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Abstract

In the thesis, HR reporting was developed in Satakunnan Osuuskauppa. The introduction
of the new human resource information system created new opportunities for reporting.
The aim was to prepare a set of reporting for the needs of supervisors, HR professionals
and company management.

The theoretical framework consisted of digital and data-oriented human resource man-
agement, human resource information systems, master data, information security, HR
reporting, key figures and indicators, HR analytics and data-driven decision-making.

The study was conducted as a constructive study. The research methods used were a
thematic interview, a survey and a brainstorming-type ideation method. Based on the
results of the study, HR indicators and a list of reporting were prepared and reporting
training was provided.

Based on the results of the study, it could be stated that HR reporting was still limited,
but there was a need for reporting. Reporting was considered useful and the reports pro-
vided information for timely activities and decision support.
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1 JOHDANTO

Digitalisaatio on yksi voimakkaimmin vaikuttava megatrendi maailmassa (Viitala
2021, 254). Teknologia on kehittynyt digitalisaation vaikutuksesta, samalla datan
maérd on kasvanut. Liittdmilla digitaalisen teknologian ja datan, saadaan uusia toi-
mintatapoja, jotka vaikuttavat laajalti yrityksen eri toimintoihin, kuten henkil6stohal-
linnon (HR, human resources) osa-alueisiin. Ottamalla kiyttoon analytiikkaa voidaan
datasta tuottaa entistd enemmaén arvoa ja tukea péaitoksentekoon. (Fernandes & Gal-

lardo-Gallardo 2020, 1-2.)

Samalla kun datan méérd on kasvanut, tulee sen laatuun kiinnittdd huomioita. Hyvéin
ja mahdollisimman paljon tietoa antavan raportin perustana on laadukas data. Visuaa-
lisella ja havainnoivalla raportilla, johon on koottu olennaiset asiat, raportista saadaan
tukea padtoksentekoon. Raportista saatavan tiedon pohjalta paitoksenteko on rationaa-

lista ja todennettuun tietoon pohjautuvaa.

Téassd kehittdmistyOssd kehitetddn Satakunnan Osuuskaupan HR-raportointia. Uusi
henkilGtietojarjestelmin kiyttoonoton myotd raportoinnin osa-aluetta halutaan kehit-
tdd esimiesten, henkildstohallinnon ja yrityksen johdon tarpeisiin. Tavoitteena on

luoda raportoinnin kokonaisuus erilaisia tutkimusmenetelmia kayttéen.

2 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT JA TAVOITTEET

2.1 Kohdeorganisaatio

Satakunnan Osuuskauppa harjoittaa liikketoimintaa monella toimialalla, tarjoten palve-
luita laaja-alaisesti asiakasomistajilleen. Satakunnan Osuuskaupan toimialat ovat mar-
ket- ja tavaratalokauppa, matkailu- ja ravitsemiskauppa, litkennemyymala- ja poltto-
nestekauppa sekd auto- ja autotarvikekauppa. Satakunnan Osuuskauppa on perustettu
vuonna 1917. Satakunnan Osuuskaupan omistavat asiakasomistajat, joita on yli 70

000. Satakunta-konserniin kuuluvat Satakunnan Osuuskauppa ja Palin Oy sekd



kiinteistoyhtioitd. Satakunta-konsernin palveluksessa vuonna 2020 oli keskiméérin 1
200 henkilda. Satakunnan Osuuskaupan toiminta-ajatuksena on tuottaa kilpailukykyi-
sesti etuja ja palveluita asiakasomistajilleen. (Satakunnan Osuuskaupan www-sivut

2020; Satakunnan Osuuskaupan toimintakertomus 2020, 3.)

Satakunnan Osuuskaupan henkildstohallinnon osasto on yksi tukitoiminnoista, joka
palvelee nelihenkisen tiimin voimin kaikissa henkildstdasioissa koko Satakunta-kon-
sernia. Tiimiin kuuluu henkilostojohtaja, kaksi HR-asiantuntijaa ja HR-tukihenkilo.
Tehtdvikentit sisiltdvit laajalti henkildstohallinnon tehtivié rekrytoinnista tydsuhteen

paittymiseen. Kuviossa 1 on Satakunta-konsernin organisaatiokaavio.

