuoksi, ettd vastaajat koostuvat varsin eri

tasoisista atk-k#yttéjista.

Kyselylomake sisdltdd my6s kolme avointa kysymystd. Ndméd kysymykset ovat
luonteeltaan sellaisia, joissa vastauksia ei ole jiarkevdd eikd mahdollistakaan rajoittaa
valmiilla vastausvaihtoechdoilla. Kaksi kysymystd késittelee tulevaisuutta eli sitd
minkilaisia toiveita vastaajilla on uuden jérjestelmén suhteen. Kolmas kysymys
kisittelee nykyjédrjestelmien ongelmia. Tdmédn kysymyksen tarkoituksena on saada
selvyyttd nykyjdrjestelmin huonoista puolista. Mybhemmin tdmén informaation avulla

kyetddn ennalta ehkdisemain mahdollisimman tehokkaasti uuden jérjestelmén ongelmia.

Kyselylomakkeet ldhetetddn perusjoukon edustajille sisdisessd postissa 9.11.2001 ja
palautusaikaa annetaan 14 pdivdd. Palautus osoitetaan mukana ldhetetylld
vastauskuorella kaupungin Tietohallintotoimistoon. Lomakkeen mukana [&hetetdédn
erityinen ldhete (liite 1), jonka on allekirjoittanut sekéd kaupungin henkilgstdjohtaja ettd
atk-pdillikké. Saatteessa korostetaan, ettd kaikki kyselylomakkeet késitellddn
luottamuksellisesti. Kyselyssd tullaan suorittamaan myos karhuntakierros, joka tehddin

vastaajia sdhkopostilla muistuttamalla.

4.2.1 Jyvaskylan kaupunki tutkimuksen kohdeorganisaationa

Tutkimuksen kohdeorganisaatio on Jyviskyldn kaupunki, joka tyollistdd noin 5260

(31.12.2001) tyontekijdd. Kaupungin toimintakenttd koostuu monista erilaisista

palveluista. Ndméd kaupungin asukkailleen tarjoamat palvelut vaikuttavat suoraan
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jyvdskylédldisten  viihtyvyyteen ja  arkipdivdn eldmé&n toimivuuteen  aina

peruskoulutuksesta ympdéristén suojeluun.

Jyviskyldn kaupungin strategiseksi tunnukseksi on nimetty  "Osaavaan Jyviskylddn
yhteisen kasvun kautta” —tunnuslause, jossa pddajatuksena on toimintavalmiuden jatkuva
ylldpito muuttuvissa tilanteissa. Kaupungin toiminta-ajatus korostaa osallistuvaa ja
vuorovaikutteista toimintaa, mikd henkiloston ja johtamisen nékokulmasta tarkoittaa
avointa yhteisty6td, tiimityoskentelyd ja yhteyksien luomista kaikilla tasoilla.
Tiimitydskentely on asia, joka on viety ldpi koko kaupunkiorganisaation muutama vuosi
sitten laajojen koulutusten myotd. Tidlld hetkelld pdfosin jonkinasteisissa ryhmissid
tydskennellddn noin puolessa kaupungin  yksikoistd (Jyvédskyldn kaupungin
ty6olobarometri 2000/2001). Kaupungin toiminnan ldhtdkohtana on nykyddn myos
pyrkimys kilpailla palveluilla tuloksellisesti toisen ja kolmannen sektorin kanssa, jolloin
laatu ja tuloksellisuus korostuvat entistd enemmin. Henkilostopolititkan alueella
padtoksenteko on pyritty siirtimidn mahdollisimman alas, itse toiminnan tasolle, ja
tulosyksikdt ovat pitkalti itsendisid. Ongelmia ovat aiheuttaneet tydeldmén muutokset ja
erityisesti heikentynyt taloudellinen tilanne. Henkilostd on kuitenkin jaksanut vastata
hyvin muutosten asettamiin haasteisiin, ja koko kaupunki on ldhtenyt voimakkaaseen

kasvuun.

Jyviskyldn kaupungin henkildstostrategian 2002-2005 avainkysymyksid on kuinka
kaupunki kehittdd nykyistd henkilostoddn sekd onnistuu rekrytoimaan sellaista uutta
tydvoimaa, joka kykenee vastaamaan ajan haasteisiin. Henkilostostrategian
kehittdmisalueita ovat henkildstévoimavarat, johtaminen, osaaminen, tydssd jaksaminen
sekid palkkauspolitiikka ja henkiloston kannustaminen. Jyvédskyldssd pyritddn strategian
mukaisesti henkiléstévoimavarojen oikeaan suuntaamiseen ja kehittimiseen sekd
osaamisen ja tyOssd jaksamisen varmistamiseen. Johtamisessa korostetaan avointa
johtamisjdrjestelmdd, jossa esimiesten ja alaisten suhde parhaimmillaan perustuu
luottamukseen, avoimuuteen  ja  sitoutumiseen. Kaupungin  toteuttamat
johtamismenetelmét pyrkivdt antamaan henkildstdlle mahdollisimman paljon
litkkumatilaa sekd tukemaan luovuutta ja uusia kokeiluja kuitenkin siten, ettd samalla
turvataan ylempien organisaatioiden tuki. Jyvéskyldn kaupungissa tulee tasapuolisen ja
oikeudenmukaisen  palkkauksen perustua tyon ja tehtdvien vaativuuteen,

henkilokohtaiseen osaamiseen seki tuloksellisuuteen. (Henkilostostrategia, 2002)
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Jyviskyldn kaupungissa seitsemén hallintokunnan (Sosiaali- ja terveyspalvelukeskus,
Opetustoimi, Tekninen palvelukeskus, Kulttuuritoimi, Keskushallinto,
Liikuntapalvelukeskus, Ympéristovirasto) tyontekijoiden palkanlaskentaan tarvittavat
tiedot on tallennettu merkkipohjaiseen henkildstotietojdrjestelmédn. Palkan maksun
yhteydessd palkanlaskentajérjestelmé kerdd palkan maksun kannalta tarvittavat tiedot
henkildstotietojdrjestelméstd ja varsinainen palkanlaskenta tapahtuu palkka-ajoina.
Ensimmadinen palkka-ajo on koeajo, jossa esiintyvét virheet korjataan ennen varsinaista
palkka-ajoa. Nykyiset jarjestelmét eivét ole riittdvéin monipuolisia kattaakseen tdmén
pdivdn vaatimusten mukaisesti henkildstéhallinnon osa-alueita. Jotta esimerkiksi
kaupungin henkilGstostrategiaa kyetddn noudattamaan mahdollisimman tehokkaasti, on

jérjestelmad uusittava ja sen toimintoja monipuolistettava.

4.2.2 Kaupungin esimiehet tutkimuksen kohdejoukkona

Tdmin tutkimuksen kohdejoukkona toimivat kaikki Jyvidskyldn kaupungin
esimiestehtdvissd toimivat henkilt. Kaupungin hallintokuntien esimiehet ovat
hallintokuntansa koosta riippuen hieman eri asemassa. Pienemmissé hallintokunnissa
esimiehet ovat luonnollisesti ldhempéné alaisiaan kuin suurissa hallintokunnissa toimien
my6s ns. ldhiesimiehind.  Suurissa  hallintokunnissa, kuten Sosiaali- ja
terveyspalvelukeskuksessa, Teknillisessd palvelukeskuksessa ja Opetustoimessa osa
esimichistd keskittyy pelkéstddn johtotehtdviin. Esimiesten médrd hallintokunnissa
vaihtelee alle kymmenestd esimiehestd yli sataan johtavassa asemassa olevaan

esimieheen.

Tutkimus toteutetaan kokonaistutkimuksena eli kyselylomake ldhetetddn kaikille
Jyvidskyldn kaupungissa esimiestehtdvissd toimiville henkilsille. Lista kohdejoukkoon
kuuluvista muodostetaan niin, ettd kaupungin henkil6storekisteristd tulostetaan
johtavassa asemassa olevien henkiltiden lista, joka késittdd 174 nimed. Tétd kaupungin
rekisteristd saatua listaa jouduttaneen muokkaamaan hieman, silld lista ei ole tdysin
ajantasainen. Muokkaus tapahtuu niin, ettd tutkimuksen tekijd soittaa kaupungin eri
yksikoiden henkildstdasioista vastaaville henkildille. Néiltd vastuuhenkiloiltd kerdtdédn

tarkka lista johto- ja keskijohtotehtdvissd toimivista henkildistd kunkin yksikon osalta.
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Kaupungin vaatimusten mukaisesti tutkimukseen otetaan my6s esimiestehtdvissd
toimivat henkil6t Jyvdskyldn Energia Oy, JE-Urakointi Oy:n ja Jyvéskyldn
ammattikorkeakoulun osalta. Tdmé johtuu siitéd, ettd Jyviskylidn kaupunki kdyttds talla
hetkelld  henkilostojdrjestelmiddn  myds  ylld  mainittujen  organisaatioiden
palkanlaskentaan. Néiden tahojen mukaan ottaminen luonnollisesti kasvattaa
perusjoukkoon kuuluvien henkil6iden méarad. Tésséd tutkimuksessa ndmé organisaatiot

rajataan tutkimuksen ulkopuolelle.

Soittokierroksen jilkeen henkildstorekisteristd tulostettu lista piivittyl muutaman
yksikén osalta. Pddosin listaan liséttiin henkil6itd, jotka toimivat esimiestehtdvissd
omissa yksikoissddn. Muutama henkild jouduttiin kuitenkin my&s poistamaan, koska
heiddn tydsuhteensa Jyviaskyldn kaupunkiin oli pédittynyt. Tarkastusten ja tdydennysten
jalkeen perusjoukon koko nousi yhteensd 204 henkil6on, joille kaikille kyselylomake
lahettiin. Kyselylomakkeen palautti 171 esimiestd, joten vastausprosentti nousi 83 %o:iin,

mihin voi olla postikyselyssi erittdin tyytyvéinen.

Kuusi lomaketta palautettiin niin, ettd lomake oli tdytetty kaikkia henkil6tietokohtia
lukuun ottamatta. Vastaajista naisia oli 53,2 prosenttia ja michid 44,5 prosenttia. Osa
vastaajista  (2,3%) el ilmoittanut sukupuoltaan lainkaan. Vastanneiden
sukupuolijakauma  vastaa  hyvin  kyselyn  perusjoukon  sukupuolijakaumaa.
Vastausprosentti vaihteli hallintokuntien vélilli 74:std sataan prosenttiin. Sosiaali- ja
terveyspalvelukeskuksen (74%) sekd Keskushallinnon (75%) ja
Liikuntapalvelukeskuksen (75%) olivat pienimmét vastausprosentit. Ympéristonviraston
vastausprosentti oli tdysi sata. TAULUKOSSA 2 on esitetty kyselyyn vastanneiden

mairit hallintokunnittain
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TAULUKKO 2. Vastanneet hallintokunnittain.

Hallintokunta ® (%)
Keskushallinto 18 10%
Kulttuuritoimen keskus 8 5%
Liikuntapalvelukeskus 6 4%
Opetustoimi 35 20%
Tekninen palvelukeskus 31 18%
Sosiaali- ja terveyspalvelukeskus 63 37%
Ympéristdvirasto 4 2%
Ei tdyttdnyt taustatietoja 6 4%
YHT. 171 100%

Vastanneiden esimiesten ikédjakauma noudatteli kuntasektorille tyypillistd ikdrakennetta.
Nuorin vastaajista oli 30-vuotias ja vanhin 62-vuotias. Vastaajien keski-iké jdi hieman
50 ikdvuoden alapuolelle ja idt painottuivat vahvasti keskiarvon molemmille puolille.
Seuraavassa TAULUKOSSA 3 on esitetty vastaajien idt luokiteltuna. I&t on luokiteltu
kolmeen ryhméén 1) 40-vuotiaat tai nuoremmat, 2) 41-50-vuotiaat ja 3) 5S1-vuotiaat tai
vanhemmat. Huomionarvoista on, ettd alimman luokan (40 v. tai alle) edustajia on

suhteellisen vdhin, vain 12 %, vaikka luokan yldikéraja on suhteellisen korkea.

TAULUKKO 3. Vastanneet ikdryhmittéin.

Ikd M (%)
40 v. tai alle 21 12%
41-50 v. 71 42%
51 v. taiyli 68 40%
Ei vastannut 11 6%

YHT. 171 100%
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5 TULOKSET

Tassd luvussa esitetidsin aluksi kohdeorganisaation esimiesten tietokoneen kiyttéon
liittyvdt tutkimustulokset. Tamén jdlkeen esitetdédn kyselylomakkeen suljetun osuuden
perusteella saadut johdon itsepalveluun liittyvit tulokset. Kohdassa 5.3. kédydéddn lédpi
avointen kysymysten tulokset ja viimeisessd kohdassa esitetddn tutkimustulosten

yhteenveto sekd arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.

5.1 Esimiesten tietokoneen kaytto Jyvaskylassa

Jyviskyldn kaupungissa toimivien esimiesten tietokoneen kayttod tutkittiin sdhkopostin,
Internetin ja kaupungin sisdisen Intranetin kdyton osalta. Sekd sdhkopostin, Internetin
ettd Intranetin osalta vastaajia pyydettiin valitsemaan viisiportaisen asteikon perusteella
heiddn kadyttoddn parhaiten kuvaava mdidritelmé. Asteikon vaihtoehdot oli luokiteltu
seuraavasti: 1 = ”En ollenkaan”, 2 = ”1-5 kertaa viikossa”, 3 = 76-10 kertaa viikossa”, 4
= ”Joka pdivd muutaman kerran” sekd 5 = “Useita kertoja pdivdssd”. Seuraavassa

KUVIOSSA 3 on esitetty vastaajien tietokoneen kéyttd ja vastausten jakautuminen.

Sahkopostin kayttd

Internetin kaytto

Intranetin kayttoé

|

i\ ‘ B Useita !(e'riéjiaipéivéssé @ Joka paivd muutaman kerran O 6‘:?0 kertaa vilkossa O 1-5 kertaa viikossa M En ollenkgaﬁ “

KUVIO 3. Esimiesten arviot omasta sdhkopostin, Internetin ja Intranetin kiytostd
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Kuviosta voi havaita, ettd sihkopostin kdyttd on vastanneiden keskuudessa hyvin yleista.
Jopa 76 prosenttia vastanneista kertoi kdyttdvansd sahkopostia useita kertoja péivissd
eikd kukaan vastanneista vastannut, ettei kdytd sahkopostia ollenkaan. Sekd Internetin
ettd Intranetin kdytté oli vastaajien keskuudessa vahdisempédd. Internetid tunnuttiin
kidytettdvdn hieman Intranetid enemmén. Noin 41 prosenttia vastaajista kertoi
kéyttdvinsid Internetid vdhintddn joka pdivd muutaman kerran, kun taas Intranetin osalta
vastaava prosentti jdi 35:n. Molempien verkkojen osalta voidaan todeta, ettd eniten

vastauksia oli kohdassa ”’1-5 kertaa viikossa”.

Voi olla, ettd vastaajat eivit koe Internetin kdytt6a mielekkadksi, eivit osaa sité tarpeeksi
hyvin kéyttdd tai eivét koe sieltd 16ytyvdn tyOssdén tarvitsemaansa tietoa. Internetin
kdyton suhteen olisikin tarvetta tehdd lisdtutkimuksia, joista selvidisi tarkemmin
kiyttdjien suhde Internetiin. T&lldin voitaisiin  tehdd pédtelmid kéyttdjien
koulutustarpeista tai siitd, ettd voidaanko Internetistd ylipddtddn l6ytdd sellaista
informaatiota, joka tukee kaupungin esimiehid. Tutkimustuloksista kdy ilmi Intranetin
kdyton véhiisyys kaupungin esimiesten keskuudessa. Kun kaupunki pyrkii tehostamaan
sisdistd tiedottamista Intranetin kautta, on my6s sen kdyton tehostuttava. Olennaiseksi
kysymykseksi nouseekin se, ettd miten kaupungin esimichet saadaan kéyttdmédn

tehokkaasti tietosisélloltdén laadukasta ja toiminnaltaan helppokéyttdistd Intranetid.

Kokonaiskeskiarvojen mukaan tarkasteltuna naiset tuntuvat kéyttdvén sdhkdpostia (4,74)
tyossddn hieman miehid (4,62) enemmén. Toisaalta miesten Internetin kaytto (3,56) on
naisten vastaavaa (2,89) reilusti suurempi. Myds intranetin kdyttd on suositumpaa
miesten (2,79) kuin naisten (2,57) keskuudessa. Vastaajien ifdn suhteen keskiarvot
ndyttdvdt edustavan oletettua jakaumaa. Mitd nuoremmasta esimieshenkildstd on
kysymys sitd suurempi on tictokoneen kdyttéaste. Sdhkopostin kdytdssd alle 44-vuotiaat
(4,88) ovat ahkeria. Paljon kéyttdvdat myos yli 55-vuotiaat (4,47), mutta heiddn
keskiarvonsa jd4 kuitenkin alle nuorempien kéyttdjien. Samansuuntaisia tuloksia saadaan

myo6s Internetin ja Intranetin osalta kun verrataan vanhimpia ja nuorimpia kayttajia.
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5.2 Minkélainen johdon itsepalvelu vastaa Jyvaskylan tarpeita

Tdssd kohdassa esitetddn johdon itsepalveluun liittyvid tutkimustuloksia. Tuloksista
pyritddn tuomaan esille vastaajien mielestd johdon itsepalvelun toisaalta tirkeimmét
toisaalta vdhiten tdrkedt ominaisuudet. Tdméan kohdan alakohdissa tarkastellaan johdon

itsepalveluun liittyvid tutkimustuloksia Walkerin (2001) jaottelun mukaisesti.

