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Digitalisaatio tarkoittaa perinteisten toimintojen muuttamista digitaaliseen
muotoon, mahdollistaen tiedon sdhkodisen késittelyn ja  jakamisen.
Digitalisaatiolla on vaikutuksensa myos jokaiseen organisaatioon, sekd niiden
tarkeimpiin resursseihin eli ihmisiin. Ndin ollen digitalisaatiolla on myds iso
vaikutus henkilostojohtamiseen, joka on tdmédn takia kovassa murroksessa,
osaamisalueet muuttuvat, tyonteko monimuotoistuu ja datan analysointi
korostuu. Tutkielmassa maddritellddn mitd késitteet digitalisaatio ja
henkilostojohtaminen tarkoittaa. Tamén jdlkeen tutkielmassa tarkastellaan
digitalisaation vaikutuksia henkilostojohtamiseen, keskittyen erityisesti
digitalisaation aiheuttamaan tyon murrokseen, mahdollisuuksiin ja haasteisiin.
Tutkimus kasittelee nykyhetken ja tulevaisuuden digitalisaation vaikutuksia
henkildstojohtamiseen, selvittden, miten teknologiset edistysaskeleet muuttavat
tyon luonnetta. Pddkappaleessa tarkastellaan digitalisaation aiheuttamaa tyon
murrosta, digitalisaation tuomia hyotyjd ja haasteita henkilostdjohtamisessa.
Tamd tutkimus on toteutettu kuvailevana Kkirjallisuuskatsauksena, joka
kartoittaa  ja  kuvailee  digitalisaation = vaikutuksia = perinteiselle
henkil6stojohtamiselle organisaatioissa.

Asiasanat: Digitalisaatio, henkilostdjohtaminen, tyon murros, teknologiset
muutokset, Hr-prosessit
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Digitalization refers to transforming traditional processes into digital formats,
enabling electronic processing, and sharing of information. Digitalization also
impacts on every organization, particularly on their most valuable assets - the
people. Consequently, it exerts a significant influence on human resource
management, which is undergoing a profound transformation. Competency
areas are evolving, work processes are diversifying, and the emphasis on data
analysis is intensifying. This thesis defines the concept of digitalization and
human resource management, with a focus on the transformative impact on
work, opportunities, and challenges brought about by digitalization. The
research explores the current and the future effects of digitalization on human
resource management, elucidating how technological advancements reshape
the nature of work. The main section scrutinizes the transformative upheaval in
work caused by digitalization, outlining the benefits and challenges it poses to
human resource management. This study employs a descriptive literature
review approach, mapping and describing the effects of digitalization on
traditional human resource management within organizations.

Keywords: Digitalization, human resource management, work transformation,
technological changes, HR processes
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1 Johdanto

Tutkimusraportin  ensimmadisessd  luvussa, johdannossa, tarkastellaan
digitalisaation vaikutuksia henkilosttjohtamiseen. Taméan luvun tarkoituksena
on avata tutkimuksen tausta, esittdd tutkimuskysymykset sekd perustella
tutkimuksen tarve ja tavoitteet

1.1 Tutkimuksen tausta ja ongelma

Digitalisaation myottd tyoeldmd on kokenut merkittdivdn murroksen, kun
teknologinen kehitys, automaatio ja tekodly ovat vakiinnuttaneet asemansa eri
toimialoilla. Fyysisten ty6tehtdvien automatisointi ja tekodlyn nousu ovat
haastaneet perinteiset tyomallit (Hiila ym., 2019; Auvinen ja Lams&, 2020).
Erisyisesti asiantuntijatehtdvien digitalisoituminen on muuttanut tyon
luonnetta ja asettanut uusia vaatimuksia henkilostojohtamiselle (Manyika ym.,
2013).

Digitalisaatio on ulottunut my6s henkilostojohtamisen ytimeen, mika
vaatii organisaatioilta sopeutumista uusiin haasteisiin ja mahdollisuuksiin
(Accenture, 2014). Rekrytointiprosessien digitalisoitumin ja HR-prosessien
siirtyminen online-jdrjestelmiin ovat hyvid esimerkkejd muutoksesta (Salojarvi,
2018). Henkilostojohtamisen rooli on muuttunut dynaamisemmaksi, kun
perinteisid tyotehtdvid on korvattu teknologian mahdollistamilla ratkaisuilla
(Auvinen & Lamsd, 2020).

1.2 Tutkimuksen tarkoitus ja tarve, sekd sen tavoitteet

Tutkielman keskeisend tarkoituksena on syventyd digitalisaation vaikutuksiin
henkilostojohtamiselle. Tavoitteena on ymmartdd, miten digitalisaatio muuttaa
tyoeldmdd ja millaisia haasteita se luo henkilostojohtamiselle. Tutkimuksen
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tarve nousee organisaatioiden tarpeista kehittdd henkilostojohtamisen
kdytantojd vastaamaan digitalisaation asettamiin haasteisiin ja hyodyntaméaan
sen tuomat mahdollisuudet.

Tutkielman tavoitteena on selvittdd digitalisaation vaikutuksia
henkilostojohtamiseen. Konkreettiset tavoitteet sisdltavit digitalisaation tuomat
hyodyt ja haasteet henkilostsjohtamiseen seké keinot, joilla organisaatiot voivat
kehittdd henkilostdjohtamisen kaytantojadn digitalisaation aikaudella (Auvinen
& Lamsd, 2020; Salojarvi, 2018).

1.3 Tutkimusmenetelmi ja saavutetut tulokset

Tutkielma on toteutettu kirjallisuuskatsauksena, joka pohjautuu aiempiin
tutkimuksiin ja asiantuntijoiden ndkemyksiin. Kirjallisuuskatsaus mahdollistaa
olemassa ovelan tiedon ja ndkemysten kokoamisen yhteen, antaen
kokonaisvaltaisen kuvan digitalisaation vaikutuksista henkilostdjohtamiseen
organisaatioissa. Tutkimuksen tulokset perustuvat kattavaan
kirjallisuuskatsaukseen digitalisaation vaikutuksista, eikd silli tuoda uutta
empiiristd tietoa, mutta se pyrkii tarjoamaan tietoa ja ndkemyksid alan
asiantuntijoiden nakokulmasta.

Seuraavissa luvuissa pureudumme syvemmin digitalisaatioon,
henkilostojohtamiseen, sekd digitalisaation aiheuttamaan tyon murrokseen
henkilostojohtamisessa. Kdydddan myos ldpi, mitd hyotyja ja haasteita
digitalisaatio luo henkilsttjohtamiselle.



2 Digitalisaatio

Téassd luvussa kasitellddn digitalisaatiota termind, sen aikajanaa, sekd sen
vaikutuksia ihmisiin, organisaatioihin ja ndiden toiminta tapoihin.

