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1 Taustatiedot

HRsuunta2023 -tutkimus on Accountor HR Solution Oy:n ja Haaga-Helian yhteistydssa
tehty jatkotutkimus. Tutkimus on toteutettu jo kahtena vuonna 2018 (HRsuunta2021) ja
2019 (HRsuunta2022). Tutkimuksessa tarkastellaan kansainvalisyyden, yhteiskunnan, ta-
louden ja elinkeinoelaman muutoksien vaikutuksia tydorganisaatioihin seka HR:n tyohon
ja rooliin organisaatiossa lyhyella aikavalilla. Tutkimuksen tavoitteena on selvittda, miten
HR:n tydn nahdaan muuttuvan 2-3 vuoden kuluessa. Tutkimusta on tarkoitus jatkaa vuo-
sittain, jolloin voidaan seurata muutosta ja arvioiden toteutumista myos pitkalla aikavalilla.

Tutkimuksessa on hyodynnetty HRsuunta2022 -kyselylomaketta.

HRsuunta2021 -tutkimuksessa tarkasteltiin asioiden merkityksellisyyttd vuonna 2018 ja
sen muuttumista 2-3 vuoden kuluttua. HRsuunta2022 -tutkimuksen tavoitteena oli tarkas-
tella yrityksen sen hetkista nykytilaa ja yrityksen tilannetta 2-3 vuoden kuluttua. Taman
vuoden tutkimuksessa keskitytdan Iahitulevaisuuden arviointiin peilaten muutosta nykyhet-
kesta. Vastausasteikkona kaytettiin seuraavaa: 1 = vahenee huomattavasti, 2 = vahenee,

3 = pysyy ennallaan/ei muutu, 4 = lisdantyy/kasvaa, 5 = lisdantyy/kasvaa huomattavasti.

HRsuunta2023 -tutkimukseen vastasi 176 henkil6a. Vastaajista 17 prosenttia tydskentelee
julkisella sektorilla ja 83 prosenttia yksityisella sektorilla. Vastaajista suurin osa tyoskente-
lee 50-249 henkildmaaran tai sitd suuremmissa yrityksissa, vain noin 6 prosenttia vastaa-
jista tyoskenteli alle 50 hengen yrityksissa. Vastaajista 31 prosenttia kuuluu yrityksen joh-
toon, 54 prosenttia tydskentelee HR asiantuntijatehtavissa, 5 prosenttia esimiestehtavissa
ja 10 prosenttia muissa yrityksen tehtavissa. Vastaajien tydkokemus jakautui melko tasai-
sesti, vastaajista 55 prosentilla oli tyOkokemusta yli 10 vuotta ja 42 prosentilla vastaajista

tyokokemusta oli vahintaan vuoden ja enintdan 10 vuotta.

Confidential



Yrityksen toimiala %

Kansainvalisten organisaatioiden ja
toimielinten toiminta

Muu palvelutoiminta IR 15,66%

BN 3.01%

Terveys- ja sosiaalipalvelut [ 3,61%
Koulutus NG 6,63%
Julkinen hallinto ja maanpuolustus [INIIENEGEGEE 6,63%

Hallinto- ja tukipalvelutoiminta | 6,02%

Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen
toiminta

I 2,41%
Kiinteistdalan toiminta I 2,41%
Rahoitus- ja vakuutustoiminta | 6.63%
Informaatio ja viestinta | NG °.64%
Majoitus- ja ravitsemistoiminta [l 2,41%
Kuljetus ja varastointi 1M 2,41%
Tukku- ja vahittaiskauppa [N 6,02%

Rakentaminen [IIIENEGN 7,83%

Sahko-, kaasu- ja lampohuolto,
jaahdytysliiketoiminta

Teollisuus NG 13,25%

I 4,82%

Maatalous, metsatalous ja kalatalous W 0,60%
Toimiala tuntematon | 6,02%

0,00% 5,00% 10,00% 15,00% 20,00%

Kuva 1. Yritysten toimialat

Suurimmalla osalla yrityksista (82 %) oli kaytéssa HR-jarjestelma, 19 prosentilla yrityksista
HR -jarjestelman hankinta on suunnitteilla.

2 Yhteiskunnallisten muutosten vaikutus organisaatioon

Tassa osiossa tutkitaan vastaajien nakemyksia yhteiskunnallisten muutosten vaikutuksista
yrityksen toimintaan, organisaatioon ja tyosuhteisiin 2-3 kuluttua.
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Vastaajista 62 prosentin mielesta yrityksen organisaatiorakenteiden hierarkkisuuden sel-
keyttaminen lisaantyy 2-3 vuoden kuluttua. Kannustamisen yhteisolliseen toimintaan nah-
tiin kasvavan vahvasti lahitulevaisuudessa. Jopa 82 prosenttia vastaajista arvioi kannusta-

misen yhteisollisyyteen lisaantyvan. Johto arvioi yhteisollisyyden kasvun voimakkaimpana
(keskiarvo 4,22). Kaikkien vastauksien keskiarvo oli 4,10.

Asiantuntijuuteen panostamisen nahtiin myds lisdantyvan vahvasti nykytilanteesta. Vas-
taajista 76 prosenttia arvioi asiantuntijuuden lisdantyvan 2-3 vuoden kuluttua. Toisin kuin
viime vuoden kyselyssa, asiantuntijuuden nahtiin lisdantyvan jonkin verran enemman julki-
sella sektorilla (keskiarvo 4,07) kuin yksityisella sektorilla (keskiarvo 3,91). Johto (kes-

kiarvo 4,09) naki asiantuntijuuteen panostamisen lisddntyvan enemman kuin muut ryhmat.

