Pinja Riihiaho

DIGITEKNOLOGIAT HENKILOSTOJOHTAMISEN
TUKENA

o
H

JYVASKYLAN YLIOPISTO

INFORMAATIOTEKNOLOGIAN TIEDEKUNTA
2022



TIIVISTELMA

Riihiaho, Pinja

Digiteknologiat henkildstéjohtamisen tukena
Jyvéskyla: Jyvaskylan yliopisto, 2022, 27 s.
Tietojdrjestelmaétiede, kandidaatintutkielma
Ohjaaja: Riekkinen, Janne

Tutkielmassa perehdyttiin kirjallisuuskatsauksen muodossa digitalisaation kehi-
tykseen ja digitalisaation hyodyntdmiseen henkilostdjohtamisen kaytannoissa.
Tyon murros ja teknologinen kehitys ovat ilmicitd, jotka vaikuttavat alasta riip-
pumatta jokaisen yrityksen liiketoimintaan. Henkilostojohtamisella on merkit-
tdivd asema yrityksen liiketoiminnan strategisena mahdollistajana. Suurimpia
henkildstojohtamisessa hyodynnettdvid uusia ja kehittyviad teknologioita ovat ko-
neoppiminen, tekodly ja big data, joiden avulla pystytdan tehostamaan ja auto-
matisoimaan tehtdvid, jotka kédsin mekaanisesti tehtynd kuluttaisivat paljon hen-
kilotyotunteja. Tehtdvat voivat liittyd esimerkiksi rekrytoinnissa hakijakunnan
kartoittamiseen ja analysointiin tai tyohyvinvoinnin seuraamiseen big datan
avulla. Tulevaisuudessa tekodlyn ja koneoppimisen rooli tulee kasvamaan niin
osana liiketoimintaa kokonaisuudessaan, kuin my6s osana henkildstojohtamista.
Suurimmat haasteet ndiden uusien teknologioiden hyodyntdmisessd ovat ihmi-
sen rajallinen mielikuvitus sekd eettiset haasteet, kuten yksityisyydensuoja.
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In the form of a literature review, this thesis focused on the development of dig-
italisation and the utilization of digitalisation in human resource management
practices. The transformation of work and technological development are phe-
nomena that affect the business of every company, regardless of sector. Human
resource management plays an important role in enabling the company's busi-
ness strategy. The most prominent new and evolving technologies to be utilized
in human resource management are machine learning, artificial intelligence, and
big data, which can be used to optimize and automate tasks that would consume
a lot of man-hours when done mechanically. Tasks may involve, for example,
recruiting and analysing the number of applicants in recruitment or monitoring
well-being at work using big data. In the future, the role of artificial intelligence
and machine learning will grow both as part of the business as a whole and as
part of human resource management. The biggest challenges in exploiting these
new technologies are the limited human imagination and ethical challenges such
as privacy.

Keywords: human resource management, digitalisation, artificial intelligence,
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1 JOHDANTO

Digitaaliset ratkaisut ja teknologiat kehittyvit jatkuvasti. Kehitys vaikuttaa kaik-
keen ympdrillddn ja litketoiminnan ndkokulmasta teknologioiden kehittyminen
voi auttaa esimerkiksi yritysten pddtoksentekoa tai asettaa haasteita uudenlaisen
toimintaympadriston johtamiselle. Tyoympdariston muuttuessa ja tyontekijoiden
siirtyessd hyodyntamaan digitaalisia teknologioita ja tietojdrjestelmid yha enene-
vissd mddrin, on tdrkedd pystyd hallitsemaan ja kehittimddan myos henkilostod
yhtenevilld teknologialla ja ajasta ja paikasta riippumattomasti.

Teknologiseen kehitykseen suhtaudutaan usein epdilykselld ja jopa kateu-
denomaisella asenteella liittyen robottien kdyttoonottoon ja pelkoon tyopaikko-
jen vaarantumisesta (Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019). Ndin mustavalkoista di-
gitalisaatio ja uusien teknologien kdyttoonotto ei tietenkdén ole, vaan kehittyvien
teknologioiden korvaamat tehtdvat synnyttavat ymparilleen paljon uudenlaisia
tyopaikkoja ja jopa toimialoja (Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019).

Elamme digitalisaatiossa aikaa, jona tekodly on kasvava puheenaihe ja ru-
tiinitoimia halutaan automatisoida pidemmalle kuin teknologiset valmiudet
vield sallivat. Organisaation kehittdessa toimintaansa ja ottaessa kayttoon digi-
taalisia jarjestelmid, kehittyvat myos organisaation sisédlld olevat osa-alueet. Eri-
tyisesti tdssd tutkielmassa keskitytdankin henkilostojohtamisen kehittymiseen ja
sithen, miten digitalisaatio on muovannut henkilostdjohtamisen toimintoja ja
millaisia teknologioita tulevaisuuden henkilostsjohtamiseen esimerkiksi voi
kuulua. Suurimmiksi tdimén hetken ja tulevaisuuden kiinnostaviksi tutkimusai-
heiksi nousivat tekoély ja koneoppiminen. Kuten monilla muillakin toimialoilla,
myos henkilostojohtamisessa tulevat muutokset uskotaan liittyvan tekodlyn ke-
hittdmiseen ja kehittymiseen sekd laajan automatisaation kayttoonottoon (Auvi-
nen & Lamsd, 2020).

Tyon tekeminen vaatii nyky-ymparistossa kuitenkin vield aina ihmisen pa-
nostusta ja oleellista onkin selvittdd, millaisissa tehtdvissa ihmistaidot ovat kriit-
tisessd ja korvaamattomassa roolissa (Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019) ja kehit-
tdd ja tukea ihmisid ndissad rooleissa. Ndiden asetelmien puitteissa ja jo olemassa
olevan tiedon valossa olen muodostanut tutkimukselle  kaksi
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tutkimuskysymystd selvittddkseni mahdollisimman kattavasti digitaalisen hen-
kilostdjohtamisen nykytilaa ja mahdollista tulevaisuutta:

1. Mitd ja milld osa-alueilla digitaalisia teknologioita henkil6stojoh-
tamisen toiminnoissa hyddynnetdan?

2. Millaisia teknologioita tulevaisuuden henkilostdjohtamisen odo-
tetaan hyodyntavan?

Tutkielmassa on valittu pitdd ndkokulma teknologisen kehityksen ja digitalisaa-
tion hyodyissd ja mahdollisuuksissa. Neutraalin ja uteliaan ldhestymistavan on
tapana olla hedelmaillisempi ja se haastaa mielikuvituksemme kehittdmé&an en-
nenndkemdttomid asioita (Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019). Yritysjohdon ndko-
kulmasta digitalisaatioon voidaan suhtautua joko tarttumalla sen mahdollisuuk-
siin ja hyodyntdd digitalisaatiota kilpailuetuna tai jattamalld teknologisen kehi-
tyksen huomioimatta, jolloin siitd ennen pitkédd kasvaa yritykselle kompastuskivi
(Ilmarinen & Koskela, 2015).

