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Human resource management is large field and has become more and more im-
portant part of the organization. Digitalization affects widely to the whole organ-
izations and by that way it affects also to human resource management. To im-
prove the efficiency of human resource management, organizations should uti-
lize digitalization in many ways for example in requirement processes. Digitali-
zation enables electronic human resource management which covers many pos-
sibilities like increasing the efficiency of human resource management. Electronic
human resource management faces many challenges especially while imple-
menting it to the organization. This thesis is fulfilled as a literature review.
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1 JOHDANTO

Digitalisaatio on saanut aikaan markkinoiden murroksen, joka on tehnyt yritys-
ten kilpailukentdstd entistd globaalimman. (Ilmarinen & Koskela, 2015, s.52) Di-
gitalisaation vaikuttaessa myos organisaatioihin, uusi digitaalinen tyévoima on
kehittymadssd ja digitaalisten teknologioiden kasvava yleisyys vaikuttaa ihmisten
tapaan lahestyd tyotdaan (Prensky, 2001). Téstd voidaan pédtelld, ettd digitalisaa-
tio vaikuttaa jokaiseen yksiloon, joten se tulee ottaa huomioon myos henkilsto-
johtamisen kentall.

Henkilostdjohtaminen on monitieteellinen kenttd, joka yhdistdd eri tieteen-
alojen tietamyksid, jotka liittyvét tyon ja ihmisten johtamiseen (Bratton & Gold,
2017, s.4-5). Storey (2007) madadrittelee henkilostojohtamisen roolin keskeiseksi
monimutkaisessa organisaatiossa korostaen sen strategisen dimension merki-
tystd henkilostotoimintaa luodessa. Henkilostdjohtaminen kokee monia paineita
muutokselle globalisaation, talouden muutosten, kotimaisen diversiteetin ja tek-
nologioiden luomien uusien vaatimusten saralta (Stone, Deadrick, Lukaszewski
& Johnson 2015). Henkilostojohtaminen on kokenut muutosta kohti elektronista
henkildstojohtamista.

Elektroninen henkildstojohtaminen on tapa toimeenpanna henkildstojohta-
misen strategioita, periaatteita ja kdytdntojd organisaatioihin teknologian tietoi-
sen ja suoran tuen sekd sen tdyden hyddyntamisen avulla (Riiel, Bondarouk &
Looise, 2004). Riiel ja kollegat (2004) toteavat my®s, ettd elektronisella henkilos-
tojohtamisella on laaja joukko kdyttdtapoja ja se voi tukea tiettyjd henkilostoakti-
viteetteja kuten rekrytointia ja valintaa, kouluttamista ja kehittdmista seké tyon-
tekijasuhteita. Elektronisen henkilostdjohtamisen tarkoitus on tukea henkilosto-
johtamisen tavoitteiden saavuttamista yleiselld tasolla (Rtiel ym., 2004).

Tavoitteena on saada vastaus kahteen tutkimuskysymykseen:

- Miten digitalisaatio vaikuttaa henkilostdjohtamiseen?

- Miten elektroninen henkil6stdjohtaminen vaikuttaa organisaatioon?
Tutkielma toteutetaan kirjallisuuskatsauksena, jonka tavoitteena on koota
aiempi tieto yhteen ja muodostaa tutkimuksen tulokset niiden perusteella. Tut-
kimuksessa on kdytetty padasiassa kirjallisuutta aikavaliltd 1982-2020 ja tietoa on
keratty pddasiassa Google Scholarista ja JYKDOK-tietokannasta.
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Tutkielmassa on viisi lukua, joista johdannon jilkeisessd luvussa kaksi avataan
digitalisaation késite ja sen historiaa. Luvussa kolme avataan henkilostdjohtami-
sen kdsite, sen historia ja nykyhetki sekd digitalisaation vaikutus henkil6stojoh-
tamiseen. Neljannessa luvussa kasitelldan elektronisen henkilostdjohtamisen ka-
sitettd, sen hyotyjd, implementointia ja haasteita. Viides luku on yhteenveto, jossa
késitelldan tutkielman tulokset.



2 DIGITALISAATIO

Tassd luvussa késitellddan digitalisaation taustaa, sen nykytilaa sekd mahdollista
tulevaisuuden suuntausta.

2.1 Digitalisaation tausta

Digitaalisuudelle ei ole olemassa yhtd tarkkaa kuvausta, mutta Andersson, Lan-
vinja Van der Heyden (2016, s.52) kuvaavat sitd jokaisen organisaation yksilolli-
send digitaalisena matkana ilman selkedd mddranpéddtd. Ilmarinen ja Koskela
(2015 s. 22-23) toteavat, ettei ole tiettyd oikeaa tapaa digitalisoida organisaatiota
ja termin selkedn madritelman puutteesta voidaan paitelld, ettd vaadittavat tai-
dot, voimavarat, kyvyt ja resurssit ovat myos vaikea hahmottaa. Digitaalisten
hankkeiden pddasiallisia ajajia nykypdivdn organisaatiossa ovat asiakkaiden si-
toutumisen kehittaminen, tehokkuuden lisdaminen, asiakkaiden odotuksiin vas-
taaminen, tuote- ja palvelutarjonnan parantaminen, kysynnin kasvattaminen
sekd asiakkaiden hankkiminen (Andersson ym., 2016).

IImarinen ja Koskela (2015 s.22) toteavat digitalisaation olevan terminolo-
gisesti yhd yleisemmin kdytossd, mutta silld ei edelleenkddn ole virallista méaari-
telmdd. Heiddn mukaansa digitalisaatiosta on kuitenkin puhuttu jo 1990-luvulta
alkaen, joten digitalisaation késite ei ole kovin uusi. Digitalisaation kentélld on
erilaisia alailmioitd, kuten esimerkiksi pelillistaminen, sisdltomarkkinointi ja te-
ollinen internet (Ilmarinen & Koskela, 2015, s.22). Ilmarinen ja Koskela (2015, s.
23) toteavat, ettei digitalisaatiota tule sekoittaa digitalisointiin, joka ei ole syno-
nyymi digitalisaation ilmitlle. Digitalisoitumisen ilmitsséd asioita, prosesseja ja
esineitd digitalisoidaan tapauksen mukaan kokonaan tai osittain (Ilmarinen &
Koskela, 2015, 5.23). [Imarinen ja Koskela (2015, s.23) toteavat, ettd myos digitali-
sointi tulee erottaa digitalisaatiosta. Digitalisoinnissa analoginen asia tai esine
konvertoidaan digitaaliseksi, esimerkiksi konvertoidaan kirja elektronisessa
muodossa olevaksi kirjaksi. (Ilmarinen & Koskela, 2015 s.23) Globaalin talouden
digitalisaatio perustuu padasiassa sosiaaliseen teknologiaan sekd mobiili-, analy-
tiikka- ja pilviteknologiaan. (Andersson, Lanvin ja Van der Heyden, 2016, s. 53)

Ilmarisen ja Koskelan (2015, s.23) mukaan digitalisaation muutosvoima tu-
lee digitalisoitumisesta, jonka mahdollistaa teknologia. He toteavat teknologian
siis mahdollistavan digitalisaation mutta, teknologia ei itsessddn aiheuta ilmiota.
Digitalisaatio voidaan jaotella toisiinsa vaikuttaviin mikro- ja makrotasoihin, jo-
ten sitd voi tarkastella yrityksen, markkinoiden ja toimialojen tasolla tai koko yh-
teiskunnan tasolla. (Ilmarinen & Koskela, 2015, s.23) Ilmarinen ja Koskela (2015)
toteavat jaottelun kdyton helpottavan digitalisaation dynamiikan ymmartamista.
Makrotasolla tutkijoiden mukaan digitalisaatio kédsittdd yhteiskunnan, talouden
rakenteet, markkinoiden dynamiikan ja ihmisten kayttdytymismallien muutok-
sen ja sen selittimisen. Mikrotasolla he toteavat digitalisaation puolestaan
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kasittavan yksittdisen toimijan kuten esimerkiksi yrityksen, jolloin pohditaan di-
gitalisaation vaikutusta esimerkiksi strategioihin, ansainnan mekanismeihin ja
toimintamalleihin. Digitalisaatio on toteutunut silloin kun se muuttaa ihmisten
kayttaytymistd, markkinoiden dynamiikkaa ja yritysten ydintoimintaa (Ilmari-
nen & Koskela, 2015, 5.23).