Yhteiskunnallisten muutosten vaikutus organisaatioon

(keskiarvo)

1 2 3 4 5

Huomioidaan milleniaalit (1980-2000

Valmistaudutaan ik&antyvien tydelamasta

poistumiseen I .73

Pyritdan selkeyttdmaan

Panostetaan asiantuntijuuteen || N NNRNRNRNENGEEEEEEE 323
Kannustetaan toimimaan yhteisollisesti ||| NG 4. 10

Panostetaan kriisiajan toimintamalleihin

(esim. Covid-19) I 384
Kuva 2. Yhteiskunnallisten muutosten vaikutus
Vastaajista 67 prosentin mielesta milleniaalien odotuksia tullaan huomioimaan yrityksissa
enemman 2-3 vuoden kuluttua. Arviot olivat hyvin samansuuntaiset viime vuoden tutki-

muksessa. Pienissa (alle 50 tyontekijaa /keskiarvo 3,45) yrityksissa milleniaalien huomioi-

minen arvioitiin selkeasti vahaisemmaksi kuin muun kokoluokan yrityksissa.
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Ikdantyvien tyoelamasta poistumiseen valmistautumisen nahtiin lisdantyvan yrityksissa 2-
3 vuoden kuluttua jonkin verran vdhemman kuin viime vuonna (70 % vastaajista oli arvioi-
nut valmistautumisen lisdantyvan v.2019). Vastaajista 63 prosentin mielesta valmistautu-
minen lisdantyy 2-3 vuoden kuluttua ja 24 prosentin mielesta tilanne valmistautumisen
suhteen sailyy nykyisellddn. Muut tydntekijat arvioivat ikdantyvien tydelamasta poistumi-

sen valmistautumisen lisaantyvan vahiten.

Vastaajista 73 prosenttia arvioi kriisiajan toimintamalleihin panostamisen yrityksessaan tu-
levaisuudessa lisaantyvan ja 24 prosenttia koki sen sailyvan ennallaan. Pienemmissa yri-
tyksissa tyoskentelevat arvioivat kriisiajan toimintamalleihin panostamisen lisdantyvan

enemman kuin suurissa yrityksissa tyoskentelevat.

2.1 Vastuullisuus ja kestava kehitys

Vastaajista 79 prosenttia kokee, etta vastuullisuuden arvojen ndkyminen liiketoiminnassa

lisdantyy 2-3 vuoden kuluttua ja 19 prosenttia arvioi sen pysyvan ennallaan.

Kestavan kehityksen vaikutukset yrityksen paatoksiin nahtiin lisdantyvan kaikkien osa-alu-
eiden (taloudellinen, ekologinen, sosiaalinen ja inhimillinen) osalta. Taloudellisen kesta-
vyyden huomioimisen nahtiin kasvavan osa-alueista eniten (71 %) ja ekologisen kestavyy-
den vahiten (69 %), erot osa-alueiden valilla eivat ole suuria. Viime vuoden kyselyyn ver-
rattuna vastaajien ndkemykset olivat saman tyyppisia. Kestavan kehityksen huomioimisen
kaikkien osa-alueiden osalta nahtiin vaikuttavan selkeasti voimakkaammin julkisella puo-
lella verrattuna yksityiseen sektoriin toisin kuin viime vuoden kyselyssa. Johto arvioi kesta-
van kehityksen vaikuttavan paatoksiin 2-3 vuoden kuluttua jokaisen osa-alueen osalta
enemman ja muut tydntekijat taas arvioivat niiden vaikuttavan vahiten verrattuna muihin

ryhmiin, kuten viime vuodenkin kyselyssa.
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Vastuullisuus ja kestava kehitys (keskiarvo)

1 2 3 4 5

Vastuulliset arvot nékyvat liketoiminnassa || NG /.03

Yrityksessdmme huomioidaan kestavan
kehityksen periaatteet paatoksissa:.

a) taloudellisen kestavyyden kannalta. || NNENENEGEGEGEGEGEEE ;54
b) ekologisen kestavyyden kannalta. || NG .75
c) sosiaalisen kestavyyden kannalta. || NENENNEE .75
d) inhimillisen kestavyyden kannalta. || RN 3.7°

Kuva 3. Vastuullisuus ja kestava kehitys

2.2 Tyosuhteiden muutos

Vastaajista 60 prosenttia arvioi, etta yrityksessa tullaan 2-3 vuoden kuluessa panosta-
maan enemman tyoyhteisoon sopeutumiseen tydsuhteen muodosta riippumatta. Esimie-
het (keskiarvo 3,88) arvioivat panostamisen tydyhteis66n sopeutumiseen lisdantyvan huo-
mattavasti enemman kuin muut ryhmat. Samoin julkisella puolella (keskiarvo 3,76) tyos-
kentelevat arvioivat sen lisdantyvan jonkin verran enemman kuin yksityisella puolella (kes-
kiarvo 3,66). Esimiehet (keskiarvo 3,88) arvioivat sen selkeasti korkeammaksi jatkossa

kuin muut rynmat. Kaikkien vastanneiden keskiarvo oli 3,67.