Digitalisaatio on termind laajasti kdytetty, mutta sille ei ole
olemassa yhtd tarkkaa mddritelmdd. Tama johtuu siitd, ettd digitalisaatio on
hyvin laaja kokonaisuus. Tarkoituksenani on selkeyttdd mistd on kyse, kun
puhutaan digitalisaatiosta. Tdssd tutkimuksessa digitalisaatiolla -késitteelld
tarkoitetaan tiedon tallentamista, siirtdmistd ja kadsittelyd tietokoneiden
ymmartdamédssd muodossa (Itkonen, 2015). Stolterman ja Fors (2004) toteavat
digitalisaation tarkoittavan muutoksia, jotka liittyvéat digitaalisen teknologian
soveltamiseen kaikilla yhteiskunnan osa-alueilla. Digitalisaation mielletdan
usein digitalisoitumiseen, joka on vain osa digitalisaatiota. Digitalisoituminen
on prosessi, jossa jotain analogista konvertoidaan digitaaliseksi (Ilmarinen &
Koskela, 2015). Helposti miellettdvid esimerkkejd tdstd on tavaratalojen
konvertoituminen  verkkokaupoiksi tai Cd-levyjen konvertoituminen
suoratoistomusiikiksi.

Myos palveluita ja liiketoimintaprosesseja  digitalisoidaan.
Esimerkiksi ennen lddkérin vastaanotto sijaitsi sairaaloissa, nyt potilaan on
mahdollista asioida etdvastaanotolla digiklinikan kautta. Digitalisoituminen ei
yksin ole digitalisaatiota. Digitalisointuminen vaihtuu digitalisaatioon, kun se
muuttaa ihmisten kayttaytymistd, markkinoiden dynamiikkaa ja yrityksen
liikketoimintaa (Ilmarinen & Koskela, 2015).

Digitalisaatiota voidaan tarkastella monella eri tasoilla ja
jaottelemalla se mikro- ja makrotasoihin voidaan helpottaa késitteen
ymmartamistd. Jos tarkastellaan suurempaa kokonaisuutta, kuten yhteiskunnan
muuttumista digitaalisesti, niin silloin puhutaan makrotasosta. Mikrotasolla
digitalisaatiota tarkasteltaessa puhutaan yksittdisen toimijan ndkokulmasta.
Ndillda kahdella tasolla on selked yhteys toisiinsa. Yritykset luovat
markkinadynamiikkaa omilla toimillaan, kun taas yhteiskunta voi tietoisesti
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esimerkiksi sddtelyn avulla vaikuttaa markkinoihin. Digitalisaation eri tasot ja
niiden vilinen yhteys tulee ilmi havainnollistavasta kuvasta 1. (Ilmarinen &

Koskela, 2015).

} . Yhteiskunnan
?ﬂﬁtels%cmman rakenteu?len digitalisaatio
ja thmisten kiyttaytymisen
muutos

. . Markkinoiden
Markkinalogitkoiden @ € Asiakaskayttaytymisen murros
muutos € Teknologioiden murros
< Markkinoiden murros

Litketoimintamallien
muutos

Kuva 1 Digitalisaation tasot

Digitalisaatio kuvaa erilaisten teknologioiden integrointia kaikkiin

arkieldiman osa-alueisiin, jotka pystytddn digitoimaan (Gray & Rumpe, 2015).
Grayn ja Rumpen mukaan hyvid esimerkkejd digitalisaatioista on esimerkiksi
dlykodit ja sahkoinen terveydenhuolto.

2.1 Digitalisaation keskeisii kisitteitd ja taustaa

Hiila, Tukiainen ja Hakola kertovat (2019), ettd digitalisaatio ei ole ilmiona
tuore vaan sen juuret ovat kaukana historiassa. Sen kehityksen taustalla on ollut
useita merkittdvid vaiheita, joista on tunnistettavissa kolme kddnnekohtaa, jotka
ovat merkitykseltddan kehityskaaren suurimpia:

Matemaatikko Charles Baggagen luoma ensimmdinen modernia
tietokonetta muistuttava analyyttinen kone, joka luotiin kirjanpidon
helpottamiseksi. Peruskomponentit laitteessa olivat samat kuin
nykypdivéan tietokoneissa: kovalevy ja muisti.

Microsoft yhtion perustaminen Paul Allenin ja Bill Gatesin toimesta
vuonna 1975, jonka takia kotitietokoneet yleistyividt. Samoihin aikoihin
Apple loi ensimmadiset kotitietokoneensa. Kuluttajilla oli tietokoneita,
joiden avulla pystyi mm. laskemaan, kirjoittamaan ja kommunikoimaa.
Tastda alkoi niin kutsuttu henkilokohtaisen tiedonkasittelyn aikakausi,
joka internetin kehittymisen myotd muuttui globaalin kommunikoinnin
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aikakaudeksi. Tdmdn ihmisten vélisen vuorovaikutuksen vaiheen
loppuhuipentumana oli sosiaalisen median synty.

Kolmannessa digitalisoitumisen aallossa tietokoneet ovat muuttuneet
osaksi arkipdivdd kodeissa ja tyopaikoilla. Tamadn aallon vaikutus
kayttdaytymiseemme on suurin. Esimerkiksi omistajuus ja omistaminen
ovat kokeneet muutoksen. Omistamisen sijaan voidaan yhd useampia
asioita lainata tai striimata. (Hiila ym. 2019, Tiimiily).

3. sukupolvi
"Uudet toimintalogiikat”

2. sukupolvi
"Uudet markkinalogiikat”

1. sukupolvi
"Uudet kanavat”

1990 2000 2010 2020
aika
Kuva 2 Digitalisaation kehityksen aikajana

Ylempidnd oleva havainnollistava kuva 2 kertoo siitd, ettd myos [Imarinen

ja Koskela ndkevit digitalisaation historian jakautuvan kolmeen osaan,
tarkemmin ottaen kolmeen sukupolveen. (Ilmarinen & Koskela, 2015)

Ensimmadinen sukupolvi syntyi 1990-luvulla kotisivujen kehittdmisen
myotd. Kotisivut vaativat portaaleja, jotka mahdollistivat asiakkaille
kotisivujen loytamisen. Samaan aikaan alkoi kehittyd hakukoneita ja -
palveluita. T&lloin ei vield puhuttu digitalisaatiosta vaan
digitalisoitumisesta ja e-busineksesta.

Toinen sukupolvi oli markkinoiden toimintalogiikoiden muuttuminen.
Digitalisaation vaikutuksesta globaali kilpailu on lisddntynyt suuresti.
kasite digitalisaatio syntyi.

Kolmas sukupolvi on juuri késilld olevaa digitalisaation aikakautta, jolle
tunnusomaista on itse arvontuotannon ytimen muuttuminen. Laitteiden

Vaikutus lilketoimintaan
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dlykkyys suurenee, robotiikka ja automaatio kehittyy esim. itse ajavat
ajoneuvot. (Ilmarinen ja Koskela, 2015).