Tutkielman keskeisimpid késitteitd ovat henkilostéjohtaminen, digi-
talisaatio ja tekodly. Henkilostojohtamisella tarkoitetaan ldpi organisaation ja
tyontekijan elinkaaren ulottuvia toimintoja, kuten osaavan tydvoiman hankkimi-
nen ja kehittdminen, tyohyvinvoinnin edistaminen, lakien ja sopimusten mukai-
sen henkildstéjohtamisen varmistaminen, yrityksen kehittymis- ja uudistumis-
mahdollisuuksien edistiminen ja tyonantajakuvan ja -kokemuksen vahvistami-
nen (Viitala, 2021). Ndistd puhutaan myohemmin tutkielmassa nimitykselld hen-
kilostojohtamisen kaytannot.

Digitalisaatiolla tarkoitetaan tutkielmassa ilmiotd, joka on alkanut
organisaatioissa noin viisikymmenta vuotta sitten. Digitalisaation ajan katsotaan
alkaneen siitd, kun organisaatioissa otettiin kdyttoon tietokoneita ja sdahkoisid jar-
jestelmid tiedon varastointiin ja erilaisten rekistereiden ylldpitoon (Strohmeier,
2020). Digitalisaation eteneminen ja kehittyminen kuvataan tarkemmin edem-
pand tutkielmassa. Tekodlyn médritelméa kuvataan tarkemmin sen késittelyn yh-
teydessa.

Tutkielma on toteutettu kirjallisuuskatsauksena. Kirjallisuuden va-
linnassa on haluttu keskittyd nimenomaan uuteen tutkimustietoon ja péddosa tut-
kielmassa kéaytetystd kirjallisuudesta on nédin ollen haettu vuodesta 2019 eteen-
pdin. Joitakin vanhempia l&hteitd on my6s valittu aiheen osuvuuden tai kasitteen
maédrittelyn vuoksi. Aineistoa on haettu pddasiassa Jykdokin, Janetin ja Google
Scholarin tietokannoista termein ”henkildstdjohtaminen”, “"HR”, “HRM”, “hu-
man resources”, “human resource management”, ”digitalisation”, ”digital tech-
nology”, "digital HR”, ”Al”, ”artificial intelligence”, “machine learning” ja ”te-
koaly”.

Tutkielman luvussa 2 kuvataan digitalisaation kehityskaarta organi-
saatioissa ja henkilostojohtamisessa alkuajoista tdhdn pdivddn. Luvussa tuodaan
my0s esille mihin suuntaan digitalisaation uskotaan kehittyvéan tulevaisuudessa.
Kolmannessa luvussa kuvaillaan tarkemmin henkil6stdjohtamisen kenttdd ja
kaytantoja. Tarkoituksena on pohjustaa konteksti toiminnoista, joihin
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digitalisaatiolla voidaan vaikuttaa ja tuoda kehitystd. Neljannessd luvussa kési-
tellddn tarkemmin niitd teknologisia kehitysaskelia, joita kohti tulevaisuuden
henkil6stojohtamisen uskotaan ottavan askelia. Luvun paddteemat ovat tekodly ja
koneoppiminen. Yhteenvetoluvussa kuvaillaan vield tutkielman keskeisimmit
havainnot ja tulokset, sekd vastataan kootusti tutkielmassa asetettuihin tutki-
muskysymyksiin.



2 DIGITALISAATION KEHITYS

Digitalisaation kehitystd voidaan kuvata aaltoina. Digitalisaation aalloilla tarkoi-
tetaan ajanjaksoja, joina tietyt teknologiat ja ratkaisut ovat olleet kehityksen ja
edistyksen keskiossd ja ottaneet valta-aseman osana yritysten ja organisaatioiden
ratkaisuja erilaisiin ongelmiin. Aaltoja ja niissd esiintyvid teknologioita on ja-
oteltu tutkijoiden toimesta useilla eri perusteilla. Esimerkiksi Hiila, Hakola ja Tu-
kiainen (2019) katsovat kdynnissd olevan kolmannen digitalisaation aallon. He
luettelevat siihen kuuluvaksi tietokoneiden ja dlylaitteiden yleistymisen niin ko-
deissa kuin tyopaikoillakin. Lisdksi he pohtivat aaltoon kuuluvan liiketoiminta-
mallien muutoksen, ihmisten 16ytdessd lainaus- ja striimauspalvelut (Hiila, Ha-
kola & Tukiainen, 2019).

Tastd madrittelytavasta poiketen Auvinen ja Lamséa (2020) kuvailevat kidyn-
nissd olevan, etenkin henkildstdjohtamisen ndkdkulmasta, digitalisaation toisen
ja kolmannen aallon murros. Heiddn mééritelméssaan Hiilan, Hakolan ja Tuki-
aisen (2019) kuvailemat tapahtumat, eli teknologiat, pilvipalvelut ja tekodly lue-
taan kuuluvan toiseen aaltoon ja kolmannen aallon taas sisdltdvan tekodlyn laa-
jan hyddyntdmisen ja automatisaation yleistyminen padtoksenteossa (Auvinen &
Lamsd, 2020). Tekodlyn hyodyntdmisen kasvamista ennustavat myos Hiila, Ha-
kola ja Tukiainen (2019). He tosin pitdvit tdtd jo neljantend aaltona ja enteilevét
sen kestdvan seuraavat 10-15 vuotta (Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019).

Digitalisaation aallot on tunnistanut my6s Strohmeier (2020), joka on sa-
malla kolmen aallon linjalla Auvisen ja Lamsédn (2020) kanssa. Kuvio 1 kuvaa
Strohmeierin (2020) muodostamaa digitaalisen kehityksen asteikkoa. Kuviossa
on ndhtadvissd digitalisaation hyodyntdamisaste organisaatioissa. Digitalisaation
katsotaan alkavan, kun toimintoja aletaan suorittaa tietokoneella ja rekisterit siir-
tyvat paperilta sdhkoisiin tietojarjestelmiin. Strohmeierin (2020) mukaan suurin
osa organisaatioista on tilld hetkelld toisessa digitaalisen organisaation vaiheessa,
jossa toimintojen digitalisointi onjo arkipdivad ja digitaalisia ratkaisuja kdytetdaan
osittain myos strategisessa padtoksenteossa. Tastd aallosta katsotaan alkaneen
my0s digitaalinen transformaatio, jossa digitaalisilla ratkaisuilla voidaan vaikut-
taa liiketoimintaan ja yrityksen tulokseen (Strohmeier, 2020). Strateginen integ-
raatio on kuitenkin vasta ottamassa paikkaansa organisaatioissa ja keskustelu
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puheenaiheeksi.
< Organisaatio >
analoginen digitaalinen
Analoginen Digitaalinen Digitaalinen Digitaalinen
organisaatio organisaatio | organisaatio Il  organisaatio Ill
(Ei kayttda) (Toiminnallinen kiytt)  (Strateginen suuntaus) (Strateginen integraatio)
. . . Digitaalinen
Strategia Strategia Strategia . :
strategia
Toiminnot Toiminnot Toiminnot Toiminnot
Digitalisaatio »
—— Digitaalinen transformaatio ——p
D analoginen D digitaalinen
KUVIO1 Digitalisaatio organisaatioissa (Strohmeier, 2020, 5.353)