IImarinen ja Koskela (2015, s. 28-29) jakavat digitalisaation historian ja ke-
hityksen kolmeen sukupolveen. He toteavat ensimmadinen sukupolven saaneen
alkunsa 1990-luvulla uusien kanavien, esimerkiksi kotisivujen myo6td. Tama hei-
ddn mukaansa johti portaalien tarpeeseen, joka mahdollisti asiakkaiden padty-
misen eri kotisivuille. Tdlloin ei kuitenkaan vield kaytetty kasitettd digitalisaatio
vaan puhuttiin e-bisneksestd ja digitalisoitumisesta (Ilmarinen & Koskela, 2015,
s. 28-29). Ilmarisen ja Koskelan (2015, s. 28-29) mukaan toisen sukupolven aikana
2000-luvulla eri tekijat kuten digitaalisuus alkoivat muuttamaan markkinoiden
toimintalogiikoita ja globaali kilpailu lisddntyi, joka loi tarpeen uusille markkina-
logiikoille. Kolmannen digitalisaation sukupolven aikana 2010-luvulta alkaen
pinnalla ovat olleet uudet toimintalogiikat kuten robotiikka ja internet-of-things
ja onkin tyypillistd, ettd itse arvontuotannon ydin muuttuu. (Ilmarinen & Koskela,
2015, s. 28-29)

Digitalisaatio voidaan jakaa myos kolmeen eri murrokseen, joita ovat asia-
kaskayttdaytymisen murros, markkinoiden murros ja teknologian murros (Ilma-
rinen & Koskela, 2015, s. 52). Namé kolme murrosta muokkaavat yhdessa yritys-
ten toimintaympadristod tavalla, jollaista ei ole ndhty sitten teollisen vallanku-
mouksen (Ilmarinen & Koskela, 2015, s. 52).

[Imarisen ja Koskelan (2015, s. 60) mukaan digitalisaatio vaikutti asiakas-
kayttaytymisen murrokseen esimerkiksi muuttamalla asiakkaiden tapaa ostaa,
hankkia tietoa, kuluttaa palveluja, jakaa kokemuksia, vaihtaa mielipiteitd ja kom-
munikoida. Heiddn mukaansa esimerkiksi sosiaalinen media on luonut uuden
tavan ihmisille ilmaista itseddn ja digitaaliset palvelut vaikuttavat yhad voimak-
kaammin esimerkiksi uusien ihmissuhteiden solmimiseen. He toteavat, ettid asia-
kas on yhd vahvemmin vaikuttamassa yrityksen toimintaan, miten, missd ja mil-
loin asiakas haluaa asioida. Digitalisaatio on my0s tuonut uusia vaihtoehtoja ku-
luttamiseen tarjoamalla mahdollisuuden kilpailijoiden helpompaan 16ytdmiseen
asiakkaan, mikali yksi yritys ei pysty vastaamaan asiakkaan odotuksiin (Ilmari-
nen & Koskela, 2015, s. 60). Digitalisaation myotd vaihtoehtoja asiakkaille on tar-
jolla enemman kuin koskaan ja asiakkaat odottavat yritykseltd, ettd hyodyke on
helposti ja nopeasti saatavilla sekd laadullisesti odotuksia vastaavaa (Ilmarinen
& Koskela, 2015, s. 60).

2.2 Nykytila ja tulevaisuus

IImarinen ja Koskela (2015, s.60) toteavat, ettd digitalisaation aiheuttaman mark-
kinoiden murroksen myota yritysten kilpailukenttd on muuttunut globaaliksi.
Born global- asenne on yleistynyt yhd useamman yrityksen tahtdamalld alusta
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alkaen globaaliin toimintaan, joka ilmenee aggressiivisina asiakaspeiton ja mark-
kinaosuuksien kasvutavoitteina sekd nopeana laajentumisena, joka toteutetaan
kannattavuuden kustannuksella. (Ilmarinen & Koskela, 2015, s. 60)

Valtioneuvoston (2020) julkaisun mukaan tulevaisuudenndkymat digitali-
saation kannalta viittaavat vahvasti muutokseen kohti robotisaatiota. Julkaisussa
viitataan tulevaisuudentutkijoiden puhuvan Kondratjeffin kuudennesta aallosta,
joka tarkoittaa uuden vaiheen kdynnistymistd ihmiskunnan historiassa. Kond-
ratjeff jaottelee maailman teollisen historian 45-60 vuoden sykleihin, jotka sisal-
tavdt omia erityisid trendejd ja piirteitd, joihin taloudellinen kasvu kyseisend
ajanjaksona nojautuu (Valtioneuvosto, 2020).

Informaatioteknologia on leimannut viidettd aaltoa, jossa t&lld hetkelld ol-
laan ja kehitys nayttdaytyi digitalisaation ja ICT-teknologioiden muodossa (Val-
tioneuvosto, 2020). Valtioneuvoston (2020) mukaan on kuitenkin ennustettu, ettd
kuudetta eli seuraavaa aaltoa leimaisi robotisaatio, jossa kaikki mahdollinen tul-
taisiin robotisoimaan. Tastd voidaan padtelld, ettd robotisaatio tulee viemddn kes-
kustelua pois digitalisaation ympariltd ja mahdollisesti organisaatioiden kehitys
suuntautuu yhd enemmaén robotisaatioon. Kuitenkin on vaikea erottaa missad me-
nee digitalisaation ja robotisaation raja ja tulisi pohtia onko robotisaatio digitali-
saation alakdsite (Valtioneuvosto, 2020).
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3 HENKILOSTOJOHTAMINEN JA DIGITALISAATIO

Tassd kappaleessa késitellddn henkilostojohtamisen historiaa ja sen kehitykseen
vaikuttaneita tekijoitd, nykytilaa ja sitd miten digitalisaatio on vaikuttanut hen-
kilostojohtamiseen.

3.1 Henkilostojohtamisen mddritelmad ja historia

Henkilostdjohtaminen voidaan méadritelld monella tapaa. Schroeder (2013) maa-
rittelee henkilostojohtamisen olevan yritysten strateginen voimavara edistden
kilpailuetua. Beer, Spector, Lawrence, Mills ja Walton (1984, s.1-2) puolestaan
maédrittelevat henkilostojohtamisen keskittyvan kaikkeen johdon aktiviteetteihin,
joiden vaikutuspiiriin kuuluu tyontekijasuhteet. Henkilostojohtaminen on siis
monimuotoinen ja laaja késite, jonka muoto riippuu sitd tulkitsevasta henkilosta
eikd sille ole yhtd universaalia maaritelmaa.