Tilson ja kumppanit toteavat digitalisaation tuoman muutoksen olevan
uusi todellisuus ihmisten eldméassd. He ndkevét sen olleen ja olevan suuri
tyokalu yrityksille, kasvun ja liiketoiminnan kannattavuuden parantamisen
mahdollistamiseksi samanaikaisesti. (Tilson ym., 2010).

2.2 Digitalisaatio tilld hetkelld ja sen tulevaisuus

Digitalisaatio on muodostunut yhdeksi tdrkeimmistd liiketoimintaa ja
yhteiskuntaa muokkaavaksi trendiksi (Parviainen ym., 2017). Digitalisaatio luo
loistavat puitteet yhteiskunnan rakenteellisten muutosten onnistumiselle. Sen
myotd olemassa olevat toimintatavat tulee muuttumaan entistd toivivimmiksi ja
joustavammiksi. (Julkisen hallinnon digitalisaatio, Valtionvarainministerio.).

Hiilan ja kumppaneiden mukaan tekodlyn kehittyminen tulee
olemaan digitalisaation seuraava kddnnekohta. Se tulee muuttamaan tapaamme
liikkkua, asua ja tehdd tyotd. Taméan kehityksen myo6td yhteiskuntamme tulee
muuttumaan radikaalisti ja esimerkiksi organisaatiot saavat merkittavia hyotyja
tyotehtdvien tehostamiseen ja toimintojen kehittdmiseen. Tama kaikki tulee
epdileméattd muuttamaan ihmisten toimenkuvia tyteldamassd, sekd tdysin uusia
toimialoja tulee syntymdan. (Hiila ym. 2019, Tiimidly). Oxfordin yliopiston
tekemén tutkimuksenkin mukaan asiantuntijat uskovat tekodlyn olevan ihmista
parempi kdantamaan kielid jo 2024 ja rekalla ajamisessa 2027(Grace ym. 2018).
Télla hetkelld teknologia on helpommin ja edullisemmin saatavilla kuin
koskaan ennen, mika tulee kithdyttdmddn digitalisaation kehitystd entisestadan
(Ilmarinen & Koskela, 2015).
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3 Henkildstojohtaminen

Téssd luvussa kasitelladan henkilostojohtamista méadritelmas ja keskeisia tekijoitd,
sekd muita késitteitd johtamisesta ja henkilostostd. Henkilostojohtaminen on
perinteisen johtamisen ohella liiketoiminnan keskeinen osa-alue jokaisessa
yrityksessa.

3.1 Henkilostojohtamisen méidritelmad ja rooli organisaatiossa

Henkilostojohtamisella tarkoitetaan “ihmisten ja asioiden johtamista, joka
tahtdd, strategialdhtoisesti henkiloston muodostamiseen, kehittdmiseen,
ohjaamiseen, kannustamiseen, arviointiin ja palkitsemiseen siten, ettd
organisaation suorituskyky ja henkiloston hyvinvointi mahdollistuvat nyt ja
tulevaisuudessa” (Lamsa 2020, 50). Henkilostojohtaminen on johtamisen alue,
jossa huolehditaan yrityksen liiketoiminnassa tarvittavan osaamisen ja
tyopanoksen riittdvyydestd, organisaatiokulttuurista, henkiloston
sitoutumisesta ja osaamisesta. Henkilostojohtaminen on  yrityksille
valttimatontd. Se tulisi kuitenkin ndhdd mahdollisuutena, koska sen avulla
voidaan luoda kilpailuetua ja siitd on muodostunut kilpailukyvyn valmistaja ja
varmistaja. (Viitala, 2021; Kauhanen ym., 2015). Viitala toteaa, ettd yritys, joka
onnistuu henkilostéjohtamisen toteuttamisessa kilpailijoitaan paremmin, tulee
myos menestymédan paremmin. Hyvé henkilostojohtaminen saa aikaan sen, ettd
parhaat osaajat haluavat tyoskennelld yrityksessd ja syntyy hyvéa tyoilmapiiri,
mikd luo yritykselle jatkuvasti uutta kehityspotentiaalia. Henkilosttjohtaminen,
joka tuottaa kilpailuetua on strategista, tehokasta ja vastuullista. Hiljattain
ravisteleen koronapandemian takia hyvan henkilostdjohtamisosaamisen ja
laadukkaan henkildstojohtamisen merkitys on entistdkin suurempi.

Henkilostojohtamista tekevéltd ihmiseltd vaaditaan kykyd seka
strategiseen ettd operatiiviseen ajatteluun lyhyelld ja pitkalld aikavalilla. (Ulrich
1997).
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Nelikentdssddn Ulrich jakaa henkilostojohtamisen neljdan ulottuvuuteen, joissa
kaikissa henkiltstojohtamisen rooli on erilainen. Strategisessa ulottuvuudessa
henkilostojohtamista tekevan henkilon pyrkimyksend on asettaa HR-strategiat
samalle tasolle yrityksen liiketoimintastrategian kanssa. Tamd mahdollistaa
organisaation olemaan kyvykds sopeutumaan muutoksiin, vastaamaan
asiakastarpeisiin paremmin ja olemaan taloudellisesti tehokas. Muutoksen
ulottuvuudessa henkilostdjohtamisen ammattilaisen roolina on ongelmien
tunnistamista ja niiden ratkaisemista, sekd toimintasuunnitelmien luomista ja
niiden ratkaisemista. Tyontekijoiden osallistumisen ulottuvuudessa HR-
ammattilaisen roolina on toimia tyontekijoiden kehittdjand auttamalla
pdivittdisten ongelmien ja tarpeiden ratkaisemisessa. Organisaation rakenteiden
johtamisen ulottuvuudessa HR-ammattilaisen tulee varmistaa, ettd
henkilostojohtamisen erilaiset kdytdnteet ovat suunniteltu hyvin ja niitd
toteutetaan tehokkaasti organisaatiossa. Havainnollistava kuva 3 Ulrichin (1997)
henkildstojohtamisen nelikentasta.

TULEVAISUUS / STRATEGINEN PAINOPISTE

Strategisten Muutoksen ja
henkilostovoimavarojen uudistamisen
johtaminen johtaminen

Strateginen kumppani Muutosagentti

PROSESSIT IHMISET
Tyontekijoiden
Organisaation osallistumisen ja

rakenteiden johtaminen tyopanoksen
johtaminen

Hallinnollinen
as[antunt[ja TyOﬂteklelden kehltta]a

PAIVITTAINEN TOIMINTA / OPERATIIVINEN PAINOPISTE
Kuva 3 Henkildstojohtamisen neljan roolin malli

Henkildstéjohtaminen on keskeinen tekijd jokaisessa yrityksessd. Se miten
henkilosté onnistuu vaikuttamaan yrityksen menestymiseen, on tdysin
riippuvainen ~ hyvidstd  henkilostojohtamisesta. Henkildstojohtamisen
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tarkoituksena on varmistaa yritykselle oikea maddrd, oikein kohdennettua
tyovoimaa, joka suoriutuu tyotehtdvistddn yrityksen asettamien tavoitteiden
mukaisesti. (Viitala, 2021). Henkilostojohtamisen toteuttamisesta vastaavat
monet tahot, joita ovat henkilostbammattilaiset ja -konsultit, seké johto.