Strohmeier (2020) huomioi my6s henkilostSjohtamisen digitalisoitumisen osana
digitaalista organisaatiota. Han esittdd, ettd henkilostojohtamisen digitalisoitu-
miseen voidaan soveltaa samaa mallia, kuin organisaatiollekin (kuvio 2) ja kehi-
tys noudattaa ajallisesti pitkilti samaa kaavaa (Strohmeier, 2020). Ensimmadiset
digitaaliset vaiheet, digitaalinen organisaatio I ja digitaalinen HRM I, voidaan
molemmat katsoa saaneen alkunsa noin 50 vuotta sitten. Toisen aallon kohdalla
organisaation digitalisaatio on alkanut kehittya 30 vuotta sitten, noin viisi vuotta
ennen samantyyppisen teknologian hyodyntamistd HRM toiminnoissa (Stroh-
meier, 2020). Nykypdivdnd digitaaliset ratkaisut on otettu osaksi henkilostojoh-
tamisen toimintoja, mutta tdydellinen strateginen integraatio on vield saavutta-
matta ja vaatii uusien ratkaisujen kehittdmistd ja kdyttoonottoa henkilostojohta-
misen kdytannoissa.
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< Henkilostojohtaminen (HRM) >
analoginen digitaalinen
Analoginen Digitaalinen Digitaalinen Digitaalinen
HRM HRM | HRM 1l HRM I
(Ei kdyttsa) (Toiminnallinen kayttd) (Strateginen suuntaus)  (Strateginen integraatio)
HR strategia HR strategia HR strategia Dlgltaallne.n
HR strategia
HR toiminnot HR toiminnot HR toiminnot HR toiminnot
Digitalisaatio >
— Digitaalinen transformaatio —
|:| analoginen |:| digitaalinen

KUVIO 2 Digitalisaatio henkildstdjohtamisessa (Strohmeier, 2020, s.355)

Ndiden kuvioiden ja aaltomallien perusteella voidaan paitelld teknologisen ke-
hityksen tulevan ottamaan yhd enemman roolia niin organisaatioissa kuin hen-
kilostojohtamisessakin. Jotta kehittyminen jatkuu ja uusia teknologioita ja jérjes-
telmid saadaan kdyttoon, on aiheen tutkimista olennaista jatkaa myos tulevaisuu-
dessa ja mahdollisesti oppia uusista teknologioista myds muilta toimialoilla.
Kuten edelld tuli ilmi, eletddn digitaalisessa kehityksessa tilld hetkelld vai-
hetta, jossa digitaaliset ratkaisut ovat osa arkea rutiinitoimintojen helpottajana ja
esimerkiksi rekistereiden ylldpidossa ja data-analytiikassa. Enteilty seuraava ke-
hitysaskel on automatisaation ja tekodlyn osaava ja laaja-alainen hyodyntaminen
ldpi organisaation tehtdvien. Henkilostojohtamisessa tdmad voi tarkoittaa esimer-
kiksi algoritmijohtamisen sovelluksia tai automatisoituja ohjelmistorobotteja,

jotka hoitavat kdytannossa koko rekrytoinnin (Auvinen & Lamsa, 2020).
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3 HENKILOSTOJOHTAMINEN JA TYON MURROS

Henkilostojohtaminen on perinteisen johtamisen ohella keskeinen liiketoimin-
nan osa-alue jokaisessa yrityksessd. Henkilostojohtamisen onnistumisella on iso
rooli siind, pystyykd yritys hankkimaan ja hyodyntdmé&an henkilostodan menes-
tyksekkddsti (Viitala, 2021). Henkilostojohtamisesta puhutaan usein myos ter-
milld strateginen henkildstéjohtaminen. T4lld halutaan korostaa henkilostdjohta-
misen roolia yrityksen liiketoimintastrategian toteutuksessa ja henkilostostrate-
gia toimiikin yhdistdvana tyokaluna liiketoimintastrategian ja henkilostdjohta-
misen kdytantojen valilla (Viitala, 2021). Henkilostojohtamisen kdytannot ovat
niitd tehtdvid, jotka kuuluvat henkilostéjohtamisen kentdn toimintoihin. Tédssa
luvussa esitellddan ensin henkilostéjohtamisen kdytannot tarkemman ymmarryk-
sen ja viitekehyksen saavuttamiseksi. Luvussa kasitelldadn myos tyon murrosta,
joka on vahvasti sidoksissa digitalisaatioon ja teknologian kehittymiseen.

3.1 Henkilostojohtamisen kaytinnot

Henkilostojohtamisen kdytdannoilld tarkoitetaan niitd toimia, joita kdytannon
henkilostojohtaminen toteuttaa. Téssd tutkielmassa esitellddn henkilostojohtami-
sen kdytannot mukaillen Viitalan (2021) esittdméad kokonaisuutta. Viitala (profes-
sori, henkilostdjohtaminen) on henkilostdjohtamisen alalla Suomessa merkittava
julkaisija ja siksi tutkielmassa henkilostojohtamisen kaytantojen tarkempi maa-
rittely perustuu Viitalan julkaisuihin. Henkilostojohtamisen kdytannot koostuvat
monipuolisista tehtdvistd. Tarkeimpid ja tutkielmassa tarkemmin késiteltyja teh-
tavid ovat:

e Tydvoiman tarpeen ennakointi

e Tydvoiman hankinta ja rekrytointi

e Tyosopimusten ja henkilttietojen hallinta
e Perehdyttdaminen

e Osaamisen kehittiminen
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e Kyvykkyyksien ja tyourien johtaminen
e Palkitseminen
e Tyohyvinvointi ja tyoturvallisuustoimet

Kolme ensimmidistd kdytantod, tyovoiman tarpeen ennakointi, tyovoiman han-
kinta ja rekrytointi sekd tyosopimusten ja henkil6tietojen hallinta, liittyvit uusien
tyontekijoiden tarpeen tunnistamiseen ja palkkaamiseen. Tydvoiman tarpeen en-
nakointi ja suunnittelu varmistavat, ettd yritykselld on kdytossadan riittdava méaara
osaavaa henkilostod liiketoimintaa varten (Viitala, 2021). Suunnittelu sisaltda
myds suunnitelman tydvoiman hankintakanavista; kannattaako tehtdvissa hyo-
dyntdd omaa henkilostéd vai hankitaanko tyovoimaa ulkopuolelta esimerkiksi
vuokratyontekijoind (Viitala, 2021). Henkilostosuunnittelussa otetaan huomioon
my0s liiketoiminnan ja organisaation muutokset ja niitd pyritdan tukemaan osaa-
misen kehittimisen ja tyohyvinvoinnin avulla (Viitala, 2021).

Rekrytointi on yritykselle merkittidvéa investointi ja se vaikuttaa tuottavuu-
teen, tehokkuuteen ja laatuun (Viitala, 2021). Rekrytoinnin tarkoituksena on kor-
vata yrityksessd lopettaneet tyontekijdt, vastata organisaation kasvuun sekd
hankkia osaamista, jota omasta henkiltstostd ei 16ydy (Viitala, 2021). Rekrytoin-
tistrategiaan kirjataan rekrytoinnin toteutustavat; millaisia tyontekijoista yrityk-
seen etsitddn, mitd kanavia tyontekijoiden etsinndssd kdytetddn ja ketkd rekry-
toinnista vastaavat (Viitala, 2021).

Tyodsopimusten ja henkilstietojen hallinnan merkitys on luoda molemmin-
puolinen ymmarrys tyon kuvasta ja odotuksista niin tyontekijda kuin myds tyon-
antajaa kohtaan. Tydsopimukseen on perinteisesti kirjattu tietoa siitd, kenen vé-
lille sopimus luodaan, millaista tyotd sopimus koskee ja minkédlainen korvaus
tyostd maksetaan (Viitala, 2021). Tydtehtdvien luetteloiminen voi nykyisessa alati
muuttuvassa tyoympadristossd olla haastavaa, jonka vuoksi tydtehtdva madritel-
laan pddasiassa tehtavanimikkeelld (Viitala, 2021).

