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Henkilostojohtamisen tietojdrjestelmat sisdltdavit paljon tietoa, jota koostetaan
uudeksi tiedoksi. Tama kirjallisuuskatsauksena toteutettu kandidaatintutkielma
muuttuvassa tyoympdéristossd. Koska yleinen ty0ymparist6 arvostaa innovaati-
oita ja edellyttdd jatkuvaa kehittymistd, tulee tietojdrjestelmien tukea sitd. Tieto-
jdrjestelmien ja henkilostotyon rooli onkin muuttunut hallinnoinnista johtami-
seen. Tutkimuksissa huomattiin, ettd menestyksekkdintd henkilostotyotd on
pitkdjannitteinen, motivointiin panostava ja osaamista arvostava henkildstjoh-
taminen. Kaikilla ndilld osa-alueilla henkilostojohtamisen tietojdrjestelmd on
hyva tyokalu, kunhan se on toteutettu tarkoituksen mukaisesti.
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Human resource management systems include a lot of data, which is put to-
gether to form new information. This Bachelor’s thesis, which was executed as
literature review, examined human resource management’s information sys-
tems role as communication developers in changing work environment. Be-
cause the overall working environment appreciates innovative ideas and con-
stant progress, information systems should support it. The role of information
systems and HR (human resources)-work has indeed changed from administra-
tion to management. In examination it was discovered that the most successful
HR-work is persistent, invested in motivation and appreciates knowledge. In all
of these areas human resource management’s information system is a good tool,
as long as it is executed according to its purpose.
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1 JOHDANTO

Tyoympaéristd on muuttunut paljon viime vuosikymmenini ja jatkaa muuttu-
mistaan edelleen. Tyon luonne on muuttunut enemmaén suorittavasta tyosta
tietotyohon, erityisesti lansimaissa. Erilaiset taloushallinnon ilmi6t, kuten vuok-
ratyovoiman kaytto, vaikuttaa myos omalta osaltaan muutokseen. Tyopaikat
ovat epdvarmoja, herkésti talouden heilahtelujen mukaan maaraytyvid ja tyon-
tekijoistd on tullut monelle yritykselle helposti vaihdettava resurssi. Tamd kan-
didaatintutkielma tutkii kuinka tietojdrjestelma voi vélineend kehittdd kommu-
nikointia henkilosttjohtamisessa tdssd muuttuvassa tyoympadristossd. Tutkiel-
ma tarkastelee henkilostojohtamista padasiallisesti globaalin ndkokulman kaut-
ta. Esimerkiksi vuokratyohon liittyen eri maiden lainsddddnnossda on huomat-
tavia eroja ja tdstd syystd sitd on késitelty vain Suomen ndkokulmasta. Tutki-
muskysymys on:

e Millaisia vaatimuksia muuttuva tydymparistd asettaa henkilostojohtami-
selle ja sen tietojdrjestelmille kommunikoinnin kehittdjana?

Nykyaikainen henkilostojohtaminen on henkiloston méadran sddantelyd, henki-
16ston osaamisen ja hyvinvoinnin varmistamista sekd motivaation ylldpitoa.
Henkilostojohtamisen tietojdrjestelmé tulee suunnitella tukemaan nditd asioita
ollakseen hyodyllinen. (Hautala, 2002.) Nain ollen henkildstdjohtaminen on
moniulotteisempaa kuin pelkkd vanhanaikainen henkilstohallinto, joka keskit-
tyy ainoastaan hallinnoimaan tyontekijoitd kuluering, eikd nde niiden mahdolli-
suuksia arvon lisddjind (Helsingin Sanomat, 2013). Kommunikaatiota tulisi ke-
hittdd tietojarjestelmien avulla, jotta kaikki edelld mainitut henkilostdjohtami-
sen piirteet toteutuisivat ja koska tietoa on paljon, sen analysointi johtaminen
onnistuu vain kehittynein tietojarjestelmin.

Suunniteltaessa ja madriteltdessd asianhallinta- ja dokumenttien hallinta-
jdrjestelmid eli tietojdrjestelmid on otettava huomioon niille asetetut, standardin
mukaiset yleiset vaatimukset. Nditd vaatimuksia ovat luotettavuus, luottamuk-
sellisuus, eheys, todennus, kiistimattomyys, padsynvalvonta, saatavuus ja kay-
tettdvyys. (Valtiovarainministerit, 2009.) Pelkdstddn standardin noudattaminen



ei riitd, ettd saadaan aikaan aidosti hyodyllinen tietojdrjestelmd. Myos tyoympa-
riston muutos ja sitd ilmentdva informaatiopitoisuuden ja -tiiviyden kasvu pitda
huomioida tietojdrjestelmdn ominaisuuksissa. On tdrkedd, ettd tietojdrjestelma
antaa tarpeellista tietoa kaikille sisdisille asiakasryhmille, ylimmastd johdosta
aina palkanlaskentaan saakka. (Hautala, 2002.)

Tutkimus on toteutettu kirjallisuuskatsauksena, jonka tiedonhankinnassa
kéaytettiin esimerkiksi Jyvaskyldn yliopiston julkaisuarkistoa sekd sanomalehtia
ja tutkimuksia johtuen muuttuvan tyoympdriston ilmididen mukanaolosta.
Osoittautui haasteelliseksi 1oytdd sellaista tieteellistd tutkimusta, joka suoraan
liittyisi kommunikointia kehittdviin tietojdrjestelmiin henkilostdjohtamisessa.
Esimerkiksi vuokratyontekijoiden roolia tyopaikoilla ja yhteiskunnan muutosta
on sen sijaan tutkittu paljon. Vahdisistd tutkimuksista aihetta kohtaan voidaan
pddtelld, ettd on perusteltua tutkia, kuinka tietojdrjestelmd voi kehittdd kom-
munikaatiota tyoympdristossd. Tiedon haun hakusanoina on kaytetty seuraa-
via késitteitd ja niiden yhdistelmid: “human resource”, “henkildstéjohtaminen”,
“information system”, “tietojdrjestelmd”, “temporary work”, “vuokraty6”,
”competence”, “kompetenssi”, “data mining”, tiedon louhinta”.

Jotta itse henkiltstojohtamisen tietojdrjestelméddn voidaan perehtyd tar-
kemmin, tulee ensin madrittdd aihepiirin teoreettinen osio eli tutkittava alue. Se
on tdssd tutkielmassa henkilostohallinnon ja tietojdrjestelmien perusrakenne
sekd tiedon hyodyntdmisen keinot, joita kasitellddn luvussa 2. Luvussa 3 ote-
taan yhteiskunnalliset, tyoympariston muutoksen kehittamat ilmiot mukaan
kuten nykytyon nopeatempoisuus ja osaamistarpeen kasvu, sekd konkreetti-
semmat ja haasteellisemmat ilmiot: globalisaatio, ulkoistaminen, vuokratyo ja
elakoityminen. Nama ilmiot synnyttavét uusia ilmioitd kuten loppuun palami-
nen, varhaiseldkkeelle hakeutuminen ja pakkoyrittaminen, jolla tarkoitetaan
itsensd tyollistamistd tilanteessa, jossa muutakaan vaihtoehtoa ei ole. Nditd suu-
remmista muutoksista kumpuavia ilmigita tdssd tutkielmassa ei késitelld. Luku
4 peilaa nditd teemoja toisiinsa ja pohtii, kuinka tietojdrjestelmien tulee reagoida
muuttuvaan tydymparistoon. Luvussa 5 kerrataan tutkielman padkohdat, joista
tehddan johtopaddtokset ja esitetddn jatkotutkimuskysymys.



2  HENKILOSTOJOHTAMINEN JA SEN TIETOJAR-
JESTELMAT

Tamd luku edustaa tutkielman teoreettisinta aluetta, henkilostdjohtamista ja
tietojarjestelmid sekd ndiden yhteisid piirteitd. Alaluvussa 2.1 esitellddn henki-
16stojohtamisen ja tietojdrjestelmien perusperiaatteet. Alaluvussa 2.2 kuvaillaan
yleiselld tasolla tiedon hyodyntamistd eli sen késittelyd ja jasentelyé tietojdrjes-
telmien ja henkilostojohtamisen ndkokulmista.