Uuden jérjestelmin kéyttoonotto tuo mukanaan myds ongelmia. Mitd suuremmasta
kayttoonottoprojektista on kysymys sitd yllattdvampid ja moninaisempia saattavat myds
ongelmat olla. Johdon itsepalveluohjelmistot ovat laajoja ja toiminnoiltaan monipuolisia.
Siksi  koko jdrjestelmin kidyttoonotto kerralla kaikkine ominaisuuksineen ja
yksityiskohtineen ei ole vilttdmattd asianmukaista. Tdmén tutkimuksen tulosten
toivotaan antavan lisdtietoa Jyvdskyldn kaupungin esimiesten tdrkedksi kokemista
asioista henkildstohallintoon ja johdon itsepalveluun liittyen. Tdm& puolestaan antaa
informaatiota siitd minkélaisiin johdon itsepalvelun toimintoihin kannattaa keskittyd

henkil6sto- ja palkanlaskentajarjestelméé hankittaessa.

Muutosvastarintaa on aina havaittavissa, kun jérjestelmihankintoja tehddén. Tiettyihin
asioihin suhtaudutaan negatiivisesti eiké tietokonetta haluta sekoittaa liiaksi perinteiseen
ty6hon. Erds tutkimukseen osallistuneista kuvasi suhdettaan tietokoneeseen ja sen
kayttoon tydssddn seuraavasti: "En halua, ettd tietokone tekee (ei edes voi tehdd) tyotd
puolestani.” Téllaiset asenteet ovat luonnollisesti paitsi hidasteita my6s haasteita
kéyttoonottoprojektin onnistumisen kannalta. Kdyttdjdt eivit halua, etti tietokone korvaa
heidit tyontekijoind ja heille onkin painotettava niitd hy6tyjd ja mahdollisuuksia, joita
nykyaikaiset jérjestelmét tarjoavat. Seuraavaksi esitetddn Walkerin (2001) jaotteluun

liittyvét tutkimustulokset.

5.2.1 Rekrytointi

Téssd alakohdassa késitellddn tutkimustuloksia, jotka liittyvit johdon itsepalvelussa
rekrytointiin. Rekrytointi on kohdeorganisaatiossa hoidettu perinteisesti niin, ettd
tydhakemukset on ldhetetty postitse tydnantajalle. Nykyisin on mahdollista lihettdd

tydhakemuksia myds sdhk&postin vilitykselld. T#lloinkin hakemus joudutaan kuitenkin
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tulostamaan tarkempaa tarkastelua varten. Jos hakemuksia on paljon, on ty¢ aikaa vievii
ja hakemuksia selatessa saattaa my6s inhimillisten virheiden mé&édrd kasvaa. Johdon
itsepalvelun rekrytointiin  suhtauduttiin  kaksijakoisesti. Toisaalta tietotekniikan
hyodyntdmistd rekrytoinnissa kannatettiin, toisaalta sen hyotyjd hieman epdéiltiin.
Vastaajien negatiivinen suhtautuminen saattoi my0s johtua siitd, ettd tietotekniikan

avustamasta rekrytoinnista ei vastaajilla ollut tarpeeksi tietoa.

Liitteessd 2 on esitetty rekrytointiin liittyvien véittdmien osalta vastausvaihtoehtojen
prosentuaalinen jakautuminen kunkin véittdimidn kohdalla sekd kaikkien vastausten
keskiarvot. Jakaumien perusteella voidaan todeta, ettd vastaajista lahes 70 prosenttia piti
oman yksikon avointen tydpaikkojen saamista Internetiin erittdin tirkednd tai tarkeénd.
Myos tyohakemusten saamista tulevaisuudessa omalle tietokoneelle piti enemmistd
véahintdén tarkednd. Vastaajista 44 prosenttia oli sitd mieltd, ettd on véhintdédnkin tarkeds,
ettd tictokone nopeuttaa tulevaisuudessa oman yksikon rekrytointiprosessia. Tdmén
véittdiman kohdalla 30 prosenttia vastasi “jokseenkin tdrkedd” eli he eivdt ottaneet
lilemmalti kantaa puoleen eikd toiseen. Tietokoneen suorittamaan esikarsintaan
rekrytoinnissa suhtauduttiin vaihtelevasti. TAmé& johtui varmasti siitd, ettd hakijat eivét
tarkoin tienneet mitd esikarsinta tarkoittaa tai heilld ei ollut yhteneviistd nikemysté
asiasta. Lisdksi vastaajille saattoi tulla mieleen, ettd vdittdmén perusteella tietokoneelle
annetaan litkaa valtuuksia rekrytoinnissa. Esikarsintaan liittyvin véittdmén tarkoituksena
oli kysyd lyhyesti yhdelld lauseella mitd mieltd vastaajat ovat esikarsinnasta, joka on
hyvin suunniteltu, kontrolloitu ja tiettyjen sddnt6jen mukaan toimiva. Nayttdd siltd, ettd
tdssd tavoitteessa ei tdysin onnistuttu. Jollakin vastaajalla oli kuitenkin hyvé ehdotus:
?Pitdisi saada henkilon tiedot koneelle (tiedot, tyokokemus jne.), sitten kone laskisi

’

pisteet hakijoille ja parhaat kutsuttaisiin haastatteluihin.’

Seuraavan sivun TAULUKKOON 5 on keritty keskiarvoja, jotka on jaoteltu sekd
sukupuolen ettd i&n mukaan. Rekrytoinnin osalta ei sukupuolten vilisid eroja ole
lilemmalti havaittavissa eri viittdmien suhteen. Naiset tosin suhtautuivat hieman michid
positiivisemmin tietokoneen suorittamaan esikarsintaan rekrytoinnissa. Vastaajien
keskiarvoja tarkasteltacssa idn suhteen voidaan todeta, etti hieman ennakoidusta
poiketen kaikkein nuorimmat vastaajat suhtautuivat jonkin verran negatiivisemmin

esimerkiksi tyShakemusten saamiseen sidhkoisesti omalle tietokoneelle. Nuorimmat
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vastaajat eivit myoskadn uskoneet tietokoneen nopeuttavat yksikon rekrytointiprosessia

yhtd vahvasti kuin vanhemmat vastaajat.

TAULUKKO 5. Vastaajien rekrytointiin liittyvien vastausten keskiarvot jaoteltuna
sukupuolen ja 1dn mukaan.

Viittimit

1. Tietokone nopeuttaa tulevaisuudessa yksikkoni rekrytointiprosessia

2. Tyéhakemukset tulevat tulevaisuudessa sdhkdéisessd muodossa omalle
tietokoneelleni

3. Kaikki yksikkoni avoimet tyopaikat ovat Internetissd

4. Tietokone suorittaa rekrytoinnissa esikarsinnan, joka karsii tydtehtdvdadn
sopimattomat henkilot automaattisesti pois

Viittimid nainen mies 40 v. tai alle 41-50v. 51 v. tai yli
I. 3,28 3,22 3,05 3,26 3,24
2. 3,42 3,49 2,95 3,52 3,44
3. 3,79 3,76 3,86 3,77 3,77
4 2,91 2,61 2,57 2,86 2,78

Johdon itsepalveluun littyvddn rekrytointiin ja sen osa-alueisiin suhtauduttiin
kohtuullisen hyvin. Erityisesti Internetin hy6dyntdmistd avointen ty&paikkojen
tiedottamisessa pidettiin  tarkednd. Myos sdhkoiseen tyohakemusten Kkasittelyyn
suhtauduttiin myonteisesti. Vastauksista voidaan kuitenkin péédtelld, ettd aivan valmiita
el vield olla tehokkaaseen tietotekniikka-avusteiseen rekrytointiin. Erityisesti
tiedottamista ja erilaisten rekrytointitydkalujen esittelyd kaivataan kohdeorganisaatiossa
lisd4, jotta esimiesten tietous aiheesta lisddntyy. Téllainen tiedottaminen ja tydkalujen

esittely luovat pohjaa erilaisten tydkalujen hankinnalle

5.2.2 Osaamisen hallinta

Téssd alakohdassa kisitelldéin tutkimustuloksia, jotka liittyvét johdon itsepalvelussa
osaamisen hallintaan. Niihin pdiviin asti tyOntekijéiden osaaminen on koettu
kohdeorganisaatiossa kyvyksi suoriutua erilaisista tehtdvistd. Tatd osaamista ei olla
tietojdrjestelmien avulla pyritty hallitsemaan, vaan esimiehet ovat muodostaneet kuvan
alaistensa osaamisesta tehdyn tyon ja saavutettujen tulosten perusteella. Osaamisen

laajempaan hallintaan ollaan kuitenkin my6s kohdeorganisaatiossa pyrkiméssd. Eri
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tyotehtdvien vaatimia osaamistaitoja ollaan kartoittamassa ja esimerkiksi tyontekijoiden
koulutukseen liittyvid tietoja pyritddn hallitsemaan. Kyselyn perusteella voidaan vetdd
johtopddtoksid joiden mukaan tutkimukseen osallistuneiden mielestd osaamisen

hallintaan liittyvid asioita on kehitettdva.

Liitteessd 2 on esitetty osaamisen hallintaan liittyvien viittimien osalta
vastausvaihtoehtojen prosentuaalinen jakautuminen kunkin véittdimin kohdalla seké
kaikkien vastausten keskiarvot. Lahes 70 prosenttia vastaajista piti tdrkednd tai erittdin
tarkednd sitd, ettd jokaisen tydtehtdvin vaatima ydinosaaminen on tietokoneen avulla
johdon saatavilla. My0s alaisten ty6historian ja aikaisempien tySpaikkojen tuntemusta
pidettiin enemmistdn mielestd vdhintddn tdrkednd. Namé antavat rohkaisevia tuloksia
siitd, ettd esimichet haluavat hallita tulevaisuudessa tyontekijéiden osaamista paremmin
ja tehokkaammin. My6s yksittdisen tyontekijdn tyon tekemiseen liittyvdn osaamisen
tallentamista tietokoneelle piti noin puolet vastaajista vahintdén térkednd ja ldhes 30
prosenttia valitsi keskimmaéisen vastausvaihtoehdon eli he pitivét véittdmas jokseenkin
tarkednd. Ainoastaan hieman yli 20 prosenttia vastaajista piti tyontekijéiden tydn
tekemiseen liittyvien osaamistietojen tallentamista vain vidhén tirkedni tai ei ollenkaan
tarkednd. Vastaajat suhtautuivat vaihtelevasti vdittimidn, jossa Kkysyttiin kuinka
tarkedksi vastaajat kokivat tietokoneen suorittaman tiimien ja projektien
kokonaisosaamisen arvioinnin. Tdm4 saattaa johtua siitd, vastaajat painottivat useassa
vastauksessaan sitd, ettd heiddn omia atk-taitojaan tulisi ensin kehittdd, jotta
jarjestelmistd saataisiin paras hyo6ty irti: “Enemmdn pitdisi olla aikaa aivotyéhon ja

ohjelmien ominaisuuksien hyodyntdamiseen.”

Seuraavan sivun TAULUKKOON 6 on keritty keskiarvoja, jotka on jaoteltu sekd
sukupuolen ettd idn mukaan. Sukupuolten osalta merkittdvin ero naisten ja miesten
vastausten valilld liittyi vdittdiméén, jossa tiedusteltiin vastaajien mielipidettd tietokoneen
tilmien ja projektiryhmien kokonaisosaamiseen liittyvéstd arvioinnista. Naisten
keskiarvo nousi yli kolmen miesten jdddessd kolmen alapuolelle. 41 — 50 —vuotiaat
suhtautuivat osaamisen hallintaan liittyviin véittdmiin nuorempien ja vanhempien
ikdryhmid positiivisemmin. Neljadkymmentdvuotiaat tai nuoremmat  suhtautuivat
viittimiin negatiivisemmin kuin vanhempien ikdryhmien edustajat. Erityisesti tiimien ja
projektiryhmien kokonaisosaamisen arviointiin tietokoneen avulla suhtautuivat

nuorimmat vastaajat muita negatiivisemmin.



60

TAULUKKO 6. Vastaajien osaamisen hallintaan liittyvien vastausten keskiarvot
jaoteltuna sukupuolen ja ién mukaan.

Viittamiit
5. Jokaisen tyontekijan tyon tekemiseen liittyvd osaaminen pitdisi tallentaa
tietokoneelle esimiehen tyom avuksi
6. Esimies tuntee alaistensa koko tyohistorian ja aikaisemmat tyopaikat
7. Jokaisen tyctehtavin vaatima ydinosaaminen (lyhyt kuvaus) on tietokoneen
avulla johdon saatavilla
8. Tietokone arvioi tiimien ja projektiryhmien kokonaisosaamisen tasoa

Viittimd nainen mies 40 v. taialle  41-50v. 51 v. tai yli
5. 336 3,29 3,19 3,51 3,19
6. 3,50 3,31 3,43 3,55 3,52
7. 3,78 3,70 3,38 3,85 3,75
8 321 2385 2,67 3,17 3,06

Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, ettd vastaajat suhtautuivat positiivisesti johdon
itsepalveluun liittyvddn osaamisen hallintaan. Vastausten perusteella
kohdeorganisaatiossa on halua kartoittaa tydtehtdvien ydinosaamista sekd alaisten
tyShistoriaa. Positiivisesti suhtaudutaan myds yksittdisen tyontekijdn tyon tekemiseen
liittyvddn osaamisen tallentamiseen tietokoneelle. Kokonaisten tiimien osaamistason
tietokoneavusteiseen arvioimiseen suhtauduttiin vaihtelevasti. Néyttdékin siltd, ettd ensin
pitdisi saada osaamisen hallintaan liittyvét perusasiat kuntoon ennen kuin aletaan
hy6dyntdméddn osaamistyokaluja monipuolisemmin. Koska esimiesten késitykset
osaamisen hallinnasta ovat myonteisid, kannattaa uuden jérjestelmén hankinnassa
painottaa osaamisen hallinnan merkitystd esimiestyon kehittdmisen ja tehokkuuden

parantamisen kannalta.

5.2.3 Koulutus

Tédssd alakohdassa kisitellddn tutkimustuloksia, jotka liittyvét johdon itsepalvelussa
koulutukseen ja sen hallintaan. Jatkuvaa koulutusta ja kouluttautumista pidetdén tdmén
pdivdn organisaatioissa térkednd osana tyOtd. Koska yhteiskunta ympérilld kehittyy
nopeasti, on my0s itse organisaation kehityttdvd ja vastattava uusiin haasteisiin.

Koulutuksen muodot vaihtelevat kohdeorganisaatiossa. Perinteistd
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luokkahuoneopiskelua tarjotaan organisaation sisilld ja toisaalta kouluttajat kiyvit
erilaisissa seminaareissa ja koulutuspdivilld kuulemassa uusimmat opit. Koulutuksen
hallintaan ollaan panostettu jonkun verran, mutta keskitettyd ja esimiehille hysdyllisti
apuvilinettd ei olla wvield l6ydetty. Yksi hankittavan henkilﬁstétietojéirjestelméin

keskeinen vaatimus on varmasti koulutuksen hallintaan liittyva tyskalu.

Liitteessd 3 on esitetty koulutukseen liittyvien viittdmien osalta vastausvaihtoehtojen
prosentuaalinen jakautuminen kunkin viittdimin kohdalla sekd kaikkien vastausten
keskiarvo. Noin 70 prosenttia vastaajista piti alaisten jatkuvaa kouluttamista erittdin
tarkednd ja ldhes 30 prosenttia tdrkednd. Jatkuvan koulutuksen merkitys on siis
sisdistetty vastaajien keskuudessa. Erittdin tirkedksi koettiin myds kohdeorganisaation
tarjoaman koulutuksen sujuva esittdminen verkon vilitykselld. Tdmd varmasti lisdi
tyontekijoiden hakeutumista koulutukseen, kun kaikki koulutukseen tarvittava
informaatio saadaan kitevdsti omalta koneelta. Sekd alaisten “e-learning”
mahdollisuuksien hyddyntdmiseen ettd johtajien mahdollisuuteen nihdd kaikkien
alaistensa  koulutustiedot tietokoneeltaan suhtauduttiin positiivisesti. Molempien
véittdmien osalta yli 60 prosenttia piti niitd vahintd4n tirkednd. Noin puolet vastaajista
piti vahintddn tirkedni esimiesten mahdollisuutta suunnitella tietokoneen avulla alaisten
koulutusta ja noin 30 prosenttia piti mahdollisuutta jokseenkin tirkesnd. Osa vastaajista
saattoi kokea, ettd esimiehen muut tehtdvét ovat tirkeimpii kuin alaisten koulutuksen
suunnittelu tai ettd oman koulutuksen suunnittelu vie jo niin paljon aikaa, ettd ei ehdi

endd muiden koulutusta suunnitella. Erés vastaajista totesi:

"Jo nykyisten olemassa olevien mahdollisuuksien hyodyntiminen

vajavaista! Tarvitsisi lisdd koulutusta ja aikaa tamdn tdrkedn vilineen

haltuun ottamiseksi.”