Monet tutkijat ja johtajat ovat puhuneet ihmisen johtamisen
merkityksestd liiketoiminnan voimavarana. Maailman menestyneimmista
organisaatioista esim. Google ja Facebook, pitdvdt menestyksensd yhtend
tarkeimpdnd tekijand juuri henkilostoddn. Asiaa mitataan nykyisin myos
monesta eri ndkokulmasta ja tdmd mittaus into kielii nimenomaan siitd, ettd
menestyneimmat yritykset tietdvat ihmisen olevan heiddn tidrkein resurssinsa,
johon heilld on halua my6s panostaa. (Hiila ym, 2017). (Bratton & Gold, 2017,
s.11) Toteavat myo6s ihmisen olevan organisaation tdrkein voimavara. Heiddn
mukaansa  tehokas  henkilostojohtaminen  ndhdddan  kriittisemmaéksi
organisaation menestymiselle kuin mikdan muu yksittdinen tekija.

Henkilostojohtaminen sisdltdd nelja keskeistd tehtdvaaluetta, joista myos
havainnollistava kuva 4. (Viitala, 2021).:
1. Suunnittelu, jossa mddritellddn tavoitteet, joiden kautta paamadara

voidaan saavuttaa. Namd voivat liittyd esim. henkiloston
osaamiseen tai tyShyvinvointiin

2. Organisointi,  jossa  huolehditaan  puitteet  tavoitteiden
saavuttamiseen.

3. Toteuttaminen, monitahoinen kokonaisuus, jossa laaja tehtdvien
kirjo ja jota monet toteuttavat esim. esihenkilt ja
henkilostbammattilaiset.

4. Arviointi, joka on keskeinen osa. Tuloksia verrataan tavoitteisiin ja
taman pohjalta arvioidaan henkil6stotyon sujumista ja vaikutuksia.
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SUUNNITTELU ORGCANISOINTI

|
1
|
» Mitd tehdian? : » Kuka tekee mitakin?
> Mitd tavoitellaan? | » Missd tehddin?
= Milld periaatteilla toimitaan? : » Milloin tehddin?
b Mitd keinoja valitaan? | b Mitd tydkaluja kdytetdan?
! » Paljonko kdytetddn
: tydpanosta ja rahaa?
_________________ HENKILOSTO- i o, ol e e
JOHTAMINEN
|
ARVIOINTI : TOTEUTTAMINEN
> Miten tavoitteet on saavutettu? : » Miten suunnitellut asiat
= Miten toiminta sujui? | saadaan tapahtumaan
» Miten eri osapuolet onnistuivat? : kaytdnndn tasolla?
> Mitkd ovat kehitystarpeet? |
= Missd pitda uudistua? :
!

Kuva 4 Henkiltstojohtamisen tehtdvaalueet

3.2 Henkildstojohtamisen keskeiset kisitteet ja teoreettiset
kulmakivet

Henkilostojohtamiseen liittyy useita tdrkeitd kasitteitd. Henkilostoresurssien
johtaminen on tullut suomeen suorana kddnnoksend englanninkielisestd
termistd human resource management eli HRM. Henkilostdjohtaminen on
vakiinnuttanut paikkansa suomenkielisessd sanastossa, ja onkin parempi
kuvaamaan organisaatiossa tyoskentelevien ihmisten johtamista, koska ihmiset
eividt ole vain yksi samanarvoinen resurssi muiden joukossa. (Viitala, 2021).
Henkilostohallintoa kaytettiin ennen termind kuvaamaan ihmisiin liittyvaa
johtamiskokonaisuutta, hallinto-sana ei kuitenkaan ole endd hyvad kuvaamaan
henkilostojohtamisen tehtdvakenttdd, vaikkakin siihen kuuluu edelleen myos
hallinnointia mm. ty6sopimusten laatiminen. Kyseinen termi on kuitenkin vield
kaytossd, kun puhutaan nimenomaan hallinnollisista toimenpiteistd. (Viitala,
2021).

Strateginen henkilostdjohtaminen (SHRM) on kisite, jonka avulla
korostetaan henkilstojohtamisen tehtavaa liikketoimintastrategian
toteuttamisen mahdollistajana. Strategisen henkilostdjohtamisen tyokaluna
toimii  henkilostostrategia, joka linkittdd liiketoimintastrategian ja
henkilostojohtamisen kdytannot. (Viitala, 2021). Henkilostofunktiot viittaavat



16

organisaation vastuualueeseen, jossa henkilostojohtamisenammattilaiset
toteuttavat tehtdviddn, kuten tyontekijoiden rekrytointia, perehdyttamistd,
henkiloston  kehittdmistd, sekd hyvinvoinnin tukemista. Kaésitteelld
henkilostokdytannot tarkoitetaan tapoja hoitaa erilaisia henkilostojohtamisen
tehtdvid kdytdannon tasolla. Tamd késite pitdd yritysten omalaiset
rekrytointikdytdnnot, osaamisen kehittdmisen kdytdnnot ja palkitsemisen
kaytannot. (Viitala, 2021).

Henkilostojohtamisen tutkimuksen perustana toimii joukko
teorioita, jotka ovat késityksid siitd, miten ilmi6 henkilostéjohtaminen rakentuu
ja miten se ndkyy kdytannon tydeldmdssd. On olemassa useita teorioita, jotka
ovat vaikuttaneet suuresti aiheeseen liittyvddn tutkimukseen. Nditd teorioita
voidaan kutsua henkildstojohtamisen teoreettisiksi kulmakiviksi. (Viitala, 2021).
Viitalan mukaan keskeisimmdt henkilostojohtamisen teoreettiset kulmakivet
ovat seuraavat:

e Resurssiperusteinen teoria henkilostostd kilpailuetuna tuovana tekijana.

Henkilsto tdarked voimavara yrityksen menestymiselle ja menestymisen
edellytyksid voidaankin parantaa johtamisen keinoin henkilostoon
vaikuttamalla.

e Teoria henkilostokdytantdjen tehokkuudesta. Henkilostokadytannoilla
vaikutetaan henkilostovoimavarojen eri ominaisuuksiin, ja niiden
soveltamisella ja kehittamiselle voidaan tehostaa positiivisia
henkilostovaikutuksia.

e AMO-malli. Tassd mallissa ndhdéddn, ettd henkiloston suorituskyky on
useamman asian summa, joka riippuu mahdollisuuksista suoriutua
hyvin, henkildston osaamisesta ja motivaatiosta. Néaihin tulisikin pyrkid
vaikuttamaan henkilstojohtamisen avulla.

e HRSS-teoria. Teorian mukaan yksilon erilaiset kokemukset, arvostukset
ja tulkinnat saavat henkilostokdytantojen vaikutukset vaihtelemaan
yksilotasolla, vaikka puhuttaisiin samasta organisaatiosta.
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4 Henkilostojohtaminen Digitalisaation aikakaudella

Tutkielman p&ddluvussa paneudutaan tutkimuskysymyksiin:  Millaisia
vaikutuksia digitalisaatiolla on henkildstdjohtamiseen? ja Miten henkildstdjohtamista
tulisi kehittid tyon murroksen keskelli?