2.1 Henkilostéjohtamisen ja tietojirjestelmien kuvaus

Aihepiirin lyhyt historia

Henkilostohallinto on muovautunut henkildstdjohtamiseksi maailman ja tekno-
logioiden kehittyessd. Sitd voidaan ldhestyd joko rationaalisesta tai yhteistoi-
minnallisesta ndkokulmasta. Rationaalisessa tavassa henkilosto on kustannus-
erd ja suunnittelu ylhdaltd johdettua. Yhteistoiminnallinen ndkemys taas pitdd
henkildstdd pddomana ja suunnittelu toteutetaan yhteistyossa. Nykyisin henki-
lostojohtamisessa noudatetaan enemmain joustavampia, yhteistoiminnallisia
keinoja, jotka huomioivat myos laadullisia tekijoitd. Henkilostotyo on alana
nuori, mutta vield nuorempia ovat sitd tukevat henkilostdjohtamisen tietojarjes-
telmét. Ne ovat kdyneet ldpi 3 aikakautta, jotka ovat syntyneet suoraan kulloin-
kin vallinneesta teknologiasta: 80-luvulla PC ja kustannustehokkuus, 90-luvulla
Internet ja kumppanuus sekd 2000-luvulla langaton teknologia ja arvonlisdys.
Nykykielessa henkilostojohtamisen tietojérjestelmille on monia samaa tarkoit-
tavia kasitteitd, kuten electronic human resources (e-HR), verkkopohjainen HR
ja HR-tietojarjestelmat. (Heikkild, 2011.)

Nykyaikaisen henkilostojohtamisen tukena pelisddnttjen ja toimintamalli-
en ohella ovat siis kehittyneet ja luotettavat tietojarjestelmdt. Tietojdrjestelmien
ja -sovellusten asema on kehittynyt pelkéstd vilineestd toimintaa vahvasti
suuntaavaksi ja mddrittelevaksi. Tutkimusten mukaan henkilostotyossa kaytet-
tavan teknologian ja yrityksen kilpailukyvyn vililld kuitenkin on negatiivinen



yhteys, jota selitetddn teknologian kayttoonottoon liittyvilld korkeilla kustan-
nuksilla. (Viitala, 2013.)

Kehitys tuo mukanaan vaatimuksia tietojdrjestelmien kdyton hallinnalle.
Jos kéyttdjdt eivat hallitse niitd, seuraa siitd tietojdrjestelmien virheellistd ja va-
jaatehoista kdyttod, aiheetonta kritiikkid itse tietojdrjestelmdd kohtaan ja vailli-
naisesta osaamisesta johtuvaa alemmuuden tunnetta. (Viitala, 2013.) Osaamis-
tarpeen kasvua ja kompetenssien aiheuttamaa kilpailuetua kasitelldan lapi tut-
kielman.

Tietojdrjestelmien asema henkilostéjohtamisessa

Tietojdrjestelmdt ovat yrityksen aineetonta pddomaa ja ne sijoittuvat siind ra-
kennepddoman alle (kuvio 1). Aineettomaan pddomaan kuuluu rakennepadd-
oman liséksi siitd kumpuava inhimillinen pddoma sekd inhimillisestd pddomas-
ta syntyvd suhdepddoma. Aineettoman pddoman maédrittelyyn on monia mitta-
reita, kuten esimerkiksi niiden avainhenkildiden prosenttiosuus, jotka ovat ol-
leet palveluksessa yli 5 vuotta. Vaikka laskentatoimen ja tietojdrjestelmien avul-
la saadaan kommunikaatiota lisddvid, informatiivisia tunnuslukuja yrityksen
toiminnasta, saavat ne myos kritiikkid osakseen. Henkiloston tuottavuuskyky
on nimittdin monitasoinen asia, jonka arviointia pohjautuen maarallisiin mitta-
reihin pidetddn eettisesti arveluttavana. (Viitala, 2013.)
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KUVIO 1 Yrityksen aineettoman padoman osat (mukaillen Viitala 2013, 309-310, 313)

Kompetenssilla eli ydinpdtevyydelld tarkoitetaan sitd osaamista, joka syntyy
kvalifikaatioiden eli valmiuksien ja asiantuntijuuden kautta. Se ilmentdd kykyja
ja taitoja jonkun asian suhteen. Kompetenssi on henkilokohtainen ominaisuus,
jolla on kuitenkin myos merkityksensd organisaatioprosesseissa, jossa infor-
maatioteknologisten ratkaisujen kaytto lisdantyy ja sitd kautta myos tarve inhi-
millisen padoman maaralle kasvaa. (Syvédjarvi, 2005.) Yksinkertaisemmin sanot-
tuna tallad tarkoitetaan, ettd vaikka jotain osaisi, sitd ei vélttamaéttd osaa soveltaa
tai kayttdd tietyssd tilanteessa. Ja jollei taitoja osaa yhdistdd kdytdannossa toimi-
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viksi niin, ettd niistd hyotyisi, ei taidoilla ole mitdan merkitysta. Taito siis muut-
tuu kompetenssiksi, kun sitd kédytetddan uudella tavalla - henkilostojohtamisen
tietojarjestelméssa esimerkiksi voitaisiin kerdtd tilanteisiin sidottuja hyvia kay-
tanteitd, joka lisdisi kommunikaatiota.

Henkilostojohtamisessa pddtokset toteutetaan joko keskitetysti eli ylim-
médn johdon toimesta tai hajautetusti eli tulosyksikoissd. Tamd voi olla my6s
tietojdrjestelmédn raamina; pitkélle integroitu henkilostdjohtamisen tietojarjes-
telmd yhdenmukaistaa kadytdnteet, eikd yksikkokohtaisiin variaatioihin ole
mahdollisuutta. Tamé& voidaan kokea kayttoonotossa kayttdjan nakokulmasta
negatiivisena asiana, samoin kuin esimerkiksi aikatauluongelmat ja tietotekni-
sen tuen riittdimattomyys. Asianmukaisesti toimitettu henkilostojohtamisen tie-
tojdrjestelmad taas on helppokayttoinen, koko tyosuhteen elinkaarta palveleva ja
tietoja hyodyllisesti integroiva. (Viitala, 2013.) Kommunikaation tarkeyttd ei
voida korostaa liikaa, jotta tédllaiseen lopputulokseen pddstdan. Koska tietojdr-
jestelmdprojektin tulisi olla aidosti kayttdjille suunnattu, tulisi heiddt ottaa
huomioon kaikissa vaiheissa. Usein kayttdjdt eivit itse osaa kuvailla, mitd tieto-
jarjestelmdn tulisi tehdd, vaan ennemmin sitd, millaista heiddn tyonsa on. Tieto-
jarjestelmdn suunnittelijan tulisi ndin ollen mallintaa kdytdnnon ty6 ja tehdd sen
suorittamisesta uutta tietoa tuovaa, jotta organisaatio voisi kehittyd ja oppia.
Tatd kasitellddan lisdd tiedon jasentelyd késittelevassd luvussa.

Tietojdrjestelmd on laadukas kun se kattaa tarkoituksenmukaisen toimin-
ta-alueen. Tarkedd on myos yllapidettdavyys, joka helpottaa tyotd ja sddstdd kus-
tannuksia ja ndin ollen tekee tietojdrjestelmaéstd pitkdikdisen. Laatujdrjestelmiit,
normit ja standardit ovat laadun tekemisen perusta, johon yhdistyy tietojrjes-
telmdammattilaisten luovuus ja asiantuntijuus. (Kalliala, 1995.) Tietojarjestelmi-
en roolin kehittymisen, kdyttdjien osaamistarpeen kasvun ja ihmisldheisen hen-
kilostohallinnon alan yhdistelmé& on siis aineeton ja moniulotteinen kokonai-
suus, jolla on merkittdva rooli yrityksen menestymisessd. Ndin ollen on perus-
teltua tutkia, kehittavatko nykyiset tietojdrjestelmét kommunikointia henkil6s-
tojohtamisessa.