Henkilostdjohtaminen kattaa teoriassa ja kdytannossa monitieteellisen ken-
tan, joka yhdist&a eri tieteenalojen, jotka ovat liitoksissa tyon ja ihmisten johtami-
seen, monipuolisen tietimyksen. (Bratton & Gold, 2017, s.4) Henkildst6johtami-
nen sisdltdd kaikki johtamisen aktiviteetit, jotka vaikuttavat organisaation ja
tyontekijoiden suhteeseen eli tekijoihin, jotka muodostavat organisaation henki-
lostovoimavarat. (Beer ym., 1984, s.1-2) Ndiden médritelmien valossa voidaan
pddtelld, ettd henkilostojohtaminen on laaja kenttd ja osa-alue organisaatiossa,
mikd tekee siitd merkittivan ja tdrkedn funktion organisaation toiminnassa.
My6s Storeyn (2007) mukaan henkildstéjohtamisen rooli on keskeinen monimut-
kaisessa organisaatiossa ja se korostaa strategisen dimension ja tyontekijoiden si-
toutumisen merkitystd, kun henkilostotoimintaa luodaan.

Henkilostojohtamisella on pitkd historia. Ensimmaéinen tallennettu moderni
tapaus henkilostojohtamisen erillisestd yksikostd nousi esiin vuonna 1901 Yhdys-
valloissa, jolloin The National Cash Register Co. taisteli ja voitti taistelun tyonte-
kijaliittoja vastaan (DeNisi, Wilson & Biteman, 2014). Yhtion puheenjohtaja tie-
dosti, ettd voitosta huolimatta jonkin on muututtava, jotta tdmén kaltaiset ta-
paukset pystyttdisiin vilttdméaan tulevaisuudessa (DeNisi ym., 2014). DeNisin ja
kollegoiden mukaan liittojen jérjestaytymisen uhka oli historiallisesti yksi kes-
keisimmistd syistd, jonka vuoksi yritykset vakiinnuttivat henkildstoosastot orga-
nisaatioon. Tutkijat toteavat, ettd aluksi monissa yrityksissd henkilostoosasto
kuitenkin oli enemmankin asiakirjoja ylldpitdva toimisto kuin osa strategiaa pi-
tadkseen liitot poissa. The National Cash Register Co:n puheenjohtaja organisoi
henkilostoosaston, jonka tarkoituksena oli kehittdd tyontekijasuhteita késittele-
maéadn asianmukaisesti tyontekijoiden kokemia epdkohtia, irtisanomisia, turvalli-
suutta ja muita ongelmakohtia liittyen tyontekijoihin (DeNisi ym., 2014).

De Nisin ja kollegoiden (2014) mukaan varsinaiseen muutokseen henkils-
tojohtamisen kentdlld vaikutti keskeisesti Hawthornen tutkimukset vuosina
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1927-1935, jotka aloittivat HR-aikakautena tunnetun ajanjakson, jolloin henkil6s-
tojohtamiselle alettiin antamaan enemmaén painoarvoa. Hawthornen tutkimuk-
set ja tulokset HR-aikakautena osoittivat, ettd tyontekijoiden asenteet olivat yh-
teydessd tuottavuuteen ja suuret yhtiot alkoivat ndhda tyontekijoiden tyytyvai-
syyden arvon, jonka varmistaminen kohdistui henkilostoosastolle (DeNisi ym.,
2014). Vuoteen 1940 mennessa itsendiset henkildstoosastot yleistyivit ja niille an-
nettiin tehtdvaksi henkiloston palkkaus ja kehittdminen kuten my6s tyontekijoi-
den suhteellisen tyytyvdisyyden varmistaminen. (DeNisi ym., 2014)

Frederic W. Taylorin tieteellinen liikkeenjohto on yksi tunnetuin vaikuttaja
henkilostojohtamisen kentdlld (Jamrog & Overholt, 2004). Jamrog ja Overholt
(2004) osoittavat tieteellisen liikkkeenjohdon tarjoavan kolme konseptia, jotka tar-
josivat perustan modernille henkilstdjohtamiselle:

1. Tyohon valittavien ihmisten tdytyy sopia tyon vaatimuksiin sekd henki-

selld, ettd fyysiselld tasolla

2. Thmisten tulisi saada koulutusta tyohon, jotta se voidaan suorittaa en-

nalta asetettujen méadritysten mukaisesti.

3. Tyontekijoille on annettava kannustimia noudattaa madriteltyja mene-

telmid (Jamrog & Overholt, 2004).

Jamrogin ja Overholtin (2004) mukaan henkilostdosaston syntymd tapahtui
vuosina 1900-1920, jolloin useat organisaatiot palkkasivat asiantuntijoita osoitta-
maan henkiloston ongelmat. Ammattiliittojen syntym4, julkisen hallinnon ko-
missio ja Tieteellinen liikkeenjohto Yhdysvalloissa johtivat ensimmdisten henki-
16stoosastojen kehittymiseen 1920-luvulla (Jamrog & Overholt, 2004).

1950 ja 1960-lukujen vélissd autoteollisuuden kdyttoonotto herétti huolta te-
hokkuuden ja suorituskyvyn edistdmisessd sekd niiden rinnalla henkilostohallin-
non osajdrjestelmien implementoinnissa (Jamrog & Overholt, 2004). T4td vaihetta
kutsuttiin tekniseksi kaudeksi (Wood, 1995, s. 221-242), jonka aikana ihmisten
kayttaytymistd organisaatiossa koskevasta tiedosta ja ymmarryksestd huolimatta
henkildstohallinnon tehtdva oli huomioitu vain toiminnallisena asiakirjayksik-
kond (Jamrog & Overholt, 2004).

Sammartinon (2002) mukaan vuoden 1964 kansalaisoikeuslain voimaan-
tulo vaikutti myods merkittavasti henkilostojohtamisen kentdlld ja organisaa-
tioissa tajuttiin, ettd heidat voidaan haastaa oikeuteen, jos he eivit noudata lakia
siitd, kuinka ihmisid rekrytoidaan, valitaan tyotehtdvaan ja kohdellaan toissd. Ta-
méan vuoksi henkilostoosasto ei ollut endd sindllddn riittdva vaan he tarvitsivat
ammattilaisia, jotka pitivdt huolta, ettd lakia noudatetaan toimittaessa voittoa
tuottavana yrityksend (Sammartino, 2002).

Sammartino (2002) toteaa myos, ettd 1980-luvulla henkildstdjohtamisen
kentdlld suuntauduttiin my6s henkilostoresurssien strategiseen johtamiseen.
Kun organisaatioissa alettiin tunnistamaan henkildstdjohtamisen yhteys organi-
satoriseen tehokkuuteen, henkilstoresurssien strateginen johtaminen hyviaksyt-
tiin ja sen roolia organisaatiossa ei ndhty endd vain vastauksena lainmukaisiin
kysymyksiin (Ewing ja Caruana, 1999). T4lloin henkilostéjohtaminen (HRM) al-
koi korvata kasitettd personnel management (Storey, 1989).
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1990-lukua puolestaan leimasi organisaatioiden vilinen tiukentunut kil-
pailu, globalisaatio, informaatioteknologian kehitys, lisddntynyt sosiaalinen tie-
toisuus, ympaéristotietoisuus sekd sidosryhmien luoma paine organisaation sosi-
aalisesta roolista (Sammartino, 2002). T4dlloin henkilstojohtajat saivat organisaa-
tiossa suuremman autonomian kuin ennen (Toh, Morgeson & Campion, 2008),
joka aloitti korkean suorituskyvyn kdytantdjen kayttoonoton (Wood & Wall,
2002). Nama kaytannot viittaavat esimerkiksi henkiloston valintaan edistynein
menetelmin, koulutukseen ja oppimiseen, urakehitykseen, laadukkaiden tyo-
paikkojen suunnitteluun ja muihin kdytantoihin kuten suorituksen arviointiin
sekd kommunikaatioon (Wood & Wall, 2002).