Vastaajat arvioivat tydsuhdemuotojen maaran muuttuvan melko vahan 2-3 vuoden kulut-
tua. Vuokratyontekijoiden maaran ennakoitiin alenevan ja muissa tydsuhdemuodoissa
nahtiin pienta nousua. Suurin osa arvioi kuitenkin erilaisten tydsuhteiden maaran pysyvan
nykytilanteen mukaisena. Julkisella sektorilla arvioitiin vakituisten kokopaivaisten (kes-
kiarvo 3,28) maaran nousevan enemman kuin yksityisella sektorilla (keskiarvo 3,10) ja
vuokratyontekijoiden maaran laskevan (keskiaro 2,67) verrattuna yksityiseen sektoriin
(keskiarvo 3,05). Esimiehet arvioivat vakituisten kokopaivaisten tydsuhteiden (keskiarvo
3,57) lisaantyvan selkeasti enemman ja vuokratydntekijdiden (keskiarvo 2,80) maaran sel-
keasti vahenevan enemman kuin muut ryhmat. Kaikkien vastaajien keskiarvo 3,12. Johto

puolestaan arvio maaraaikaisten tydsuhteiden (keskiarvo 2,96) maaran vahan laskevan,
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muut ryhmat arvioivat maaraaikaisten tyontekijoiden maaran jonkin verran nousevan.

Kaikkien vastaajien keskiarvo 3,17.

Tyosuhdemuotojen muutos (keskiarvo)

=N

2 3 4 5

Vakituiset kokoaikaiset tyontekijat
Vakituiset osa-aikaiset tydntekijat

Vuokratydntekijat

Tilapaistyontekijat

Maaraaikaiset tyontekijat

I oo
Alihankinta (esim. konsultti) _ 3,20

Kuva 4. Tyésuhdemuotojen kasvu

Erilaisten tydosuhteiden maaran nahtiin vaikuttavan lisdavasti HR:n tydohon. Lahes 62 pro-
senttia vastaajista arvioi HR:n tyon lisdantyvan ja vain 1,1 prosenttia vastaajista arvioi
HR:n tydon vahenevan. HR:n tydn maaran arvioitiin nousevan enemman isommissa yrityk-
sissa. HR-asiantuntijat (keskiarvo 3,88) arvioivat tydn maaran nousevan huomattavasti

enemman kuin muut ryhmat. Kaikkien vastausten keskiarvo oli 3,78.

Etatyon nanhtiin lisdantyvan 2-3 vuoden kuluessa. Vastaajien arvioiden mukaan etatyohon
panostetaan yrityksissa 81 prosenttia enemman kuin talla hetkelld. Varsinkin julkisella
sektorilla (keskiarvo 4,34) panostaminen lisdantyy voimakkaasti. TyOaikajarjestelyt pyri-
tdan myods pitdmaan nykyista joustavampina, ja 76 prosenttia vastaajista arvioi tydaika-
joustavuuden lisdantyvan. Julkinen sektori (keskiarvo 4,17) arvioi joustavuuden lisdanty-
van enemman kuin yksityinen sektori (keskiarvo 3,92). Kaikkien vastanneiden keskiarvo
3,94.

Vastaajista 50 prosenttia arvioi etatydn lisdavan tydn tuottavuutta 2-3 vuoden kuluessa ja
47 prosenttia arvioi tuottavuuden pysyvan ennallaan. Johto (keskiarvo 3,59) arvioi tyén
tuottavuuden lisdantyvan etatydssa enemman kuin muut ryhmat. Alle 50 hengen yrityk-
sissa tyoskentelevat (keskiarvo 3,80) arvioivat etatyon tuottavuuden nousevan eniten
muun kokoluokan yrityksissa tyoskenteleviin verrattuna. Kaikkien vastanneiden keskiarvo
3,55.

Confidential



a+

Face-to-face kontaktien maaran muutoksen vaikutuksia arvioitiin seurattavan jatkossa jon-
kin verran nykyistd enemman. Julkisella sektorilla face-to-face kontaktien maaran muutos-
ten seuraamisen lisdantyminen arvioitiin huomattavasti vahaisemmaksi (keskiarvo 3,12)
kuin yksityisella sektorilla (keskiarvo 3,40). Esimiehet arvioivat seuraamisen nousevan
huomattavasti voimakkaammin (keskiarvo 3,71) kuin muut ryhmat. Muut tydntekijat arvioi-
vat muutosten seurauksia seurattavan jatkossa nykyistad vahemman (keskiarvo 2,93e).

Kaikkien vastausten keskiarvo oli 3,35.

Etatyo (keskiarvo)

4,09 3,95
a4
3,55
3,35
3
2
1
Panostetaan Pyritdan pitamaan Etatyo vaikuttaa tyon Seurataan face-to-face
etatydmahdollisuuksiin.  tydaikaan liittyvat tuottavuuteen. kontaktien maaran
jarjestelyt joustavina. muutoksen vaikutuksia

Kuva: 5. Etatydn muutos

3 Tyontekija yksilona ja osana organisaatiota

Tassa osiossa tutkitaan vastaajien ndkemyksia 2-3 vuoden sisélla tapahtuvista muutok-

sista tyOhyvinvointiin, sitouttamiseen ja esimiehen ja alaisen valiseen rooliin.

Tyohyvinvointiin panostamisen nahtiin kasvavan voimakkaasti jatkossa. Vastaajista 86
prosenttia arvioi tyontekijan hyvinvointiin panostamisen lisdantyvan 2-3 vuoden kuluessa
ja vain alle 0,6 prosenttia arvioi panostamisen vahenevan. Yksildn suoriutumisen huomioi-
minen palkitsemisjarjestelman kautta nahtiin lisdantyvan jonkin verran. Sen nahtiin lisdan-
tyvan enemman yksityisella sektorilla (keskiarvo 3,66), julkisella sektorilla keskiarvo oli
3,50.
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Tyohyvinvointi ja palkitseminen