2.2 Tiedon hydédyntiminen

Tietoa etsitddn ja tallennetaan kokoajan nopeammin ja enemmaén, koska se on
mahdollista ja yksinkertaista. Tiedon hakutapoihin ja sen jasentelyyn on monia
niin tarkoituksenmukaisia kuin tahattomiakin keinoja, joilla padastdaan tarpeeksi
hyvaan lopputulokseen. Tieto myos uudistuu ja pdivittyy nopealla syklilld ja
siitd pyritddn kehittyneiden tietojdrjestelmien avulla 16ytdmé&an yha syvéllisem-
pdd, uutta tietoa. Namd tiedon hyodyntdmisen muuttuneet keinot nakyvit
myo6s tydympadristossd. Kommunikointi mielletddn useimmiten ihmisten vali-
tai tarkemmin sanottuna tietojdrjestelmdn, valilld. Kommunikointi kehittyy
vuorovaikutuksessa ja ajan myo6td ja ndin ollen myos tietojdrjestelman tulisi
pystyd tarjoamaan ajan kuluessa jotakin uutta ja hyodyllista.
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Esimerkiksi Steve Krug (2006) toteaa verkkosuunnittelua kisittelevassa
kirjassaan, ettd yleisesti ihmisten on tapana silmadilld, kelvollistaa ja suoriutua
Internetid kayttdessdadn. Optimivalintoja ei valttamdttd tarvitse tehdd selailun
aikana, koska aina voidaan palata edellinen-painikkeella takaisin. Silmdilya
taas harrastetaan, koska se sddstdd aikaa ja antaa riittavésti kiinnostavaa tietoa.
Kayttdjille on my6s normaalia ajatella esimerkiksi, ettd hakukone on Internet ja
sithen kirjoitetaan Internet-osoite. (Krug, 2006.) Tama ilmio nakyy myos Google
Trends-tilastoista, jossa suosikkihakusana on ”facebook” (Google Trends, 2014).
Siis, vaikka tuo osoite on osoiteriviltd ja monilla omasta muististakin haettavis-
sa, kdyttdjat menevat sinne ennemmin hakukoneen avulla. Tamé on tahaton
keino, joka kuitenkin toimii ja ndin kayttdjat suoriutuvat Internetin kaytosta
parhaaksi ndkemalldan tavalla.

Voidaan todeta, ettd kdyttdjat haluavat nopeita ratkaisuja, tietyssd tilan-
teessa toimivia ratkaisuja. Vaikka tietojdrjestelmdarkkitehdin mielestd kayttdja
kayttdd jotain toimintoa vddrin, se voi kayttdjdlle itselleen olla hyvin sopiva tai
ainakin riittdévdn hyvin tiettyyn tarpeeseen vastaava. Pdinvastainen ilmié on
huomattavissa kommunikaation kehittymisen osalta Korhosen ja Lappalaisen
(2013) tutkimuksesta, joka tutki suhtautumista suomen kielen muuttumista
kohtaan: kielen asiantuntijoiksi luokitellut vastaajat pitivat kielen muuttumista
luonnollisena ja maallikot rappeutumisena.

Kisittely

Konkreettisia henkilostojohtamisessa kadytettyja nimityksid ovat esimerkiksi fit
as an ideal set of practises ja fit as bundles, joiden tehtdvand on helpottaa henkilos-
tostrategian laadintaa. Ensin mainittu kdytdnne yhteen sovittaa yrityksen stra-
tegian ja tilanteen, jalkimmadinen tarkastelee kdytdnteiden keskindistd yhteen-
sopivuutta ja niiden sopivuutta yrityksen strategiaan. Fit as an ideal set of prac-
tises-kdytanteitd voivat olla esimerkiksi palautteen antaminen sddnnollisesti ja
tyoajan joustot, jotka yhdessa tahtdaviét siihen, ettd henkilosto sitoutuu tydpaik-
kaan eli pysyy sielld mahdollisimman pitkdan. Fit as bundles eroaa tdstd niin,
ettd palautteen annolle tulee olla myds jdrjestelméd ja palautteen tdytyy johtaa
joko kehittdmisohjelmaan tai palkitsemiseen. (Viitala, 2013.) Tiedon kaisittelyd
tehdddn samoin periaattein kdytannon henkilostotyossd ja tietojdrjestelmilla.
Tietojdrjestelmilld tehtdva tiedon kasittelyyn liittyva termi tiedonlouhinta tar-
koittaa laajoista tietomddristd johdettua oleellisen tiedon yhteenvetoa (CSC -
Tieteen tietotekniikan keskus Oy, 2010). Tietojdrjestelmien avulla voidaan tehda
tiedon louhintaa tehokkaasti esimerkiksi klusteri- ja assosiaatioanalyysien kei-
noin, joiden on huomattu toimivan henkildstojohtamisen kentélld. Klusteriana-
lyysi jakaa tietoa samankaltaisen tiedon ryhmiksi ja assosiaatioanalyysi pyrkii
loytamadn piilotettuja suhteita tietokannasta. (Cheng & Chen, 2012.)

Muun muassa Ranjan, Goyal ja Ahson (2008) tuovat tutkimuksessaan esil-
le kvalitatiivisen tiedon kerddmisen tdarkeyden henkilostdjohtamisessa. Samalla
sen mainitaan olevan haastavaa ja vdhdn tutkittua, tehottomin tuloksin. Tutki-
mus listaa tiedon louhinnan keinoiksi klusteroinnin, luokittelun ja ennustami-
sen, assosiaatiot ja tiedon louhinnan monitieteisten metodien avulla. Kuitenkin
onnistuessaan sen avulla voidaan saada hyodyllistd tietoa, jonka kautta saavu-
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tetaan kilpailuetua. (Ranjan ym., 2008.) Tutkimus todistaa sen, ettei ihmisldhei-
selle tyolle eli henkilostdjohtamiseen kommunikaatiota kehittdvan tyokalun
tekeminen ole yksinkertaista.

Seuraavana esimerkki klusterianalyysista (kuvio 2), jossa on mitattu tyo-
hon sitovien ominaisuuksien ilmentymisen tasoa tyontekijoiden keskuudessa ja
joiden kautta on muodostettu samankaltaisia ryhmii eli klustereita. Ky-
seisen klusterianalyysin aineistona on ollut 953 koulun tyontekijdd (Timms,
Brough & Graham, 2011). Kuviosta voidaan huomata, ettd mitd korkeammalle
sijoittuvat ominaisuudet tarmokkuus, omistautuneisuus ja uppoutuneisuus,
sitd alhaisemmat ovat irrottautumisen ja uupumuksen tasot. Ndiden tietojen
kautta voidaan muodostaa eritasoisesti stressaantuneiden tyontekijéiden ryh-
mid. Henkilostojohtamisessa tdstd analyysista on hyotyd esimerkiksi niin, ettd
tarmokkaimpien ryhm&ad voidaan kuormittaa hieman enemmaén ja uupuneim-
pien ryhmén tyotd taas keventdd. Haastavin ryhméd ovat “sitoutumattomat”,
silld he eividt tunne tyotddn kohtaan ldhestulkoon mitdan. Tutkimuksessa tul-
tiin sithen tulokseen, ettd tyohon sitoutumisen ominaisuuksilla ja loppuun pa-

lamisella on selked yhteys (Timms ym., 2011).
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KUVIO 2 Klusterianalyysi tyohon sitovista ominaisuuksista koulun tyontekijoiden kes-
kuudessa (mukaillen Timms, Brough & Graham, 2011)
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Jasentely

Henkilostotietojdrjestelmd muodostaa monihaaraisen ketjun, jonka ddripdiden
on kommunikoitava keskenddn. Jatkuva kehittdiminen ja oppimisen korostami-
nen kuvaavat nykyddn menestyvdd oppivaa organisaatiota, jonka toimintaa
tietojdrjestelmdn on myos tuettava kautta linjan muun muassa kompensaatio-
tyokalujen avulla. Organisaatiostrategian tukeminen henkil6storutiinien auto-
matisoinnin kautta on sekin kustannussddstollisestd ndkokulmasta tdrkedssa
asemassa. (Hautala, 2002.)