4.1 Digitalisaatio aiheuttama tyon murros

Digitalisaatio on jo nyt aiheuttanut suurta tyon murrosta. Tdlld hetkelld
automatisaatiolla, robotiikalla ja tekodlylld on korvattu tehtdvid, joissa tehddan
tyysistd tyotd hallittavissa olosuhteissa tai joissa haetaan tai késitellddn tietoa.
Alykkaélls ja jalostusarvoltaan korkeammalla tekemiselld tullaan korvaamaan
ennakoitavat ja mekaaniset tyotehtavit eli tulevaisuudessa ihmisen tydtehtavit
eivdt pohjaudu endd rutiininomaiseen tekemiseen vaan nykyistd dlykkaampéaan
toimimiseen. (Hiila ym. 2019, Tiimidly). Auvinen ja Lamsé& toteavat myos tyon
tekemisen muotojen ja kdytdnteiden olevan murroksessa digitalisaation takia.
Tietokoneiden ja robotiikan avulla on korvattu rutiininomaisia toitd etenkin
teollisuudessa jo 1980-luvulta ldhtien. (Auvinen & Lamsd, 2020). Koneita ja
laitteita on kdytetty tuotannossa kautta aikojen tukemaan ja jopa korvaamaan
ihmisid. (Zudoff, 1990). Lahivuosina digitalisaatiota on ruvettu hyddyntamaan
myos asiantuntijatehtdvissda (Manyika ym. 2013). Accenturen (2013) tekeméan
tutkimuksen mukaan digitalisaatio on ndhtdvd ajankohtaisena, kasvavana ja
mullistavana henkilostojohtamisen ilmiond. Mydhemmin he jopa kayttavit
ilmiostd kédsitettd hajaannus tai sekasorto. (Accenture, 2014).

HR-prosessit ovat digitalisoituneet online-jarjestelmiin, jotta useat
tekijat voisivat itse suorittaa useita HR-kdytdnteitd.  Hr-prosessit kuten
kehistyskeskustelut ja kehittymissuunnitelmat tallennetaan nykyisin suoraan
jdrjestelmiin samoin, kuin tyoajat ja opintosuorituksiin liittyvét tiedot. (Salojarvi,
2018). Salojarven toteuttaman tutkimuksen (2018) mukaan suurimman
muutoksen HR-prosesseista on kokenut rekrytointi. Minimissddan hakemusten
toimittaminen ja ilmoittelu on toteutettu verkossa.
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4.2 Digitalisaation mahdollistamia hyotyja
henkilostonjohtamisessa

Accenture ja muut Kkonsulttiyritykset ovat kuvanneen digitalisaatiota
henkilostojohtamisen teknologioina ja jdrjestelmind, sekd transformaatiota
tuottavana voimana. Digitalisaation vditetddnkin voimaannuttavan henkilostod
ja lisddvan heiddn vastuullisuuttaan tyon tekemisessd. (Auvinen & Lamsd,
2020). Jonka lisdksi sen on arvioitu olennaisesti siirtdvan rutiinitoita ihmisilta
teknologian tehtdvéksi. Accenture (2013) mukaan selvid digitalisaation luomia
trendeji on moninaiset henkilostéjohtamisen sovellukset ja jdrjestelmétason
dataintegraatio. Henkilostojohtamisen saralla varsinkin osaamisen johtaminen
on pysynyt vahvassa asemassa. Digitalisaatio on mahdollistanut monia
tyokaluja henkilostojohtamisen kdyttoon ja esimerkiksi pilvipalveluiden, data-
analytiikan ja rutiininomaisten henkilostotoiden automatisointi on alkanut
vakiintua  2010-luvun  loppupuolella.  (Sympa, 2019). Tekodly ja
ohjelmistorobotit ovat 2020-luvun suurimpia henkildstsjohtamisen apuvilineita
etenkin rekrytointiprosesseissa ja syvillisen henkiltstotietojen analytiikassa.
(Auvinen & Lamsd, 2020). Korostuva merkitys henkilostdjohtamisessa tulee
olemaan tehokkuuden lisdksi tyohyvinvoinnin, -mielekkyyden ja tasa-arvoisen
johtamisen tarkeydessa.

Tydelamd on murroksessa ja tyontekijat vaativat yritykseltad
rahallisen palkitsemisen ohella my6s muita ei-rahallisia kannusteita ja vaalivat
tyotyytyvdisyyttd. Téllaisten asioiden toteuttaminen vaatii koko tyokulttuurin
muutosta, joissa avoin ja reaaliaikainen tiedonkulku on keskitssd. Hierarkiat
tulee muuttaa ldpindkyviksi verkosto-organisaatioiksi. (Auvinen & L&msd,
2020). Tyon tekemisen tapojen uudistuminen digitalisoituvissa ympéaristoissa
edellyttdd oivalluksia siitd, miten tyontekijit sitoutetaan tyontekemiseen.
(Sympa, 2019). Kilpailu huippuosaajista on tiukkaa monilla aloilla.
Digitalisaation seuraavassa aallossa, jossa arkipdivdd tulee olemaan teknologiat,
pilvipalvelut ja tekodly, edellyttdd henkilostdjohtamisen tutkimukselta uusia
avauksia. Auvinen ja Lamsd (2020) arvioivat, ettd erityisesti digiteknologisen ja
ihmisjohtamis keskeisten ldhestymistapojen avulla tuotetaan wuutta ja
mielenkiintoista tietoa teorian kehittelyyn ja organisaatioiden tarpeisiin. Datan
kerdgdaminen henkilostostd on helpompaa ja se on yleistynyt paljon
digitalisaation ansiosta, mutta sen hyodyntaminen on vield vdhdistd monissa
yrityksissd. (Auvinen ja Lamsd, 2020).