(keskiarvo)
5
4,00
4
3
2
1
Panostetaan tydntekijan Huomioidaan yksilon
hyvinvoinnin edistdmiseen suoriutuminen

palkitsemisjarjestelman kautta

Kuva 6: Tyohyvinvointi ja palkitseminen

Vastaajat arvioivat, ettd henkilosto pystyy jossain maarin nykyistda enemman vaikuttamaan
2-3 vuoden kuluessa tyon sisaltdodn, jarjestelmien kehittdmiseen, organisaatiomuutoksiin,
palautekaytantoihin ja palkitsemiskaytantoihin. Esimiehet arvioivat tyontekijoiden vaikutus-
mahdollisuuksien lisaantyvan eniten tyontekotapojen ja jarjestelmien kehittamisen osalta.
Johto, HR-asiantuntijat ja muut tyontekijat arvioivat henkiléston vaikutusmahdollisuuksien
kasvavan eniten tyontekotapojen ja palautekaytantdjen osalta.
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Henkiloston vaikutusmahdollisuudet (keskiarvo)

-
N
w
N
(&)}

Tyon sisaltd 3,60

Jarjestelmien kehittdminen 3,57

Organisaatiossa tapahtuvat

muutokset 3,33

Tyontekotavat 3,88

Palautekaytannot

3,63

Palkitsemiskaytannot

3,30

Kuva 7: Henkiloston vaikutusmahdollisuudet

3.1 Tyontekijan sitouttaminen ja vaikutusmahdollisuudet

Tyontekijoiden sitouttamiseen liittyvien tekijoiden huomioiminen nahtiin lisaantyvan kai-
kissa kysytyissa osa-alueissa 2-3 vuoden kuluessa. Julkisella sektorilla arviot noususta
olivat jonkin verran alhaisempia kuin yksityisella puolella lukuun ottamatta osaamisen
suunnitelmallista kehittamista, itsensa johtamisen valmentamista seka tyon, perheen ja
vapaa-ajan yhdistamista, joissa nousu nahtiin jonkin verran yksityista sektoria korkeam-
pana. Johto, esimiehet ja HR-asiantuntijat arvioivat eniten lisdantyvan perehdytyksen on-

nistumisen huomioimisen ja muut tyontekijat osaamisen suunnitelmallisen kehittamisen.

Perehdytyksen onnistuminen ja tydnantajamielikuvan vaikutuksen ymmartaminen nahtiin
voimakkaimmin nousevina osa-alueina tyontekijan sitouttamiseen vaikuttavista tekijoista.
Vastaajista 80 prosenttia arvioi ymmarryksen sisaisen tyonantajamielikuvan vaikutuksesta
tyontekijan sitoutumiseen nousevan nykyisesta 2-3 kuluttua. Perehdytyksen onnistuminen
koettiin myos erittain voimakkaasti nousevana tekijana, jopa 87 prosenttia vastaajista ar-
vioi perehdytyksen onnistumisen huomioimisen lisaantyvan. Tama oli lisaksi johdon, HR-
asiantuntijoiden ja esimiesten mielesta eniten nouseva sitouttamiseen liittyva osa-alue 2-3

vuoden kuluttua.
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Tyontekijoiden sitouttamiseen vaikuttavia tekijoita

(keskiarvo)

1 2 3 4 5

Rekrytointiprosessin onnistuminen _ 3,83
perehdytyksen onnistuminen | .09
ittor - | ::3
arvot - N :7>
ehityskeskustelut - | 3,51
Itsensa johtamisen valmentaminen | -
Osaamisen suunnitelmallinen kehittaminen _ 3,98
Urakeityksen tukeminen | :.7:
Palautekaytantoien kehittaminen - | 3,75
Tyon, perheen ja vapaa-ajan
ittami ¥
yhteensovittaminen
Sisdisen tyénantajamielikuvan vaikutuksen _ 402
ymmartaminen !

Kuva 8: Tyontekijoiden sitouttamiseen liittyvia tekijoita

3.2 Osaamisen kehittaminen

Viime vuoden kyselyssa vastaajien arvioiden mukaan tyontekijan vastuu oman osaamisen
kehittamisesta, verkkokouluttaminen ja tyontekijan itsenaisen tyon tukeminen nousivat

voimakkaasti 2-3 vuoden kuluttua. Samat asiat ja esimiesten kouluttaminen tydntekijdiden
kohtaamiseen nousivat tdman vuoden vastauksissa voimakkaimmin lisdantyvina osa-alu-

eina osaamisen kehittamisessa.

Vastaajista 72 prosenttia arvioi, etta tyontekijan itsenaista tyoskentelya tuetaan 2-3 vuo-
den kuluessa yha enemman. Esimiehet nakivat itsenaisen tydskentelyn tukemisen lisaan-
tyvan eniten (keskiarvo 4,14) muihin ryhmiin verrattuna. Kaikkien vastanneiden keskiarvo
oli 3,74.

10
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Verkkokouluttamisen nahtiin myos kasvavan nykyisesta. Vastaajista 64 prosenttia arvioi
verkkokouluttautumisen lisdantyvan. Varsinkin esimiehet (keskiarvo 4,13) ja HR-asiantun-
tijat (keskiarvo 4,1) arvioivat verkkokouluttamisen lisdantyvan voimakkaasti. Julkisella sek-
torilla (keskiarvo 4,10) verkkokouluttaminen nahtiin voimakkaammin lisdantyvana kuin yk-
sityisella sektorilla. Liséksi suurissa yrityksissa verkkokouluttamisen arvioitiin lisdantyvan

voimakkaammin kuin pienissa yrityksissa.

Vastaajista 76 prosenttia arvioi myds tydntekijan vastuun omasta oppimisesta kasvavan
nykyisesta. Esimiehet (keskiarvo 4,14) nakivat tydntekijéiden vastuun oppimisestaan kas-

vavan enemman kuin muut ryhmat. Kaikkien vastanneiden keskiarvo oli 3,88.