3.2 Nykyhetki ja tulevaisuus

Henkilostdjohtamisen kenttd kokee lukuisia paineita muutokselle. Globalisaatio,
kulttuurillinen diversiteetti ja teknologiat luovat uusia vaatimuksia organisaati-
oille, jotka vaikuttavat myos henkilostojohtamiseen (Stone, Deadrick, Lu-
kaszewski & Johnson, 2015). Organisaation tulee myos kehittdd henkilostokay-
tanteitd, jotka ovat linjassa ensisijaisten tavoitteiden ja useiden tyontekijasuku-
polvien arvojen kanssa. (Twenge, Campbell, Hoffman & Lance, 2010).

Tulevaisuuden suurimpia haasteita, jotka vaikuttavat henkilostohallinnon
prosesseihin on muutos tuotantoon perustuvasta taloudesta palvelu- tai tieto-
pohjaiseen talouteen. (Stone & Deadrick, 2015, s.140). Palvelupohjaista taloutta
voidaan kuvata jdrjestelmind, joka pohjautuu palveluiden myyntiin ja ostoon tai
jonkin asian hankkimiseen toiselle (Cambridge Dictionary, 2020). Tietopohjainen
talous puolestaan on informaation tai tietimyksen kdyttamistd todellisen ja ai-
neettoman arvon luomisessa (Cambridge Dictionary, 2020). Organisaation tulee
kehittdd henkilostokdytdnteitd, jotka ovat linjassa ensisijaisten tavoitteiden ja
useiden tyontekijasukupolvien arvojen kanssa. (Twenge, Campbell, Hoffman &
Lance, 2010). Nouseva globalisaatio tuo my6s muutospainetta henkildstdjohta-
misen kentélld (Stone & Deadrick, 2015).

Trostin (2020, s. 1) mukaan nykyisin on vaikeaa 16ytéa yritys, jonka strate-
gisen agendan osana ei olisi digitalisaatio. Nykypdivan henkilostojohtamisen
kentdlld toimitaankin digitalisaation ja agilisaation kanssa, jolloin kyseessd on
tdysin erilainen, joustavampi, nopeampi, ja vdhemman byrokraattinen henkils-
tojohtaminen. (Trost, 2020, s. 1)

3.3 Digitalisaation vaikutus henkildstojohtamiseen

Trost (2020, s. 1-2) toteaa, ettd digitaalisilla teknologioilla on vahva vaikutus yri-
tyksen liiketoimintamalliin ja liiketoimintastrategiaan. Kun uusia digitaalisia tek-
nologioita kdyttoonotetaan laajamittaisesti henkilostojohtamisen kentilld, on
otettava huomioon niiden yhteensopivuus sekd organisaatiokulttuurin, ettd
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organisaation perusarvojen kanssa ja henkilostdjohtamisen kdytantojen on tuet-
tava niitd (Trost, 2020, s. 1-2).

Digitaaliset teknologiat ovat muuttaneet merkittavasti tyontekijoiden tapaa
vastata erilaisiin drsykkeisiin ja signaaleihin vaikuttamalla kognitiivisiin proses-
seihin kuten esimerkiksi siihen, millaisiin drsykkeisiin ihmiset kiinnittdavit huo-
miota, ajattelutavan rakenteeseen, kuten asenteisiin ja motivaatioon seké inter-
aktioon ja oppimiseen. (Fedorova, Koropets & Gatti, 2019). Nama tekijat vaikut-
tavat suorituskykyyn, yksilon tyytyvéisyyteen (Joyce, Guszcza, Fisher & Hogan,
2018) ja organisaation ilmapiiriin (Fedorova ym., 2019). Fedorova ja kollegat
(2019) toteavat, ettd integroitaessa digitaalisia teknologioita henkilostotoiminta-
periaatteisiin ja henkilostokdytantsihin, niiden on tuotava hyotya kokonaisuu-
dessaan tyontekijoiden hyvinvointiin. Digitaalisia teknologioita integroidessa on
myds arvioitava sen tuomia hyotyjd sekd niiden tuoman tehokkuuden ja suori-
tuskyvyn kannalta, ettd tyontekijoiden havaitseman oikeudenmukaisuuden ja
reiluuden kautta (Fedorova ym., 2019). Digitaalisia teknologioita integroidessa
tulisi siis kdyttdd tarkkaa harkintaa, silld sen vaikutukset henkilosto6n ovat laaja-
alaiset.

Prenskyn (2001) mukaan digitaalisten teknologioiden kasvava yleisyys vai-
kuttaa siihen, miten ihmiset ldhestyvit tyotdadn. Kehittymaéssa oleva uusi digitaa-
linen tydvoima voidaan jakaa kahteen kategoriaan, jotka ovat ”digital natives”
eli ne, jotka eivét pysty muistamaan milloin he ensimmadisen kerran kayttivét in-
ternetid ja ”digital immigrants”, joita ovat aikuiset, jotka ovat omaksuneet tekno-
logian silloin kun se on ollut saatavilla (Prensky, 2001). Kasvanut digitaalisten
teknologioiden kaytto on vaikuttanut tietoisuuteen, pédtevyyteen ja relationaali-
siin odotuksiin digitaaliselta tyovoimalta (Fedorova ym., 2019).

Digitaalisilla teknologioilla on merkittdvé rooli tyontekijoiden tyoeldmassa
ja henkilostojohtamisessa (Parry & Strohmeier, 2014). Henkilostojohtamisen
pddfokuksena on ollut keskittyd organisaation suorituskykyyn painottaen henki-
l6stojohtamisen roolia ratkaisuna liiketoimintaongelmiin. (Becker & Huselid
2006) Payne (2010) vdittdd, ettd ellei henkilostohallinnon muutoksissa johdeta
henkildstohallinnon funktioita strategisesti, ylin johto voi edelleen pitdad henki-
lostoresursseja yrityksen talouden kuluna.

Digitalisaatio positiivinen vaikutus henkilostdjohtamisen kentélla on mo-
nialainen. Teknologian kdyttd helpottaa olemassa olevia henkilostotoimintoja,
mutta samalla se on myos lisinnyt uusia vaatimuksia henkilostotoimintojen
funktioille varmistaakseen sen, ettd inhimillinen pddoma organisaatiossa on lin-
jassa sen strategisiin tarpeisiin digitaalisella aikakaudella (Fenech, Baguant &
Ivanov, 2019).

Haysin ja Kearneyn (2001) mukaan henkildstdjohtamisen kenttd on todella
herkkd muutoksille laajassa ymparistossd. Fenech ja kollegat (2019) toteavat, ettd
henkildstojohtajat ovat digitalisaation aikakaudella lojaaleja perinteisille arvoille
samalla kuitenkin varaten enemman aikaa informaatio- ja hallinto-ohjelmistoille.
Teknologia muuttaa tapaa, jolla henkilostohallinto késittelee, vilittdd ja varastoi
massiivisia madrid dataa (Fenech ym., 2019).
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Henkilostdjohtamisen roolit digitalisaation kontekstissa voidaan jakaa kuu-

teen eri rooliin Trostin (2020, s. 1-2) mukaan, jotka ovat jakajat, kannattajat,
kumppanit, alullepanija, mahdollistajat ja yritt&jat:

1.

2.

Jakajat optimoivat jo olemassa olevat henkilostdjohtamisen prosessit di-
gitaalisen teknologian kautta.

Kannattajat tarjoavat tyontekijoille ja johtajille hyodyllistd apua hen-
kilostoasiohin liittyvissd tehtdvissd elektronisessa muodossa.
Kumppanit tukevat yritystd digitaalisen transformaation aikana kaik-
kissa henkilstoosastoon liittyvissd haasteissa.