Sopivien tyontekijoiden ja osaajien 10ytdminen erilaisiin
tyotehtdaviin on kokenut suuren muutoksen sosiaalisten kanavien takia.
Erityisesti LinkedIn on tehostanut potentiaalisten osaajien 16ytamista. (Salojarvi,
2018). Monet yritykset ovat ottaneet myds videohaastattelut kayttoon ja
varsinkin  Covid-19 pandemia vauhditti etdyhteyksilld toteutettavien
haastatteluiden kayttoonottoa. Videoin kdyttiminen on my6s laajentunut
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tyonantaja puolelle ja niitd hyodynnetddn varsinkin tyotehtdvien esittelyyn.
(Salojarvi, 2018). Rekrytointiprosesseissa myos tekodlyd on alettu
hyodyntdmaan ja sen avulla on voitu suorittaa hakijoiden alkukarsintaa. Osa
henkilostojohtamisen tdistdkin on pystytty automatisoimaan, mutta monet
Salojarven (2018) tekemdn tutkimuksen mukaan pitavat tdtd positiivisena, joka
myos synnyttdd henkilostojohtamisen kentélle uusia tyotehtavid. Digitalisaation
tuo myos muutoksen yhd useamman tyotehtdvdan kohdalla tarvittavissa
digitaalisissa kompetensseissa. Esimerkiksi teknisissd tehtdvissd ndma voivat
liittyd koneoppimiseen ja markkinoinnin tehtédvissa ne voivat liittyd sosiaalisen
median hyédyntdmiseen. (Salojarvi, 2018).

Auvisen ja Lamsdn (2020) tekemdn tutkimuksen perusteella
digitalisaation kuusi merkittdavintd hyotyd henkilostojohtamiselle ovat:

e Tehokkuus ja automaatio: Digitalisaatio mahdollistaa useiden
rutiinitehtdvien = automatisoinnin, mikd  vapauttaa  resursseja
henkilostojohtajille. Lisdksi tiettyjd prosesseja voidaan tehostaa, kuten
rekrytointia ja suoritusarviointeja.

e Tietojen analysointi: Digitalisaatio mahdollistaa suuren datamé&&dran
kerddamisen ja analysoinnin. Tamén avulla henkil6stjohtajat ymmartavéat
paremmin organisaation suorituskykyad ja tyotekijoiden tarpeita, sekd he
voivat ennustaa henkiltstokehitysta.

e Joustavuus ja etdtyo: Digitaaliset tyokalut mahdollistavat joustavamman
tyOympadriston ja vapauttaa tyonteon paikkasidonnaisuudesta. Nama
ovat oivia keinoja parantaa tyontekijoiden tyotyytyvdisyyttd ja
sitoutumista organisaatioon.

e Koulutus ja kehitys: Digitalisaatio tarjoaa  mahdollisuuksia
verkkokoulutukseen ja etdoppimiseen. Henkilostojohtajat voivat
hyodyntdd nditd resursseja tyontekijoiden osaamisen kehittdmisessd ja
koulutuksessa.

e Reaaliaikainen viestintd: Digitaaliset viestintdvilineet mahdollistavat
nopean ja reaaliaikaisen tiedonvilityksen. Tdamédn avulla voidaan
parantaa organisaation sisdistd viestintdd ja yhteistyota.

e Rekrytointiprosessien tehostaminen: Digitalisaatio voi helpottaa
rekrytointiprosesseja automatisoimalla osan tehtdvistd, tarjoamalla
algoritmiavusteisia valintamenettelyja ja parantamalla viestintda
hakijoiden kanssa.

Verraten nditd Auvisen ja Lamsdn (2020) mddrittelemia hyotyja
henkilostojohtamisen neljaan tehtdvdalueeseen, voidaan todeta, ettd
digitalisaatiolla on suuri vaikutus. Suunnittelussa, digitalisaatio mahdollistaa
osaamisenkehittamisen aivan uudella tavalla. Henkiloston osaamistarpeita ja -
puutoksia on helpompi seurata ja kontrolloida. Organisointi -alueella, tehtdvien
organisointia on helpompi kontrolloida datasta saatavien tilastojen perusteella,
sekd tyoskentelytapojen monimuotoistuminen luo paremman pohjan onnistua.
Toteuttamisen ndkokulmasta Auvisen ja Lamsdn (2020) madrittelemien



20

hyotyjen mukaan pysytddn kommunikoimaan reaaliaikaisesti, mikd parantaa
organisaation sisdistd viestintdd ja ndin ollen asioiden toteuttamista. Arviointi -
alueella digitalisaatio mahdollistaa suuremman datan kerdamisen ja kasittelyn,
jonka avulla tavoitteita on helpompi luoda ja henkiloston onnistumista
pystytddn seuraamaan entistd tarkemmin.

4.3 Digitalisaation aiheuttamat haasteet henkilostéjohtamisessa

Digitalisaation vaikutusta henkilostojohtamiseen on vaikea ennustaa. On
kuitenkin olennaista, ettd pyritddn koko ajan olemaan mukana muutoksen
vaikutuksista ja niitd tulisinkin pyrkid aktiivisesti selvittdm&ddan. Tamd on
kriittinen tekiji muutoksen onnistumisen kannalta. Muutoksen jatkuva
hahmottaminen auttaa pohtimaan tulevaisuuden vaihtoehtoja ja lisda
reagointivalmiutta dkillisiin kriiseihin. (Auvinen & Lamsd, 2020). Monista
eduistaan huolimatta digitalisaation on arvioitu digitalisaation tuovan my®os
monia ongelmia. N4itd ihmisestd konemaiseen ndkemykseen johtavia tekijoita
on esimerkiksi tyon minuutintarkka seuranta ja tyontekijoiden laajempi ja
yksityiskohtaisempi valvonta. (Dzieza, 2020). Henkilostojohtamisen laaja
tehtdvakenttd, joka vaatii monialaista osaamista seké jatkuvaa kehittymiskykyd,
ndhd&dan ongelmallisina henkilstojohtamisen kiinnostavuudelle.
Henkildstojohtaminen on tyond entistd kuormittavampaa jatkuvan muutoksen
ja organisatoristen kriisien lisddntymisen vuoksi. (Auvinen & Lamsd, 2020).

Henkilostojohtamisen kenttd on rajussa murroksessa. Monien
alojen henkilosttjohtajat eivdt ole endd tarpeeksi pidtevid suoriutumaan
tyotehtavistaan. Informaatio prosessointi tyollistaa suomalaisia
henkilostbammattilaisia ja tdma johtuu osin siitd, ettd alan koulutuksessa ei ole,
eikd ole ollut tarjolla juurikaan HR-analytiikkaan liittyvid opintoja. Ongelmana
varsinkin ICT-alalla on osaavien henkilostojohtajien l6ytaminen ja osaavista
tyontekijoistd on jopa pula. Auvinen & Lamsd, 2020). Teknologioiden nopea
muutos ja kehitys on siis aiheuttanut puutoksen osaavasta tyotekijoistd alla.
Monet pitdvét tdtd myos suurena yhteiskunnallisena haasteena ja on olemassa
riski sille, ettd yhd useampi tyontekijd on vaarassa pudota jatkuvasti kehittyvan
tyoeldman kelkasta. Samalla my6s kilpailu ja pula uudenlaisista digiosaajista
kiristyy entisestdan. (Salojarvi, 2018). Analytiikka pidetddn ldhtokohtaisesti
erittdin lupaavana osa-alueena HR:n tulevaisuudelle. Salojirven mukaan
analytiikkakehitys pitdd sisdltdd myos suuria riskejd, jotka liittyvit
henkil6stojohtamisen ndkokulmasta kolmeen ilmiéon:

e Analytiikkaa viedddn eteenpdin talouden tai tietohallinnon avulla, jolloin

HR-dataakin analysoidaan, mutta silti usein kysymysten asettelu ei ole
henkiloston ndkokulmasta rakentavaa.
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e Analytiikan kehittyminen on vield hyvin konsultti- ja jarjestelmaldhtoista.
Tamdkin osaltaan lisdd ndkokulmien kapeutta ja rajoittaa analyyseistd
saatavaa strategista hyotya.

e HR:n osaaminen. Henkilostdjohtamisen ydin osaamisalueisiin ei
ainakaan télla hetkelld lukeudu taloudellinen - ja tilastollinen osaaminen,
jotka ovat kriittisid analytiikan kannalta. Nidin ollen koko
analytiikkakehitys saattaa vaikuttaa negatiivisesti tulevaisuudessa
henkil6stojohtamiselle.