Seuraavat henkilostojohtamisen kaytannot liittyvit luonnollisesti henki-
16ston kyvykkyyden varmistamiseen. Tdamén varmistavat perehdyttaminen sekéa
osaamisen kehittaminen. Perehdytyksen onnistuminen maéaérittelee sen, kuinka
hyvin uusi tyontekija péddsee kiinni tyttehtédviinsa ja kuinka laadukkaasti hdan on
niitd kykenevid tekemddn (Viitala, 2021). Perehdytykselld voidaan myos vaikut-
taa tyontekijan psyykkiseen hyvinvointiin luomalla mahdollisuuksia onnistumi-
sen kokemuksille ja uskoa omaan kyvykkyyteen (Viitala, 2021).

Osaamisen kehittdiminen on yksi yrityksen kilpailukyvyn kriittisimmista
strategisista tekijoistd. Jotta yritys pysyy kilpailijoidensa mukana, on yrityksessa
tiedettdvad mitd osataan, miten osaamista hyddynnetddn ja kuinka nopeasti uutta
osaamista pystytddn sisdisesti kehittdmaan (Viitala, 2021). Osaamisen kehittdami-
sestd suuri siivu on suunnittelemista. Suunnitellaan tarvetta uudelle osaamiselle,
tarvittavan osaamisen tasoa, aikataulua, kustannuksia ja tuloksia (Viitala, 2021).

Osaamisen kehittdmiseen on vahvasti sidoksissa kyvykkyyksien ja tydurien
johtaminen. kyvykkyyksien johtamisen perusajatuksena on tunnistaa yrityksen
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sisdltd ja houkutella yrityksen ulkopuolelta henkiloitd, joilla olisi potentiaalia
vaativampiin tyotehtdviin (Viitala, 2021). Kyvykkyyksien johtamisella tavoitel-
laan sisdisten urakehitysten mahdollistamista ja seuraaja- ja johtajapotentiaalin
tunnistamista sekd nykyhetken johdon eldkoitymisen korvaamista (Viitala, 2021).
Henkilostod arvioidaan ennalta mddritetyn arviointikehikon mukaisesti, ja se
vaatii henkilostbammattilaisten ja esihenkilon tyopanosta (Viitala, 2021).

Palkitseminen, tyohyvinvointi ja tyoturvallisuus ovat henkilostdjohtamisen
ehkd tutuimpia kdytantojd rekrytoinnin ohella. Palkitsemisen tehtdvand on tar-
jota henkilostolle sekd rahallinen korvaus tyostd, ettd aineetonta palkitsemista,
jolla sitoutetaan henkilostod yritykseen (Viitala, 2021) Aineeton palkitseminen
liittyy my®ds tyohyvinvointiin. Tyon joustavuus ja kiinnostavuus, sosiaaliset ver-
kostot seka kiitos ja arvostus toimivat sekd palkitsemisena, ettd tyohyvinvoinnin
tekijoind. Tyshyvinvointiin liittyy my0s strategisempi puoli, jonka tehtdvand on
asettaa tavoitteita, valita keinoja tychyvinvoinnin varmistamiselle ja kehittami-
selle sekd kehittdd johtamista fyysisesti ja psyykkisesti turvallisen tydpaikan luo-
miseksi (Viitala, 2021).

Viitalan (2021) esittdmassd kokonaisuudessa ndméd aiemmin esitellyt kay-
tannot ovat esitettyind yhtd lailla samanarvoisina toimina. Hiila, Hakola ja Tuki-
ainen (2019) nostavat kuitenkin esille henkilston kyvyn uudistua ja kehittya.
Heiddn mukaansa organisaatioiden olisi keskityttdva hallitsemisen ja hallinnan
sijaan motivoimaan tyontekijoitddn ja mahdollistamaan jatkuvaa kehitystd ja
osaamisen laajentamista (Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019). He ndkevit tulevai-
suuden kilpailuedun syntyvén sielld, missa tyontekijdt ovat tottuneita vastuualu-
eiden kasvuun tai muutoksiin ja muuttuviin tilanteisiin osataan sopeutua nope-
asti. Sen lisdksi he korostavat tyontekijoiden osaamista hyodyntda teknologiaa
parhaalla mahdollisella tavalla (Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019).

3.2 Tyon murros

Tyoskentelytavat ja tyoskentely-ympaéristd ovat kdyneet viimeisien muutaman
vuoden aikana ldpi suuria muutoksia ja uusia normeja on muodostunut. Manka
ja Manka (2016) ennustivat kirjassaan vuoteen 2020 mennessd tydeldman muut-
tuneen globaalimmaksi, verkottuneemmaksi, teknologisesti kehittyneemmaksi
sekd ajasta ja paikasta riippumattomammaksi (Manka & Manka, 2016). Ja ndin
todella on tapahtunut. Vaikka kehityssuunta nditd teknologian aiheuttamia muu-
toksia (Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019) kohti on ollut ndhtédvissa jo vuosia, on
suuren tondisyn nopeaan kehittymiseen antanut vuonna 2020 alkanut globaali
pandemia, joka pakotti suuren maadran tyontekijoitd siirtymddn etdtyohon nope-
alla aikataululla. Organisaatiot olivat pakotettuja kiihdyttdmaan siirtymistdaan
digitaalisiin toimintoihin ja ratkaisuihin (Gigauri, 2020).

Koronaviruspandemia on nostanut esille muuttuneen tyoympériston vaa-
tivan uusia taitoja niin yrityksiltd ja sen tyontekijoiltd, kuin asiakkailtakin (Gi-
gauri, 2020). Henkiloston tarkeimmiksi taidoiksi ovat nousseet teknologinen
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osaaminen rinnallaan yhteistydtaidot. Henkilostojohtamiselle tilanne on ollut
haastava, silld yleisen eldméntilanteen muutoksen lisdksi henkilostod on pitanyt
opastaa ja kouluttaa digitaalisiin jédrjestelmiin (Gigauri. 2020). Tychyvinvoinnin
kehittaminen ja globaaliin pandemiaan sopeutuminen ovat myos tuoneet oman
haasteensa henkilostojohtajien tyohon. Tyon henkisen rasittavuuden kokemus
oli korkea jo ennen pandemiaa. Euroopan tasolla 82 % on todennut toissd men-
tavan ylikierroksilla ja sen seurauksena paletaan loppuun (Manka & Manka
2016). Etdtyoskentely kotoa on pahentanut tilannetta entisestdan. Kotikonttorilta
tyoskennellessd vapaa-aika ja tyo sekoittuvat aiempaa enemman ja henkilokoh-
taisen eldmaén stressitekijdt alkavat levitdi myos tyopdivddn ja vaikuttaa tyopa-
nokseen aiheuttaen loppuun palamista (Gigauri, 2020).