Alullepanija muuttaa tyontekijoiden tapaa kayttdad digitaalista teknolo-
giaa, joka voi tarkoittaa myos sitd, ettd henkilostotoiminnot tai -hallinto
aktiivisesti myotdavaikuttavat tyotehtdvien ja tehtdvien korvaamiseen tar-
koituksenmukaisella teknologialla tai ainakin pyrkii tekemddn niistd
yksinkertaisempia ja tehokkaampia.

Mahdollistajat muuttavat rakenteellista kehystd tarkoituksena vahvistaa
kilpailukykyd kokonaisuudessaan digitalisaation aikana, joka vaikuttaa
suoraan ketteryyden ulkomuotoon.

Yrittdja-rooli toimii sen parissa, miten yrityksen tidytyy asemoida itsensa
digitaalisen transformaation aikana sekd kiinnittdd huomiota sen
tuotteisiin ja relevantteihin kumppanuuksiin. Yrittdjd-rooli ei ole kui-
tenkaan perinteisesti henkildstoosaston ominaisuus (Trost, 2020, s. 1-2).
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4 ELEKTRONINEN HENKILOSTOJOHTAMINEN

Tassd luvussa kasitellddan elektronisen henkilostojohtamisen kehittymistd ja sen
vaikutusta organisaatioon. Elektronisen henkildstdjohtamisen implementaatiota
tarkastellaan tarkemmin kahdesta eri ndkokulmasta ja lopuksi késitelldan elekt-
ronisen henkilstojohtamisen kohtaamia haasteita.

4.1 Elektronisen henkilostojohtamisen tausta

Elektroninen henkildsttjohtaminen pitdd sisdlladan kaikki henkilostokadytannot,
jotka voidaan tuottaa informaatioteknologialla joko hallinnollisesti tai transfor-
matiivisesti ja kaiken informaatioteknologian, joka voi tarjota tukea henkilosto-
johtamiselle joko internetin, intranetin tai monimutkaisten toiminnanohjausjar-
jestelmien kautta (Bondarouk & Ruel, 2009).

Elektroninen henkilostdjohtaminen on kehittynyt henkilostojohtamisen tie-
tojdrjestelmastd (HRIS), jonka madritelmadn DeSanctis loi vuonna 1986. DeSanctis
(1986) madritteli HRIS:n erikoistuneena tietojarjestelménd organisaation perintei-
silld toiminnallisilla alueilla ja se oli suunniteltu tukemaan henkildstojohtamisen
suunnittelua, hallintaa, padtoksentekoa ja valvontatoimenpiteitd. Haines ja Petit
(1997) madrittelivat myohemmin HRIS:n jdrjestelmédnd, jota kdytetddn hankki-
maan, tallentamaan, kasittelemddn, analysoimaan, hakemaan ja levittdmé&an
olennaista tietoa organisaation henkilostoresursseista. Bondaroukin ja Rielin
(2009) mukaan HRIS-termi on edelleen kdytdssd, mutta henkildstéjohtamisen
varhaisten tietojdrjestelmien ja elektronisen henkilostéjohtamisen vililld on eroja.
Térkein ero on elektronisen henkilostdjohtamisen laajuus ja kattavuus. (Bonda-
rouk & Riiel, 2009). Elektroninen henkildsttjohtaminen on siis laajempi ja katta-
vampi kokonaisuus, jota ei tule sekoittaa HRIS:d&n.

Elektronisesta henkilostdjohtamisesta on monia erilaisia madritelmid. Riiel
kollegoineen (2004) madrittelee elektronisen henkilostdjohtamisen teknologian
tietoisen ja suoran tuen sekd teknologian tdyden hyodyntamisen kdyttamisena
toimeenpannessa henkildstdjohtamisen strategioita, periaatteita ja kdytantoja or-
ganisaatioissa. Strohmeier (2007) laajensi maédritelmdd tarkemmaksi kuvaten
elektronista henkildstdjohtamista informaatioteknologian sovelluksena seka ver-
kostoitumiselle, ettd tukemaan ainakin kahden eri yksilon tai ryhmien vuorovai-
kutusta jaetussa henkilostoaktiviteettien suorittamisessa. Molemmissa kuvauk-
sissa yhteistd on, se, ettd ne méadarittelevit elektronisen henkilostéjohtamisen itse-
ndisend kokonaisuutena ja prosessina (Bondarouk & Riiel, 2009).

Bondarouk ja Riiel (2009) médrittelevit elektronisen henkilostéjohtamisen
laajana kenttédn4, joka kattaa kaikki mahdolliset integraatiomekanismit ja sisallot
henkildstojohtamisen ja informaatioteknologioiden vililld tdhdédten arvon luomi-
seen kohdistetuille tyontekijoille ja johdolle organisaatioiden sisdlld. Bondarou-
kin ja Rielin (2009) kuvaus sisdltdad nelja nakokulmaa, jotka ovat elektronisen
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henkilostojohtamisen sisilto, elektronisen henkilstéjohtamisen implementaatio,
kohteena olevat tyontekijit ja johto sekéd elektronisen henkilostojohtamisen vai-
kutukset.

Organisaatiot ovat valmiita investoimaan elektroniseen henkildstoéjohtami-
seen ja sen kdytossd ndhdaddn uusia asioita, jotka johtuvat organisatorisista kehi-
tyksistd (Bondarouk & Riiel, 2009). Elektronisen henkilostojohtamisen applikaa-
tiot eivét endd ole erillisid tyokaluja, vaan ne ovat mukana monimutkaisissa toi-
minnanohjausjdrjestelmissd integroituna esimerkiksi taloudellisiin moduuleihin
(Bondarouk & Riiel, 2009).

4.2 Elektronisen henkilostéjohtamisen vaikutukset

Martinin, Reddingtonin ja Alexanderin (2008, s. 1-3) mukaan elektronisen hen-
kilostdjohtamisen tarkoitus yksinkertaistetusti on tukea henkilostojohtamisen ta-
voitteiden saavuttamista yleiselld tasolla. Henkilostojohtamisen tavoitteet voi-
daan perinteisesti jakaa kolmeen tyyppiin, joita ovat kustannustehokkuus, pal-
veluiden kehittiminen sisdisille asiakkaille ja liiketoiminnan strategisten objek-
tien osoittaminen. (Martin ym., s.1-3). Bondarouk ja Riiel (2009) laajentavat ta-
voitteita lisdten vield neljannen tavoitteen, joka on kehittdd henkilostojohtamisen
globaalia orientaatiota.

Bondaroukin ja Riielin (2009) mukaan elektronisella henkildstéjohtamisella
voi tukea tiettyjd henkilostoaktiviteetteja kuten rekrytointia ja valintaa, koulutta-
mista ja kehittamistd sekd tyontekijasuhteita. Silld on laaja joukko kayttotapoja.
(Bondarouk & Ruel, 2009). Kavanagh ja Thite (2009, 5.409-417) jakavat henkils-
tojohtamisen aktiviteetit kolmeen osa-alueeseen, joita ovat transaktionaaliset ak-
tiviteetit, jotka sisdltyvét jokapdivdisiin transaktioihin, perinteiset henkildstsjoh-
tamisen aktiviteetit kuten rekrytointi sekd suorituskyvyn johtamiseen liittyvét
aktiviteetit kuten kykyjen johtaminen.