Seuraavan sivun TAULUKKOON 7 on keritty johdon itsepalvelussa koulutukseen
littyvid keskiarvoja, jotka on jaoteltu sekd sukupuolen ettd iin mukaan. Naiset tuntuivat
suhtautuvan  koulutukseen liittyviin  viittdmiin  kauttaaltaan hieman miehii
positiivisemmin.  Erityisestt johtajan mahdollisuuksiin n#hd4 alaisten kaikki
koulutustiedot seki suunnitella alaisten koulutusta tietokoneen avulla suhtautuivat naiset
miehid myo6nteisemmin. lkdryhmid tarkasteltaessa voidaan todeta, ettdi nuorimmalla

ryhmdlld ei ndytd olevan yhtd suurta tarvetta kuin vanhemmilla ryhmilld nahds alaisten
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koulutustietoja tai suunnitella alaisten koulutusta tietokoneen avulla. Toisaalta nuoret
pitiviit kaikkein tdrkeimpdnd kurssintarjonnan saamista verkkoon tyontekijoiden
nihtdville. Alaisten jatkuvaa kouluttamista pidettiin kaikissa ikéryhmissd erittdin
tarkednd. My0s alaisten mahdollisuuteen hyddyntéé ‘”e-learning” koulutusta

suhtauduttiin positiivisesti.

TAULUKKO 7. Vastaajien koulutukseen ja sen hallintaan liittyvien vastausten
keskiarvot jaoteltuna sukupuolen ja ién mukaan.

Viittimit

9. Johtaja ndkee kaikkien alaistensa koulutustiedot tietokoneeltaan

10. Esimies suunnittelee alaistensa koulutusta tietokoneella (Aikaisempi koulutus
ja osaaminen ndkyisivdt tietokoneelta suunnitteluvaiheessa)

11. Kaupungin tarjoamaa koulutusta ja kurssitarjontaa voi selata internetistd tai
intranetistd kuka tahansa tyontekijoistd

12. Alaisteni jatkuva kouluttaminen

13. Alaiseni voivat hyodyntdd e-learning -mahdollisuuksia (Koulutus tapahtuu
internetin vilitykselld: materiaali, ohjaus, tentti yms.)

Viittimi nainen mies 40 v. tai alle 41-50v. 51 v. tai yli
9. 3,96 3,59 3,19 3,91 3,82
10. 3,58 3,28 2,86 3,67 3,39
11. 4,62 4,55 4,71 4,55 4,63
12. 4,75 4,62 4,63 4,69 4,72
13. 3,82 3,81 3,74 3,92 3,73

Koulutukseen ja sen hallintaan suhtauduttiin vastaajien keskuudessa erittdin
myonteisesti. Alaisten jatkuva kouluttaminen koettiin erittdin tdrkedksi. Jotta koulutus
tehostuu ja kehitys jatkuu, on koulutusmahdollisuuksista ja kurssitarjonnasta tiedotettava
tyontekijoille. Vastaajien mielestd Internet ja Intranet ovat hyvid tiedotuskanavia. My0s
alaisten e-learning” mahdollisuuksien hyOdyntdmistd pidettiin tidrkednd. Tdmén
suuntainen kehitys asettaa luonnollisesti paineita laitekantaan ja koulutuksen hallintaan
sekd koordinointiin. Johtajan merkitystd koulutuksen suunnittelijana ja koulutustietojen
kisittelijind pidettiin tirke#nd. Talloin johtajille annetaan strategisesti merkittédvid
mahdollisuuksia ohjata koulutuksella paitsi yksikéiden myds koko organisaation
kehitystd haluttuun suuntaan. Koulutus ndytti tutkimuksen perusteella olevan keskeisin
johdon itsepalveluun liittyvd osa-alue. Uutta jarjestelmédd hankittaessa on koulutuksen

hallintaan liittyvad tydkalua suunniteltava niin, ettd se myds vastaa kdyttdjien tarpeita.
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Tlloin kohdejoukkoon kuuluneet esimiehet saavat kdytt6onsd apuvilineen, joka auttaa

heitd hallitsemaan heidén itsensd tirkednd pitdmad koulutukseen liittyvdd informaatiota.

5.2.4 Tyoajan hallinta

Tédssd alakohdassa kisitellddn tutkimustuloksia, jotka liittyvdt johdon itsepalvelussa
tydajan hallintaan. Tyontekijéiden tybajat ovat muuttuneet entisaikojen staattisesta ja
sddnnollisestd tyOajasta enemmin dynaamiseksi ja epdsddnnolliseksi. Toitd saatetaan
tehdd myo6s etdtdind, jolloin tyd on ajasta ja paikasta riippumatonta.
Kohdeorganisaatiossa tydaika vaihtelee eri yksikoissd. Toisissa yksikOissd on
sadnnolliset tydajat kun taas joissakin yksikdissd tyontekijit saattavat olla enemmén tai
vihemmin itsendisessi asemassa. Tyoaika saattaa olla joissakin yksikdisséd
kausiluontoista, kuten esimerkiksi opettajilla on pitkét kesdlomat. Suurissa yksikoissd,
kuten sosiaali- ja terveydenhuoltoyksikéisséd korostuu tySvuorojen suunnittelu. On
tirkedd, ettd suunnittelu on tehokasta, jotta tarvittava henkilostomédréd on aina paikalla
kuitenkin mahdollisimman pienin kustannuksin. Lomien suunnittelu on keskeinen

tydajan hallintaan liittyvé toimenpide kaikissa yksikoissa.

Liitteessd 3 on esitetty tyOajan hallintaan liittyvien véittimien osalta
vastausvaihtoehtojen prosentuaalinen jakautuminen kunkin viittdiméin kohdalla sekd
kaikkien vastausten keskiarvot. Yli 70 prosenttia vastaajista piti erittdin tirkednd tai
tirkedni sitd, ettd he kykenevit ndkemaidn kaikki alaistensa lomasuunnitelmat kerralla
yhdestd taulukosta. Tillainen taulukko varmasti helpottaisi ty&vuorolistojen
suunnittelua. Vajaa 70 prosenttia vastaajista piti véhintddnkin tidrkeinid mahdollisuutta
suunnitella tydaikaa ja tyvuorolistoja tietokoneen avulla.. Noin puolet vastaajista piti
vihintddn tirkednd sitd, ettd esimies kykenee hyviksymiin alaisten ty6aikaa koskevat
muutokset tictokoneen kautta. Puolet vastaajista ndyttdéd olevan sitd mieltd, ettd ty6ajan
muutosten hyviksymiseen ei tarvita puhelimia tai ylimaaréistd paperien kierrdttdmista.
Viittdméain, jossa tiedusteltiin vastaajien mielipidettd siitd, ettd tietokone ilmoittaa
esimiehille yksikén henkilostévahvuuden heti aamulla toihin tultaessa suhtauduttiin
vaihtelevasti. Tdmé& varmasti johtui myd0s siitéd, ettd eri yksikot ovat kohdeorganisaatiossa
varsin eri kokoisia. Né&in pienemmissid yksikoOissd ei tdllaiseen ilmoitukseen ole

varmastikaan niin suurta tarvetta kuin suuremmissa yksikoissd. Lisdksi esimerkiksi
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tydaikaan liittyvdn raportoinnin vaatimukset voivat vaihdella toimialoittain, kuten

seuraavasta vastauksesta voi todeta:

"Tydajan suunnittelu ja seuranta pitdisi saada sahkoiseksi ja esimerkiksi
opettajien tydjdrjestyksen automaattinen ajo pitdisi- olla mahdollista

perustietojen syoton jdalkeen.”

Seuraavaan TAULUKKOON 8 on keritty keskiarvoja, jotka on jaoteltu sekéd sukupuolen
ettd iin mukaan. Tyoaikaan liittyen ndyttd sukupuolten vélisid eroja vastausten
keskiarvoissa olevan vain vihin. Sen sijaan eri ikdryhmien vélilld on havaittavissa
kohtuullisen suuriakin eroja keskiarvojen suhteen. Nuorimpaan ikdryhmaén kuuluvien
vastauskeskiarvot tuntuivat jddvian vanhempien ikdryhmien keskiarvoja pienemmiksi.
Erityisesti esimiehen mahdollisuuteen hyviksyé alaisten tyodaikaa koskevat muutokset
tietokoneen avulla ei pidetty yhti térkednd kuin muissa ikdryhmissd. Myoskddn yksikon
henkildstovahvuuden nidkemistd tietokoneelta aamulla toihin tultaessa et pidetty
tirkedna. Keskimmaiseen ikdryhméin kuuluvat eli 41-50 —vuotiaat suhtautuivat kaikkiin
tydaikaan liittyviin  viittdmiin sekd nuorempaa ettd vanhempaa ikdryhméi
positiivisemmin. Erityisesti lomasuunnitelmien nikeminen kerralla yhdestd taulukosta

oli 41-50 —vuotiaille muita tarkedmpé&i.

TAULUKKO 8. Vastaajien tydaikaan liittyvien vastausten keskiarvot jaoteltuna
sukupuolen ja i4n mukaan.

Viittimit
14. Tyéajan ja tyovuorojen suunnitteleminen tietokoneen avulla
15. Kykenen ndkemdcdn kaikki alaisteni lomasuunnitelmat kerralla yhdestd

taulukosta
16. Tietokone ilmoittaa esimiehelle yksikon henkilostovahvuuden heti aamulla

toihin tultaessa
17. Esimies kykenee hyviksymddn alaistensa tyoaikaa koskevat muutokset

tietokoneen kautta

Viittimd nainen mies 40 v. tai alle  41-50v. 51 v. taiyli
14. 3,77 3,73 3,14 3,87 3,79
15. 3,92 3,89 3,47 4,15 3,75
16. 2,81 2,89 2,19 3,08 2,76

17. 3,30 3,31 2,67 3,48 3,30
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Tyoajan hallintaan tietokoneen avulla suhtauduttiin vastaajien keskuudessa pddosin
positiivisesti. Kohdeorganisaatiossa erityisesti suurissa yksikoissd tyGajan hallinta
korostuu, koska esimerkiksi tydvuorojen ja lomien suunnittelu on pienempii yksikoitd
monimutkaisempaa. Tillaisiin suunnitteluun liittyviin véittamiin suhtauduttiinkin
vastaajien keskuudessa positiivisesti. Tulevaisuuden tySkaluja hankittaessa tuleekin
kartoittaa tarkasti eri yksikoiden tarpeet ty0ajan hallintaan liittyvistd apuvilineista.
Vaikka tarpeet yksikdiden vililld varmasti vaihtelevat, lienee kaikissa yksikoissi tarvetta
apuvilineisiin, jotka helpottavat tydajan hallintaa ja koordinointia sekd itse tydaikaan

liittyvéd raportointia.

5.2.5 Henkilostosuunnittelu

Téssd alakohdassa kisitellddn tutkimustuloksia, jotka liittyvdt johdon itsepalvelussa
henkil6stésuunnitteluun  ja  sithen liittyvé#in raportointiin. Kohdeorganisaation
tyontekijoiltd on tullut negatiivista palautetta viime aikoina erityisesti nykyisen
henkilost6- ja palkanlaskentajérjestelmén raportointikyvystd. Jdrjestelméssd olevia
tietoja joudutaan kerddmiin mekaanisesti eikd raportteja kyetd muokkaamaan
joustavasti. Kayttdjat eivdt saa itse tulostettua kaikkia haluamiaan raportteja vaan he
joutuvat pyytdméién erilaisia raportteja jérjestelmin padkayttdjiltd. Raporttien ulkoasu
joudutaan lisdksi muokkaamaan usein Excelissd. Néiden puutteiden vuoksi péitettiin
tdssé tutkimuksessa kohdejoukolta tiedustella heidén kasitystddn
henkildstosuunnitteluun liittyvien raporttien tirkeydestd. Vaikka tiettyjen raporttien
vaivaton tulostaminen jérjestelmistd on tdrkedd, pitdd myds muistaa, ettd jarjestelmésti
saatavien raporttien on oltava selkeitd, havainnoilisia sek# informatiivisia. Lisdksi niitd
on kyettdvd muokkaamaan ja Kkisittelemdidn mahdollisimman vaivattomasti. Erds
tutkimukseen osallistuneista kuvasi nykyjérjestelmin raportointiin liittyvdd ongelmaa

seuraavasta.

“Toiminnan suunnitteluun ja seurantaan tarvittavia tietoja ei saada

Jjoustavasti, esim. henkiloston mddrd ja rakenne, tehdyt henkilotyovuodet

]

sekd mahdollisuus monipuoliseen ristiintaulukointiin.’
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Liitteessi 4 on esitetty henkildstosuunnitteluun liittyvien raporttien osalta
vastausvaihtoehtojen  jakautuminen kunkin raportin  kohdalla sekd kaikkien
vastaustausten keskiarvot. Henkilostotilinpddtds ja sithen liittyvét raportit, tilastot ja
analyysit koettiin vastaajien keskuudessa kaikkein tirkeimmiksi. Yl 70 prosenttia
vastaajista piti nditd henkilostotilinpddtokseen liittyvid asioita vidhintdéinkin térkeind.
Myos tiedot henkilgston eldkkeelle siirtymisestd, tyontekijoiden palkkatiedot
palkkatekijoittdin, kaikki alaisia koskevat tiedot henkildstétietolain mukaisesti, eri
yksikdiden tydilmapiirin  mittaustulokset, henkilén tySsuhteen kuvaus seki
henkiléstomairiin ja henkiloston ikdrakenteeseen liittyvit raportit koettiin vastaajien
keskuudessa tirkeiksi, silld yli 60 prosenttia vastaajista piti néitd raportteja véhintdfn
tarkeind. Vajaa 60 prosenttia vastaajista piti vahintddn térkednd raportteja, joissa
esitetdiin alaisten kaikkia poissaolot ja niiden syyt seké raporttia, jossa esitetdén toisaalta
tydtehtdvien kuvaukset toisaalta tyontekijoiden roolien kuvaukset. Noin puolet
vastaajista piti vdhintdédn tirkednd raporttia kaupungin henkildstdrakenteesta ja raporttia,
jossa on tiedot alaisten aikaisemmasta palkkakehityksestd. Tilastoja henkildoston
terveystarkastuskdynneistd ei pidetty yhtd tdrkednd kuin muita henkildstésuunnitteluun

liittyvid raportteja.

Seuraavaan sivun TAULUKKOON 9 on keritty keskiarvoja, jotka on jaoteltu sekd
sukupuolen ettd iin mukaan. Henkilostosuunnitteluun liittyvien raporttien osalta naiset
ndyttivit suhtautuvan hieman miehid positiivisemmin erilaisiin raportteihin. Miehet
kokivat naisia tirkeimmaiksi ainoastaan tyontekijoiden palkkatiedot palkkatekijoittdin,
eri  yksikdiden  tydilmapiirin  mittaustulokset  sekd@  tilastot  henkildston
terveystarkastuskidynneistd. Tarkasteltaessa henkilostésuunnitteluun liittyvien raporttien
tarkeyttd eri ikdryhmien kesken voidaan havaita, ettd vanhemmat ikéryhmét suhtautuivat
kauttaaltaan raportteihin hieman positiivisemmin kuin nuorin ikdryhmi. Yli 50-vuotiaat
ndyttivit  suhtautuvan henkildstosuunnitteluun  liittyviin  raportteihin  kaikkein
positiivisimmin, tosin erot keskimmdiseen ikdryhmédn (41-50-vuotiaat) olivat
suhteellisen pienid. Huomattavaa on myds se, ettd ainoat raportit, jotka jéivét
keskiarvossaan alle kolmen, l6ytyivdt nuorimman ikdryhman keskiarvoista. Ndmé
raportit, joita pidettiin vihiten tirkeind olivat henkil6stomédriin ja henkildston
ikdrakenteeseen liittyvét raportit, tilastot henkildstén terveystarkastuskdynneistd sekd

tiedot alaisten aikaisemmasta palkkakehityksesta.
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TAULUKKO 9. Vastaajien henkil6stosuunnittelun raportteihin liittyvien vastausten
keskiarvot jaoteltuna sukupuolen ja ian mukaan.