Haasteita pandemiatilanteessa ovat aiheuttaneet etenkin sosiaalisen kans-
sakdymisen vahyys niin tydaikana kuin vapaa-ajallakin. Henkilostdjohtamisen
haasteena onkin sdilyttdd sosiaalisen kanssakdymisen kokemus ja samalla opas-
taa henkilostod noudattamaan tiettyjd kdytantojd etdyhteyksien kautta viestiessa
(Gigauri, 2020). Inhimillisyyden kokemus voi karsid keskustelun noudattaessa
ennalta madriteltyjd malleja ja kaavoja.

Vaikka digitalisaatio on asettanut haasteita yhtidkkisen muutoksen takia, on
muuttuneen tyon mahdollisuuksiin kuitenkin hyva suhtautua uteliaasti. Utelias
asenne pakottaa meiddt pohtimaan, millaisia tulevaisuuden tyot ovat ja millais-
ten tarpeiden, kyvykkyyksien ja toimintamallien varaan uusi tyoeldma rakentuu
(Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019). T4lld tarkoitetaan sitd, ettd kauhukuvien maa-
laamisen ja tyopaikkojen menettdmisen sijaan huomio kiinnitettdisiinkin siihen,
millaista osaamista uusi teknologinen tytelama vaatii ihmisilta ja millaisia uusia
tehtdvid, ammatteja ja jopa toimialoja voidaan tulevaisuudessa teknologian ym-
pérille luoda (Hiila, Hakola & Tukiainen, 2019). Teknologian mahdollisuudet
ovat kuitenkin rajattomat ja innovaatiot riippuvaisia vain ihmisten mielikuvituk-
sesta.

Dufva ym. (2017) ovat raportissaan késitelleet tytn murrosta ja tyonteon
tulevaisuuden ndkemyksid. Raportissa on havaittu digitalisaation vaikutukset
tyonteon tapoihin ja tydympéristoihin seka yksilon merkityksen muutos organi-
saatiolle. Tyoyhteisot ovat itsekin havainneet ja tiedostaneet tyon olevan jatku-
vassa murroksessa ja uskovat automaation siirtavan ihmistyontekijat muihin teh-
taviin. Ennakoiva ja realistinen asenne tulevaisuuden ty6tapojen muutoksiin on
ihmisille tarpeen (Dufva ym., 2017). Tyohon liittyvid muutoksia havaittiin kysyn-
ndn, tarjonnan ja tekemisen osa-alueilla (Dufva ym., 2017). Erityisesti tyon ky-
synndssd on korostunut digitalisaation, automaation ja globalisaation yleistymi-
nen organisaatioissa ja ndiden vaikutus tydorganisaation rakenteeseen. Muu-
tosta on havaittavissa my6s ihmisten osaamisen siirtymisessd omasta tyopanok-
sesta muiden kanssa kdytavaan vuorovaikutukseen (Dufva ym., 2017).

Henkilostojohtamisessa tarkoituksena ei ole vain keskittyd yrityksen ja
henkilostovoimavarojen uudistamiseen ja kehittamiseen, vaan tavoitteena on ke-
hittdd henkilostojohtamista itseddn (Viitala, 2021). Tamén vuoksi digitalisaation
mahdollisuuksien hyodyntdminen on vakavasti otettava kehityssuunta myos
henkilostojohtamisessa.  Digitalisaation ja  kehittyvien teknologioiden
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mahdollisuuksia voidaan hyodyntaa ylldttavilldkin tavoilla ja useissa henkilds-
tojohtamisen kaytannoissa. Tyontekotavan ja tyoympariston ollessa jatkuvassa
muutoksessa, on kehityksessa hyva olla mukana alusta saakka, jotta kynnys seu-
raaviin muutoksiin, joita varmasti on tulossa, ei kasva liian suureksi.
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4 HENKILOJOHTAMISTA MUUTTAVAT
TEKNOLOGIAT

Digitaalisten teknologioiden, kuten tekodlyn ja koneoppimisen omaksumi-
nen organisaatioissa ja henkilostdjohtamisessa mahdollistavat tuotannollisuu-
den kasvun ja henkilostojohtamisen laajan digitalisaation (van den Berg, Stander
& van der Vaart, 2020). Teknologian nopea kehitys tuo uusia haasteita erityisesti
IT-alan henkilston osaamisvaatimuksiin ja henkilstéjohtamisen huomioimatta
jattaminen IT yrityksien johtamisessa johtaakin usein epdonnistumisiin (Tohidi,
2011). Digitaalisesti transformoituneen organisaation (DTO) henkiltstdjohto tar-
vitsee IT taitoja ja syvdd ymmarrystd digitaalisten ratkaisujen toiminnasta yritys-
maailmassa ollakseen osana yrityksen menestystd (van den Berg, Stander & van
der Vaart, 2020).

4.1 Koneoppiminen ja tekoidly

Tekodlyéd ja koneoppimista hyodyntédvit algoritmit mahdollistavat tehok-
kaan datan kisittelyn ja siten myds parantavat yrityksen tehokkuutta. Esimerk-
kind henkilostojohtamisen digitalisoitumisesta ovat suuret teknologiayhtiot IBM
ja Microsoft, jotka kayttavit nditad tekodlya ja koneoppimista hyodyntavia algo-
ritmeja potentiaalisten hakijoiden méarittdmisessd rekrytoinnissa (Garg, Sinha,
Kar & Mani, 2021). Henkil6stojohtamisessa koneoppimista on hyédynnetty an-
sioluetteloiden tarkastelun lisdksi myos tekodlyyn perustuvissa haastatteluissa
(Yoon, 2021).

Koneoppiminen henkildstdjohtamisessa tekee vield tuloaan. Garg ym. (2021)
toteavat tutkielmassaan aihetta kasittelevdn kirjallisuuden ldhteneen nousuun
2010-luvun puolenvilin paikkeilla. Eniten kdytannon sovellutuksia koneoppimi-
sen kanssa on tehty rekrytoinnissa ja tuottavuuden seurannassa (Garg ym., 2021).
Gargin ym. (2021) havaintojen mukaan koneoppimista voidaan hyodyntaa rek-
rytoinnissa erityisesti suorahaussa, jossa laaja, jopa kansainvilinen, osaajapooli
saattaa tehdd ihmisrekrytoijalle oikean osaajan loytdmisen manuaalisesti
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tyolddksi tai jopa mahdottomaksi. Taulukossa (taulukko 1) on kuvattu koneop-
pimisen hyddyntdmismahdollisuuksia osana henkilostojohtamisen kaytantoja.

Koneoppimisen avulla yritykset voivat luoda valintamalleja, joilla karsia
tyopaikkaa hakeneista tehtdvankuvaan sopimattomat hakijat (Garg ym., 2021).
Algoritmit voivat vertailla hakijoiden tietoja, kuten ikdd, siviilisdatyd, tuloja ja
henkilokohtaisia piirteitd maarittden ndin potentiaalisimman hakijan. Rekrytoin-
nin jdlkeen koneoppimista saatetaan hyodyntdd tyontekijan hyvinvoinnin ja
stressitekijoiden seuraamiseen. Ndin yritykset voivat ehkdistd tyontekijoidensa
pahoinvointia teknologian avulla (Garg ym., 2021).