Balanssi henkildston tarkan organisoinnin ja vapaan valinnan valilld yri-
tyksissd voi olla vaikea 16ytdd. Perusperiaatteena voidaan pitdd, ettd jokaisen
tyontekijan tulisi tietdd omat tehtdvansd ja ettd yhteiseen tavoitteeseen pitdisi
pyrkid. (Tyo6- ja elinkeinoministerio, 2014.). Toisinaan yritykseltd puuttuu oleel-
lisia mddrityksid toiminnoistaan ja ennen ndiden madritysten tekemistd tietojar-
jestelmdn on mahdotonta helpottaa yritystoimintaa (Tietoviikko, 2013). Kun
madritykset taas ovat kunnossa, niiden tueksi voidaan suunnitella liiketoimin-
taa helpottava tietojdrjestelma.

Tama havainto voidaan ndhdd myos perinteistd syy-seuraus-kaaviosta eli
kalanruotomallista, jota voidaan kadyttdd myos tavoite-resurssi-muodossa (ku-
vio 3). Siten kdytettynd se selkeyttdd strategista henkilostosuunnittelua. Siind
ihminen vaikuttaa menetelmddn, joka vaikuttaa edelleen tietoon ja mahdolli-
seen ongelmaan. Ongelman ratkaisussa tulee edetd oikealta vasemmalle: joh-
tuuko ongelma toimintaohjeesta? Vai tyotavasta? Vai onko tyotd tekevilld ih-
miselld motivaatio-ongelma? Kuviosta voidaan huomata, ettd kun ihmisen
asenne, motivaatio ja tyssd jaksaminen ovat kunnossa, tyon tueksi tarkoitetuis-
ta vilineistd on hyotyd. Ne ovat siis tdrkedmmassd asemassa kuin materiaali,
jota ei voi tyostdd oikein huonolla vilineelld ja asenteella.

Ihminen Menetelma Tieto
Asenne Viitekehys Substanssi
Motivaatio Tyotavat Toimintachjeet O
Vasymys Kiire Tavoittest 'Lg
Atk Raaka-aine Tilat > %
Laittest Epatasaisuus Fiha )
Janestalméat Kuluminen Siistays
Valineet Materiaali Ymparistd

KUVIO 3 Kalanruotomalli strategisten linjausten tyokaluna (Laatuakatemia, 2010)
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Usein tietojdrjestelmiin perehtymaiton kayttdjd ei kasitd sen ndkymaétonta arkki-
tehtuuria. Monille tyossd kdyville on tullut viime vuosina kuitenkin tutuksi tie-
tojdrjestelméan aikaan saama tuotos: sihkoinen palkkanauha. Sitd on otettu kayt-
toon paljon yrityksissda muun muassa kustannus- ja tiedon kulun helpottumis-
sekd ympadristosyistd (Talouseldmd, 2011). Tama palkansaajalle ndkyva tuotos
on kuitenkin vain pieni osa siitd kaikesta, mitd kaikkea sen aikaansaamiseksi on
tarvittu. Seuraavassa kuviossa (kuvio 4) tuon raportin nakyma sijoittuisi koh-
taan Asiointisovellus, jossa on kéyttoliittyman tyontekijandkyma ja johon péési-
kijdlle nakymattomastd sijainnista tietoa eli erilaisista tietopankeista ja jdrjes-
telmistd, joiden kautta palkkanauha muodostuu.
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KUVIO 4 Periaate-, arkkitehtuuri- ja sovellustason kentta (JHS, 2011)

Kayttoliittymandkymid voivat olla esimerkiksi ylimmaén johdon tieto- ja tukijar-
jestelmdt, johdon raportointi- ja pddtoksenteon jdrjestelmait, asiantuntijajdrjes-
telmdt, toimistojarjestelmdt ja tyontekijdjarjestelmdt. Nama eri ndkymdt mah-
dollistavat kayttdjille eri toiminnot; ylimmalle johdolle hy6dyllisintd on esimer-
kiksi strateginen henkilostosuunnittelu ja tyontekijoille osaamistietojen ylldpito
sekd koulutus- ja kehitystarpeiden suunnittelu. (Hautala, 2002.).

Voidaan huomata, ettd ihmisldheinen henkilostohallinnon ala ja abstrakti
tietojarjestelmdmaailma sisdltdvat samankaltaisia lainalaisuuksia. Kuitenkin
ndistd erilaisista luonteista johtuen tietojdrjestelmien kayttoon henkilostohallin-
nossa voi liittyd ongelmia. My6s jatkuva, nopea ympaériston muutos monimut-
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kaistaa tilannetta. Kommunikaation tarkeyttd ei voida korostaa liikaa, ei henki-
16stojohtamisen operatiivisessa tyossa eikd tietojdrjestelmdn ominaisuutenakaan.
Jos henkilostojohtamisen tietojdrjestelméstd aiotaan tehdd yhtd suppea kuin
mitd perinteinen paperipino tyontekijoiden perustiedoista on, se ei lisdd kom-
munikaatiota, eikd tietojdrjestelmdn kehittdmiseen ole perusteita. Téllainen re-
kisteri kuvaa enemman vanhentunutta henkilostohallinnon tapaa, joka ei edes
pyrkinyt kehittdimaan tyontekijoita. Ainoastaan silloin, jos rekisterimdista tieto-
jarjestelmdd aiotaan tdydentdd uusilla ominaisuuksilla, kannattaa se ottaa kayt-
toon. Vaikka luotettavan henkildstdjohtamisen analyysin aikaansaaminen tieto-
jarjestelmdlld voi olla hankalaa, sen tdytyy kuitenkin tehdd niitd huomioiden
kayttdjan ymmartavéat laadulliset ominaisuudet, joita taas ykkosid ja nollia ké-
sitteleva tietojdrjestelma ei ymmarra. Naitd asioita kdsitellddan tarkemmin luvus-
sa 4.
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3 TYOYMPARISTON MUUTOS KEHITYKSEN JA
ILMIOIDEN KAUTTA

Tdssd luvussa kasitellddn tyoympadriston muutoksen kehittdmid ilmioita tyon
luonteen monimuotoisuuden ja tulevaisuuden haasteiden kautta henkiltston
ndkokulmasta. Alaluvussa 3.1 tarkastellaan nykytyon nopeatempoisuutta ja
osaamistarpeen kasvua. Alaluvussa 3.2 aiheina ovat konkreettisemmat, haas-
teelliset ilmiot: globalisaatio, ulkoistaminen, vuokratyo ja eldkoityminen.

3.1 Tyon kehittyvd luonne

Nopeasti uudistuva, jatkuvaa osaamisen kasvua vaativa ymparisto

Nykytyotd kuvaavia ilmisitd ovat tuotannon tehostaminen, kiire, kilpailun ko-
rostaminen, yksilollinen tydsuoritus, vahdiset henkilostoresurssit, tyon ja va-
paa-ajan vélisen rajan hdmdartyminen ja avoimuuden puute. Ndistd aiheutuu
tyytymattomyyttd ja epavarmuutta. Tyytymédttomyys aiheutuu usein pohjim-
miltaan tuotannon tehostamisesta. Epdvarmuutta taas lisdédvit irtisanomiset ja
maédrdaikaiset tyosopimukset. Henkiloston pitdd samanaikaisesti taistella hal-
vempia tyontekijoitd vastaan, ohjata omaa eldmédnsd, kouluttautua ja kehittyd,
olla joustava ja kyettdvd muuttumaan sekd verkostoitumaan. (Blom & Hauta-
niemi, 2009.) Yleinen tyoympariston ilmapiirin muutos siis osoittaa myos hen-
kilokohtaisia vaatimuksia tyontekijan kommunikaation kehittymiselle. Niita
ovat itsensd markkinointi ilman ylimielisyyttd, aktiivisuus, opiskeluhalukkuus,
henkinen kehittyminen ja nykyaikaisten kommunikointikanavien, kuten ylei-
sesti Internetin ja erityisesti sosiaalisen median, kdyttotaidot.