Auvisen ja Lamsdn (2020) mukaan suurimmat ongelmat mitad digitalisaatio
luo henkildstojohtamiselle liittyy taitoihin ja koulutukseen. Henkilostojohtajilla
on jatkuva tarve uudistaa osaamistaan ja organisaatioiden on huolehdittava
siitd, ettd henkilostojohtajilla on tarvittavat digitaidot ja ettd organisaatio tarjoaa
mahdollisuuden kouluttautua uusiin digitaalisiin tyovélineisiin ja prosesseihin.
Viitala ja Jarlstrom (2014) taas toteavat, ettei teknologian kaytto ole
ongelmatonta. Sosiaalinen media laajentuu ja muuttaa henkilostéjohtamista,
eikd tdtd aluetta tunneta juurikaan. Riskitekijoind voidaan pitdd esimerkiksi
uhkia, jotka kohdistuvat yksityisyyden suojaan, sekd ympérivuorokautinen
tyonteko, jonka tietokoneet mahdollistavat.

Salojarvi (2018) tekemdn tutkimuksen mukaan digitalisaation kehitys pitda

sisdllddn ei-toivottuja vaikutuksia ja ndmaé voidaan tiivistdd viiteen kohtaan:

o Tyopaikkojen muutos ja osaamisen tarpeiden muuttuminen: Eniten
huolta heritti sellaisten ihmisten tulevaisuus, joiden tyo tulee
korvautumaan digitalisaation seurauksena ja niiden, joilla ei ole niitd
taitoja, mitd tulevaisuuden tyo pitdd sisdlldaan.

e Tietoturvallisuus ja yksityisyyden suoja: Toiseksi eniten huolta aiheutti
tietoturvallisuus ja yksityisyyden suojaan liittyvat kysymykset. Vaikka
tietosuoja-asetus asettaa tiukempia vaatimuksia, samalla kasvaa
tietomddrd, ja  riskit tietovuodoista, kyberrikollisuudesta ja
hakkeroinnista lisddntyy.

e Datan ja informaation luotettavuus ja laatu: Kolmanneksi eniten
tutkimukseen osallistuneita henkilostdjohtajia huolestutti datan ja
informaation luotettavuus ja laatu. Henkilostojohtamisen keskeisimpid
tavoitteita on positiivisen tyonantajaimagon rakentaminen. Vastaajilla oli
huoli siitd, ettd koko tyonantajaimago voi tahrautua yhden yksittdisen
henkilon aiheuttaman SOME-kohun seurauksena.

o Eettisyys- ja integriteettikysymykset: Useat vastaajat mainitsivat myos
eettisyys- ja integriteettikysymykset online-ympdristossd, sekd
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lainsddddntod pidettiin  jdlkeenjddneend erityisesti tyon tekemisen
muotoja koskien.

e Digitalisaatioon liittyvdt suuret odotukset: Digitalisaatioon liittyvét
suuret odotukset herdttiviat myos keskustelua. Ovatko odotukset jo niin
suuret, ettd pettymykset ovat vdistamattomia?

Henkilostojohtamistyon luonne tulee muuttumaan digitalisaation, myota ja
erilaisten tyosuhteiden lisddntyminen asettaa HR:lle haasteita sopeutua uusiin
tyontekemisen malleihin. Monimuotoisen tydvoiman johtaminen nousee myos
tarkedksi. Henkilostojohtajan tulee huolehtia sekd omista ettd henkiloston
digitaalisista kyvykkyyksistd. Tdssd pitdd tunnistaa, mitkd digitaidot ovat
olennaisia eri tehtdvissd. (Salojarvi, 2018). Analytiikka ja datan kaytto ovat
muuttumassa merkittavasti henkilostojohtamisessa. Data mahdollistaa moni
asioita, mutta sitd pitdd hyodyntdd oikein ja pddtoksien tulee perustua
oikeanlaisiin analyyseihin. Digitalisaatio itsessidn muuttaa koko organisaation
liiketoimintaa, sen malleja ja kilpailuetuja, mikd taas vaatii HR:ltd kykya
ennakoivaan toimintaa ja liiketoimintastrategioiden muovaamiseen. (Salojarvi,
2018).
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5 Yhteenveto ja Pohdinta

Tamén kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on késitelld henkilostdjohtamista
digitalisaation aikakaudella, keskittyen erityisesti digitalisaation vaikutuksiin,
niin mahdollisuuksiin kuin esiin nouseviin haasteisiin. Padkappaleessa
tarkastellaan kahta keskeistd tutkimuskysymystd: “Millaisia vaikutuksia
digitalisaatiolla on henkilosttjohtamiseen?” ja “Miten henkilostdjohtamista
tulisi kehittdd tyon murroksen keskellda?”

Ensimmadinen tutkimuskysymys ” Millaisia vaikutuksia digitalisaatiolla on
henkilostojohtamiseen?”. Tahdn vastattiin tutkimuksessa hyodyntamallad
laajasti eri ldhdekirjallisuutta. Digitalisaatiolla on merkittdvid vaikutuksia
henkilostojohtamiseen monella tavalla. Ensinndkin se mahdollistaa tyon
automatisoinnin  ja  rutiinitehtdvien  delegoinnin, mikd  vapauttaa
henkilostojohtajan resursseja. Lisdksi digitalisaatio mahdollistaa suuren
datamddrdan kerddamisen ja analysoinnin, mikd auttaa henkilostojohtajia
ymmartdamédn paremmin organisaation suorituskyvyn ja tyotekijoiden tarpeen.
Digitaaliset tyokalut myos tarjoavat joustavamman tyOympdriston ja ne
mahdollistavat myos etdtyot, mikd edistdd tyotekijoiden tyotyytyvdisyyttd ja
sitoutumista organisaatioon. Lisdksi digitalisaatio luo edellytyksen koulutuksen
kehittamiseen, seké rekrytointiprosessien tehostamisen.