Rekrytoinnilla on henkilostojohtamisen kdytannoistd suurin vaikutus yri-
tyksen kassavirtaan, joten onnistuneen rekrytoinnin merkitys on kasvanut mer-
kittdavasti. Koneoppimisen avulla pystytddan useiden parametrien avulla arvioi-
maan tyontekijoiden tasoa ja etsimddn potentiaalisimmat ehdokkaat tyontekija-
poolista (Pessach ym., 2020). Empiirisen datan puute luo haasteita myos koneop-
pimisen hyodyntamiseen rekrytointiprosessissa. Kandidaatteja voi olla suhteel-
lisen vdhdn ja heiddn taitojaan, eli mitattavia parametrejd vahdisesti tehokkaa-
seen datankdsittelyyn mallien muodostamiseksi (Pessach ym., 2020).

Tyontekijan sitoutuminen yritykseen tuo monenlaisia hyotyjd yritykselle,
joten yritykset haluavat toiminnallaan pyrkid maksimoimaan tyontekijoiden si-
toutumisasteen. Sitoutunut tyontekija on motivoitunut hianelle osoitetusta ja yri-
tyksen hyviksi tekemdstddn tyostd. Motivoitunut tyontekijd tekee mielellddn
tyotd yrityksen menestyksen eteen (Garg ym., 2021). Tyontekijan sitoutunei-
suutta voidaan seurata tyontekijoiden synnyttdmastd datasta, kuten sosiaalisen
median sisdllostd, koneoppimisen avulla. Tyontekijoiden sitoutuneisuuden tasoa
voidaan hyddyntaa yrityksen strategiassa ja tyontekijoiden viihtyvyyden paran-
tamisessa. (Garg ym., 2021).

Jatkuva teknologian kehittyminen ja tyotapojen murros lisdd henkildston
kouluttamisen tarvetta. Jo olemassa oleva osaaminen vanhentuu nopeasti ja tassa
tilanteessa voidaan hyodyntdd koneoppimista. Koneoppiminen mahdollistaa
koulutuksien automatisoinnin ja koulutustarpeen havaitsemisen henkilostossa
(Garg ym., 2021). Tyontekijoiden tyollisyyttd pystytddan myos ennustamaan ko-
neoppimisen avulla ja heitd voidaan neuvoa tulosten perusteella heille sopivalle
urapolulle (Garg ym., 2021).

Koneoppimista voidaan hyodyntdd myos henkiloston ja yrityksen suoritus-
kyvyn seuraamisessa. Koneoppiminen mahdollistaa tyontekijoiden luokittelun
heidédn tehokkuutensa mukaan ja yrityksen johto voi keskittdad tehokkuutta pa-
rantavat toimet heikommin suoriutuvaan tyontekijoiden ryhméaan (Garg ym.,
2021). Nykysuorituksen lisdksi koneoppimisen avulla voidaan ennustaa yksilon
tulevaa suorituskykyd aiemman suorituksen ja muun henkilokohtaisen datan pe-
rusteella (Garg ym., 2021).

Koneoppimista hydodyntden pystytddn myos ennakoimaan tyontekijoiden
pysyvyyttd ja heiddn mahdollisia ldhtoaikeitaan yrityksestd. Kaytosmallien ja
muiden viitteiden, kuten idn, siviilisdddyn ja asuinpaikan perusteella voidaan
havaita yksilon harkitsevan tyopaikan vaihtoa (Garg ym., 2021). Tyontekijoiden
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kaytoksen lisdksi pystytddn mallintamaan heiddn yhteensopivuuttaan erilaisiin
tyoryhmiin.

Tyontekijoiden kohdentaminen heidén taitojaan ja osaamistaan vastaaviin
tehtdviin on voitu automatisoida koneoppimisen avulla. Yksilon piirteitd voi-
daan verrata aiempaan kokemukseen eri taustoista tulleiden tyontekijoiden suo-
ritukseen tehtdvassad (Kakulapati, Chaitanya, Chaitanya & Akshay, 2020). Kaku-
lapatin ym. (2020) tutkimuksessa on todettu tyontekijoiden attribuuttien arvioi-
misen ja tyontekijoiden ohjaamisen hanelle paremmin sopiviin tehtdviin olevan
mahdollista, jos tarpeellinen maara dataa on kéytettavissa.

TAULUKKO 1 Koneoppimisen hyddyntamistapoja henkilostdjohtamisen kaytannoissa
(Garg ym., 2021, s.8)

Henkilostojohtamisen Koneoppimisen hyéodyntimistapa
kaytinto
Rekrytointi Sopivien kandidaattien méérittely; informaation

kerdaminen ansioluetteloista ja hakijoiden
profiilien analysointi

Tyontekijdn valinta Padtokseen johtavien tekijoiden tunnistaminen ja
valintamallien kehittaminen

Henkiloston Tyontekijoiden tyonantajaan sitoutumisen
sitouttaminen ymmadrtdminen; nykyinen suhtautuminen ja
tyOstressid muodostavat tekijat

Koulutus ja osaamisen = Koulutustarpeen tunnistaminen; relevanttien
kehittiminen kurssien suositteleminen ja koulutuksen
tehokkuuden arviointi

Suoriutumisen Suoriutumisen arviointi; suoriutumisen ennuste,

johtaminen vddristymien havaitseminen, osaamistason
arviointi ja henkilokohtaisten kannustimien
laatiminen

Henkil6ston Vaihtuvuuden ennustaminen tyontekijan

vaihtuvuus tydsuorituksen ja henkilokohtaisten tekijoiden
perusteella

Ryhmidynamiikka Jasenten ehdottaminen tiimiin,
vuorovaikutusmallien tunnistaminen ja
ymmartiminen

Henkiloston Tyontekijoiden kategorisointi

kohdentaminen
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Koneoppimiselle voidaan maarittad valvotun oppimisen malli, jolloin koneoppi-
mista voidaan kayttdd tyotyytyvdisyyden tai muun ihmisen méadrittdman piir-
teen seuraamiseen (Yoon, 2021). Yoon (2021) tuo esille, ettd myos valvomatonta
oppimista, jossa ei mddritetd etsittyja parametrejd, voidaan kayttdd, mutta sen
hyddyntaminen henkilostdjohtamisessa voi olla haastavaa. Henkilostojohtami-
sessa on usein kdytossd monia erillisid jarjestelmid, jotka eivat valttamatta ole in-
tegroituja toisiinsa. Tamé4, ja jdrjestelmien sisdltamén datan epdsaannollisyys tuo-
vat vield ongelmia tekodlyn ja koneoppimisen kaytolle (Yoon, 2021).

Tekodly on ollut ajatuksena esilld jo puoli vuosisataa ja nyt se on kehitty-
mdssd nopeammin kuin koskaan ennen. Tekodly (Al) voidaan madritelld alaksi,
joka késittelee dlykkéésti toimivien laskennallisten agenttien synteesid ja analyy-
sid (Poole & Mackworth, 2010). Agentti on tekijd, joka tekee jotain ymparistos-
sdan. Alykds agentti oppii kokemuksestaan, pystyy muuttamaan tavoitteitaan
joustavasti ja on kykenevd tekeméddn valintoja (Barredo ym., 2020). Laskennalli-
sen agentin padtokset toimintojen takana pystytddn selittamadn laskennallisina
toimintoina. Téllainen ldpindkyvyys tekodlyn toiminnassa tekee siitd selitettdvan
tekodlyn (Barredo ym., 2020). Barredon ym., (2020) mukaan yleistyvéa teknologia
tekodlyn saralla on syvdoppiminen, joka peittdd tekodlyn toimintaketjut moni-
mutkaisten tasojen ja parametrien taakse. Lapindkymattomyys laskee tekodlyjen
luotettavuutta esimerkiksi lddketieteessd ja lisdd eettisen tekodlyn kysyntdd (Bar-
redo ym., 2020). Tekodly on siis kokonaisuus, joka pystyy itsendiseen padtoksen-
tekoon ja ratkaisemaan sille annettuja ongelmia sekd oppimaan niistd (Hiila, Ha-
kola & Tukiainen, 2019).