Tyontekijoiden viihtyvyys ja hyvinvointi ovat useimmissa yrityksissa hy-
vin huomioitu ja sitd kautta henkilosté kokee kuuluvansa tydyhteisoon. Kuulu-
vuuden tunnetta edesauttaa sosiaalinen kanssakdyminen (tiimity©), vaikutus- ja
kehittymismahdollisuudet, tyon virikkeellisyys ja sen autonomia. (Blom & Hau-
taniemi, 2009). Oppivan organisaation ominaisuuksiin kuuluu muun muassa
henkildston jatkuva oppiminen, kouluttautuminen, kehittdminen, itsearviointi,
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sosiaalisen vuorovaikutuksen rakenne, tiimityo, systeemiajattelu, vapaa tiedon
kulku, strategian kyseenalaistaminen ja henkiloston kyvykkyys sopeutua siind
tapahtuviin muutoksiin, yhteys asiakkaaseen kaikilla tasoilla ja ajatuksia ohjaa-
vat sisdiset mallit (Hautala, 2002). Luonnollisesti ndma kaikki edellyttdvit toi-
mivaa kommunikaatiota onnistuakseen. Vaikka toisinaan erilaisten ihmisten
vélille syntyy haastavia tilanteita, tulisi muistaa, ettd oikeaoppisen dialogin
kautta pddstddan usein innovatiiviseen lopputulokseen. Dialogi voidaan toteut-
taa my0s tietojdrjestelman sisdlld, esimerkiksi henkilostdjohtamisessa voidaan
ottaa kdyttoon sellainen tyokalu, jolla voidaan keskustella kursseille osallistu-
misesta esimiesten, henkilostdjohdon ja tyontekijoiden puolelta. Téllaisella ku-
kin osapuoli voisi perustella omaa kantaansa ilman aika- ja paikkarajoitteita
avoimesti ja tulisi kuulluksi. Kun kaikki osapuolet nékisivét toistensa mielipi-
teet asiasta, myos avoimuus lisdédntyisi tyokalun avulla.

Jo aiemmissa luvuissa mainittu kompetenssin mahdollistama arvonlisdys
oppivassa organisaatiossa tuo omalta osaltaan sekd kilpailuetua yritykselle ettd
painetta henkiltstolle. Resurssien, esimerkiksi osaamisen ja prosessin, valistd
vuorovaikutusta kutsutaan transformaatioksi ja kun se on optimitasolla, syntyy
arvon lisdystd (Lihteenmaki-Hein, 2014). Osaamisen ja kompetenssin hallinnan
tulee perustua palkitsemiseen, sen on pystyttdvd seuraamaan ja mittaamaan
henkiloston taitoja ja kykyjd, kyettdva tarjoamaan koulutusmahdollisuuksia ja
suunnittelemaan urapolkuja sekd analysoimaan soveltuvuutta tyontekija-, tii-
mi- ja projektikohtaisesti (Hautala, 2002). Tehokkuutta arvostava nykyaikainen
tyOympdristo ei ndistd haasteista selvid onnistuneesti ilman toimivaa henkilts-
tojohtamisen tietojdrjestelmaa.

Tyontekijan ilmeisid kompetensseja ovat taidot ja osaaminen sekd pinnal-
lisia kompetensseja motiivi, itsetuntemus ja fyysiset ominaisuudet. Jokin siséi-
nen tai ulkoinen tarve, halu, vietti, odotus, vertailu, padmdird, havainto, asenne
tai yllyke motivoi ihmistd kdyttaytymaddn tietylld tavalla. Nditd motivaatioita
voidaan tarkastella sisdllon tai prosessin ndkokulmasta. (Syvdjdarvi, 2005.) Jotta
tyontekija oppii jotain, on hdnen oltava motivoitunut ja koska jatkuva oppimi-
nen on tdrkedd, siihen kannustavaa ilmapiirid tulee yrityksissa vaalia (Hautala,
2002). Kaikki kompetenssin muodot ovat tdarkeitd ja niitd on tuettava eri tavoin,
esimerkiksi pinnallinen kompetenssi fyysiset ominaisuudet otetaan huomioon
kannustamalla liikuntaan ja kulttuuriharrastuksiin, kuten monet nyky-yritykset
tekevatkin esimerkiksi lilkuntasetelien muodossa.

3.2 Tyodn monimuotoisuus ja tulevaisuuden haasteet

Hyvin harvat tekevit endd kymmenvuotisia uria samassa tytpaikassa. On to-
denndkoisempadd, ettd tyoskennellddn useissa paikoissa ja eri tavoin. Tyoura ei
endd etene hierarkkisesti opiskelusta tyontekijdksi ja siitd uralla eteenpdin, vaan
se polveilee tyon, opiskelun ja tyottomyyden valilld (Viitala, 2013). Tyomuodot
myds vaihtelevat - tyotd tehdddn etdtyond ja monet tyoskentelevit useissa pai-
koissa, vaikka tyonantaja olisi sama.
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Globalisaatio

Kaikessa hienoudessaan globalisaatio on toisinaan henkilostolle negatiivinen
asia. Sen aiheuttamaa kiristynyttd kilpailutilannetta voidaan kayttdd perusteena
esimerkiksi irtisanomistilanteissa. Etdiset omistajat odottavat jatkuvaa kasvua ja
ovat kaukana todellisesta tydeldmastd. Tilanteen ovat mahdollistaneet tietojar-
jestelmdt. Liiketoiminnasta on tullut lyhytjannitteistd, joka asiantuntijoiden
mukaan johtaa ennen pitkdd laadullisesti uuden tyyppisen talouden syntyyn,
silld on yksinkertaisesti mahdotonta kasvaa loputtomaan asti. (Blom & Hauta-
niemi, 2009.) Talouden jatkuva tarkkailu on siis helppoa, jonka vuoksi ei nahda
laadullisia pitkédn tdhtdimen tuloksia, eli lukujen taakse. Tietojdrjestelmilld kye-
taan tdlla hetkelld luotettavasti vain ohjaamaan toimintaa sekd myos néin ollen
henkil6stojohtamista, ei muodostamaan todellista kuvaa kaikista niistd haitois-
ta, joita rajut leikkaukset aiheuttavat. Ennen rajuja irtisanomisia olisi inhimilli-
sempdd esimerkiksi yrittdd tyollistdd johonkin toiseen tyopaikkaan niitd sitou-
tumattomia ja vahdn motivoituneita tyontekijoitd, joita kasiteltiin luvussa 2.2 ja
kuviossa 2. Tatd kautta tietojdrjestelmad siis voi auttaa ainakin hieman ennakoi-
maan sellaista, mika tulisi joka tapauksessa jossain vaiheessa tapahtumaan kun
sitoutumaton tyontekija paattdisi itse lahted.