Viittimiit
18. Henkilostomddriin ja henkiloston ikdrakenteeseen liittyvdt raportit
19. Henkilon tydsuhteen kuvaus (muoto, kesto, tehtdvanimike jne.)
20. Kaikki alaisia koskevat tiedot henkildstotietolain mukaisesti
21. Tyotehtavien ja tyontekijéiden roolien kuvaukset
22. Alaisten kaikki poissaolot ja niiden syyt
23. Tiedot henkiloston eldkkeelle siirtymisistd
24. Raportti kaupungin henkilostérakenteesta
25. Tyontekijéiden palkkatiedot palkkatekijoittain (ylityot, lomat, matkat jne.)
26. Tiedot alaisten aikaisemmasta palkkakehityksestd
27. Henkilostétilinpdcdtos ja siihen liittyvdt raportit, tilastot ja analyysit
28. Eri yksikoiden tyoilmapiirin mittaustulokset
29. Tilastot henkiloston terveystarkastuskdynneistda (tyéterveyskdyntien mddrdt)

Viittimd nainen mies 40 v. tai alle 41-50v. 51 v. taiyli
18. 3,57 3,57 2,86 3,69 3,62
19. 3,64 3,50 3,10 3,63 3,65
20. 3,86 3,55 3,33 3,69 3,82
21. 3,60 3,41 3,33 3,50 3,60
22. 3,64 3,38 3,10 3,60 3,56
23. 3,91 3,64 3,43 3,85 3,84
24. 3,49 3,25 3,10 3,35 3,46
25. 3,69 3,82 3,48 3,79 3,79
26. 3,35 3,26 2,95 3,39 3,34
27. 4,03 3,88 3,81 3,90 4,07
28. 3,66 3,75 3,62 3,59 3,84
29. 3,01 3,05 2,86 3,01 3,07

Vaikka nykyjérjestelmén raportointiominaisuuksia on usein kritisoitu riittdmattomaksi ja
joustamattomaksi, ei henkilstésuunnitteluun liittyvien raporttien tirkeyttad koettu timén
tutkimuksen mukaan mitenkdin erityisen tirkedksi. Toisaalta mik#4n raporteista el
jadnyt keskiarvossaan alle kolmen (”jokseenkin tdrkedd”) ja osa raporteista nousi
keskiarvossaan ldhelle neljaa (“tarkedd”). Téstd voidaan vetdd johtop#atoksid, ettd
vaikka kattava raportointi on varmasti tyotd helpottava tekijd, ei kaikkia
henkildstosuunnitteluun liittyvid raportteja koeta elintdrkeiksi. Luonnollisesti raporttien
merkitystd nostaa niiden joustava saatavuus ja havainnollisuus. Nykyisestd
jarjestelmidstd saatavia raportteja ei ehkd arvosteta, koska ne ovat vaikeasti
tulostettavissa eivitkd ole kovinkaan havainnollisia. Uutta jirjestelmdd hankittaessa on

tirkedd, ettd raportointiin kiinnitetddn paljon huomiota. Tulevaisuudessa pitdd kartoittaa
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vield tarkemmin mitd raportteja jérjestelmédn tulee siséltd ja miten niissd oleva
informaatio tulee esittdd. Jéarjestelmien kayttdjiltd tulee kysyd heiddn tarpeitaan
raportointiin liittyen. Ndmé tutkimustulokset antavat pohjaa tulevaisuuden tyélle, jossa

henkildstosuunnitteluun liittyvien raporttien tarkempi sisdlté mééritelldan.

5.2.6 Tietokone ty6n apuna

Téssd alakohdassa késitellddn tutkimustuloksia, jotka liittyvdt johdon itsepalvelussa
tietokoneen avulla tapahtuviin erilaisiin toimintoihin. Nykyisin tietokoneen avulla
voidaan suorittaa monia erilaisia henkil6st6hallinnon tehtdvid. Yh&d useammin
tietokoneella kyetddn arvioimaan koko yksikoén toimintaa ja tietokoneen vilitykselld

voidaan viestittdd informaatiota organisaatiorakenteiden sis#lla.

Liitteessd 5 on esitetty erilaisten tietokoneen avulla tapahtuviin toimintoihin liittyvien
vdittdmien vastausvaihtoehtojen prosentuaalinen jakautuminen kunkin viittimén
kohdalla sek& kaikkien vastausten keskiarvot. Erityisen tarkedksi vastaajat kokivat sen,
ettd tietokoneen avulla voidaan ylldpitdd tyOssd tarvittavien ulkopuolisten tahojen
yhteystietoja. Lahes yhtd tirke&nd pidettiin sité, ettd henkilosté voi halutessaan vastata
tyossd jaksamiseen liittyviin kyselyihin. Néiden viittimien kohdalla jopa yli 80
prosenttia vastaajista koki ominaisuudet vahintddn tédrkeiksi. Tietokone koettiin myos
tarkedksi palautekanavaksi, silld ldhes 80 prosenttia vastaajista ndki vahintddn tirkednd
sen, ettd tietokoneen avulla saadaan yksikon toimintaan liittyvid kehitysehdotuksia. Noin
70 prosenttia vastaajista piti vdhintdin tarkedn ty6ntekijéiden mahdollisuutta osallistua
TYKY -—suunnitteluun (tyokyvyn ylldpito) tietokoneen avulla. Vastaajista yli 60
prosenttia koki véhintdin tirkedksi esimiehen mahdollisuuden selata poissaolojen
sattuessa tuuraajia erityisestd sijais- ja varahenkilorekisteristd ja hieman alle 60
prosenttia piti vdhintddn tirkednd esimiesten mahdollisuutta arvioida alaisten ty6td ja
palvelutasoa. Ndiden véittdmien kohdalla tarvetta esimerkiksi em. rekisteriin ja tyon
arvioimiseen on varmasti erilailla eri yksikoissd. Kaikkein negatiivisemmin
suhtauduttiin tietokoneen avulla tapahtuvaan seuraajasuunnitteluun. Tdmén viittdméin
kohdalla saattaa olla niin, ettd sen siséltod ei tdysin ymmarretty. T4std kertoo myds se,
ettd 12 vastaajaa el vastannut ollenkaan tidhin kohtaan. Lisdksi lomakkeisiin oli merkitty

kysymysmerkkejd véittiméan kohdalle. Seuraajasuunnittelullahan tarkoitetaan strategista
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henkildstosuunnittelua, jossa pitkalld tdhtdimelld ennustetaan esimerkiksi eldkkeelle
siirtymisid ja vertaillaan tyontekijoiden urapolkuja. Ndin voidaan miettid seuraajia niihin
tehtdviin, jotka ovat vapautumassa tai jotka ylldttden vapautuvat. Erds tutkimukseen

osallistuneita kirjoitti:

"Tietokoneen avulla tulisi kyetd tehokkaammin raportoimaan sekd
ilmapiiri- ja laatukyselyiden tulokset (henkiloston hyvinvointi) ettd

;

tekemdcin TYKY -suunnittelu.’

Seuraavaan sivun TAULUKKOON 10 on kerétty keskiarvoja, jotka on jaoteltu sekd
sukupuolen ettd idn mukaan. Naiset tuntuivat suhtautuvan miehid positiivisemmin
tietokoneen avulla tapahtuviin toimintoihin. Erityisestt TYKY —suunnitteluun, yksikon
kehitysehdotuksiin sekd varahenkilorekisteriin ja yhteystietojen ylldpitoon naiset
suhtautuivat miehiéd positiivisemmin. Eri ikdryhmid tarkasteltaessa voidaan todeta, ettd
vaikka mitddn suuria eroavaisuuksia ei eri ikdryhmien vililld ollutkaan, suhtautuivat
keskimmadiseen ikdryhméén kuuluvat eli 41-50-vuotiaat tietokoneen avulla tapahtuviin
toimintothin  kaikkein positiivisimmin. Toisaalta kaikkein nuorimmat pitivét
tarkeimpand ulkopuolisten tahojen yhteystietojen ylidpitoa ja vahiten tidrkednd

seuraajasuunnittelua.

TAULUKKO 10. Vastaajien tietokoneen avulla tapahtuviin toimintoihin liittyvien
vastausten keskiarvot jaoteltuna sukupuolen ja idn mukaan.

Viittimit Tietokoneen avulla...
30. ... tapahtuva seuraajasuunnittelu
31. ...esimies voisi selailla poissaolojen sattuessa tuuraajia erityisestd sijais-
Jja varahenkilorekisteristd
32. ... koko tyoyksikkoni voi halutessaan osallistua TYKY-suunnitteluun
33, ..voi koko henkilosto halutessaan vastata tyossd jaksamiseen
liittyvddn kyselyyn
34. .. saadaan yksikon toimintaan liittyvida kehitysehdotuksia
35. ... esimies kykenee arvioimaan alaisten tyétd ja palvelutasoa
36. ...esimies voi ylldpitdad tydssddn tarvitsemia ulkopuolisten tahojen yhteystietoja

Viittimid nainen mies 40 v. tai alle 41-50v. 51 v. tai yli
30. 2,66 2,58 2,25 2,75 2,61
31 3,82 3,52 3,52 3,79 3,57
32 4,10 3,72 4,00 4,01 3,81
33. 4,25 4,03 4,14 4,21 4,09
34. 4,23 3,89 4,05 4,15 3,99
35. 3,62 3,47 3,48 3,66 3,46

36. 4,41 4,12 4,38 4,31 4,21
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Tietokoneen avulla tapahtuviin toimintoihin liittyvien vastausten perusteella voidaan
todeta, ettd vastaajat arvostavat myOs tietotekniikan mukaan tuloa ns. pehmedmpiin
henkildststoimintoihin. Esimerkiksi TYKY —suunnittelu, yksikon kehittdmisehdotukset
ja ty6ilmapiirin mittaustulokset ovat tillaisia toimintojé. Tietokoneen halutaan
parantavan ndiden henkilost6hallinnon kannalta térkeiden toimintojen suorittamista.
Téllaiset toiminnot auttavat ihmistd kohtaamaan paremmin teknologian, silld
parhaimmillaan tekniikka voi edesauttaa myds yleistd hyvinvointia. Ndmé seikat tulee
ottaa huomioon myds uusia jarjestelmid hankittaessa. Erilaisten arviointien, analyysien
ja vertailujen avulla voidaan seurata kehitystd ja antaa toimintaan liittyvid
parannusehdotuksia. Tietotekniikka voi tehokkaimmillaan antaa yksitéiselle kdyttdjalle

mahdollisuuden saada ddnensd kuuluville.

5.3 Vanhasta jarjestelmastd uuteen

Avointen kysymysten osalta kohdejoukon edustajilta haluttiin tiedustella heidén
kokemuksiaan nykyjérjestelmédn ongelmista. Lisdksi vastaajilta haluttiin kysyd mitd
ominaisuuksia he haluaisivat uuden jirjestelmén siséltdvin ja minkélaisia raportteja he

haluaisivat uudesta jirjestelmaistd saada.

5.3.1 Vanhan jarjestelman ongelmat

Tiedon saannin vaikeuteen liittyvid vastauksia tuli paljon. Tiettyj4 haluttuja raportteja ei
jérjestelmistd saada ollenkaan tai niiden saaminen kestdi turhan kauan. Raporttien
kerrottiin my0s olevan kankeita eikd niitd kyetd tarpeeksi itse muokkaamaan. Lisdksi
esimiehet kokivat, ettd he eivit saa tai eivdt osaa ottaa itse tarvitsemiaan raportteja
jarjestelméstd vaan tarvitsevat siihen ulkopuolista apua. Raporteissa saattaa myds olla
vanhaa, virheellistd tai puutteellista tietoa. Erds wvastaajista kuvasi hyvin
nykyjdrjestelmén raportointiin liittyvid ongelmia: ”“Raporttien saaminen edellytidd
Jjdrjestelman asiantuntijuutta, vaikka jarjestelmdn pitdisi olla helppokdyttdinen johdon

raportointiviline!”
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Myés jérjestelmidn kdytettdvyyteen liittyvid ongelmia esitettiin. Jédrjestelmén koettiin
olevan kankea, hidas, epiluotettava, hajanainen, byrokraattinen ja vastoin
nykyaikaisuutta merkkipohjainen. Liséksi ongelmia havaittiin eri jérjestelmien
integraatiossa. Nykyisen jdrjestelmidn ei koeta ”keskustélevan” tarpeeksi esim.
taloushallinnon, palkanlaskennan ym. jdrjestelmien kanssa. Jarjestelmd koettiin myds
monimutkaiseksi ja sen kiyttdjdt joutuvat tekemidn péaillekkdisid tehtdvid. Tama
tarkoittaa sitd, ettd esimerkiksi tiettyjd tallennuksia joudutaan tekemién moneen kertaan.
Yksi tutkimukseen osallistuneista oli tyytymé&ton eri jérjestelmien integraatioon: "Eri

’

ohjelmien yhteensopivuus on huonoa ja tamd teettdd paljon kdsityotd.’

Edelld kuvatuille ongelmille toivotaan uuden jérjestelmén tuovan ratkaisuja.
Jarjestelmid hankittaessa on huomioitava se, ettd kaikki jarjestelmén kayttéjat eivét ole
taidoiltaan yhtd patevid. Siksi jarjestelmén on kyettdvéd palvelemaan mahdollisimman
hyvin my6s atk-taidoiltaan heikoimpia kéyttdjid. Jdrjestelmén on oltava
helppokidyttdinen ja kéyttdjien on kyettdvéd tulostamaan jdrjestelméstd tarvitsemaansa
informaatiota sujuvasti. Kun uuden jérjestelmén avulla voidaan osoittaa, ettd tietyt
vanhan jirjestelmén ongelmat on kyetty ratkaisemaan, nousee kéyttédjien luottamus uutta

jérjestelméd kohtaan.

5.3.2 Mitd ominaisuuksia uuden jarjestelman tulisi sisaltaa

Tédssd alakohdassa esitetddn niitd ominaisuuksia, joita vastaajat haluaisivat
henkildstotietojdrjestelmén siséltdvan tulevaisuudessa. Namd ominaisuudet on koottu
avointen vastausten perusteella. Avoimissa vastauksissa vastaajien annettiin vapaasti
kdyttad mielikuvitustaan ja kertoa omin sanoin mitd toimintoja uudessa jirjestelméssi
tulisi heiddn mielestddn olla. Tulokset esitetdfin seuraavassa jaoteltuna viiteen
padkohtaan, joihin vastaukset liittyivdt. Nidm&d kohdat ovat: Tietojenkdsittelyn
parantaminen, ajankdytén hallinta, henkilostosuunnittelun tehostaminen, talouden

hallinta seké asiakassuhteen hallinta.
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Tietojenkdsittelyn parantaminen

Vastaajat halusivat selkedsti parannuksia tiedon késittelyyn liittyvien tyGtehtdvien
suorittamiseen. Yleiselld tasolla voidaan todeta, ettd tiedon haku, muokkaus,
vilittiminen ja seulominen haluttiin joustavammaksi, monipuolisemmaksi ja
laadukkaammaksi. Tietokoneen ja tietojérjestelmien toivottiin myds automatisoivan
piatoksentekoa, henkildstohallinnon rutiineja ja toimistorutiineja. Erés vastaajista totesi:

” Henkildstéhallinto pitdisi saada kokonaan séhkoiseksi”

Vastaajat painottivat my0s sitd, ettd uusien jarjestelmien on oltava kéytettdvyydeltd
laadukkaita. Kédyttoliittymd on saatava selainpohjaisiksi ja jarjestelmien kéyttdminen on
oltava yksinkertaista. Kdytettdvyyttd pitdd tehostaa ohjekirjojen ja koulutuksen avulla

seki luomalla mahdollisuuksia omatoimiseen kouluttautumiseen.

My6s dokumenttien arkistointi ja sdhkdinen tallentaminen osoittautuivat tirkeiksi
kehittimisen osa-alueiksi. Asiakirjojen hallintaa haluttiin tehostaa kokonaisuudessaan.
Vastaajat olivat my0s kiinnostuneita sidhkoisen allekirjoituksen mahdollisuuksista.
Sdhkopostiin liittyen haluttiin jarjestelmien toimivan niin, ettd se karsii ylimédrdiset ja
turhat viestit pois. Lisdksi vastaajat halusivat tietokoneen avustavan heitd tiedon

esittdmisessd esim. kalvojen ja erilaisten graafisten esitysten osalta.

Ajankiyton hallinta

Ajankdyton osalta vastaajat halusivat tehostaa tydvuorolistojen ja —taulukoiden séhkdista
tekemistd. Tietokoneen toivottiin avustavan enemméin tydajan suunnittelussa,
esimerkiksi opettajien tydjdrjestyksen automaattinen ajaminen perustietojen sydton
jilkeen oli toivelistalla. Vastaajien mielestd myds tuntilista sekid yhteinen kalenteri
pitdisi saada tietokoneelle. Ajankdyton hallinnan tehostamista tietokoneen avulla
toivottiin lisdttdvin projekti- ja tiimitydn seki ylitdiden osalta. T#ll6in ndhtdisiin miten
tunnit jakaantuvat eri projekteille ja tyontekijoille. Yksi vastaajista kertoi: “Nykyinen
jirjestelmd ei  kykene antamaan  esimerkiksi  opettajien tyoaikatietoja  eikd

’

henkildstitietojdrjestelmd ole yhteydessd tyovuorosuunnitteluun.’
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Tietokoneen toivottiin avustavan lomalistojen suunnittelussa entistdi enemmaén.
Lomalistoja pitédisi kyetd joustavasti ylldpitdmédédn ja listat tulisi olla kétevésti niitd
tarvitsevien tahojen saatavilla. Tietokoneen toivottiin avustavan lomien laskemisessa,
lomaehdotusten tekemisessi ja vertailutietojen saannissa esimerkiksi sairaslomien osalta
eri vuosilta tiettyjen ammattiryhmien osalta. Tietokoneen avulla tulisi kyetd myos
seuraamaan entistd paremmin ty6-, ditiys- ja isyyslomia. Poissaoloja pitdisi kyetd
seuraamaan tulevaisuudessa tehokkaammin tietokoneen avulla. Poissaoloja pitéisi kyetd
laskemaan ja seuraamaan esimerkiksi mdiérien, tyontekijoiden ja tydntekijaryhmien

perusteella. Muita seurattavia poissaoloja ovat sairaspoissaolot ja virkavapaat.