Toinen keskeinen tutkimuskysymys “Miten henkildstéjohtamista tulisi
kehittdad  tyonmurroksen  keskelld?”.  Tyon  murroksen  keskelld
henkil6stojohtamista tulisi kehittdd ottamalla huomioon digitalisaation tuomat
mahdollisuudet ja haasteet. Organisaatioissa on tdrkedd varmistua, ettd
henkilostojohtajilla on tarvittavat digitaidot ja ettd organisaatio itse
mahdollistaa  kouluttautumisen wuusiin  digitaalisiin  tyovélineisiin ja
prosesseihin. Lisdksi henkilostojohtamista tulisi kehittdd huomioimalla
osaamistarpeiden muutokset, sekd tietoturvallisuus- ja yksityisyyskysymykset.
Organisaatioiden on myo6s tuettava henkilostdjohtajia sopeutumaan
monimuotoisen tydvoiman tuomiin haasteisiin ja selvittdmé&an digitalisaatiosta
aiheutuvia eettisid ja integriteettikysymyksid.
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Tydon murros on selvésti havaittavissa, kun digitalisaation on jo nyt
synnyttdnyt laajoja muutoksia tyon tekemisen dynamiikassa. Tekodly,
robotiikka ja automaatio korvaavat ennakoitavia ja mekaanisia tyotehtdvia.
Tutkielma osoittaa, ettd tdmad murros kattaa useita sektoreita, myos esimerkiksi
asiantuntijatehtdviat, mikd luo tarpeen uudenlaiselle henkilostdjohtamiselle.
Henkilostojohtamisen prosessit on vahvasti digitalisoituneet online-
jarjestelmiin, mikd mahdollistaa useiden perinteisten rutiinitehtdvien
automatisoinnin. Tutkielmassa osoitetaan, kuinka digitalisaation vaikutus
henkildstdjohtamisessa on keskittynyt varsinkin rekrytointiprosesseihin, jossa
online-hakemukset ja haastattelut ovat ainakin osittain siirtyneet
verkkoalustoille.

Digitalisaation tuomat hyoddyt henkilostojohtamiselle ovat varsin
moninaiset. Tehokkuus ja automaatio mahdollistavat henkilostojohtajan
resurssien uudelleen organisoinnin ja tietojen analysointi antaa mahdollisuuden
syvdllisempddn ymmairrykseen organisaation suorituskyvystd. Lisdksi
joustavuus, etityomahdollisuudet, koulutus ja kehitys sekd reaaliaikainen
viestintd ~ ovat  digitalisaation =~ mahdollistamia  keskeisia = hyotyja.
Rekrytointiprosessien tehostuminen, erityisesti tekodlyn ja algoritmien takia,
nousee esille yhtend merkittdvimpand kehityskohteena. Samalla digitalisaatio
luo uusia tyotehtdvid henkilostdjohtamiselle, edellyttden kuitenkin jatkuvaa
osaamisen pdivittdmista.

Tutkielmassa kasitellidan myo6s digitalisaation tuomia haasteita
henkilostojohtamisen ndkokulmasta. Henkilostojohtaminen tyona kokee suurta
muutosta, jatkuvat osaamistarpeiden kehittymiset, sekd tietosuojaan liittyvét
huolenaiheet ovat merkittavimpid haasteita. Tama henkilostojohtamisen kentan
muutos, erityisesti osaavien HR johtajien 16ytdmisen vaikeus, korostuvat
teknologian nopean kehityksen myota.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd digitalisaatio ei ainoastaan muuta
tyoskentelytapaa, vaan myos henkildstdjohtaminen joutuu sopeutumaan tdhan
jatkuvaan muutokseen. Tutkielma tarjoaa tdménhetkisen tilanteen mukaisen
katsauksen siihen, miten digitalisaatio muokkaa henkiltstojohtamisen kenttda
ja mitd haasteita se tuo tullessaan. On kuitenkin olennaista, ettd organisaatiot ja
henkilostojohtajat ovat aktiivisia digitalisaation tuomien mahdollisuuksien
hyodyntamisessd ja samalla valmiita kehittdmddn omaa, sekd henkiloston
osaamista sopeutumaan muuttuvan tydeldman vaatimuksiin.

Tein my0s itse joitain havaintoja digitalisaation vaikutuksista
henkildstdjohtamiselle. Yksi keskeisimmistd huomioista, jonka tein liittyy
digitalisaation tuomiin mahdollisuuksiin tehokkuuden ja automaation osalta.
Henkilostojohtajat voivat hyodyntdda uusia teknologioita vapauttaakseen
resursseja rutiinitehtdvistd ja pystyvdat ndin ollen fokusoitumaan entistd
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enemmadn strategiseen johtamiseen. Tdmd luo aikaa, joka mahdollistaa
keskittymisen organisaation suorituskyvyn parantamiseen ja tyontekijoiden
sitouttamiseen. Mielestdni my0s tekodlyn ja algoritmien kadyttoonotto osana
rekrytointiprosesseja on merkittdva asia. Hakijoiden potentiaalin ja osaamisen
seulontaa pystytddn ndiden avulla tehostamaan merkittdvasti. Digitalisaatio tuo
myos haasteita tehtdvdkentdlle, jotka ovat mielestdni uhkia koko
henkilostojohtamiselle. Tyd luonteen muutos ja tarve jatkuvaan osaamisen
pdivittdimiseen asettaa paineita henkilostojohtajille, sekd aiheuttaa jopa
osaajapulaa alalla. Lisdksi henkilostojohtamisen eri tehtdvissd tietoturvallisuus
ja  yksityisyyden suojan ylldpitdminen tuottaa enemmdn ongelmia.
Henkilostojohtajan rooli tulee olemaan jatkossa enemmédn muutosagenttina
olemista ja heiddn on oltava kyvykkditd ohjaamaan organisaatiota
digitalisoituvassa tydymparistossa.

Aihe wvaatii ehdottomasti jatkotutkimuksia varsinkin siihen mitd
kdytannon toimenpiteitd organisaatiot voivat tehdd, jotta digitalisaation tuomat
mahdollisuudet pystyttdisiin hyodyntamaan entistd paremmin, sekad kuinka sen
tuomia haasteita voitaisiin hallita paremmin. Nden myos tarpeen painottaa
tutkimusta digitalisaation kehitykseen, jotta organisaatiot pystyisivit olemaan
valmiita mukautumaan muutoksiin. Taméa toki edellyttdd kykya ymmartaa
vield laajemmin ihmisen ja teknologian vilistd vuorovaikutusta.
Ihmisjohtamista digitaalisessa tyoympadristossd pitdisi myos tutkia enemman ja
keskittyd selvittaméaan henkilostojohtajille, kuinka he voivat parhaiten johtaa ja
tukea tyontekijoitddn. Tutkielmaa tehdessdni huomasin myos, kuinka vahan
digitaalisten rekrytointiprosessien eettisyyttd oli tutkittu. Eettisesta
nakokulmasta tulisi tutkia onko téllaiset rekrytointiprosessit tasa-arvoisia, sekd
oikeudenmukaisia?
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