Ulkoistaminen

Jatkuvan parantamisen johtamisopin mukaan esimerkiksi kaikki sellainen tyo,
joka ei liity ydintoimintaan, kannattaa ulkoistaa tehokkuuden kasvun vuoksi.
Ulkoistaminen tarvitsee onnistuakseen tyontekijdltd tuntemusta yrityksen liike-
toiminnasta ja kulttuurista. Suomessa ulkoistamisen trendi alkoi 90-luvulla ja
jatkuu edelleen. Taméa ndkyy myos henkilostojohtamisen alalla. Kasvua odote-
taan ja sithen my0s pyritddan, mikéd aiheuttaa erityisesti rekrytointi- ja kehitta-
mistehtdviin painetta. Ndihin tehtdviin turvaudutaankin usein ostamaan tekija
ulkopuolelta. (Viitala, 2013.). Tietojdrjestelmét ovat myos yrityksille ldhes poik-
keuksetta ulkoistettavaa tyotd, silld harvalla on endd omia, tarpeeksi pédtevid
osaajia omassa henkilostossddn. Usein tietojdrjestelmdprojektit epdonnistuvat
juuri siksi, ettd mainittua tuntemusta yrityksen liiketoiminnasta ei ole tarpeeksi,
jotta se voitaisiin mallintaa toimivaksi sdhkoisesti. Tassdkin kommunikaatio on
tarkedd, niin kayttdjien kuin koodaajien vililld, kuin siing, ettd lopullinen tieto-
jarjestelma todella tekee hyodyllisid asioita kehittden tyon tekemistd parempaan
suuntaan.

Vuokratyo

Vuokrattavat tyontekijdt ovat yrityksille kuin pienid ulkoistuksia. Yritykset tar-
joavat usein vakituista tyotd vain aiemmin mainitussa ydintoiminnassa toimi-
ville ja minimimaéréalle muita tyontekijoita. Sitten kun joku esimerkiksi sairas-
tuu, turvaudutaan vuokrattuun tyontekijadn. Vuokratyontekijoitd on helppo
saada ja heistd padsee myos helposti eroon, joka sopii nykyiseen tydeldmaan
mainiosti (Blom & Hautaniemi, 2009). Kuten mainittua, vuokratyontekijan roo-
lia ja kdyton lisdadntymistd tyopaikoilla on tutkittu paljon, muttei oikeastaan
sitd, kuinka tehokkaasti tietojdrjestelmd toimii kommunikoinnin kehittdmisen
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tyokaluna heiddn tyoasioidensa hoitamisessa. Seuraavasta kuviosta (kuvio 5)
voidaan huomata, ettd 4 vuoden aikana vuokratyontekijoiden kdytté on ldhes
poikkeuksetta kasvanut.

60 %
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40%

30% -

20%

10% -

0% A
yks. palv. 10-49 50-199
sektori tyépaikan koko
W2009 28% 18% 5% 13% 9% 16 % 21% 36%
W2010 32% 19% 4% 12% 10% 19% 21% 39%
2011 44 % 24% 5% 17 % 13% 22% 39% 34 %
m2012 44 % 27% 8% 22% 14% 24% 37% 49 %

KUVIO 5 Vuokratyontekijoiden kaytto tyopaikalla sektorin ja tyopaikan koon mukaan
2009-2012 (Lyly-Yrjandinen, 2013)

Vakituisten tyopaikkojen minimointi on ollut toistaiseksi positiivinen asia hen-
kilostod vuokraaville yrityksille. Toisenlaista kehitystdkin on ilmassa ainakin
Suomen mittakaavassa: kansanedustajat Makipad ja Lindstrom ovat esimerkiksi
ehdottaneet, ettd vuokratyofirmat ajettaisiin alas ja jatkossa vuokratyontekijoi-
den jdrjestelyn hoitaisivat Tyo- ja elinkeinotoimistot, jonka jdlkeen vuokratyon-
tekijoiden edut paranisivat (Uusi Suomi, 2013). Tama olisi raju uudistus henki-
l6stovuokrauksen kentélle. Se vaatisi myos Tyo- ja elinkeinotoimistojen tietojér-
jestelmiltd uudistusta, silld nykyisessd jdrjestelmédssd on ainoastaan tyottomaét
tyonhakijat, ei lisdtyotd opiskelun tai muun tyon ohella tekevid. Suurin este
uudistukselle on varmasti nykyinen lainsdddanté sekd eduskunnan halutto-
muus muuttaa sitd ja toiseksi suurin voisi olla vuokratydyritysten vastustus
ajatusta kohtaan. Vaikka vuokratyoyrityksissd tyoskentelevit henkilot tyollis-
tettdisiinkin esimerkiksi sitten tyo- ja elinkeinotoimistoihin, mitd mieltd vuokra-
tyoyritysten omistajat olisivat asiasta? He tuskin haluavat luopua yritystoimin-
nasta, jossa vuokratyoyrityksen tyontekija tuo rahaa yritykselle jokaisesta te-
kemdstdan tyominuutistaan.

Elikoéityminen
Suomessa ja ympdri maailman on yhd enemman tyo6ttomid talouskasvusta huo-
limatta (Kauppalehti, 2014). Samalla ldhivuosina on eldkoitymadssd paljon tyo-
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ikdistd vaked. Namad tavallaan toisensa kumoavat tilanteet muodostavat yhdes-
sd paradoksaalisen asetelman. Mutta kun liikutaan ihmisldheiselld kentalld, rat-
kaisu ei olekaan niin yksinkertainen.

Suomen tilanne on siksi monimutkainen, ettei tyottomilld ole vaadittavaa
osaamista niille aloille, joilta suuret ikdluokat eldkoityvit. Tyovoimapulaa tulee
siis alakohtaisesti, jollei uudelleenkouluttautumista tyollistdaville aloille tapahdu
tai jos ei palkata ulkomaalaista tyovoimaa. Pelkdstddan tyovoimapula ei ole on-
gelma, vaan sen ohella myos eldkdityvien tietotaidon hdvidminen tyopaikoilta.
Ja, jos eldkoityvdd vdestod on suhteessa tyoikdisiin litkaa, tulee yhteiskunnalle
eteen myds maksukyvyllisid ongelmia. (Blom & Hautaniemi, 2009.)

Usein tyopaikkailmoituksissa on lause “asenne ratkaisee”. Eldkoitymiseen
liittyen se asenne on ainakin Suomessa valitettavasti se, ettd eldkkeelle paas-
tddn, ei jouduta, ja mieluummin jadddan tyokyvyttomyyseldkkeelle ja vapaute-
taan itsensd tyon ahdistavasta ilmapiiristd kuin jadddan tyottomaksi. Kuten jo
aiemmin on mainittu, tyon tulisi olla laadultaan arvostavaa ja motivoivaa, jotta
taukojen jdlkeen haluttaisiin palata toihin. Toisaalta hyvinvointivaltioissa on
totuttu esimerkiksi poissaolon mahdollistaviin rakenteisiin ja kun asiat ovat
liian hyvin, tyo ei endd motivoikaan. (Liukkonen, 2009.)
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4 HENKILOSTOJOHTAMISEN TIETOJARJESTELMI-
EN VAATIMUKSET MUUTTUVASSA TYOYMPA-
RISTOSSA

Téssd neljannessd luvussa kasitellddn sitd, kuinka henkilostdjohtamisen tietojar-
jestelmdn tulee reagoida luvussa 3 listattuihin muutoksiin ja millaisia vaati-
muksia muuttuva tyoympaéristo asettaa henkilostojohtamiselle ja sen tietojdrjes-
telmille kommunikoinnin kehittdjana?

Yleisesti

Kokonaisvaltainen tietojdrjestelméd sisdltdd laajan tietopaketin henkilostostd,
jonka pohjalta se muodostaa raportteja eri tarkoituksiin: rutiininomaisia -, poik-
keama -, erikseen pyydettdvid - ja ennustavia raportteja (Syvéjarvi, 2005). Tieto-
jdrjestelmien avulla on siis pyritty vahentdméddn ihmistyotd. Kun tyd muuttuu
luonteeltaan itsendisemmaksi, tietojdrjestelmien tulisi kyetd valvomaan tehta-
vad tyotd. (Viitala, 2013.) Tietojdrjestelméd on samalla sekd suuri, ettd nakyma-
ton, mutta sen hyodyllisyyden tulisi my6s nékyéd koko henkildstolle. Ndin pads-
tdisiin eroon esimerkiksi siitd monessa tyoyhteisossa vallitsevasta kasityksestd,
jonka mukaan organisaation johto ei tee mitdan hyodyllista.