Elektronisen henkildstdjohtamisen kayttoonotto edistdd arvonluontia ja ar-
von haltuunottoa (Lepak, Smith & Taylor, 2007). Bondarouk ja Ruel (2009) koros-
tavat monitasoista perspektiivid, jossa elektronisen henkiltstdjohtamisen arvon-
luomista tarkastellaan subjektiivisesti toteutettuna kohdekéyttdjan kanssa, joka
toimii arvonluonnin painopisteend. Tama tarkoittaa, ettd joko yksittdinen tyon-
tekija tai henkilostohallinnon ammattilainen, koko HR-osasto, organisaatio tai
useiden organisaatioiden verkosto on valmis kdyttamé&an rahaa elektronisesta
henkilostojohtamisesta saatavaan arvoon (Lepak ym., 2007). Lepak kollegoineen
(2007) toteaa lisdksi, ettd vaihdetun rahasumman on ylitettdava tuottajan kustan-
nukset kuten aika, raha, tyo ja koulutus, ja sen tuomaa arvoa tulee arvioida saa-
tuun hy6tyyn ndhden.
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4.3 Implementointi

Bondarouk, Riiel ja Looise (2011) kuvaavat implementaatioprojekteja usein aikaa
kuluttavina, epdsuorina ja joskus niiden impulsiiviset kehitykset johtavat yhteen-
sopimattomuuteen alkuperdisen informaatioteknologian idean ja kayton valilla.
Lisdksi todetaan, ettd tunnettuja elektronisen henkiltstdjohtamisen implemen-
toinnin piirteitd ovat myos niiden monimutkaisuus, stressin tuottaminen henki-
lostohallinnon ammattilaisille, kdyttdjien tyytymattomyys sekd linjajohtajien
vastarinta. Elektronisen henkilostdjohtamisen implementaatio tuo esiin yliméaa-
rdistd monimutkaisuutta integroimalla henkilostéjohtamisen, ihmisten johtami-
sen ja niihin liittyvat aspektit (Bondarouk ym., 2011).

Useat tutkimusteoriat informaatioteknologian implementaatioista on kehi-
tetty teknologian ja organisaatioiden teoreettisten ndkokulmien yhdistelyn tulok-
sena (Bondarouk ym., 2011). Teoreettisia ldhestymistapoja elektronisen henkilos-
tojohtamisen implementointiin ovat esimerkiksi Daftin ja Lengelin (1986) esitte-
lem& "Media richness theory” ja Vikkusen ja Kuutin (2000) esitteleméd ” Activity
theory” (Bondarouk ym., 2011). Bondarouk ja kollegat (2011) ehdottavat infor-
maatioteknologian implementaation ldhestymistapojen kategorisointia kahteen
eri teoreettiseen dimensioon, joista ensimmadinen selvittdd normien asettamisen
suhteellisen tdrkeyden verrattuna toteutettuun elektronisen henkildstéjohtami-
sen implementaatioon. Toisen dimension kerrotaan kasittelevan sitd, missa maa-
rin elektronisen henkilosttjohtamisen applikaatiot ymmarretdan todelliseksi fyy-
siseksi jarjestelméksi verrattuna psyykkisen kehyksen kanssa eli miten niiden on
ajateltu todellisuudessa toimivan. Naméd kaksi dimensiota muodostavat kaksi
vastakkaista ldhestymistapaa elektronisen henkildstdjohtamisen implementoin-
tiin, jotka ovat lineaarinen ldhestymistapa ja dynaaminen ldhestymistapa (Bon-
darouk ym., 2011).

4.3.1 Lineaarinen lihestymistapa

Lineaarinen ldhestymistapa tarjoaa konkreettisen, lineaarisuuteen pohjautuvan
ratkaisun informaatioteknologiaan liittyviin ongelmiin, joka keskittyy teknolo-
gian rooliin ja teknisiin aspekteihin implementaatiossa (Bondarouk ym., 2011).
Gassonin ja Hollandin (1996) mukaan ne organisaatiot, jotka omaksuvat taman
ndkokulman, nikeviat teknologian materiaalisena substanssina yhdessa aineellis-
ten teknologisten ominaisuuksien ja palveluiden kanssa, jotka ovat kohdennet-
tujen tyotekijoiden kaytossa. Linjassa tdmédn kanssa elektronisen henkildstojoh-
tamisen implementaatio voidaan kuvata askeliin perustuvana kehityksend, joka
on suunnattu saavuttamaan organisaation tavoitteet ja kayttdjatyytyvdisyyden
(Bondarouk ym., 2011).

Bondaroukin ja kollegoiden (2011) mukaan lineaarinen ndkokulma kohtaa
monia rajoitteita henkilostdjohtamisen implementaatiossa. Tutkijoiden mukaan
johdon oletetaan rationaalisesti implementoivan elektronisen henkildstdjohtami-
sen muutokset ja loppukayttdjien eli linjajohdon ja tyontekijoiden oletetaan
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tyoskentelevdn tyytyvdisesti uuden teknologian kanssa kohti luvattua kasvua
henkilostojohtamisen ja organisaation tehokkuudessa. Jos kayttdjat ovat kuiten-
kin uutta teknologiaa vastaan tai oletettua vihemman tyytyvdisid, se johtuu
suunnitteluprosessin virheistd ja jaettujen uskomusten puutteista, vaarastd ajasta
ja vddristd subjektiivisista normeista, riittamattomasta sovelluskokemuksesta tai
tuen puutteesta koulutuksessa (Bondarouk ym., 2011). Bondaroukin ja kollegoi-
den (2011) mukaan tyytymattomid interaktioita henkilostohallinnon teknologian
kanssa voidaan kehittdd paremmilla palkkioilla, tekniselld tuella tai muotoile-
malla tydtehtdvit uudelleen. Implementaatio on néin siis rationaalinen prosessi
ennustettavien ja analysoitavien vaikeuksien kanssa, joita voidaan valttad, mikali
elektronisen henkildstéjohtamisen projekti on johdettu hyvin (Bondarouk ym.,
2011).

Bondaroukin ja hdnen kollegoidensa (2011) mukaan lineaarisella nakokul-
malla on monia houkuttelevia tai kiinnostavia ominaisuuksia, jotka selittavat sen
laajaa kadyttoonottoa. Se muun muassa tuo esiin epdonnistumisen avaindimen-
siot organisaatioympdéristossd, se on suoraviivainen ja siitd on helppo kehittda
kayttoohjeita (Bondarouk ym., 2011).

4.3.2 Dynaaminen lihestymistapa

Dynaaminen, pehmedmpi ndkokulma pohtii elektroniseen henkiltstdjohtami-
seen liittyvid ongelmia huonoissa kuvauksissa, joissa teknologia on mielletty
osana laajempaa sosiaalista ja poliittista jdrjestelmédd (Bondarouk ym., 2011). Dy-
naamisessa ndkokulmassa implementaatio ndhd&an interaktiivisena, jatkuvana
prosessina organisaation ja teknologian ominaisuuksien vilissd (Gasson & Hol-
land, 1996). Elektronisen henkildstdjohtamisen teknologia itsessdén on késitetty
enemmankin sosiaalisina rakenteina kuin fyysisend kokonaisuutena ja taman
vuoksi sen ndhdddn muuttuvan implementaatioprosessin ollessa kdynnissd
(Bondarouk ym., 2011). Ndin ollen dynaamisessa ndkokulmassa keskitytdan tek-
nologian sijaan enemman sosiaalisiin rakenteisiin.

Bondarouk tutkimusryhmineen (2011) toteaa dynaamisen ndkokulman
henkildstdjohtamisen implementaatiossa kohtaavan myds monia rajoituksia. Dy-
naamiset mallit ndyttdvéit tehokkaan sosiaalisten rakenteiden ideoiden kayton
ndhden implementaation toteuttavana, dynaamisena, muuttuvaisena ja sijoitta-
vana prosessina, johon on erilaisia ndkokulmia (Bondarouk ym., 2011).:

- Sosiaalikonstruktivistien mukaan implementaatio ndhd&dan sosiaalisten
ryhmien etujen siséllyttdmisend elektronisen henkilostéjohtamisen tek-
nologioihin.

- Struktuurimallien tutkijat ehdottavat, ettd implementaatio ndhdéén ra-
kenteiden juurruttamisena toistuvassa elektronisen henkildstdjohtami-
sen kaytossa.