Lahes 78 prosenttia vastaajista arvioi, etta esimiehia koulutetaan jatkossa enemman tyon-
tekijoiden kohtaamiseen. Esimiehet (keskiarvo 4,14) itse arvioivat kouluttamisen lisdanty-
van enemman ja muut tyontekijat (3,67) arvioivat kouluttamisen vahaisimmaksi muihin

ryhmiin verrattuna. Kaikkien vastaajien keskiarvo oli 3,74.

Urakehityspolkujen luomisen nahtiin yrityksissa lisadantyvan. Vastaajista 63 prosenttia ar-
vioi urakehityspolkujen lisdantyvan ja vain 4 % arvioi niiden vahenevan. Johto ja HR-asi-
antuntijat arvioivat urakehityspolkujen lisaantyvan enemman kuin esimiehet ja muut tyon-

tekijt.

Osaamisen kehittaminen (keskiarvo)

1 2 3 4 5
Ulkoistetaan tehtavia mahdollisuuksien mukaan _ 3,08
Hyddynnet&an ennakoivaa henkilsstosuunnittelua ||| Gk T : -
Huomioidaan potentiaaliset osaajat (talentit) _ 3,81
Luodaan urakehityspolkuja _ 3,68

Kaytetdan verkkokouluttamista henkiléston
kehittdmisen keinona

3,98

Tydntekija ottaa vastuuta oman osaamisen _ 3 88
kehittdmisesta !
Koulutetaan esimiehia tydntekijan kohtaamiseen ||| GGG ::0
Tuetaan tyontekijan itsenaista tyontekoa ||| NG :

—_—

1
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Kuva 9: Osaamisen kehittdminen

Ulkoistamisen ei nahty lisaantyvan 2-3 vuoden kuluessa tamankaan vuoden kyselyssa.
Lahes 68 prosenttia vastaajista arvioi ulkoistamisen pysyvan ennallaan. Johto (keskiarvo
3,04) ja esimiehet (keskiarvo 3,04) arvioivat ulkoistamisen lisaantyvan ja HR (keskiarvo

2,67) ja muut tyontekijat (keskiarvo 2,37) arvioivat ulkoistamisen vahentyvan.

Ennakoivan henkiléstésuunnitelman hyddyntamisen ndhdaan lisdantyvan yrityksissa 2-3
vuoden sisalla. Vastaajista 68 % arvioi sita hydédynnettavan 2-3 vuoden kuluessa nykyista

enemman.

4 HR tyo, prosessit ja organisaatio muutoksessa

HR:n rooli nahtiin viime vuoden kyselyssa nousevan vahvimmin liikketoiminnan tukena,
osaamisen johtajana ja organisaation valmentajana.Taman vuoden kyselyssd HR:n nah-
tiin 2-3 vuoden kuluttua toimivan selkeasti nykyista enemman liiketoiminnan ja esimiehen
tukena, organisaatiokulttuurin muodostamisessa ja vastuullisena yksikkéna tydnantaja-

mielikuvan luomisessa.

Yksityisella sektorilla voimakkaasti nousevana roolina nahtiin myds osaamisen kehittdjana
(keskiarvo 3,82). Esimiehet arvioivat HR:n roolin kasvavan eniten organisaation valmenta-
jana (keskiarvo 3,75), HR-asiantuntijat arvioivat roolinsa nousevan vahvimmin osaamisen
kehittdjana (keskiarvo 3,86), johto arvioi HR:n roolin nousevan voimakkaimmin organisaa-
tiokulttuurin muodostamisessa (keskiarvo 4,00) ja liiketoiminnan tukena (keskiarvo 3,96).
Muut tydntekijat arvioivat HR:n roolin kasvavan eniten liiketoiminnan tukena (keskiarvo
3,94).
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HR roolin muutos (keskiarvo)

Liiketoiminnan tukena.

Osana johtoryhmaa.

Esimiehen tukena.

Henkilostdn tukena.

Laajempana palvelufunktiona.
Organisaatiorakenteen muutoksissa.

Organisaatiokulttuurin muodostamisessa.

Vastuullisena yksikkéna tydnantajamielikuvan
luomisessa.

1 2 3 4
I 5,85
I 554
I 380
L JEAU
I 3,55
I 504
KX
I 580

a+

Organisaation valmentajana ja coachaajana. ||| GG :75
Kehityshankkeiden eteenpdin viejana. _ 3,59
osaamisen kehittdgjana. ||| NN s
Uusien toimintamallien luojana. ||| G KN :.7°
Tydsuhdeasioiden asiantuntijana. ||| GG ;s
Hyvinvoinnin edistégjana. || G 73
Vastuullisuuden edistagjana. || NN ;<0
osaamisen johtajana. || NG ;-2

Kuva 10. HR roolin muutos

Vastaajista 53 prosenttia arvioi esimiesten ja 39 prosenttia vastaajista arvioi henkildston
tekevan nykyista enemman HR:n t6itd 2-3 vuoden kuluttua. Esimiehet itse arvioivat teke-
van HR:n t6ita selkeasti muita vastaajaryhmia enemman (keskiarvo 3,75).

Henkildstotilinpaatdksen hyddyntdmisen nahtiin lisdantyvan vain jonkin verran 2-3 vuoden
kuluttua (keskiarvo 3,37).
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4.1 Covid19 vaikutukset

Vastaajista 121 henkil6a vastasi avoimeen kysymykseen liittyen Covid19 vaikutuksista yri-
tyksen toimintatapoihin, ja millaisia uusia toimintatapoja on otettu tai tullaan ottamaan

kayttédn poikkeustilanteen vuoksi.