Yritysten siirtyminen maailmanlaajuisille markkinoille asettaa omia haas-
teitaan tietojdrjestelmille. Kun liikutaan hyvin kulttuurispesivilld henkilostsjoh-
tamisen kentilld, pitkille integroitu tietojdrjestelmd saattaa itse asiassa vaikeut-
taa tyotd ja muuttaa rutiininomaisen tyon vain uudenlaiseksi rutiiniksi. Ennen
kaytanteiden yhdentdmistd kannattaa harkita tarkkaan, vastaako globaali vai
lokaali tietojdrjestelméd paremmin yrityksen tarpeita. (Suutari, 2008.) Namd ovat
niitd pddtoksid, jotka ilmentdvat kuinka tietojdrjestelmd oikeasti kehittdd kom-
munikaatiota.

Hiljaisen tiedon tallentaminen

Kilpailukyvyn kannalta ldnsimaiselle yhteiskunnalle on erittdin tiarkeda vaalia
sitd kaikkea osaamista ja tietotaitoa, mitd silld on hallussaan. Avoin, henkilosto-
ddn kouluttava ja siihen investoiva yritys pdrjdd tutkitusti pitkalld aikavalilla
paremmin kuin herkasti tyontekijoitddn irtisanovat yritykset. (Blom & Hauta-
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niemi, 2009.). Toisin sanoen, tyontekijiat ahdistuvat epdavarmasta tydympaéristds-
td, eivdtkd ole niin motivoituneita tychon. Jos yrityksen henkilostopolitiikka ei
siitd huolimatta ole kauaskantoista, sen tulisi kyetd tallentamaan ja kehittimaan
kaikkea sitd hiljaista tietoa, jota kulloinkin palveluksessa olevalla henkilostolld
on hallussaan. Tietotaidon eli hiljaisen tiedon kerddmiselld ei tietenkddn voida
loputtomasti tehostaa tyotd, mutta sen avulla voidaan vilttyd asioiden uudel-
leen opettelulta ja ndin ollen sddstdd aikaa. Toinen asia, missd tietojdrjestelmét
auttavat eldkoitymisen suhteen, on niiden ammattien maéérittely, joissa tullaan
tarvitsemaan tyontekijoitd tulevina vuosina. Tétd tietoa voivat kdyttdd esimer-
kiksi opinto-ohjaajat ja tytvoimaneuvojat.

Kattavan henkilstotietojdrjestelmén tehtdva on tukea ja hallita henkils-
ton osaamista, kehittymistd, koulutusta, arviointia ja tyytyvdisyyttd. Sitd voi-
daan ajatella organisaation muistina, jonka kautta tapahtuu oppimista. Kehitty-
neiden tiedon kasittelyn ja ylldpidon tyokalujen avulla tietojdrjestelmastd saa-
daan paras hyoty. Avainasemassa on my0s positiivinen suhtautuminen kehit-
tyneitd tietojdrjestelmid kohtaan. (Hautala, 2002.). Tyontekijoiden vaihtuminen
esimerkiksi eldkoitymisen tai vuokratyovoiman kdyton takia tekee tiedonke-
ruusta erityisen tdrkedd, jotta organisaation muisti sdilyy informatiivisena ja
oppimiseen mahdollistavana.

Lahteenméki-Hein (2014) on tutkinut vuokratyontekijan osaamisen tun-
nistamista ja kehittamistd ravintola-alalla laadullisen tutkimuksen kautta. Mo-
tiivina tutkimukselle oli vuokratyontekijoiden osaamisen tunnistamisen ja ke-
hittdmisen tdrkeys - asiakasyritykset tilaavat tietynlaisia osaajia, joita taas hen-
kilostopalveluyritysten on osattava tarjota. Tutkimuksen tuloksena oli, ettd
henkilostopalveluyrityksen ja asiakasyrityksen vuorovaikutuksen lisdyksen
kautta kumpikin hyotyisivit, silld vuokratydntekijin osaaminen on kummalle-
kin osapuolelle sen aineetonta pddomaa. (Ldhteenméki-Hein, 2014.). Tama4 tulos
tukee sitd vditettd, ettd kommunikaation kehittamistd tyoympéristoissd tulee
edistdd ja siind on hyvdnd apuvilineend kehittyneet tietojdrjestelmait.

Tyontekijdn sitoutuminen tyohon ja kompetenssit
Tietojdrjestelmien tulisi tukea prosesseihin ja henkilost6on kohdistuvaa sitou-
tumista, silld kuten todettua, sitoutunut henkilosté on organisaation kannalta
tehokkain. Johtajien tulisi sitoutua my®os tietojdrjestelmiin ja yhteisolliselld tasol-
la huolehtia niiden hyvadksynnéstd sekd osaamisesta. Kompetenssit ja sitoutu-
minen ovat asioita, jotka muodostuvat hiljalleen. Téten tietojdrjestelmédprojek-
teissa eli teknologisen innovaation kayttoonotossa tulisi huomioida kaikki vai-
heet, joita ovat: 1) tutustumis- ja aloitevaihe, 2) pddtos innovaation kayttoon-
otosta, 3) teknologian asennus ja innovaation sekd toimintatapojen kehittely- ja
tarkastusvaihe, 4) organisaation jdsenten hyvéksyntddn ja sitoutumiseen hou-
kuttelu, 5) teknisen innovaation kadytt6on kannustaminen osana normaalia toi-
mintaa ja 6) innovaation sulautuminen organisaatioon sen toimintaa tehostaen.
(Syvéjarvi, 2005.)

Jokaisessa kdyttoonoton vaiheessa tulee siis huomioida kaikki asianomai-
set ja varata tarpeeksi resursseja sekd aikaa muutokseen. Pelkilld tekniselld in-
novaatiolla ei endd menesty, vaan sen tulee olla myos sosiaalinen, konteks-
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tisidonnainen, palveluihin liittyvd, inkrementaalinen eli vahittdinen parantuva,
oppimiseen liittyva ja kayttdjakeskeinen. (Syvéjarvi, 2005.) Jos uusi tietojdrjes-
telmé otetaan kdyttoon liian nopealla aikataululla ja riittdméattomalld perehdy-
tykselld, sithen kohdistuu aiheetonta kritiikkid ja alemmuuden tunnetta kaytta-
jien parissa huonosta ilmeisen kompetenssin eli osaamisen tasosta johtuen, ku-
ten jo aiemmin todettiin. Tdstd syystd ajank&dyttod tietojdrjestelmdn omaksumi-
seen ei tule aliarvioida. Mitd varmemmin henkilosto suhtautuu tyossa kaytetta-
viin tyokaluihin, sitd innovatiivisempia ne ovat.