Tekodlyn hyodyntdminen henkildstdjohtamisen toiminnoissa vapauttaa
henkildstdjohdon tuottamaan strategista hyotya yrityksen paatoksenteossa (Lak-
sana, 2021). Tekodlylld voidaan Laksanan (2021) mukaan ennustaa mahdollisia
lopputulemia ja skenaarioita tyontekijoiden tyosuhteille ja etenemiselle urapo-
lulla. Yoonin (2021) mainitsema datan epédsddannollisyys luo haasteita myos teko-
dlyn oppimiselle. Tyontekijan suoritukselle on monia ulottuvuuksia ja niiden mi-
tattavuus objektiivisesti on vaikeaa (Laksana, 2021). Henkilostdjohtamisessa kay-
tettdvd data on suhteellisen pientd (Tambe, Cappelli & Yakubovich, 2019) teko-
dlyn analysoitavaksi verrattuna muuhun yrityksessd syntyvédan dataan. Inven-
taario- ja myyntitapahtumien méaarastd syntyvat datapaketit ovat usein monin-
kertaisia suurienkin yritysten henkilostoméariin verrattuna (Laksana, 2021).

4.2 Big Data

Ratkaisu pieneen datamddrdadan henkilostojohtamisessa on Big data. Ottamalla
kayttoon suuret datavirrat henkiloston johtamisessa, voidaan my®os tekodly val-
jastaa tuottavuuden parantamiseen entistd paremmin (Garcia-Arroyo & Osca,
2021). Maérien ollessa suuria, myos hyodyllisen datan loytdaminen vaikeutuu.
Datanlédhteet voivat olla 1dhtdisin tyontekijoistd itsestddn, palkkatiedoista ja tyo-
sopimuksista tai ulkoisista ldhteistd, kuten sosiaalisesta mediasta (Garcia-Arroyo
& Osca, 2021). Big dataa kadytettdessd voidaan valjastaa useampia datavirtoja
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dlykkédiden algoritmien kdyttoon. Ndiden datavirtojen ldhteitd voivat olla tyon-
tekijoiden mobiililaitteet, sijaintitiedot, ostohistoria ja suoritustiedot (Garcia-Ar-
royo & Osca, 2021).

Tyypillisesti henkilostojohdon kédytossd oleva data koostuu palkatuista
henkiloistd ja heiddn tyShistoriastaan, taidoistaan ja koulutuksestaan sekd yri-
tykseen hakeneista tyonhakijoista, joita ei kuitenkaan palkattu (Angrave, Charl-
wood, Kirkpatrick, Lawrence & Stuart, 2016). Palkkauksen jalkeen tyontekija al-
kaa tuottamaan yritykselle lisdd dataa suorituksien muodossa. Angraven ym.,
(2016) mukaan n4itd suorituksia ovat esimerkiksi myynnit, toteutuneet tydsuori-
tukset, tyotunnit ja palkkatiedot. Vaikka henkiloston madrd olisikin suuri, on
tama mdadrd dataa suhteellisen véhdistd algoritmien hyodynnettdvéksi ja mallien
kouluttamiseksi (Angrave ym., 2016). Tamd perinteinen data voidaan yhdistda
aiemmin mainittujen tyontekijasta ldhtevien tietojen lisdksi heidan viestinta-, se-
laus- ja aktiivisuustietoihin. Namd datavirrat voidaan ohjata pilvipohjaisiin da-
tavarastoihin, josta henkilostdjohtajat voisivat padstd niihin kdsiksi (Angrave ym.,
2016). Tiedonkerdyksen laajuus herittdd myos epdilyksid yksityisyyden ja eetti-
syyden osalta (Angrave ym., 2016).

Big dataa voidaan hyddyntdd analytiikan avulla. Big datan yleistyminen or-
ganisaatioissa on mahdollistanut uuden data-analytiikan muodon, henkil6sto-
analytiikan, rantautumisen henkiltstdjohtamisen kaytantoihin (Nocker & Sena,
2019). Henkilostoperdisen datan hyodyntdaminen on Nockerin ja Senan (2019)
mukaan organisaatioille erittdin houkuttelevaa, silld dataa voidaan kayttdd stra-
tegisen pddtoksenteon todistettavana perusteluna. Organisaatioiden padtokset
voivat siis olla jatkossa rationaalisia ja analyyttisiin tuloksiin perustuvia (Saputra,
Wang, Zhang & Behl, 2022).

Henkilostojohtaminen voi kédyttdd henkilostoanalytiikkaa organisaation
strategisen pddtoksenteon tukemisen lisdksi myds omassa pddtoksenteossaan
(Nocker & Sena, 2019). Henkilostoanalytiikan avulla voidaan 16ytdd esimerkiksi
organisaation monimuotoisuuden lisddmiseksi tarvittavia toimia. Henkilosto-
analytiikka on laajentunut viime vuosina vain rekrytoinnista ja kandidaattien
lIoytamisestd myds muihin henkilostojohtamisen kdytantoihin, kuten palkitse-
misjédrjestelmén kannattavuuden seuraamiseen (Nocker & Sena, 2019).

Henkilostoanalytiikka on tehokas tyckalu henkilostdjohtamisessa, mutta
yksityisyydensuoja ja eettisyys voivat hankaloittaa big datan hyodyntamista
henkildstojohtamisen kadytannoissd (Nocker & Sena, 2019). Laajamittainen data-
virtojen kerddminen tyontekijoiden sahkoposteista, mobiililaitteista ja muista yh-
teyksistd vaatii tyontekijan suostumuksen ja sen lisdksi myds kohdemaan lain-
sdddanto saattaa olla ndin monipuolisen datankerdyksen esteend (Nocker & Sena,
2019).

Saputran ym. (2022) tutkimuksessa tutkittiin big data-analytiikan (BDA)
hyotyja henkilostojohtamisessa ja tuloksissa havaittiin analytiikan tuovan lisdar-
voa henkildstdjohtamiselle yrityksen strategisessa pddtoksenteossa. Analytiikan
kasittelyn voi antaa tekodlyn ja koneoppimisen tehtdvéksi ja ndin voidaan yksin-
kertaistaa henkilostojohtajien tyotd ja saavuttaa entistd edistyksellisempid
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algoritmeja ja malleja henkiltstoanalytiikkaan (Nocker & Sena, 2019) (Saputra
ym., 2022).
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5 YHTEENVETO

Tdssd tutkielmassa digitalisaatiota, digitaalisia teknologioita ja niiden kaytto-
mahdollisuuksia henkilostéjohtamisessa. Digitalisaation todettiin kehittyvan
aaltoina, joissa jokaisessa kdyttoon otettiin aina kehittyneempid teknologioita ja
hieman eri tarkoituksiin. Siind missd ensimmdisessd digitalisaation aallossa tek-
nologioiden tarkoitus oli sdhkoistdd toimintoja ja luoda joitain korvaavia jarjes-
telmid hitaimmalle mekaaniselle analogiselle ty6lle, on huomio nykypdivéand au-
tomatisaatiossa ja digitaalisessa strategiassa (Strohmeier, 2020). Vaikka digitaali-
sia aaltoja on jaettu ajallisesti erilaisiin jaksoihin, ovat tutkijat kuitenkin yhtd
mieltd siitd, ettd nousevia teknologioita ovat tekodly, koneoppiminen ja automa-
tisaatio (esim. Auvinen & Lamsd, 2020).