Useissa yrityksissa etatyd on otettu kayttdon vasta nyt poikkeustilanteessa, ja monet koki-
vat sen myos olevan joustavampaa kuin aiemmin. Vastaajista suurimmalla osalla muutok-
set liittyivat juuri etatoihin ja siihen liittyviin asioihin kuten:

- etatyon aloittamiseen ja lisdantymiseen
- pelisdantoihin, ohjeistuksiin, tiedottamiseen, johtamiseen ja tukemiseen
- tyohyvinvointiin ja ergonomiaan

Vastaajat ilmoittivat myds muita Covid19 poikkeustilanteen aiheuttamia toimia yrityksissa,
joita olivat:

- HR:n tydmaara lisdantynyt (mm. ohjeistus, toimintamallit, turvallisuusasiat, tydsuh-
demuutokset)

- Digitaalisuus lisdantynyt nopeammin kuin oli odotettavissa

- Henkiloston ja esimiehen tuen tarve lisdantynyt

- Haasteet tydhyvinvoinnissa lisdantyneet

- Viestinnan ja tiedotuksen merkitys ja maara lisaantynyt

- Kasvattanut luottamusta HR:n toimintaan ja tarkeyteen

- Sairaustilanteiden ohjeistuksen muuttuminen (mm. sairaspoissaoloajat)

- Lisannyt yt- ja lomautumenettelyita

- Kehitysty6 vahentynyt

- Muutosvalmius lisaantynyt

- Raportointi lisaantynyt

- Yhteydenotto tyoterveyspalveluiden tuottajien kanssa lisdantynyt

- Matkustukseen liittyvien ohjeiden paivitys ja korvauskaytantdjen muuttaminen

- Tuonut haasteita perehdytykseen

- Henkiloston suunnittelu lisaantynyt

- Palkkausrakenteen paivittdminen

- Koulutus- ja kehityshankkeiden edistaminen haasteellisempaa

- Rekrytointien jaadyttaminen

- Kriisijohtamisen lisdantyminen ja siihen varautuminen

- Yhteistyon tukeminen korostunut

- Paatoésten nopeutuminen ja niista informoiminen

- Edellyttdd HR:Itd enemman "ajan hermolla" eldmista, koska tilanteet muuttuvat
melkein paivittain.

- Tyoéterveyshuollon kustannukset kasvaneet, ja poissaoloihin liittyvat kysymyk-
set/selvitykset lisdantyneet.

- Yritys- ja organisaatiokulttuuri muuttunut (etatyon myota)

- Tydsuhde-etuuksien jakaminen haasteellisempaa

- Tydntekijdiden siirtyminen eri maihin (kotimaahan) aiheuttanut verotus- ja sosiaali-
turva-asioiden jarjestelyja ja tydnantajarekisterdinteja

- HR:n yhteydenpito esimiehiin ja tyontekijoihin lisdantynyt

- Pehmeaét arvot ja molemmin puoleinen arvostus noussut enemman keskusteluun
ja kaytantéon

- Tyodaikalain ja etatyon kaytantojen yhdistaminen
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Yrityksissa on poikkeustilanteen vuoksi otettu mm. seuraavan laisia konkreettisia toimia

kayttoon:

- Koronatydryhmat/kriisinhallintaryhmat

- Eta- /virtuaalivalmennukset, verkko-oppimisymparisto

- Teamsin kaytto

- Etapalaverit ja kokoukset

- Virtuaaliset etakahvit

- Etalaitteiden kotiin lainaus

- Etaryhmaliikunta

- Sahkoiset palvelut / sdhkdinen allekirjoitus

- Osallistavat ohjelmat esim. Jamboard

- Vierailukiellot, matkustuskiellot/-rajoitukset

- Etatydn mahdollistaminen uusiin tehtaviin

- Omapoissaoloaikojen pidentaminen

- Porrastettu vuoronvaihto ja lounas/kahviajat

- Toimihenkildiden uudelleen sijoittelu turvavalit huomioiden
- Tydhyvinvointikyselyt ja tydpajat etatydhyvinvointiin liittyen
- Joustavammat etatyokaytannot

- Maskin kaytto

- Face-to-face kontaktien vahentdminen/rajoittaminen

4.2 Tiedon sijainti

Vastaajista 86 prosenttia arvioi, etta tarkein tieto yrityksessa sailytetaan yha enenevassa
maarin sdhkoiselld alustalla ja 73 prosenttia vastaajista arvioi paperidokumenttien kaytta-

misen sailytystapana vahenevan huomattavasti 2-3 vuoden sisalla.

15

Confidential



Organisaation tarkeimpien tietojen sijainti (keskiarvo)

[Eny
N
w
D
9]

Ihmisilla

3,15

Paperidokumenteissa

1,98

Sahkoisella alustalla

410
Tuotteissa ja palveluissa 3,55

Organisaatiokulttuurissa 3,48

Tyotavoissa 3,57

Toimintamalleissa 3,64

Kuva 11. Tietojen sijainti

Vastaajista 60 prosentin mielesta henkilotietojen yllapitovastuu siirtyy 2-3 vuoden kuluttua
yha enemman henkildlle itselleen. Esimiesten ja HR:n henkilGtietojen yllapitovastuun nah-

tiin pysyvan suurin piirtein ennallaan.