- Kaéyttdjaverkoston puolestapuhujat tarkastelevat implementaatiota
kayttdjaverkoston luomuksena (Bondarouk ym., 2011).

Bondaroukin ja hdnen kollegoidensa (2011) mukaan toisin kuin lineaari-

sessa ldhestymistavassa, ndissd tutkimuksissa ihmisid pidetddn teknologian
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implementaation aktiivisina mahdollistajina, kun taas lineaarinen prosessi kes-
kittyy teknologiaan aktiivisena mahdollistajana. Tamdn vuoksi he toteavat, etta
erilaiset ihmiset voivat kdyttdd samaa elektronisen henkildstdjohtamisen tekno-
logiaa eri tavalla, mikd voi johtaa erilaisiin implementaation tuloksiin. Tutkijat
nostavat esiin my0s sen, ettd ihmiset vaikuttavat merkittavésti prosessin kehityk-
seen ja sen lopputuloksiin olemalla aktiivisesti mahdollistamassa prosessia ja
mukana sen luomisessa. Taman ldhestymistavan pddasiallinen rajoitus koskee
sen kdaytdnnon kayttokelpoisuutta (Bondarouk ym., 2011). Esimerkiksi usein
implementaatiota todella abstraktilla tasolla ja siitd puuttuu viline kdyttdjien ja
heid&dn verkostojen analysoimiseksi (Callon, 1987, s. 83-103).

4.4 Haasteet

Laumer, Eckhardt ja Weitzel (2010) tekivit tutkimuksen saksalaisista IT-alan yri-
tyksistd, jonka avulla tunnistettiin useita organisaatioon vaikuttavia sisdisid
haasteita. Ensimmadinen tutkijoiden tunnistama haaste oli kohdistaminen, jossa
henkilostohallinnon osasto on mukautettava paremmin vastaaviin liiketoimin-
tayksikoihin ja on valttdimatontd yhdenmukaistaa operatiivisesti pdivittdiset pro-
sessit sekd henkilostostrategian kehittdiminen ja toteuttaminen linjassa yrityksen
kokonaisstrategian kanssa (Laumer ym., 2010). Henkilostohallinnon on muutut-
tava yksinkertaisesta tyovoimatoimittajasta liiketoimintaosastoille lahjakkuuk-
sien kerddmisestd ja kasittelemisestd neuvoja antavaksi konsultiksi (Eckhardt,
Brickwedde, Laumer & Weitzel, 2011).

Laumer ja kollegat (2010) toteavat haasteena olevan myos henkiloston lii-
ketoiminnan arvon tunnistaminen, koska henkildstoresurssien erityistd vaiku-
tusta yrityksen tavoitteisiin on vaikea mitata ja timdn vuoksi vaikutus on epé-
selvd. Tutkijat toteavat perusteellisen henkiloston hallinnon olevan vaikeaa ja
kriisitilanteissa haastavaa, koska henkiltstoosaston taytyy perustella sen kustan-
nukset ja arvo. Henkildstéjohtamisen arvon ymmaértaminen on liiketoiminnassa
olennaista ja valttamatonta (Laumer ym., 2010).

Weitzel, Eckhardt ja Laumer (2009) my0s toteavat, ettd ehdokassuhteiden
hallintaan on kiinnitettdvd huomiota ja erityisesti globaalin lahjakkuuspulan
vuoksi yritysten tulee sitoutua ehdokkaisiin varhaisessa vaiheessa, jotta pitkdai-
kainen ty6voima varmistuu. Ehdokassuhteiden hallinta perustuu késitteellisesti
asiakassuhteiden hallintaan markkinoinnin kentilld ja se on identifioitu tehok-
kaaksi tekniikaksi, jonka avulla voidaan 16ytd4 ja pitdd yhteyttd harvinaisia tai-
toja omaaviin ihmisiin sisdltden myos nykyiset ja entiset tyontekijat (Weitzel ym.,
2009).

Laumerin ja hdnen kollegoidensa (2010) mukaan kontrollointi on potenti-
aalinen ratkaisu henkilostohallinnon tuottamalle liiketoiminnan arvon mittaami-
sella ja madrittamiselle. Se toimii osana henkilostdjohtamisen ammattimaistu-
mista, joka tarjoaa ldapindkyvyytta henkilostohallinnon osaston saavutuksiin ja
kontribuutioon avainindikaattorien tunnistamisen ja integroinnin avulla
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(Laumer ym. 2010). On siis selvdd, ettd my6s kontrolloinnin ongelmaan tulee
kiinnittdd tulevaisuudessa huomiota.

Tyonantajan bréanddys tulee ottaa huomioon ja se onkin yksi elektronisen
henkilostojohtamisen haasteista. Monissa tutkimuksissa on tunnistettu tyonan-
tajan imagon olevan vaikuttavana tekijand hakijoiden padtokseen hakea tai jattad
hakematta tiettyyn yritykseen (Gatewood, Gowan & Lautenschlager, 1993).
Vaikka ulkoinen tydnantajan imago auttaa kiinnittamaan yrityksen ulkopuolis-
ten hakijoiden kiinnostusta, sisdisen tyonantajabrandi on my6s merkittava. (Lau-
mer ym., 2010). Laumer ja kollegat (2010) toteavat, ettd sisdinen tyonantajabrandi
tukee yrityksen pyrkimystd pysyd yrityksen omien tyontekijoiden valittuna
tyonantajana. Heiddn mukaansa yritysten tulee myds tuntea yrityksessd jo olevat
kyvyt. Kohderyhmdanalyysin perustuen yritysten tulee pystyd tunnistamaan ja
maédrittelemddn kohderyhmat sekd toisaalta kehittdimdan kohderyhmaldhtoisia
toimenpiteitd (Laumer ym., 2010).

Lomautukset tuovat myos oman haasteensa elektroniseen henkildstsjohta-
miseen. Erityisesti laskusuhdanteiden aikana tyévoiman supistamistoimenpitei-
den kehittdminen kasvaa, koska yritykset pakotetaan vihentimddn tyovoimaa
vdhentddkseen palkkakustannuksia (Laumer ym., 2010).

Laumerin ym. (2010) mukaan Web 2.0-aikakaudella huomion kiinnittdmi-
nen kommunikaatiotaitoihin kokonaisuudessaan kaikessa mediassa ja kanavilla
tulee entistd tarkeammaksi. Tutkijat toteavat monien henkiltstohallinnon toi-
menpiteiden on kohennettava taitoja etenkin uuden sosiaalisen median kaytossd,
jossa yleisesti kdytettyjd alustoja hakijoiden keskuudessa ovat esimerkiksi Lin-
kedin ja Facebook. Tamé&n vuoksi he toteavat myds, ettd rekrytoijien on osattava
kayttad nditd alustoja aktiivisesti, jotta potentiaaliset hakijat tavoitetaan. Esimer-
kiksi he nostavat esiin, ettd Linkedin ja blogit on otettu kayttoon henkilostchal-
linnan kentilld viime vuosien aikana, mutta silti monilla henkildstbosastoilla on
vaikeuksia ymmartdd sosiaalista mediaa ja sen vaikutusta henkilostohallintoon
jarekrytointiin. Haasteena on my9s pdattdd mitd sosiaalisen median kanavia kay-
tetddn ja miten valittuja kanavia tulisi mahdollisesti kdyttdd (Laumer ym., 2010).