Henkilostojohtamisen ndkokulman ymmartamiseksi avattiin ja méadriteltiin
henkildstdjohtamisen kdytantojd. Useimmat kdytannoistd ovat ennalta tuttuja
monelle, mutta varsinaista toteutustapaa ei valttamattd ole tullut pohdittua. Hen-
kilostojohtamisen kdaytannot kuluttavat paljon tydtunteja henkilostojohtajilta me-
kaaniseen ja toistuvaan suorittavaan tyohon. Esimerkiksi rekrytoinnissa saate-
taan kadyda ldpi satoja hakemuksia, joista valitaan seuraavaan vaiheeseen etene-
den osaamistasoa seurataan ja suunnitelmia kehitykselle joudutaan tekemddn
yksil6 kerrallaan (Viitala, 2021).

Kehittyviad teknologioita tarkasteltaessa, kdvi ilmi, ettd digitalisaatiota voi-
daan hyodyntda lapi henkildstdjohtamisen toiminta-alueen ldhes jokaisessa kay-
tannossa. Tutkielmassa tunnistettiin kolme paateknologiaa, joilla kirjallisuuskat-
sauksen ldhdemateriaalin valossa suurin potentiaali vaikuttaa henkilostdjohta-
misen kdytantojen kehittamiseen kohti digitaalista henkilostojohtamista. Vaikka
kaikki kolme teknologiaa, koneoppiminen, tekodly ja big data ovat selvésti toi-
siinsa kietoutuneita ja hyvin samankaltaisia, on niilld kuitenkin oma paikkansa
ja kehitystehtdvansa.

Koneoppimisen osalta kehitysmahdollisuudet olivat helposti tunnistettavia
Gargin ym., (2021) taulukon ansiosta. Selvimpid mahdollisuuksia selvisi olevan
erilaisten kdytantoon kohdistettujen ominaisuuksien ja tietojen analysointi kuten
hakijaprofiilien luominen ja arviointi rekrytoinnissa tai osaamisen kehittamisen
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tehostaminen koulutustarpeen tunnistamisella ilman henkildstdjohtajan suorit-
tavaa tyota.

Tekodlyn mahdollisuudet ovat nykyiselld teknologisella osaamisen tasolla
koneoppimisen kanssa hyvin samantyyppisid. Tekodlylld voidaan ennustaa
tyontekijan tyouran kulkua ja luoda skenaarioita tyosuhteille ja etenemiselle yri-
tyksessd (Laksana, 2021). Tekodlyn osalta kehittamispotentiaali vaikuttaakin ole-
van vield kauimpana mahdollisista lukemattomista hyodyntdamiskohteista hen-
kilostdjohtamisessa.

Kolmanneksi henkiltstdjohtamisen kehittymiseen vaikuttaa suuresti big
data. Sen tarkoituksena on enemmaénkin tukea tekodlyn ja koneoppimisen kayt-
tod, kuin olla oma erillinen teknologiansa. Big dataa hyodyntden henkilostosta
voidaan kerdtd suurempia maédrid ja laajempialaisia tietoja, joiden perusteella ko-
neoppimista ja tekodlyd voidaan kouluttaa tekeméadn paatoksid, ehdotuksia ja en-
nusteita. Big datan ja data-analytiikan suurimpia hyotyjd selvisikin olevan kehit-
tyneempien algoritmien ja henkilostoanalytiikkamallien luominen.

Valitun kirjallisuuden ja tehdyn tutkimuksen perusteella henkildstdjohta-
misen digitalisointi on hyvaad vauhtia laajenemassa yrityksissd yhd isommaksi
tekijaksi. Digitaalisten teknologioiden avulla henkildstoresursseja voidaan va-
pauttaa kehittdimddn padasiassa henkilostojohtamisen strategisia tehtdavid. Tule-
vaisuudessa strategisiinkin tehtdviin voidaan todenndkdisesti hyodyntdd teko-
dlyd, mutta tdlld hetkelld strategian muodostaminen vaatii vield ihmisen tyopa-
nosta.

Tulevaisuutta ajatellen koneoppimisen ja tekodlyn potentiaali on mittaama-
ton. Kuten tutkielmassa aiemmin jo tuli ilmi, on ihmisten mielikuvitus ainoa ke-
hitystd rajoittava tekija. Ainakin mikili unohdetaan ympariston asettamat rajoi-
tukset kuten kansalliset sddnnokset tiedon kerddamisestd ja kasittelystd, yksityi-
syydensuoja sekd tekodlyn eettiset rajat (Angrave ym., 2016).

Jatkotutkimuksen osalta kiinnostavimmiksi aiheiksi tdméan tutkielman pe-
rusteella ovat muodostuneet tekodlyn mahdollisuudet. Jatkuva kehitys tekodlyn
saralla antaa paljon uusia tutkimuskohteita. Kiinnostavaa voisikin olla esimer-
kiksi se, kuinka pitkélle tekodly pystyy suorittamaan kokonaisen rekrytointipro-
sessin. Eli voiko tekodly tunnistaa uuden osaamisen ja tyontekijan tarpeen, hoitaa
hakijaehdokkaiden etsimisen ja analysoinnin, haastatella ehdokkaita ja vertailla
luonteen sopivuutta osaksi olemassa olevaa tiimié ja valita sopivimman ehdok-
kaan ilman ihmisen hyvidksyntdd missddn prosessin vaiheessa.

Toinen kiinnostava aihe jatkotutkimukselle on tyshyvinvoinnin arviointi
tekodlyn avulla. Pystyyko tekodly tunnistamaan tyontekijan kaytoksessa muu-
toksia ja johtamaan niistd johtopdatoksid tyontekijan hyvinvoinnista. Aihetta
voisi jatkaa myds alentuneen tyohyvinvoinnin parantamiseen liittyvista toimista.
Millaisia toimenpiteitd tekodly osaisi ehdottaa ja mihin valinta perustuu. Suurin
kiinnostus liittyy siis nimenomaan ihmisen ja teknologian tai tarkemmin ihmisen
ja tekodlyn véliseen suhteeseen ja siihen, missd asioissa tekodlyn voidaan luottaa
hoitavan kokonaisen prosessin alusta loppuun niin, ettei laatu kirsi lopputulok-
seen padsemisen kustannuksella.
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Suomalainen tutkimus aiheesta on myoskin télld hetkelld suhteellisen rajal-
lista, ja mielenkiintoista olisikin tutkia, onko kansallisella tasolla olemassa joitain
piirteitd, kuten tyohon suhtautuminen, jotka voisivat hankaloittaa samanlaisen
tekodlyn kdyttod kansainvélisessd yrityksessd. Eli ovatko jotkin piirteet tekodlyn
mielestd viehdttdavampid kuin toiset ja alkaisiko se suosimaan jotain tiettyd piir-
rettd, joka vdhentdisi monimuotoisuutta yrityksessa.
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