Henkilostosuunnittelun tehostaminen

Henkildstdsuunnittelun osalta haluttiin tietokoneen avustavan mm. henkil6ston oikean
méirdn ja laadun sekd tyGvoimatarpeen ennustamisessa (esimerkiksi véestdennusteisiin
suhteutettuna). Henkil6stonhallintapapereita haluttiin s&hkoisiksi niin, ettd henkilon
perustiedot saadaan koneelta kétevésti erityisestd henkilostorekisteristd. Tietokoneelta
haluttiin my06s saatavan henkilst6on liittyvid raportteja, taulukoita ja tilastoja, jotta
yksikoiden kokonaisuutta ja kehitystarpeita on helpompi hahmottaa. Tietokoneelta
pitdisi 16yty4 tiedot sijaisista, jotta sijaissuunnittelu tehostuisi. Henkilosto114 tulisi lisdksi
olla mahdollisuus vastata ty6hon liittyviin kysymyksiin sdhkoisilld lomakkeilla. Erds
vastaajista oli  tyytymétdn nykyjérjestelmén tietojenkdsittelyyn:  “Erilaisten

)

tunnuslukujen laskeminen tuottaa nyt harmaita hiuksia.’

Ty6sopimusten solmiminen pitdisi tapahtua yksinkertaisesti tietokoneen avulla, jolloin
tietokantoihin tallentuisi luettelot tyésopimuksista. Myos tyésopimusten umpeutumiset
tulisi kyetd ennakoimaan tietokoneen avulla. Henkilost6lld tulisi olla, esim. Intrassa

tietoja virka- ja tydehtosopimuksista.

Henkildstdsuunnittelua tulisi tehostaa tietokoneen avulla my6s henkildston koulutuksen
ja rekrytoinnin osalta. Henkildston koulutuspidivit, koulutusmidrdt ja koulutukseen
kidytetyt ajat tulisi olla johdon saatavilla esimerkiksi tydntekijoittéin,
tyontekijaryhmittdin ja yksikoittdin. Myds koulutusmatkojen ja koulutuspéitdsten
seuranta tulisi tallentua tietokoneelle. Henkiloston tulisi  kyetd selaamaan

koulutusmahdollisuuksia koneen avulla. Rekrytoinnin osalta painotettiin mm. sihkoisid
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yhteenvetoja tySpaikkahakemuksista, tietokoneen suorittamaa rekrytoinnin esikarsintaa

ja tydhakemusten tallentumista automaattisesti tietokoneelle.

Talouden hallinta

Myds talouden hallintaan, seurantaan ja esimerkiksi kirjanpitoon liittyvét vastaukset
olivat yleisid. Vastaajat halusivat tietokoneen avustavan heitd tydssddn nykyistd

enemmén esim. kustannusseurannan ja méirarahatilanteen osalta.

Tietokoneen haluttiin avustavan my0s laskutuksen hoitamisessa niin, ettd johto ja
laskuttaja ndkee laskuliikenteen helposti. Tietokoneelta haluttiin saatavan esimerkikst eri
ammattiryhmien suoritteet ja laskutukset méadravilein. My6s tilausten kirjaus ja laskutus
sekd asukkaiden laskuttaminen kéyttopdivien mukaan (vanhainkoti) nousi vastaajien

keskuudesta esille.

Palkkauksen osalta haluttiin tietokoneelta 16ytyvén vertailutietoja peruspalkkojen ja
kokonaispalkkojen muutoksista sekd kohdentumisesta eri ammattiryhmille. Erityisesti
haluttiin perhepdivdhoitajien peruspalkkojen médrittely automaattiseksi tietokoneelle,
silldi nyt médrittely tapahtuu késin. Liséksi tietokoneen haluttiin auttavan lisien
laskemisessa ja koneen toivottiin ilmoittavan milloin tyontekijéiden kokemuslisdt ovat
haettavissa. Koska talouden hallintaan liittyvdt vastaukset olivat yleisid, pitdd uutta
henkilost6-  ja  palkanlaskentajirjestelm&dd  hankittaessa ~ ottaa  huomioon
jérjestelmdintegraatiot henkilosto- ja taloushallinnon vililld. Yksi vastaajista totesi:

"Nykyistd henkilostojdrjestelmdd ei ole integroitu taloussuunnitteluun”

Asiakassuhteen hallinta

Asiakassuhteen hallintaan (CRM=Customer Relationship Management) haluttiin
tickoneen vaikuttavan tehokkaammin. Erityiselld asiakasrekisterilld, asiakaskohtaisella
tilastoinnilla ja ajan tasaisilla asiakastiedoilla voitaisiin asiakassuhteita parantaa.
Vanhusten, oppilaiden ja lasten ldsndoloseurantaa, ty6n seurantaa ja poissaolojen
raportointia pitdisi vastaajien mukaan pyrkid kehittimdin. Erds vastaajista halusi
enemmén sisdltod asiakkaisiin liittyvddn tietoon: “Nykyisten mddrdllisten tietojen

3

(kdynnit, asiakkaat) sisdllollisid tietoja.’
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5.3.3 Minkailaisia raportteja uudesta jarjestelmista tulisi saada

Vastaajilta kysyttiin vastaajilta, ettd mitkd ovat sellaisia raportteja, joita he haluaisivat
saada tyonsd avuksi tietokoneelta. Raportit liittyivét henkilostosuunnitteluun, talouteen,
koulutukseen, osaamiseen sekd ajan hallintaan, palkkaukseen, hyvinvointiin,

asiakkuuteen ja lomiin ym. henkildstoasioihin liittyviin osa-alueisiin.

Keskeisimmat raportit liittyivat henkildstotilinpdatokseen, jonka siséltdmaé tieto haluttiin
helpommin ja selkedmmin johdon kisiteltdviksi. Myos henkilostoon liittyvid ennusteita
kaivattiin koneelta saatavaksi. Tdmi helpottaisi henkildstdsuunnittelua tulevaisuuden
henkil6stérakenteisiin liittyvien muutosten tydstdmisessd. Myos talouden hallintaan ja
seurantaan liittyvid raportteja toivottiin saatavan tietokoneelta nykyistd enemmén.
Talouden seurannassa painotettiin reaaliaikaisuutta ja talousarvioiden toteutumien

seurantaa. Myds myyntiraportit ja kirjanpidon raportit koettiin térkeiksi.

Erityistd kiinnostusta vastaajien keskuudessa herdtti koulutushistoriaan, henkildston
osaamiseen ja aikaisempaan tySkokemukseen liittyvit raportit. N&itéd raportteja toivottiin
tictokoneelta saatavan tulevaisuudessa, jotta koulutussuunnittelu ja koulutukseen ohjaus
helpottuisivat. My0s koulutustarjonta pitdisi saada tietokoneelle niin, ettd henkildsto voi
vapaasti seurata koulutus- ja kurssitarjontaa. Ajank&dyton hallinnassa painotettiin
monipuolisempaa raportointia liittyen poissaoloihin, lomiin ja tydajan seurantaan ja
suunnitteluun. Ndmé raportit auttaisivat johtoa sen seuratessa yksikkonsd ajankdyttod

paitsi kokonaisuudessaan myd6s yksilétasolla.

Paljon haluttiin myds vertailuraportteja ns. vertailukaupungeista, edellisistd vuosista ja
muista yksikoistd. My6s palkkauksen seurantaan liittyvit raportit koettiin térkeiksi.
TYKY -toiminnan suunnitteluun, tiedottamiseen ja ilmapiirikyselyiden raportointiin
haluttiin my6s panostettavan. Muita raportteja haluttiin mm. yksikodiden toimintaan,

asiakkuuden hallintaan, lisiin ja ty6sopimuksiin liittyen.
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5.4 Tutkimustulosten yhteenveto ja luotettavuuden arviointi

Tédssd kohdassa vedetddn yhteen tutkimuksen tulokset. Ensiksi esitetdén tutkimuksen
perusteella uudelle henkildstotietojarjestelmélld asetetut keskeiset vaatimukset ja sen
jalkeen luodaan katsaus uuden jérjestelmén tulevaisuuden ndkymiin. Kohdan 5.4 lopussa

arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta.

5.4.1 Uuden jarjestelman keskeiset vaatimukset

Tédssd alakohdassa esitetddn tutkimustulosten perusteella saadut uuden jérjestelmén
keskeiset vaatimukset. Ndmid vaatimukset esitetddn jaoteltuna jérjestelmén

ominaisuuksiin.
Raportoinnista apua henkilostotyon hallintaan ja henkilostosuunnitteluun

Keskeisimmaiksi nykyjérjestelmén puutteeksi ja niin tarkeimmaksi
kehitystoimenpiteeksi tutkimuksen perusteella osoittautui henkildstéasioiden raportointi.
Nykyjdrjestelmdn ei katsottu palvelevan tarpeeksi hyvin raportointia ja
parannusehdotuksia tdhdn liittyen tuli paljon. Néin ollen uuden jarjestelmén keskeinen
vaatimus on raportoinnin tehokkuus. Erilaisten henkil6stdon liittyvien tietojen kattava,
joustava ja helppo raportointi tehostaa johdon tyotd ja antaa heille arvokasta
informaatiota p#4tdsten tueksi. Raportoinnin on oltava siind m#drin yksinkertaista, ettei
raporttien saaminen osoittaudu hankalaksi ja johdolle liian vaikeaksi ja aikaa vievéksi.
Esimerkiksi henkilGstotilinpddtokseen liittyvdn informaation raportointi koettiin
vastaajien keskuudessa térkedksi. Tdmé olisikin hyvéd ottaa huomioon suunniteltacssa

uuden jédrjestelmin raportointia ja midriteltdessd yksityiskohtaisesti raporttien siséltoa.

Henkilostotyon apuvilineiksi toivottiin raportoinnin lisdksi my6s muita tietokoneen
toimintoja. Esimerkiksi henkil6ston oikean méddrdn, laadun sekd tyovoimatarpeiden
ennustamista voitaisiin tukea tietokoneen avulla. Henkiloston hallintaan liittyvien
asiakirjojen ja lomakkeiden muuttaminen sdhkoisiksi helpottaisi johdon rutiineja.
Johtajien kédytossd pitdisi olla my6s henkilostorekisteri, josta saadaan tdrke#d

henkilostoon liittyvad informaatiota reaaliaikaisesti. Rekisteristd voitaisiin saada tietoa
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esimerkiksi henkil6stén osaamiseen ja koulutukseen liittyvistd asioista. Térkedksi
koettiin my6s henkildston mahdollisuus antaa tietokoneen vilitykselld palautetta ja
kehitysideoita liittyen yksikén toimintaan ja tydsséd jaksamiseen seki osallistua TYKY -
suunnitteluun. Myds tydoloparametrit, tydilmapiirin mittaukset sekd henkilostoon

liittyvit arvioinnit voitaisiin toteuttaa tietojérjestelmien avulla.
Osaamisen ja koulutuksen hallinta on nykypdivdd

Osaamisen hallinnalla tarkoitetaan organisaation henkil6ston tyon tekemiseen liittyvén
ammattitaidon ja osaamisen hallintaa. Osaamisen hallintaan liittyy my®és eri tyStehtdvien
vaatiman osaamisen kartoittaminen ja médrittdiminen. Talloin kyetdén vertaamaan
henkil6iden patevyyksid ja sopivuutta eri tehtédviin seki suunnitella tiimej4, joiden tietty
osaamisen taso tdyttyy. Osaamisen hallinnan avulla saadaan myds tietoa henkil6ston

kouluttamistarpeista ja tiimien kokonaisosaamisen tasosta.

Jyvaskylan kaupungin esimiehet toivoivat erityisesti, ettd eri tyGtehtdvien vaatima
ydinosaaminen voitaisiin kartoittaa. Tdmi helpottaisi henkildstésuunnittelua ja jo
rekrytointivaiheessa voitaisiin kysyd tehtdvdn suorittamisen kannalta keskeisid
kysymyksid. My0s alaisten tyGhistorian ja aikaisempien tyOpaikkojen tunteminen
koettiin tdrkedksi, koska tdmé& helpottaa henkilén osaamisen kartoittamista. Myds
jokaisen henkilon tyon tekemiseen liittyvd osaaminen tulee kartoittaa, jotta alaisten tyén

ja palvelun tasoa seké kehitysmahdollisuuksia voidaan arvioida.

Jyviskyldssd ollaan omaksuttu késitys siitd, ettd henkildston jatkuva kouluttaminen on
tirkedd. Tamén vuoksi myos koulutus- ja kurssitarjonnan saaminen Internetiin ja
Intranetiin on koulutuksen tehostamisen kannalta tidrkedd. Jotta koulutusta voidaan
suunnitella on johtajien ndhtdvd kaikkien alaistensa koulutustiedot tietokoneeltaan.
Vastanneet olivat my0s kiinnostuneita alaistensa e-learning —mahdollisuuksista. E-
learning tarjoa henkil6stolle mahdollisuuden kouluttautua tietokoneen avulla. Télloin
opiskelu, materiaalin hankinta, ohjaus ja esimerkiksi tentit suoritetaan verkon kautta ja

tulokset arvosanoista ja opintoviikoista ilmoitetaan myds sdhkoisesti.

Esimiesten mahdollisuutta suunnitella alaistensa koulutusta pidettiin jokseenkin

tirkednd. Tédssd yhteydessd on todettava, ettdi esimiehet varmasti haluaisivat
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ennemminkin alaistensa suunnittelevan itse omaa koulutustaan. Seuraamalla alaisten
koulutussuunnitelmia ja suoritettuja kursseja kykenisivit esimiehet myds kontrolloimaan
koulutusta. Koulutusta kontrolloitaessa tulisi koneelta ndhdi paitsi koulutustarpeet myé6s

koulutuspéivit, -méérat ja —ajat.
Rekrytoinnin avulla oikeat henkilot oikeisiin tehtdviin

Rekrytoinnin osalta toivottiin, ettd yksikkdjen avoimet tyOpaikat saadaan nékyvisti
esimerkiksi Internetiin. Tdmé& tarkoittaisi sitd, ettd kaikki halukkaat voivat selailla
kaupungin avoimia tydpaikkoja verkossa ja ldhettdd sdhkoisen tyShakemuksen suoraan
rekrytoijalle. Selvisti kdvi ilmi, ettd kdyttdjdt eivit tdysin ymmaértdneet mité tietokoneen

suorittama rekrytoinnin esikarsinta tarkoittaa.

Tietokoneen suorittama esikarsinta on perusteltua, kun kisiteltdvid hakemuksia on
paljon ja valinta pitdd tehdd nopeasti. Talloin tietokone karsii sellaiset henkilGt
hakijoista, jotka eivdt vastaustensa perusteella tdytd tiettyjd tehtdvdn suorittamiseen
asetettuja vaatimuksia. Karsinnan ldpdisseiden joukosta valitaan pétevimmét
haastatteluihin ja vasta perinteisten haastatteluiden perusteella tehdddn lopulliset
valinnat. Tietokoneen avulla voidaan lisdksi tuottaa hakemuksista yhteenvedot, joita on
helpompi késitelld ja joista 16ytyy keskeinen informaatio. Tietokone avustaa myos
ldhetettdessd kutsut haastatteluihin ja ilmoitukset kaikille hakijoille, joita ei

haastatteluihin kutsuta.
Tyoajan hallintaan apua tietojdrjestelmisti

Ty6ajan hallinnassa keskeisimmaiksi tietokoneen avustamaksi toiminnaksi koettiin
mahdollisuutta ty6ajan ja tydvuorojen suunnitteluun ja seurantaan. Myos lomien ja
poissaolojen seuranta on keskeinen tydajan hallintaan liittyvé seikka. Lis#ksi esimiehet
toivoivat, ettd he kykenisivdt tekem#in enemmin p#itoksid alaistensa tydaikaa
koskevista muutoksista tietokoneen kautta. Téllaiset toiminnot korostuvat varmasti

erityisesti suurissa yksikoissa.

Ty6ajan hallintaan liittyen keskeiseksi tyon apuvilineeksi nousi vastaajien keskuudesta

tietokoneavusteinen kattava raportointi.  Niin tydvuolistat, -taulukot, tuntilistat,
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tuntikustannukset kuin lomiin ja poissaoloihin liittyvédt raportitkin pitdisi saada
tulevaisuudessa kéitevimmin tietokoneelta. Raportteja pitdisi lisdksi kyetd itse
muokkaamaan ja sisdltéd muuttamaan omien tarpeiden mukaiseksi. My6s grafiikan

kdyttd raportoinnissa on térkeds.