Seuraavassa kuviossa (kuvio 6) havainnollistetaan tdrkedd pinnallisen ta-
son kompetenssia, motivaatiota, ja sitd kuinka motivaatiotasolta siirrytdan seu-
raavalle edellisen tdyttyessd. Kun esimerkiksi tyoymparistoon liittyvéat tarpeet
ovat kunnossa, motivoidutaan tavoittelemaan tyon jatkuvuutta, eikd terveelli-
nen tyoympadristd endd motivoi. Naméa perustarpeetkaan eivét tosin monella
tayty kun joudutaan esimerkiksi tyoskentelemddn sisdilmaongelmallisessa ym-
pdristossd tai epdvarmassa tydsuhteessa, kuten madrdaikaisena - tai vuokra-
tyontekijana.

tsensd totenttamisen

tarve: omien intressien

selraaminen

Arvostuksen tarve: tittelit, palaute

Rakkauden ja yhteenkuuluvuuden tarve:

hyvdksyntd tyoyhteisossd, sithen kuuluminen

4

Turvallisuuden tarve: vakituinen tydsuhde, tyon jatkuvuuden varmuus

/ Fysiologinen tarve: lampd, happi, ruoka, terveys

KUVIO 6 Maslowin tarvehierarkia tyomotivaation ndkokulmasta (mukaillen Syvajarvi,
2005, 57-58)

Jokaisella ndistda tyomotivaation tasosta voidaan loytdd asioita, joiden toteutta-
misessa tietojdrjestelméd voi auttaa - ihan yksinkertaisista asioista ldhtien aina
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tasolle viisi. Seuraavaksi luetellaan kaikista jokin esimerkki. Fysiologista tarvet-
ta tyydyttdd automaattinen ilmanvaihtosysteemi, joka huolehtii siitd, ettd toi-
mistossa on aina tietty lampétila ja puhdas ilma. Turvallisuuden tarve tdyttyy
tyontekijan tiedolla siitd, ettd tietojdrjestelma kirjaa tarkkuutta ja osaamista, joka
hyvilld arvoilla johtaa tyopaikan pysyvyyteen tai voi jopa uralla etenemiseen.
Yhteenkuuluvuuden tunne syntyy hyvidksynndn kautta, jota ei voi tapahtua
ilman sosiaalista kanssakdymistd. Usein tyotd tehddan nykyisin kuitenkin pal-
jon yksin, eikd kenelldkddn ole aikaa sopia yhteisid tapaamisia. Tietojdrjestelma
voi kuitenkin tehdd sen ihmisten puolesta tasaisin valiajoin: useimmilla yrityk-
silld on kdytossddn sahkoiset kalenterit, josta tietojdrjestelmd voi etsid mahdolli-
simman monelle sopivan ajankohdan ja verrata niitd ldhialueitten tapahtuma-
kalentereihin. Sitten tietojdrjestelmd voi ehdottaa optimaalisinta yhdistelméa
henkilostoosastolle ja tdlloin sille jad endd tehtdvaksi hankkia liput ja tiedottaa
tapahtumasta tyontekijoille. Arvostusta tuo palautteen anto, joka on tarkedd
oppimisen kannalta. Kun esimerkiksi jokin projekti saadaan pddtokseen, se ra-
portoidaan ja johto kommentoi raportin. Omien intressien seuraamista voidaan
tukea vaikka tyon ohella tapahtuvan opiskelun suunnitelmalla.

Miké&ddn ndistd tietojdrjestelmaératkaisuista ei tietenkdédn toimi ilman haluk-
kuutta kehittdd asioita, eli loppujen lopuksi tietojdrjestelmilld voidaan sanoa
olevan paljon potentiaalia, jota henkilostojohtamisessa tdytyisi alkaa enemman
kayttamaan. Ehkd, kun tutkimuksissa todetaan tarpeeksi kauan, ettd tietojarjes-
telmistd on niin taloudellista kuin sosiaalista hyotyd, myos henkilostdjohtami-
sen ammattilaiset alkavat uskomaan niihin. Sitd kautta voitaisiin muodostaa
monitieteisid projektiryhmid, joiden kautta syntyisi aitoja, kommunikointia ke-
hittavia jarjestelmia pelkdn tiedon hallinnan ja pintapuolisen analyysin sijaan.
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5 YHTEENVETO

Téassd kandidaatintutkielmassa havaittiin kirjallisuuskatsauksen avulla, etta
henkilostojohtamisessa saadaan aikaan sekd sddstojd ettd arvon lisdystd sitout-
tamisen, motivoinnin ja osaamisen arvostamisen kautta. Téllainen pitké&jantei-
nen henkilostopolitiikka yhdistettynd kattavaan tietojdrjestelmddn tarjoaa yri-
tyksille parhaat edellytykset menestykseen. Ja jotta muuttuvassa tyoymparis-
tossd pysytddn mukana, tulee henkilostotietojdrjestelman olla muokattavissa
tarpeen ilmetessa.

Johtopéddtoksend voidaan todeta, ettd tietojdrjestelmdn on huomioitava in-
formaatio tiedon takana, jotta se kehittdd kommunikointia henkilostdjohtamisen
kentdlld. Jos henkilostdjohtamisen tietojdrjestelméd ainoastaan pitdd yllda perus-
tietoa henkilostostd, siirrytddn ajassa taaksepdin pelkkddan henkilostohallinnon
aikaan. Nykypdivdn innovaatioita arvostava tyoympaéristo edellyttdd osaamisen
vaalimista ja henkiloston sitoutumista, eikéd henkiloston kasittely pelkkéana raa-
ka-aineena tue sitd suuntausta.

Tietojédrjestelméd ei myoskadn silloin kehitd kommunikaatiota, jos se aino-
astaan muuttaa rutiinityon erilaiseksi rutiiniksi. Sen kadyton taytyy siis seka olla
muunneltavissa, antaa uutta tietoa, ettd sddstdd aikaa. Henkilostojohtamisen
kentdlld tamad tarkoittaa sitd, ettd tietojdrjestelmén kayton tulee olla yhtd yksin-
kertaista kuin asian hoitaminen vakiintuneimmilla keinoilla, kuten puhelimella
tai sahkopostilla. Samalla hankalasti mitattavat tietojadrjestelmén aikaan saamat
hyodyt heikentdvéat arvostusta niitd kohtaan.

Kuten tietojdrjestelméaprojekteissa yleensd, tulee henkiltstdjohtamisen tie-
tojdrjestelmad tekevéassa projektissakin huomioida tarkkaan sen kayttoymparis-
to ongelmien vélttamiseksi. Henkilostotietojarjestelméan hankinta ja ylldpito
hoidetaan usein ostettuna palveluna ja jos yritystoiminnassa on perustavanlaa-
tuisia ongelmia, on tietojdrjestelmén arkkitehtuuria mahdoton mallintaa toimi-
vaksi. Tamaén lisdksi erityyppisilld yrityksilld on tdysin erilaiset tarpeet ja odo-
tukset tietojdrjestelmaltd, kuten henkilostod vuokraavalla ja omaa henkilostoa
johtavalla yrityksellad. Eri kdyttdjat myos tarvitsevat omiin kayttotarkoituksiinsa

tekijoiden tietoihin, mutta johdolle ne ovat yhteenvetoineen tarkeita.
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Kaiken kaikkiaan voidaan todeta, ettd tietojdrjestelmien ja henkildstojoh-
tamisen kenttd on jatkuvassa muutoksessa, jossa muutokset saattavat olla &kil-
lisidkin. Thmiset vaihtavat tyopaikkaa usein ja my6s yritykset reagoivat tyoym-
pdriston muutoksiin nopeasti. Tyoympadriston kokonaisuutta ohjailee enim-
méakseen kunkin maan politiikka, globaalit suuntaukset ja yhteiskunnalliset
muutokset, kuten ikdrakenteen jakauma.

Jatkotutkimuskysymyksena aiheelle voisi olla tydympériston eri ilmididen
vaikutuksen tutkiminen henkilostéjohtamisen tietojdrjestelmélle kommuni-
koinnin kehittdjand tapaustutkimuksena. Aihepiirid tulisi ldhestyéd joko tyonte-
kijan, henkilostovuokraus- ja asiakasyrityksen kautta tai tyontekijan ja tyonan-
tajan nakokulmasta. Esimerkiksi henkilostovuokrausyrityksilld on paljon poten-
tiaalista tyovoimaa kaytettdvissddn, jonka osaamista ei ole kuitenkaan tunnistet-
tu. Tarkkoja jatkotutkimuskysymyksid voisivat olla:

e Millainen henkilostojohtamisen tietojdrjestelmd tukee vuokratyontekijan
urakehitystd?

e Kuinka henkiltstdjohtamisen tietojdrjestelmd voi kerdtd eldkoditymispro-
sessissa hyodyllisesti tyontekijan hiljaista tietoa?

e Millainen tietojdrjestelmé palvelee parhaiten pienyrittdjaa?
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