Hiljaisen tiedon jakamista tuetaan vastaajien arvion mukaan 2-3 vuoden kuluttua nykyista
enemman. Vastaajista 56 prosenttia koki, etta tukeminen lisdantyy ja vain 6 prosenttia
koki tukemisen vahenevan. Esimiehet (keskiarvo 3,88) arvioivat hiljaisen tiedon jakamisen
tukemisen lisdantyvan muita ryhmia selkeasti enemman ja muut tydntekijat vahiten (kes-
kiarvo 3,42). Kaikkien vastausten keskiarvo oli 3,53.

Tietotilinpaatoksen hyddyntamisen arvioitiin lisdantyvan jonkin verran 2-3 vuoden kuluttua.
Esimiehet (keskiarvo 3,57) arvioivat tietotilinpaatosta hydodynnettavan jonkin verran enem-
man kuin muut ryhmat. Yksityinen sektori (keskiarvo 3,42) arvioi hyddyntéamisen lisdanty-

van vahan enemman kuin julkinen sektori (keskiarvo 3,32).
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4.3 Digitalisaation vaikutukset

Sosiaalisen median hyddyntadminen yrityksissa arvioitiin nousevan vahvasti rekrytointipro-
sessissa, tydnantajamielikuvan luomisessa ja viestinndssa 2-3 vuoden kuluttua. Vain kehi-
tyskeskusteluiden osalta sosiaalisen median hyodyntamisen arvioitiin laskevan vahan.
Esimiehet arvioivat kuitenkin kehityskeskusteluiden hyédyntamisen vahenemisen (kes-
kiarvo 2,88) lisaksi sosiaalisen median hyddyntamisen vahenevan myoés perehdytyksessa
(keskiarvo 2,63). Julkisella sektorilla arvioitiin sosiaalisen median hyddyntdmisen nouse-
van eniten rekrytointiprosessissa (keskiarvo 4,11) ja yksityisella sektorilla tydnantajamieli-

kuvan rakentamisessa (keskiarvo 4,13).

Pelillisyyden hyédyntamisen arvioitiin lisddntyvan 2-3 vuoden kuluttua eniten perehdytyk-
sessa (keskiarvo 3,59) ja oppimisalustana (3,65). Esimiehet (keskiarvo 4,00) arvioivat pe-
lillisyyden hyddyntamisen perehdytyksessa nousevan huomattavasti enemman kuin muut

ryhmat.

Mobiilisovelluksen hyddyntamisen nahtiin lisdantyvan jonkin verran 2-3 vuoden kuluttua.
Eniten lisdantyy sovelluksen hyddyntaminen viestinndssa. HR-asiantuntijat arvioivat mo-
biilisovellusten hyddyntamisen lisdantyvan kaikkien osa-alueiden osalta enemman kuin
muut ryhmat lukuun ottamatta sovelluksen hyédyntamistad oppimisalustana, jonka osalta
esimiehet arvioivat hyddyntamisen kasvavan enemman. Julkisella sektorilla arvioitiin so-
velluksen hyédyntéamisen lisdantyvan eniten viestinnassa (keskiarvo 4,00), rekrytointipro-
sessissa (keskiarvo 3,96) ja tyGaikasuunnittelussa (keskiarvo 3,90). Yksityisella sektorilla
arvioitiin sovelluksen lisdantyvan eniten oppimisalustana hyddyntamisessa (keskiarvo
3,65).
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a+

Sosiaalisen median, pelillistamisen ja mobiilisovellusten
hyodyntamlnen (keskiarvo)

Sosiaalisen median hyédyntaminen:
rekrytointiprosessissa IS 4,07
perehdytyksessa NN 322
tydnantajamielikuvan luomisessa I 4,12
viestinnassa NN 4,05
kehityskeskusteluissa NN 2 97

Pelien hyddyntaminen (pelillistaminen):
rekrytointiprosessissa NGNS 3,33
perehdytyksessa IS 3,59
kehityskeskusteluissa NN 3,14
oppimisalustana NGNS 3,65
suorituksen johtamisessa IS 3,33

Mobiilisovellusten hyddyntaminen:
rekrytointiprosessissa NN 3,32
perehdytyksessa IS 3,68
kehityskeskusteluissa NN 3,44
viestinnasséd NN 3,89
tydaikasuunnittelussa NG 3,79
oppimisalustana NN 3,75
suorituksen johtamisessa GGG 3,51
palautteen antamisessa NN 3,74

Kuva 12. Sosiaalisen median, pelien ja mobiilisovellusten hyddyntéminen

Vastaajat arvioivat, ettd vahvin rooli digitalisoitumisessa 2-3 vuoden kuluttua on yrityksen
IT-osastolla ja sen jalkeen yrityksen johdolla kuten viime vuoden kyselynkin mukaan.
Julkisella sektorilla tyoskentelevat kuitenkin arvioivat, etta 2-3 vuoden kuluttua johdon rooli
digitalisoitumisessa kasvaa eniten (keskiarvo 4,04). Johto itse arvioi myds oman roolinsa
kasvavan digitalisoitumisessa (keskiarvo 2,89). HR-asiantuntijat arvioivat IT-osaston roolin
kasvavan eniten (keskiarvo 3,84) ja esimiehet arvioivat tyontekijan roolin kasvavan eniten
(keskiarvo 3,88). Ulkopuolisen konsultin roolin nahtiin jatkossa heikentyvan digitalisoitumi-

sessa.
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Vahvimmat roolit digitalisoitumisessa (keskiarvo)

5
4
3
2
1
0
Johto IT-osasto Tyontekija Ulkopuolinen
konsultti

Kuva 13. Yrityksen digitalisoitumisen vahvimmat roolit

HR:n teknologiaosaamisen tukemisen arvioitiin kasvavan yrityksissa. Vastaajista 72 pro-
senttia arvioi HR:n teknologiaosaamisen tukemisen lisdantyvan 2-3 vuoden kuluttua. Kaik-
kien vastausten keskiarvo oli 3,82. Vastaajista 71 prosenttia arvioi myos ihmisanalytiikan
hyddyntamisen lisaantyvan HR:n tydssa 2-3 vuoden kuluttua. Esimiehet (keskiarvo 4,17)
ja johto (keskiarvo 3,90) arvioivat ihmisanalytiikan hyédyntamisen HR:n tydssa nousevan
voimakkaammin kuin muut ryhmat. Kaikkien vastausten keskiarvo 3,78.Yksityisella sekto-

rilla arvioitiin kummankin osa-alueen nousevan enemman kuin julkisella sektorilla.