5.4.2 Uuden jarjestelman tulevaisuuden nakymat

Jyvaskylddn tulevaisuudessa hankittavan henkilGstotietojdrjestelmén on tuettava paitsi
kdytdnnon tarpeita myds henkilostostrategiaa, joka ohjaa kaupungin kehittymistéd
nykyaikaisena organisaationa. Uuden jérjestelmén hankinta on jo sindllddn askel
kehittyneempéédn ja henkilstoystdvillisempddn suuntaan, mutta myds sijoitus
tulevaisuuteen, jossa henkilostohallintoa johdetaan osaavan henkilostén  ja

henkiléstohallinnon kannalta arvokkaan tiedon avulla.

Jyvéaskyldn kaupungin henkilGstostrategian  yhtend tavoitteena on varmistaa
tulevaisuudessa riittdvd ammattitaitoinen henkilosts. Tietojédrjestelmien ndkokulmasta
tdma tarkoittaa sitd, ettd jdrjestelmien on tuettava henkilgstosuunnittelua ja rekrytointia.
HenkilGstotietojdrjestelmédn  on  kyettdvd  ennustamaan  henkildstévoimavarojen
kehittymistd ja mittaamaan henkildston ammattitaitoa sekd osaamista. Kokonaisvaltaisen
henkil6stosuunnittelun on tapahduttava niin, ettd oikeat henkil6t saadaan hankituksi
oikeisiin tehtdviin. Téllaisessa suunnittelussa henkildstotietojdrjestelmét tukevat mm.
rekrytoinnin, henkildstdsuunnittelun, osaamisen hallinnan, koulutuksen, ennusteiden,

arvioinnin ja seuraajasuunnittelun osalta.

Henkilost6johtamisessa ei voida koskaan viheksyd inhimillisten tekijoiden ja
kasvokkain tapahtuvan vuorovaikutuksen osuutta johtamistyosti. Tietojérjestelmét eivit
saa talloa téllaisten ihmiskeskeisten tekijéiden varpaille. Tosiasia kuitenkin on, ettd
tietojdrjestelmilld toimintaa ohjataan tulevaisuudessa entisti enemmén. Tiedon mé#iridn
lisdéintyessd keskeiseksi johtamisen kysymykseksi nousee tdrkedn tiedon erottaminen
epdolennaisesta. Vain tdllaisella tiedon seulontaa painottavalla ldhestymistavalla
tietojenkésittelyyn voidaan henkildstohallintaa tehostaa. On selvitettivd mitkd tiedot
ovat henkildstdjohtamisen kannalta kaikkein tirkeimpid ja mitd tietoja johtajien on

saatava jarjestelmistdin, jotta henkildstdjohtaminen tehostuu.
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Tamai tutkimus on toiminut erdinlaisena esiselvityksend, jonka tarkoituksena on ollut
selvittdd henkil6stotietojirjestelmin hankintaan liittyvid seikkoja. Tutkimuksen avulla
on saatu kisitys niistd jdrjestelmin ominaisuuksista, joita Jyvéskyldn kaupungin johto- ja
esimiestaso pitdvdt tdrkeind. Tutkimus on paitsi antanut kuvan nykyjérjestelmén
ongelmista myos tuottanut lukuisia kehitysehdotuksia jirjestelmiin ja henkilostétychon
liittyen. Tdmén tutkimuksen avulla on saatu késitys siitd toimintaympéristdstd, johon
nykyaikaiset henkilostotietojarjestelmdt kuuluvat. Tutkimus on tuottanut arvokasta
informaatiota niin tietojirjestelmitieteiden kuin henkildstdjohtamiseen ja —hallintoon

liittyvien tieteiden alueille.

Ennen uuden henkildstotietojirjestelman kdyttoonottoa on tehtdvd vield paljon tyotd.
Kohdeorganisaatiossa on panostettava aiheesta tiedottamiseen, jotta muutokseen
liittyvdd  vastarintaa saadaan pienennettyd. My0s jédrjestelmddn  liittyvistd
yksityiskohtaisista ominaisuuksista on keskusteltava ja tehtdva lisdselvityksid paitsi
loppukéyttijien myds ohjelmistotalojen keskuudessa. Néin voidaan kysyntd ja tarjonta
yhdistdd mahdollisimman hyvin. Lahitulevaisuudessa pitéd siis jatkotutkimuksia tehda
itse jdrjestelmin ominaisuuksista ja toiminnoista. Kun jérjestelmd on otettu kdyttoon,
olisi mielenkiintoista saada analysoitua informaatiota siitd, kuinka hyvin jérjestelméin
kdyttéonotto on onnistunut, koetaanko uusi jérjestelméd vanhaa jérjestelméd paremmaksi,
vastaako uusi jdrjestelmd niitd kisityksid, joita kayttdjilld oli ennen jérjestelméin

kiyttéonottoa ja onko uuden jérjestelmén koettu tuovan lisdarvoa henkildstdtyshon.

5.4.3 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen kokonaisluotettavuuden arviointi koostuu validiteetista ja reliabiliteetista.
Validiudella viitataan mittarin kykyyn mitata juuri sitd, mitd se on tarkoitettu
mittaamaan. Reliaabelius taas tarkoittaa mittaustulosten toistettavuutta eli sitd kuinka
hyvin mittari pystyy antamaan ei-sattumanvaraisia tuloksia. T#ssd kohdassa niitd
luotettavuuteen liittyvid tekijoitd tarkastellaan lyhyesti ensin kvantitatiivisen ja sitten

kvalitatiivisen osuuden kannalta.

Tutkimuksen validiutta tarkasteltaessa voidaan kysyd, ettd vastaako kyselylomakkeen

avulla saadut tulokset kysymykseen “Mitkd henkildstotietojdrjestelmien ominaisuudet
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ovat tirkeimpid kohdeorganisaation esimiesten mielestd?”. Voidaanko tulosten
perusteella sanoa, ettd juuri nimi ominaisuudet ovat kohdeorganisaation esimiesten
mielestd tdrkeimpid. Tétd kysymystd voidaan tarkastella erityisesti menetelmén
nikdkulmasta. Olisiko jokin muu menetelmi antanut luotettavampia ja laadullisempia

tuloksia kuin tutkimuksessa kéytetty menetelma.

Kohdeorganisaation siséisessd postissa ldhetetty kyselylomake soveltui mielesténi hyvin
tutkimuksen tarkoitukseen. Pitdd tietysti muistaa, ettd lomaketutkimus antaa tietyssé
mielessd karkean ja yleisluontoisen kuvan tutkittavasta asiasta. Toisaalta juuri tillaisen
yleisluonteisen kuvan saaminen oli tdmén tutkimuksen tarkoituksena. Tutkimuksella
pyrittiin antamaan informaatiota kohdejoukon tarkedksi kokemista
henkilostotietojdrjestelmien ominaisuuksista. Yleistd informaatiota saatiin, mutta
yksittdisten esimiesten ehdotuksia ei tulosten perusteella voida péitelld. Jo kohdejoukon
koon perusteella katsottiin parhaaksi tehdd kyselylomakkeen avulla toteutettava
kokonaistutkimus, silld jokaiselle kohdejoukkoon kuuluvalle haluttiin  antaa

mahdollisuus osallistua tutkimukseen.

Tutkimuksen sisélléllinen validius perustui aiheesta johtuen suhteellisen suppeaan
teoriapohjaan. Nykyaikaisten henkilgstotietojérjestelmien kehitys on ollut viime vuosina
siind méfdrin nopeaa, ettei tieteellistd kirjallisuutta ja tutkittua teoriaa ole saatavilla
kovinkaan runsaasti. Nopeasta kehityksestd kertoo omalta osaltaan se, ettd
kohdeorganisaatiossa kéytossd oleva henkilostotietojdrjestelmé on otettu kéytt6on
vuonna 1997 ja sen koetaan olevan auttamatta vanhanaikainen. Kyselylomake
rakennettiin Walkerin (2001) teorioihin ja tutkimuksiin pohjautuvan aineiston varaan.
Vaikka Walkerin (2001) asiantuntemus edustaa varmasti alan tdmén hetkists tilannetta,
voidaan hinen teorioitaan pitd4 tietyssd mielessd kyseenalaisina, koska ne eivit ole vield
ehtineet kidydid yleisen tieteellisen kritiikin ldpi. Toisaalta Walkerin (2001) pohja
kyselylomakkeelle tuntui toimivan tédssd tutkimuksessa hyvin ja tutkimustulokset olivat

suurelta osin ennalta odotettujen kaltaisia.

Tutkimuksen validiutta ja yleistettdvyyttd saattaa laskea hieman vastaamatta jéttdneiden
joukko. Tamd joukko voi olla jollain tapaa hieman vastanneista poikkeava ja néin
yleistettdvyys kérsii. Ratkaisevaa kuitenkin on, ettd liittyyko vastaamatta jdttdneisyys

millddn tavalla tutkimuksen aiheeseen. Mikidli vastaamatta jéttdneet suhtautuvat
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esimerkiksi  poikkeuksellisen negatiivisesti  tietojérjestelmien  hyddyntdmiseen
henkilSstotydssd, laskee tutkimuksen validius. Vastaamatta jéttdneiden osuus oli
kuitenkin tdssd tutkimuksessa pieni ja suurelta osin vastaamatta jittiminen lienee
johtunut yksittéisistd syistd, kuten kiireestd, kiinnostuksen pu‘utteesta tai poissaoloista.
Vastaamatta jittdneitd ei tdssd tutkimuksessa erityisesti tutkittu, mutta heiddn osuus

tulosten validiuteen kannattaa pitdd mielessé tuloksia tarkasteltaessa.

Siirryttdessi tutkimuksen reliabiliteetin arviointiin kyselylomakkeen kysymysten selkeys
ja ymmdirrettdvyys nousevat ensisijaisen tdrkeiksi tekijoiksi. Téssd tutkimuksessa
kyselylomaketta laadittaessa tavoitteena oli kysymysten mahdollisimman konkreettinen
ja yksinkertainen rakenne. Lomakkeen muotoa ja kieltd esitestattiin viidelld henkilolla.
Niistd kaksi kuului kohderyhméin ja loput tarkistavat muuten lomakkeen ulkoasua.
Esitestauksien  jdlkeen  lomakkeen  rakennetta  tarkennettiin  niin,  ettd
henkilostosuunnittelu  jaettiin -~ kahteen osaan. Toisessa  osassa  kysyttiin
henkiléstdsuunnitteluun liittyvien raporttien tirkeyttd ja toisessa osassa kysyttiin kuinka
tirkednd  vastaajat  kokivat, ettdi tietokone avustaa  heitd eri tavoin

henkilostésuunnittelussa.

Esitestauksen jdlkeen lomakkeen kisitteistoon tehtiin myGs pienid muutoksia.
Esimerkiksi viittdimin 8 kohdalla vaihdettiin sana osaamisprofiilin arviointi helpommin
ymmdrrettiviksi kokonaisosaamisen arvioinniksi. Viittdimdd 14 havainnollistettiin
lisdaaméilld lauseeseen sana ’tyOvuorojen’, jotta vastaajat ymmértdisivit paremmin
vdittdmén sisdllon. Vdittdmdn 35 kohdalla  muutettiin myds hieman termejé.
Alkuperdisen suunnitelman mukaan oli tarkoituksena kysyd tietokoneen avulla
tapahtuvasta alaisten tyStehon arvioinnista. Lopullisessa versiossaan pdéddyttiin
kuitenkin kysyméin tietokoneen avulla tapahtuvasta alaisten tyon ja palvelutason

arvioinnista, koska em. sanamuoto vastasi osuvammin tarkoitusta.

Vastausprosentti on my6s yksi ldhde, josta voi tehdd pédtelmid tutkimuksen
reliaabeliudesta. Téssd tutkimuksessa vastausprosentti oli postikyselyksi korkea, 8§3%.
Aihe oli esimiesten mielestd kiinnostava ja heidédn halunsa osallistua tutkimukseen oli
suuri. Ndin myds tutkimuksen luotettavuus kasvaa. Myos avoimiin kysymyksiin oli
vastattu suhteellisen ahkerasti. Noin puolet vastaajista oli vastannut yhteen tai

useampaan avoimeen kysymykseen, joten analysoitavaa aineistoa kertyi paljon myos
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avoimista kysymyksistd. Lomakkeen pituus ei ndyttdnyt heikentdvén vastaajien
aktiivisuutta ainakaan suljettujen kysymysten osalta. Toisaalta osa saattoi olla
vastaamatta avoimiin kysymyksiin, koska koki suljetun osuuden vieneen jo liikaa aikaa.
Suljetut kysymykset tunnuttiin ymmaértdvén suhteellisen hyvin, silld niiden
kommentointi ei ollut negatiivista. Kahdessa kohdassa vastaajat. eivat valttdmittd
ymmartdneet kysymyksid oikein. Tdmid johtui toisaalta kysymysten asettelusta ja
toisaalta siitd, ettd kysyttdvd asia ei ollut kovin yksinkertainen. Ndmi kysymykset
liittyivdt  rekrytoinnin  esikarsintaan ja  tietokoneen avulla  tapahtuvaan

seuraajasuunnitteluun.

Avointen kysymysten osalta kohdejoukkoon kuuluvilta pyrittiin saamaan yksittéisia
mielipiteitd nykyjédrjestelmdn ongelmista ja ehdotuksia uuden jérjestelmén
ominaisuuksista. Naihin liittyvdt mielipiteet ja ehdotukset késiteltiin niin, ettid esiin
nostettiin eniten vastauksia saaneet ongelmat ja ehdotukset. Ndin nykyjérjestelmén
pahimmille ongelmille annettiin suurempi painoarvo kuin yksittdisid huomioita saaneille
ongelmille. My&s ehdotukset uuden jérjestelmén ominaisuuksista késiteltiin niin, ettd
eniten ehdotetut ominaisuudet nostettiin vihemmén ehdotuksia saaneita tarkeimmiksi.
Mielipiteitd ja echdotuksia tuli paljon ja niistd eniten esiintyneet kuvattiin téssé
tutkimuksessa tirkeimpind. Toisaalta kaikki ehdotukset késiteltiin ja tallennettiin, jotta
ne ovat henkilOstotietojdrjestelméddn liittyvien hankintatoimenpiteiden kaytossé

tulevaisuudessa.

Tutkimuksen luotettavuutta tarkasteltaessa on huomioitava, ettd tutkimus oli
toimeksiantotutkimus. Joissain tapauksissa toimeksiantotutkimus saattaa kahlita
tutkimusta liiaksi siten, ettd tutkimuksellinen osuus j&d toimeksiantajan tavoitteiden
jalkoihin. Toimeksianto télle tutkimukselle tuli Jyviskylidn kaupungilta melko yleisessd
muodossa. Toimeksiantaja saneli tutkimuksen pditavoitteen, mitd tietoa kaupunki
tarvitsee tdmén tutkimuksen kautta, mihin sitd kiytetdsin ja mikd on tutkimuksen
aikataulu. Minulla oli, varsinkin tutkimusprojektin alkuvaiheessa, jossain méérin vaikea
yhdistdd toimeksiantoa ja tutkimuksellista osuutta. Tutkimusprojektin edetessd timé jako
kuitenkin selkiytyi, kun itselleni selvisi tarkemmin toisaalta tutkimuksen viitekehys ja

toisaalta tutkimukselliset tarpeet.
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Kokonaisuutena voidaan todeta, ettd tutkimustulosten perusteella naiset néyttivét
suhtautuvan hieman miehid paremmin tietokoneen hyvéksikayttoon
henkildstohallinnossa. Esimerkiksi rekrytoinnin, osaamisen ja koulutuksen hallinnan
seki henkildstssuunnittelun osalta naisten keskiarvot nousivat miesten vastaavia
korkeammaksi. Naiset kokivat miehid enemmaén, ettd tietokone voisi avustaa erilaisten
ty6tehtdvien suorittamisessa. My6s tietokoneen avulla tapahtuvan TYKY -suunnittelun,
kehitysideoiden esittdmisen ja esimerkiksi yhteystietojen ylldpidon osalta naisten
vastaukset olivat hieman miehid positiivisempi. Ty6ajan hallinnan kohdalla tulokset

olivat pidinvastaiset. T&lloin miesten keskiarvot nousivat naisten vastaavia

korkeammaksi.

Tutkimuksen perusteella voidaan karkeasti sanoa, ettd keskimmadiseen ikdryhméén (41-
50-v.) suhtautuivat kaikkein  positiivisiimmin tietokoneen  hyddyntdmiseen
henkil6stotyossd. On kuitenkin todettava, ettd erot ikdryhmien kesken olivat suhteellisen
pienid ja pddosin idkkdimmit ja nuorimmatkin vastaajat suhtautuivat myonteisesti
tietokoneen hyviksikdyttéon esimiestyéssd (osa vanhemmista nuorempia vastaajia
myonteisemmin). ldkkdimmat vastaajat olivat kaikkein kiinnostuneimpia tyotehtdvien
kuvauksista  sekd  henkiloston  ikédrakenteeseen, henkil6tietoihin  ja  koko

henkilostotilinpa4tokseen liittyvisté tiedoista.