Laumer tutkimusryhmineen (2010) toteaa, ettd tyontekijaverkostot tarjoa-
vat kanavan uusien tyontekijoiden palkkaamiseen ja neuvontaan. Riittdvien toi-
menpiteiden rakentaminen ndiden tyontekijaverkostojen kdyttamiseksi tuovat
myds haastetta elektroniseen henkilostéjohtamiseen (Laumer ym., 2010). Taman
ja ailempien mainittujen seikkojen vuoksi on selvid, ettd sosiaalisen median aika-
kaudella erilaisiin verkostoihin ja niiden kdyttoon tulee panostaa etenkin tyonte-
kijoiden rekrytoinnin aikana.

Tyontekijoiden pitdminen yrityksessd koetaan myos haasteena. Sheridanin
(1992) mukaan useat tutkimukset osoittivat, ettd yritykset eivat voi hallita tyon-
tekijoiden vaihtuvuutta vaikuttamalla yksittdisten tyontekijoiden irtisanomis-
paatoksiin. Laumer kollegoineen (2010) nostaa esiin Cascion (1982) tutkimuksen,
jonka mukaan tyontekijoiden korvaaminen on kalliimpaa kuin heikko ty6tulos
ja Abelson ja Baysingerin (1984) mukaan tehokasta henkilostostrategiaa suoritta-
essa tulisi laskea ldhtevien tyontekijoiden kustannukset verraten niitd tyohon jaa-
vien henkildiden kustannuksiin ja aloitekykyyn. Kustannustehokkaan strategian
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yllapitamiseksi tehokkaiden tyontekijoiden vaihtuvuuden minimoiminen on
oleellista (Laumer ym., 2010).

Welbourne (2009) nostaa esiin strategian implementoinnin haasteen. Hen-
kilostsjohdon muuttuessa tietoa jakaviksi konsulteiksi, heiddn tultava pitkdn
tahtdimen strategisiksi ajattelijoiksi ja lilkekumppaneiksi. (Laumer ym., 2010).
Osana tdtd muutosta henkilostojohtamisen on kehitettdva ja toteutettava henki-
lostokdytantojen strategisia toimenpiteitd erityislahjakkuuksien houkuttelemi-
sen, palkkaamisen, ylldpitdmisen ja kehittdmisen kentdlld (Laumer ym., 2010).

Laumer ja kollegat (2010) nostavat haasteeksi myds ylimmaén johdon ndky-
vyyden. He toteavat my0s, ettd henkilostohallinnolla olevan epdselvin ja vaike-
asti mitattavan liiketoiminta-arvon vuoksi henkilostdjohtajat pyrkivit saamaan
henkilostohallinnon roolin, panoksen ja kokonaistarkeyden yritykselle ylimman
johdon tietoisuuteen. Henkilostohallinnon rooli ei ole esimerkiksi vain avointen
tyopaikkojen mainostaminen (Laumer ym., 2010).

Claver, Llopis, Gonzélez ja Gasco (2001) toteavat, ettd elektronisen henki-
16stojohtamisen implementoinnissa ilmenee haasteita. He kertovat sen sisdltavan
eettisid ongelmia, silld implementoinnin tuoma muutos organisaation kulttuu-
riin voi olla aiempia kulttuurisia arvoja vastaan. Mikéli ndin on, kulttuurinen
muutos voi vaatia uusia jaettuja uskomuksia tullakseen hyviaksytyksi organisaa-
tiossa (Claver ym., 2001). Uusien jaettujen uskomusten hyviaksyminen vie aikaa
ja teknologian implementointi tulee tapahtua lyhyelld ajanjaksolla (Claver ym.,
2001). Haasteena on siis sovittaa yhteen kulttuurinen muutos ja teknologian im-
plementointi, jonka tulee tapahtua lyhyelld aikavalillda. Kulttuuria ei siis tule jat-
tdd huomiotta elektronista henkildstéjohtamista implementoidessa tai kehitta-
essa.

Elektronisen henkiltstdjohtamisen projektit kohtaavat myos yksiloon koh-
distuvia haasteita. Yksilon nakokulmien huomiotta jattaminen tai vaarin ymmar-
taminen johtaa projektien vastustamiseen ja tdtd kautta mahdolliseen epdonnis-
tumiseen (Laumer ym., 2010)

Elektronisessa henkilostojohtamisessa on ndhty muutosta transaktionaali-
sen henkilostsjohtamisen toimituksessa, jolloin suuri osuus sen aktiviteeteista on
alettu toimittamaan kéyttden erilaisia sovelluksia (Bondarouk ym. 2009). Bonda-
roukin ym. (2009) mukaan elektronisen henkildstdjohtamisen kayttoonotto vaatii
tulevaisuudessa aiempaa enemman monitieteistd ymmarrystd ja asiantuntemuk-
sen integrointia sekd henkilostoalaan liittyvien ammattien modernisointia.
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5 YHTEENVETO

Kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli selvittdad digitalisaation vaikutus henki-
16stojohtamiseen elektronisen henkilostojohtamisen ndkokulmasta. Tutkimusky-
symyksind toimivat:

- Miten digitalisaatio vaikuttaa henkilostdjohtamiseen?

- Miten elektroninen henkil6stéjohtaminen vaikuttaa organisaatioon?

Digitaaliset teknologiat vaikuttavat vahvasti yrityksen liiketoimintastrategiaan ja
-malliin. Se vaikuttaa kaikkiin henkilostoprosesseihin edustamalla lupaavia tyo-
kaluja henkildstojohtamisen tehokkuuden lisddmiseksi ja yritysten tulisikin lin-
jata strateginen visio ja missio henkilostdjohtamisen filosofiaan. Digitaaliset tek-
nologiat ovat vaikuttaneet tyontekijoiden tapaan vastata erilaisiin drsykkeisiin ja
signaaleihin. T4lld on vaikutusta kognitiivisiin prosesseihin eli esimerkiksi sithen
millaisiin drsykkeisiin ihmiset kiinnittdvat huomiota ja ajattelutavan rakentee-
seen, joka puolestaan vaikuttaa suorituskykyyn, yksilon tyytyvdisyyteen ja orga-
nisaation ilmapiiriin. Tédstd voidaan padtelld digitalisaatiolla olevan suuri vaiku-
tus henkildstéjohtamisen kentilld eikd sitd tule jattdd huomiotta. Digitaalisten
teknologioiden yleisyys vaikuttaa my6s ihmisten tapaan ldhestyd tyotd ja tama
tuleekin myds ottaa huomioon henkildstéjohtamisen kentalld. Digitalisaatio hel-
pottaa henkilostdjohtamisen hallinnollista tyotd samalla lisdten uusia vaatimuk-
sia henkilostojohtamisen funktioille varmistaakseen inhimillisen pddoman ole-
van linjassa strategisten tarpeiden kanssa.

Elektroninen henkilstéjohtaminen tukee henkilostdjohtamisen tavoitteita
yleiselld tasolla ja se voi kehittdd tehokkuutta ja helpottaa henkilostohallinnon
roolin muutosta strategisemmalle tasolle. Silld on laaja joukko kayttotapoja, jotka
vaikuttavat organisaatioon tehostamalla henkilstojohtamisen aktiviteetteja ku-
ten rekrytointia, kouluttamista sekd tyontekijasuhteita. Elektroninen henkilosto-
johtaminen mahdollistaa henkilostostrategioiden, kdytantojen ja praktiikan im-
plementoinnin organisaatiossa tietoisen ja suoran tuen ja/tai tdyden web-tekno-
logiapohjaisten kanavien kaytossa.

Jatkotutkimusta voisi tehd& tulevaisuudessa koskien elektronisen henkilos-
tojohtamisen haasteita. Spesifimmin aihetta voisi rajata koskemaan elektronisen
henkilostojohtamisen implementointia, silld aiheesta ei ollut vield paljoa tutki-
muksia ja elektronisen henkildstojohtamisen implementointiprosessissa kohda-
taan useita haasteita.
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