Ennakoivan analytiikan hyddyntamisen arvioitiin lisdantyvan 2-3 vuoden kuluttua jonkin
verran. Hyddyntamisen arvioitiin lisdantyvan eniten paatoksenteon tukena. Esimiehet ar-
vioivat hyodyntamisen kasvavan enemman kuin muut ryhmat varsinkin henkiloston kehit-
tamisessa (keskiarvo 4,14), paatoksenteossa (keskiarvo 4,25) ja osaamisen johtamisessa
(keskiarvo 4,00).
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w

N

Ennakoivan analytiikan hyodyntaminen

(keskiarvo)
3,76 3,78 3,81 3,88
Henkiléston Tyontekijoiden Osaamisen Paatoksenteko
kehittdminen hyvinvoinnin johtaminen
johtaminen

Kuva 14. Ennakoivan analytiikan hyédyntaminen

Vastaajat nakivat digitalisaation, automatiikan ja robotiikan kehittymisen vaikuttavan mer-

kittavasti HR:n tyohon jatkossa mm. helpottamalla paivittaista tyota manuaalisten tyovai-

heiden poistuessa seka tehostamalla ja nopeuttamalla prosesseja ja tiedon kasittelya ja

nain vapauttavan HR:n aikaa mm. suunnitteluun, coachaamiseen ja kehittdmiseen. Tassa

vastaajien kommentteja digitalisaation, automatiikan ja robotiikan kehittymisen vaikutuk-

sista 2-3 vuoden kuluttua omaan tyohon:

" Helpottavasti. Automatisoinnilla suuri merkitys, mutta jarjestelmien asiantuntijuus
varmasti tulee korostumaan yrityksen sisalla ja jarjestelmaosaajia tarvitaan enem-
man hallinnoimiseen, opastamiseen.”

"Jarjestelmien yhteensopivuus ja "keskustelu" sujuvampaan. HR-raportointi enem-
man tai vahemman automaattista”

”Asiantuntijatydn merkitys kasvaa. Omassa ty0ssa nama tarkoittavat jatkuvaa
oman osaamisen ja tietdmyksen yllapitoa, "hereilld oloa", mahdollisuuksien etsin-
taa, haastetta johtamiselle muutoksien ja tydn haasteiden lisdéntyessa.”

” Se auttaa koko liiketoimintaa saavuttamaan asetetut tavoitteet, auttaa henkildsto-
suunnittelussa seka henkiloston tyohyvinvoinnin kasvattamisessa.”

"Tuo HR-prosesseihin merkittdvan parannuksen, kun automatisoidut prosessit var-
mistavat, ettei eri vaiheissa oikaista ja jotain tietoa jad uupumaan. Lisaksi sdhkdi-
silla alustoilla ja jarjestelmissa oleva data mahdollistaa tapahtumien todentamisen
ja seuraamisen aukottomasti. Ihmisten aika jaa paremmin ihmiselle soveltuvaan
tyohon.”

"Lisaa tyota siirtyy automaattisesti tehtavaksi, mika vapauttaa aikaa suunnitteluun,
ideoimiseen ja ihmisten sparraamiseen huippusuorituksiin.”

"Manuaalinen ty0 vahenee, ennakointi ja johtaminen lukujen avulla lisdantyy ja
aika menee enemman coachaamiseen ja kehittdmiseen. Liiketoimintalahtdinen
tydskentely korostuu.”
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"Pyrimme nyt jo rakentamaan HR jarjestelmaan prosesseja niin, ettéd ne ovat auto-
matisoituja ja helppoja henkilostdlle ja esimiehille. Esimiehet saavat tarvittavan da-
tan suoraan jarjestelmasta ja me HR:ssa luomme sille "pohjan”, jotta he voivat it-
sendisesti esim. ottaa raportteja ja analysoida tietoa.”

"Rutiinitdiden osuus siirtyy ja on jo pitkalti siirtynytkin automatiikkaan, joten silla on
vaikutus omaan tyohon siten, etta ajankaytto painottuu kehittamiseen seka johdon,
esimiesten ja henkildston tukemiseen paivittaisissa haasteissa. Ennakoivan tyon
osuus painottuu.”

"Tieto helpommin saatavilla, analyyseja ja raportteja suoraan jarjestelmasta, va-
hemman manuaalista ty6ta ja esim. tietojen jakamista sdhkopostilla.”
”"Operatiivinen HR-tyd tulee automatisoitumaan ohjelmistorobotiikan myéta. Tydyh-
teisén hyvinvointi (psykologinen turvallisuus, hyvaksyva ja arvostava tydyhteiso)
tulee korostumaan.”

"Tyd siirtyy enemman ongelmanratkaisusta ennakointiin ja prosessien johtamiseen
mika antaa aikaa ihmisten kohtaamiselle.

Tyokykyjohtaminen ja tyOurien pidentaminen hyodyntaa digitalisaatiota laajasti.”
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