Vastaajien ikd4d tarkasteltaessa on huomattava, ettd Jyvéskyldn kaupungissa ylimmaén ja
keskijohdon keski-ikd nousee ldhelle viittdkymmentd. Tém& luonnollisesti pitdd ottaa
huomioon tietojérjestelmid hankittaessa ja kéyttdjien koulutusta suunniteltaessa.
Henkilostosuunnittelulle ja tdtd kautta henkildstotietojérjestelmille asettaa paineita se
tosiasia, ettd tulevien vuosien aikana suuri osa Jyvdskyldn kaupungin henkilstostd
stirtyy eldkkeelle. Ndiden henkil6iden tilalle on rekrytoitava uutta osaavaa henkil6stoa.
Kestdvan henkildstosuunnittelun perusedellytyksend on monipuolinen tietojdrjestelmd,

jota osataan kdyttdd asiantuntevasti.

Tietyilld jatkotoimenpiteilld saataisiin  tutkimusmateriaalista vield enemmén
informaatiota. Téll6in voitaisiin esimerkiksi tutkia, miten vastaajien tietokoneen kayttd
(sdhkoposti, Internet, Intranet) vaikuttaa johdon itsepalvelun ominaisuuksiin liittyviin
mielipiteisiin. Lisdksi voitaisiin tarkastella, ettd onko ylemmain johdon vastauksissa eroja

suhteessa alempaan johtoon. Myds yksikkokohtainen tarkastelu voisi antaa uutta tietoa
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siitd, mitd johdon itsepalvelun ominaisuuksia arvostetaan eniten eri yksikoissd. Néaihin
kysymyksiin ollaan osittain vastattu toimeksiantajalle tehdyssd raportissa. Nykyistéd
tarkempia  tutkimustuloksia  oltaisiin ~ varmasti  saatu, mikéili  vastaajien
henkilostohallinnollisia tehtdvid oltaisiin kartoitettu paremmiﬁ. Nyt vastaajat saattoivat
vastata my0s sellaisiin kohtiin, joita he eivit tunne tarpeeksi hyvin tai kohtiin, jotka eivét
kuulu heiddn tyotehtdviinsd. Toisaalta kyselylomakkeessa oli jokaisen véittdmén

kohdalla my6s vaihtoehto ”En katso ty6honi kuuluvaksi”.

5.4.4 Tutkimustulosten pohjana ovat Walkerin tekstit

Kyselylomaketta rakennettaessa tukeuduttiin voimakkaasti Walkerin (2001) jaotteluun.
T4mi johtaa omalta osaltaan hieman suppeaan ldhestymistapaan johdon itsepalveluun.
Toisaalta markkinoilla olevat nykyaikaiset henkilostotietojarjestelmét, jotka toimivat
verkkoympiristossd, mukailevat usein Walkerin ldhestymistapaa. Henkilostohallinnon
osa-alueet ovat samat organisaatioista riippumatta. Ainoastaan niiden painotus saattaa
vaihdella riippuen siitd, ettd onko organisaation tavoitteena panostaa esimerkiksi
tehokkaaseen rekrytointiin vai tyontekijoiden jatkuvaan koulutukseen. Mikéli alan
kirjallisuutta ja muuta lahdemateriaalia olisi 16ytynyt enemmaén, olisi ollut hyvé saada
erilaisia ndkemyksid johdon itsepalvelun eri osa-alueista ja ldhestymistapa olisi

jalostunut tehokkaammaksi.

Hyvd perehtyminen aiheeseen ja eri ohjelmistotalojen tuotteisiin  sekd
jarjestelmékuvauksiin antoi minulle kattavan kuvan henkilSstétietojérjestelmien johdon
itsepalvelusta. Lisétietoutta aiheeseen sain my6s kohdeorganisaation nykyjérjestelmésts,
joka toimi hyvéni vertailukohtana uusia jérjestelmid tarkasteltaessa. Vertailun tuloksena
sain informaatiota siitd minkélainen on julkishallinnon henkildstétietojérjestelmien
kenttd télla hetkelld ja mitd vaatimuksia uudelle jérjestelmélle tulee asettaa. TAmé
vaatimusten médrittely antoi lisdtukea sille olettamukselle, ettd kyselylomakkeessa tulee
ottaa huomioon henkildstétietojdrjestelmien johdon itsepalvelun eri osa-alueet.
Esimerkiksi  rekrytointia, osaamisen ja koulutukseen hallintaa ei isoissa
kaupunkiorganisaatioissa tueta tietojdrjestelmien avulla riittdvin tehokkaasti. Siksi eri

osa-alueiden mukaan ottaminen kyselylomakkeeseen oli hyvi asia.
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Tutkimuksen sisdlté ja rajaus olisi voinut sujua nopeammin, mikéli olisin jo
tutkimusprojekti  alkuvaiheessa kédynyt tutustumassa kéytdssd oleviin johdon
itsepalveluportaaleihin. Néin olisin saanut kéyttéjiltd informaatiota siitd, mitd erityisesti
kannattaa tutkia tai mitd hyvid ja huonoja puolia jo kiytossd olevissa jérjestelmissd on
havaittu. Térkedd olisi ollut myos 10ytdd Walerin (2001) teksteihin kriittisesti
suhtautuvia artikkeleita. Ongelmaksi tutkimuksessa muodostuikin alan nopea kehitys ja
tdstd johtuva tutkimustulosten puute. Koska jérjestelmit kehittyvét nopeasti, ei ehditéd
tehda tieteellisesti pétevid tutkimuksia, jossa aiheeseen liittyvid kirjoituksia

tarkasteltaisiin riittdvilla kriittiselld tasolla.

Haasteellisena ja tutkimusta leimaavana seikkana voidaan pitdd aiheen
poikkitieteellisyyttd. Henkilost6johtaminen ja tietojédrjestelmét ovat mielenkiintoinen
yhdistelmd ja henkilGstotietojdrjestelmid tutkittaessa pitdd molempia tieteenaloja
huomioida. Henkildstojohtamisen puolelta sain arvokasta sisdllollistd informaatiota
omaan tutkimusty6honi ja sithen minkélaisia toimintoja henkildstétietojdrjestelmien
tulee tukea. Toisaalta poikkitieteellisyys asettaa aina oman ongelmansa tutkimuksen
lghestymistapaan. Jd3ko eri tieteenalojen késittely liian pintapuoliseksi, kun niitd
tarkastellaan samassa tutkimuksessa? My®ds julkishallinnon tarkastelu oli térked osa téta
tutkimusta. Se loi tutkimukselle viitekehyksen, jonka sisélléd tutkimusty6td tehtiin. Tama
rajasi hyvin tutkimusty6td, mutta asetti my0s paineita aihepiirin suhteen, silld julkisen
sektorin henkildstotietojdrjestelmistd on saatavissa vdhdn relevantti kirjallisuutta.
Toisaalta yksityisen ja julkisen sektorin ldhentyminen viime vuosina helpotti
henkildstotietojdrjestelmiin liittyvien ldhteiden kdyton toimivuutta myos tarkasteltaessa

julkista sektoria.

Mikili tutkimukseen olisi voinut keskittyd vield hieman tehokkaammin, olisi
tutkimusote ja tutkimuksen kehys 16ytyneet varmasti helpommin. Kohdeorganisaation
vaatimukset luonnollisesti ohjasivat hieman tutkimuksen kulkua. My&s oma
kokemattomuuteni tutkimuksen tekijdnd nousi aika ajoin esiin. Tutkimustyé oli
kuitenkin opettavaista ja sain hyvin kisityksen siitd mitd tieteellinen tutkimusty6 on ja
kuinka paljon vaatimuksia luotettavan tutkimuksen tekemiselle asetetaan. Omalla
kohdallani huomasin, ettd opittavaa tutkimustyén tekemisen suhteen oli ja on vield

paljon. Tdssd suhteessa tdimén tutkielman tekeminen oli oppimisen kannalta onnistunut.
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6 YHTEENVETO

Vaikka henkildstotietojdrjestelmien avulla on koko henkildstdhallintoa pyritty tukemaan
viimeisen kymmenen vuoden aikana tehokkaasti, vasta viime vuosina ovat graafisella
kayttoliittymalld toimivat ja www-teknologiaa hyddyntavét jéirjestelméit alkaneet vastata
henkil6stotyon ajan haasteisiin. Nykyaikaiset henkildstotietojarjestelmét tehostavat
henkil6stotyotd, koska ne tukevat henkildstohallinnon eri osa-alueita monipuolisesti.
Henkilstthallinnon apuna kaytettavét jarjestelmét vahentdavit paperity6té ja vapauttavat
kdyttdjdnsd manuaalisista toiminnoista. Liséksi jédrjestelmien avulla voidaa hallita
systemaattisesti sellaisia henkilstétyon osa-alueita, kuten rekrytointia, osaamisen,

koulutuksen ja tybajan hallintaa seké henkildstdsuunnittelua.

Henkilostotietojérjestelmdt toimivat organisaation henkilostén tydkaluna. Niiden
tarkoituksena ~ on  tehostaa  henkilGstdhallinnon  rutiineja  ja  nopeuttaa
henkildstoprosesseja. (Kauhanen, 2000, 41-43) Erityisesti henkilGstotietojérjestelmét
tukevat henkilostdjohtamista. Tietojdrjestelmien avulla kyetddn suunnittelemaan ja
hallitsemaan paremmin henkilostovoimavaroja ja henkilostoty6td. Tietojérjestelmiit
tukevat my0ds organisaation jatkuvaa kehittymistd. Ne tehostavat organisationaalista
oppimista, silld esimerkiksi tietotuen infokanta toimii organisaation muistina ja ndin luo

perustan kestdvélle kehitykselle. (Kasvi ja Vartiainen, 2000, 176)

Nykyisin organisaation johto kayttdd tyonsd apuna useita erilaisia tietojdrjestelmid.
Johdon raportointi-, pédétoksenteontuki- ja ylemmin johdon tietojirjestelmét ovat
tdllaisia jérjestelmid. Usein eri organisaatioissa tidrkedksi asiaksi nouseekin eri
jérjestelmien kyky keskustella keskenddn. Esimerkiksi henkiléstohallinnon kenttd on
laaja-alainen ja sen eri osa-alueiden tietojérjestelmien on kyettdvd vuorovaikutukseen.
(Laudon ja Laudon, 2000, 37-39) Toisaalta henkilosttietojirjestelmistd on oltava
rajapinta my0s muihin organisaation tietojérjestelmiin, jotta johdon tyd olisi vaivatonta

ja tehokkainta.

Henkilostotietojédrjestelmien johdon itsepalvelu on organisaation johdon rajapinta itse
jarjestelmédén. Sen kautta johto voi késitelld henkilosto6n liittyvdd informaatiota johdolle
suunnitellun kéyttoliittymén avulla. Johdon itsepalvelussa johto voi kiyttdd erilaisia

tyokaluja, jotka tukevat organisaation strategiaa ja auttavat suunnittelemaan
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tulevaisuutta.  Walker (2001) jakaa johdon itsepalvelun osa-alueisiin, joita ovat:
henkiloston rekrytointi, osaamisen hallinta, koulutuksen hallinta tydajan hallinta seké
tyon hallinta ja henkilostésuunnittelu. Téssd tutkimuksessa johdon itsepalvelua

tarkasteltiin timidn Walkerin jaottelun mukaisesti.

Julkinen sektori poikkeaa jonkin verran yksityisestd sektorista. Julkisella sektorilla ei
niinkddn pyritd taloudellisesti suureen voittoon vaan ldhinnd tuottamaan asiakkaille
hyvid palveluita. Julkisen sektorin toimintaa ohjaavat lait, asetukset sekd sdddokset,
jotka vaikuttavat julkiseen sektoriin niin, ettd sen muutokset ja pditoksenteko ovat
yksityistd sektoria hitaampia. Toisaalta julkinen sektori on eldnyt voimakkaassa
muutoksessa viimeisen kymmenen vuoden aikana ja se on ldhentynyt jonkin verran
yksityistd sektoria. Julkisten organisaation rakenteita on madallettu, pditoksentekoa

hajautettu ja taloutta uudistettu. Tdmé muutos jatkuu edelleen voimakkaana. (Anttiroiko,

1999, 95)

Tietojdrjestelmien kehittdmiselle julkiselle sektorille on havaittavissa tiettyjé
erityispiirteitd. Organisaatioiden koot ja piirteet vaihtelevat suurista kunnista pieniin
laitoksiin. Jérjestelmien asetettavien kyselyiden médrd saattaa ndin vaihdella paljon.
Julkisella sektorilla on tiedon tarpeet saattavat poiketa huomattavasti yhden
organisaation sisélld, koska organisaation siséisten yksikdiden toimintakentét ovat niin
erilaisia. (Anttiroiko, 1999, 95) Oman leimansa julkisen sektorin tietojirjestelmien
suunnitteluun antavat moninaiset lait ja sopimukset, jotka ohjaavat sektorin toimintaa.
Esimerkiksi tydehtosopimukset saattavat olla monimutkaisia ja muuttua vuosittain,

jolloin jérjestelmien on oltava laadukkaita ja joustavia (Turunen & Jakobsson, 1999).

Tamin tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd  julkisen sektorin
henkilGstotietojdrjestelmiin liittyvid tarpeita. Erityiselld case -tutkimuksella selvitettiin
mitkd henkilGstotietojérjestelmiin liittyvén johdon itsepalvelun ominaisuudet koetaan
tarkeiksi kohdeorganisaation esimiesten keskuudessa. Jyvidskyldan kaupunkikonsernissa
toteutettu tutkimus poiki rohkaisevia tuloksia johdon itsepalveluun liittyen. Tutkimuksen
perusteella voidaan todeta, ettd uuden jérjestelmén hankinnalle on hyvit edellytykset
olemassa, silld suuri osa tutkimukseen osallistuneista vastasi myonteiselld sdvylld
postikyselynd toteutettuun tutkimukseen. Johdon itsepalvelun ominaisuuksista oltiin

kiinnostuneita ja tietojdrjestelmien apua kaivattiin useisiin henkiléstétyén toimintoihin.
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Keskeisin parannus tdméin hetkiseen tilanteeseen liittyi henkilstStydn raportointiin.
Nykyisen jérjestelmén raportointi koettiin ongelmaksi, johon uuden jérjestelmin
toivottiin tuovan parannuksia. FErilaiset tilastot, analyysit ja vertailut tehostaisivat
henkildstotyotd. Myds henkilostotyon eri osa-alueiden hallintaa toivottiin parannuksia.
Ajan vaatimusten mukaisesti haluttiin parannuksia erityisesti osaamisen ja koulutuksen
hallintaan. Henkiloston jatkuva kehittdminen, kouluttaminen ja osaamisen lisddminen
koettiin tdrkeiksi henkil6stotyon osa-alueiksi ja niiden hallintaan toivottiin apua
tietojarjestelmistd. Henkiloston rekrytointiin toivottiin apua tietojdrjestelmiltd mm.
tyopaikoista tiedottamisen ja tyShakemusten ldhettdimisen suhteen. Liséksi johdon
itsepalvelun toivottiin tukevan paremmin myds tydajan hallintaan liittyvéd tydajan
suunnittelua ja esimerkiksi lomien ja muiden poissaolojen kisittelyd. Henkildston
toivottiin tulevaisuudessa kykenevin antavan yksikon kehittdmiseen liittyvid ehdotuksia,
osallistuvan TYKY —suunnitteluun ja vastaamaan erilaisiin ty9ssé jaksamiseen liittyvéin

kyselyyn tietokoneen avulla.

Témén tutkimuksen tulokset ovat suuntaa antavia ja ne kertovat kohdeorganisaation
esimiesten tarpeista johdon itsepalveluun liittyen. Tutkimuksen luotettavuutta lisdi se,
ettd tutkimuksen vastausprosentti oli korkea, 83 prosenttia. Kohdejoukko on siis
kattavasti edustettu ja tutkimustulosten yleistettdvyys suhteellisen hyvd. Luonnollisesti
tulee muistaa, ettd tutkimuksen tekijdllda tdmid oli ensimmdiisen isompi tutkimus ja
kokemuksen puuttuminen saattaa nikyéd esimerkiksi tutkimustulosten analysoinnissa.
Toisaalta my6s ldhdemateriaalin suppeus aiheeseen liittyen laskee hieman tutkimuksen
tieteellistd arvoa. Téssd yhteydessd on kuitenkin todettava, ettd alan nopeasta
kehityksestd johtuen ei tuoretta 1&hdemateriaalia ole kovinkaan paljon saatavilla. Siksi
lahdemateriaali koostuu myds muiden tieteenalojen kuin tietojérjestelmitieteiden
teorioista. Tdmd  poikkitieteellisyys on  puolusteltavaa, kun aiheena on
henkilostotietojédrjestelmat, silld ihmisen ja teknologian kohdatessa pitdd ottaa huomioon

niin tekniikkaan kuin inhimillisyyteenkin liittyvit piirteet.

Saman kokoisessa kaupunkiorganisaatiossa tutkimus tulokset olisivat varmasti
samankaltaisia. Arvio perustuu sille olettamukselle, ettd tietojdrjestelmét on hyviksytty
eri organisaatioissa osaksi tyotd ja toisaalta kovinkaan monessa julkisen puolen
organisaatioissa ei vield ole kdytdssd henkilostotietojdrjestelmid laaja-alaisesti.

Ongelmaksi useissa organisaatioissa ldhivuosina muodostunee henkildstéhallintoon
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liittyvien tietojérjestelmien hajanaisuus. Monilla tahoilla on kehitetty jérjestelmii tiettyi
toimintoa silmaélld pitden eikd kokonaisuutta ole liilemmalti ajateltu. Keskitetty ja tehokas
henkildstohallinto perustunee tulevaisuudessa pohjalle, jossa eri henkilstéhallinnon
osa-alueita hallitaan sellaisilla jérjestelmilld, jotka keskustelevat keskendsn ja joille tieto
on yhteistd ja ristiriidatonta. Toivon tdmidn tutkimuksen auttavan Jyviskyldn
kaupunkiorganisaatiota kehittdmédn  tehokkaan henkilostohallinnon,  jossa

tietojérjestelmilld on voimakas toimintaa tukeva osuus.

Jatkotutkimuksia voisi aiheen tiimoilta tehdd paljon. Kohdeorganisaatiossa on térkeis,
ettd johdon itsepalvelujen yksityiskohtaisempia ominaisuuksia tutkitaan ja mietitdén
mitkd toiminnot ovat hankinnan kannalta merkittdvimpid. T&lloin voidaan kayttdd
esimerkiksi haastatteluja, joiden avulla saadaan yksittdisid ehdotuksia jérjestelmén
loppukéyttdjiltd. Toisaalta olisi mielenkiintoista n#hdd tutkimustuloksia muista
kaupungeista ja niiden esimiesten késityksisti liittyen johdon itsepalveluun. Tutkimuksia
pitdisi tehdd myos nykyisin kédytossd oleviin henkilgstéhallinnon jérjestelmiin liittyen.
Mitkd ovat toimivimpia jérjestelmid ja mitkd jirjestelmdt tukevat tiettyd osa-aluetta
parhaiten? Miten taloudelliset kustannukset rakentuvat pitkélld tdhtdimelld hankittaessa
toisaalta yksi henkilost6hallinnon kokonaisjérjestelmd toisaalta useita pienempid
jérjestelmid eri osa-alueille? Miten henkildstétietojirjestelmien ominaisuudet eroavat

toisistaan julkisella ja yksityiselld sektorilla?
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Jyvaskyldn kaupunki Kyselytutkimus
Keskushallinto Henkil6stotietojarjestelmit

Jyvédskylassi 9.11.2001

Hyvi kyselyyn vastaaja!

Témi on Jyviskyldn kaupunkikonsernin toteuttama sisdinen tutkimus, jonka tehtévini on kartoittaa
kaupungin tarpeita tehtiessi ratkaisuja uuden henkildsténhallinta- ja palkkajirjestelmiin hankinnasta.
T4mi uusi tietojérjestelmi tulee sekd kaupunkikonsernin esimiesten ettd henkilosto- ja palkkahallinnosta
vastaavien henkildiden kéyttéon. Jirjestelméin uusia toimintoja ovat mm. henkilostdsuunnittelu, osaamisen
hallinta, koulutuksen hallinta, rekrytointi jne.

Ohessa lihetimme kyselylomakkeen, johon toivomme Sinun paneutuvan huolellisesti ja vastaavan
rehellisesti omien tuntemustesi mukaan. Kyselytutkimus suoritetaan kaupunkiorganisaation johto-,
esimies- ja peruskiyttijiitasolla. Kyselytutkimus liittyy laajempaan kokonaisuuteen, jonka tarkoituksena
on kaupungin tavoitteiden mukaisesti kehittda henkilostdjohtamista ja tietojrjestelmid.

Jokainen tutkimukseen osallistuva antaa p#ittdjille arvokasta tictoa siitd, minkilaisia
tietokoneapuvilineiti henkildstohallinnan avuksi hankitaan. Kaikki lomakkeet késitellddn
luottamuksellisesti.

Tutkimuksen vastuuhenkiléni toimii Tuomas Hautala. Hin raportoi kyselyn tulokset kaupungin tarpeisiin
ja valmistelee kerddminsi aineiston avulla Pro gradun Jyviskylin yliopistolle.

Kyselylomakkeen tdytto vie aikaa 20 — 30 minuuttia. Toivomme Sinun vastaavan huolellisesti
kysymyksiin. Téytetyt kyselylomakkeet tulee palauttaa sisidisessd postissa 23.11.2001 mennessi
Jyviskyldn kaupungin tietohallintotoimistoon osoitteella:

Jyviskylin kaupungin tietohallintotoimisto
Tuomas Hautala/kyselytutkimus
Vapaudenkatu 28 / PL. 193

40100 JYVASKYLA

TEHOKKAAMPIHENKILOSTOJOHTAMINEN

INHIMILLISET TEKIJAT TEKNOLOGISET TEKIJAT

-Esimiesvalmennus ~Jérjesteimien kehittdiminen

mas Mautal

Jyviskylin kaupunki pyrkii tutkimuksen ja toimenpiteiden avulla tehostamaan
henkildstdjohtamista.

Aarre Korkia-Aho Arto Jalkanen
Henkil6stojohtaja ATK-paiillikks

Tuomas Hautala 050 — 351 5301
JKL:n kaupungin tietohallintotoimisto 014 — 624 397
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a) Tietokone henkiléstotyon apuvilineeni KYSELYLOMAKE

Kuinka tarkednd niet, etti tietokone avustaa sinua alla esitetyissd tyohosi liittyvissé asioissa?

2 3
O O

Ei ollenkaan Vain vihin Jokseenkin Erittiin
tirkedd tirkedd tiarkedd

Henkiliston rekrytointi:

Tietokone nopeuttaa tulevaisuudessa yksikkoni rekrytointiprosessia

Tychakemukset tulevat tulevaisuudessa sdhkdisessd muodossa omalle
tietokoneelleni
Kaikki yksikkoni avoimet tySpaikat ovat Internetissd

Tietokone suorittaa rekrytoinnissa esikarsinnan, joka karsii tyStehtiivdan
sopimattomat henkilét automaattisesti pois

o- - -

Osaamisen hallinta:
Jokaisen tyontekijdn tyon tekemiseen liittyvi osaaminen pitiisi tallentaa

tietokoneelle esimiehen tyon avuksi
Esimies tuntee alaistensa koko tythistorian ja aikaisemmat tyopaikat

Jokaisen tyttehtdvin vaatima ydinosaaminen (lyhyt kuvaus) on tietokoneen
avulla johdon saatavilla

Tietokone arvioi tiimien ja projektiryhmien kokonaisosaamisen tasoa

1
O
1
O
1
O
1
0

Koulutus:

Johtaja nikee kaikkien alaistensa koulutustiedot tietokoneeltaan

Esimies suunnittelee alaistensa koulutusta tietokoneella (Aikaisempi koulutus
ja osaaminen nikyisivit tietokoneelta suunnitteluvaiheessa)

Kaupungin tarjoamaa koulutusta ja kurssitarjontaa voi selata internetistd tai
intranetistd kuka tahansa tyGntekijoistd
Alaisteni jatkuva kouluttaminen

Alaiseni voivat hyodyntid e-leaning —mahdollisuuksia (Koulutus tapahtuu
internetin vilitykselld: materiaali, ohjaus, tentti yms.)

0o-o-o-0-d-

Tyobaika

Tydajan ja tydvuorojen suunnitteleminen tietokoneen avulla

Kykenen nikemiin kaikki alaisteni lomasuunnitelmat kerralla yhdesti
taulukosta

Tietokone ilmoittaa esimichelle yksikon henkilostovahvuuden heti aamulla
t6ihin tultaessa

Esimies kykenee hyviksymiin alaistensa tydaikaa koskevat muutokset
tietokoneen kautta

- 0= - -




b) Henkiléstosuunnittelu

2 3

Ol O
Ei ollenkaan Vain vihin Jokseenkin  Térkedd Erittdin
tirkedid tdrkedi tarkedi

Kuinka tarkednd koet, ettd saat tietokoneelta seuraavat tyohdsi liittyvdt raportit?
Raportit
18.  Henkildstomadriin ja henkiloston ikdrakenteeseen liittyvit raportit

Henkiltn tySsuhteen kuvaus (muoto, kesto, tehtivinimike jne.)

Kaikki alaisia koskevat tiedot henkilostotietolain mukaisesti

Tydtehtivien ja tydntekijoiden roolien kuvaukset

Alaisten kaikki poissaolot ja niiden syyt

Tiedot henkiloston elidkkeelle siirtymisista

Raportti kaupungin henkilgstorakenteesta

Tyontekijoiden palkkatiedot palkkatekijittdin (ylitySt, lomat, matkat jne.)

o-o-o-o-o0o-o0-0-o0o-0-

Tiedot alaisten aikaisemmasta palkkakehityksestd

Henkilostotilinpditos ja siihen liittyvit raportit, tilastot ja analyysit

Eri yksikoiden tydilmapiirin mittaustulokset

- O~ O~

Tilastot henkiloston terveystarkastuskidynneisti (tydterveyskdyntien mairat)

Miten tdrkednd koet, ettd tietokone avustaa sinua alla esitetyissd tyohosi liittyvissd asioissa?
Tietokoneen avulla...

30. ...tapahtuva seuraajasuunnittelu

31. ...esimies voisi selailla poissaolojen sattuessa tuuraajia erityisesti sijais-
ja varahenkilSrekisteristd

...koko tyoyksikkoni voi halutessaan osallistua TYKY -suunnitteluun

...voi koko henkilosto halutessaan vastata tydssi jaksamiseen
Littyvdidn kyselyyn

...saadaan yksikon toimintaan liittyvid kehitysehdotuksia

... esimies kykenee arvioimaan alaisten ty6td ja palvelutasoa

...esimies voi ylldpitdd tyossddn tarvitsemia ulkopuolisten tahojen
yhteystietoja

Oo-0- 0O- 0O~ g-0-0-




Avoin 1.

Minkilaiset uudet tietokonejirjestelmiit helpottaisivat ty6tdsi? Minkd tyétehtidivin haluaisit
tietokoneen suorittavan puolestasi? Voit kidiyttia vapaasti mielikuvitustasi.

Avoin 2.

Minkiilaisia raportteja, analyyseja ja tilastoja haluaisit saada tietokoneelta tydsi avuksi?

Avoin 3.

Miti virheiti ja haittapuolia olet havainnut nykyisessi henkilosto- ja palkanlaskentajérjestelmissa?




37. Kiytin sihkopostia tydsséni

1-5 kertaa 6-10 kertaa
viikossa viikossa
1 2 3

C [ O

En ollenkaan

Joka piivi
muutaman kerran
4

O

Useita kertoja
paivissi

5

[

38. Kiytiin internettii tydssidni

1-5 kertaa 6-10 kertaa
viikossa viikossa
1 2 3

[ 0 O

En ollenkaan

Joka piivd
muutaman kerran
4

O

Useita kertoja
pdivissi

5

O]

39. Kiiytin kaupungin intranettii tyossini

1-5 kertaa 6-10 kertaa
vitkossa viikossa
1 2 3

[ ] O

En ollenkaan

Joka piivi
muutaman kerran
4

O

Useita kertoja
pdivassi

5

]

Vastaajan tiedot:

40.  Vastaajan nimi (vapaaehtoinen)

41.  Vastaajan sukupuoli

Vastaajan ikd

Tehtiivinimike

1. [[] nainen

Alaisten lukumiiri

Yksikkd, johon kuulun

[] Keskushallinto

2. [] mies

[ Kulttuuritoimi

[[] Liikuntapalvelukeskus

(] Opetustoimi

[] Sosiaali- ja terveyspalvelukeskus
[] Tekninen palvelukeskus

] Ympiristovirasto

[ Jyviskylan energia

. [J JE-urakointi

0.[1JAMK

SO ONOU A LN~

46.  Olen tyoskennellyt nykyisessd
tehtidvissini

vuotta

KIITOS!!
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Rekrytointi 101
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kaikki yksikkoni avoimet ka.
tyopaikat ovat Intemetissa 3,79
Ty6hakemukset tulevat

tulevaisuudessa sdhkodisessa ka.
muodossa omaile 3,47
tietokoneelleni
Tietokone nopeuttaa ka
tulevaisuudessa yksikkoni .
rekrytointiprosessia 3,26
Tietokone suorittaa
rekrytoinnissa esikarsinnan,
joka karsii tydtehtavasn ka.
sopimattomat henkilét 2.79
automaattisesti pois ’
| Erittdin tarkeds o Tarkedd [JJokseenkin tarkead [ Vain vdhan tarkeaa m Ei ollenkaan tarkedd
Osaaminen
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100 %
Jokaisen tyétehtdvan
vaatima ydinosaaminen ka.
(lyhyt kuvaus) on
. . 3,76
tietokoneen avulla johdon
saatavilla
Esimies tuntee alaistensa
A ka.
koko tyéhistorian ja 354
aikaisemmat tyépaikat ’
Jokaisen tyéntekijan tyén
tekemiseen liittyva
osaaminen pitdisi tallentaa ka.
tietokoneelle esimiehen 3,33
tyén avuksi
Tietokone arvioi tiimien ja
projektiryhmien ka.
kokonaisosaamisen tasoa 3,07
B Erittiin tarkeda @ Tarkeda O Jokseenkin tarkedd [0 Vain vahan tarkeéda M Ei ollenkaan térkeé'aJ




LIOTE 3
102

Koulutus

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

Aaisteni jatkuva kauuttaminen

Kaupungin tarjoamaa koulutusta ja
kurssitarjontaa va selata intemetista tai

intranetista kuka tahansa ty Srtekgjdista

Alasen voivat hy Sdyntéd edeaming -

mahdallisuuksia (Koulutus tapahtuu intemetin

véityksellé: materiadli, ohjaus, tentti yms.)

Johtgja ndkee kalkkien alaistensa

kaulutustiedat tietokonesitaan

Esimies suumittelee alaistensa koulutusta
tietokoneella (Akaisermpl koulutus ja
osaaminen nékyisivét tietokonesita

suumnitteluv aheessa)

Ll Erittéin térkesd | TarkedA O Jokseerkin térkedA O Vain véhén tirkeé& B B dierkaan takeda ‘

Tyoaika

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

Kykenen nakemaan kaikki
alaisteni lomasuunnitelmat
kerralla yhdesté taulukosta

Tydajan ja tyévuorojen
suunnitteleminen tietokoneen
awlla

Esimies kykenee hyvidksymaan
alaistensa tyfaikaa koskevat
muutokset tietokoneen kautta

Tietokone ilmoittaa esimiehelle
yksikdn henkildstévahvuuden
heti aamulla tdihin tultaessa

g Erittain tarkeda g1 Tarkeda Jokseenkin tirkedd [AVain vahan tarkeaa mEi ollenkaan tarkeaa

ka.
3,90

ka.
3,76

ka.
3,33

ka.
2,84
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Raportit LITE 4
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
Henkildstotilinpaatds ja siihen ka.
liittyvét raportit, tilastot ja 398
analyysit ,
Tiedot henkiloston elakkeelle ka.
siitymisista 3,81
Tydntekijdiden palkkatiedot ka.
palkkatekijéittain (ylityot, 3.77
lomat, matkat jne.) ’
Kaikki alaisia koskevat tiedot ka.
henkiléstétietolain mukaisesti 3,73
Eri yksiksiden tydilmapiifin ka.
mittaustulokset 3,72
Henkilon tydsuhteen kuvaus ka.
(muoto, kesto, tehtédvanimike 3.60
ine.) ’
Henkildstomaariin ja ka.
henkildstdn ikarakenteeseen 3.59
liittyvét raportit ’
Alaisten kaikki poissaolot ja ka.
niiden syyt 3,55
Tyotehtavien ja tyontekijdiden ka.
roolien kuvaukset 3,54
Raportti kaupungin ka.
henkildstdrakenteesta 3,39
Tiedot alaisten aikaisemmasta ka.
palkkakehityksesta 333
Tilastot henkildston ka.
teneystarkastuskaynneista 3.06
(tySterveyskayntien maarat)
B Erittain tirkeda @ Tarkedé [JJokseenkin tarkeaa [Vain vahan tarkeda mEi ollenkaan tarkeda
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Tietokoneen avulla.. LIITE 5
0% 20 % 40 % 60 % 80 % 100 %
...esimies voi yllapitaa
tybssaan tarvitsemia ka.
ulkopuolisten tahojen 4,28
yhteystietoja
...voi koko henkildstd K
halutessaan vastata 431' 6
tydsséa jaksamiseen ’
liittyvaan kyselyyn
...saadaan yksikén Ka
toimintaan liittyvié 4 (')9
kehitysehdotuksia ’
...koko tytyksikkoni voi Ka.
halutessaan osallistua 3.94
TYKY-suunnitteluun ’
...esimies voisi selailla
poissaolojen sattuessa ka.
tuuraajia erityisesta 3,71
sijais- ja
varahenkildrekisterista
...esimies kykenee K
arvioimaan alaisten ty6ta 3a5‘ 4
ja palvelutasoa ’
...tapahtuva ka.
seuraajasuunnittelu 2,62
Erittain trkeaa £ Tarkeaa [ Jokseenkin tarkeda [ Vain vahan tarkedé M Ei ollenkaan tarkeéé