Satakunta konserni

Market- ja Matkailu- ja Liilkennemyymili- ja Autokauppa ja Tukitoiminnot
tavaratalokauppa ravitsemiskauppa polttonestekauppa autotarvikekauppa
\— Henkilkdstéhallinto

Kuvio 1. Satakunta-konsernin organisaatiokaavio.

Satakunnan Osuuskauppa on yksi S-ryhméén kuuluvista alueosuuskaupoista. S-ryhmé
koostuu Osuuskauppojen keskuskunnasta (SOK) ja 19 alueosuuskaupasta. Alueosuus-
kaupat ovat itsendisid organisaatioita, joille SOK tuottaa hankinta-, asiantuntija- ja tu-
kipalveluita. Esimerkiksi HR-ketjuohjaus ohjaa ja kehittdd S-ryhmén henkilostotyota.
S-ryhmin visiona on olla kaupparyhma4, joka tuottaa ylivoimaista hyotya ja helppoutta
omasta kaupasta. Kannattavuuden parantaminen ja asiakastyytyvéisyyden kasvattami-
nen ovat keskeisempid S-ryhmén strategisia tavoitteita. Tulevaisuuden haasteisiin vas-
tataan lisdédmalld kehittdmistd innovatiivisiin, digitaalisiin ja muihin asiakaslahtdisiin

palveluratkaisuihin. (S-ryhmén www-sivut 2020.)

Satakunnan Osuuskaupan (Satakunnan Osuuskaupan www-sivut 2020) arvot ovat:

¢ Olemme asiakasta varten

o Toimimme vastuullisesti ja luotettavasti



e Uudistumme jatkuvasti
¢ Toimimme tuloksellisesti

e Olemme hyvé satakuntalainen

2.2 Kehittdmistyon ldhtokohta

S-ryhmén henkilstotyon yksi strategisista tavoitteista on hyddyntdé digitalisaatiota ja
yhtené strategisena periaatteena on tehostaa ja modernisoida ty6téd digitaalisilla ratkai-
suilla. S-ryhmaéssd on otettu uusi pilvipalvelupohjainen henkildtietojérjestelma kayt-
toon joulukuussa vuonna 2019. Tietojirjestelmé on itsepalveluperiaatteella toimiva
jarjestelmai, jossa tyontekijét itse hallinnoivat henkilokohtaisia tietojaan ajasta ja pai-
kasta riippumatta. Uuden jérjestelmén kdyttdonotto on tuonut mukanaan, uuden jér-
jestelmén opettelun liséksi, uuden toimintatavan. Uusi tydvéline mahdollistaa myos
jatkuvan ja joustavan tavan kehittdd toimintamalleja. (S-ryhmén intranet 2020.) Hen-
kilotietojarjestelmé toimii henkildtietojen master datan -ldhteend, josta tietoa kulkee
niin muihin henkildstéhallinnon jarjestelmiin kuin taloushallinnon ja liiketoiminnan

eri jirjestelmiin kasvavissa méérin.

Satakunnan Osuuskaupassa henkilotietojdrjestelma on otettu vaiheittain kayttoon. Ta-
voitteena on saada jdrjestelma tiyteen hyotykdyttdon, jolloin se toimii apuvélineend
muun muassa suoriutumisen johtamisessa ja osaamisen kehittimisessd. Jarjestelma
my0s vapauttaa tyota hallinnollisista tehtdvistd ja tuottaa arvokasta tietoa raportoinnin
avulla. Henkil6tietojédrjestelmén kautta hoidetaan muun muassa rekrytointi, tydsuhde-
ja henkil6tiedot, poissaolot ja vapaat, koulutusten hallinta, osaamisen kehittiminen,
suoritusten johtaminen, palkitseminen sekd raportointi. Raportointi kasittdd henkil6s-

toraportoinnin ja kaikkien edelld mainittujen toimintojen raportoinnin.

Opinndytetyon aihetta pohdittaessa alkukevailla 2019 henkil6tietojdrjestelmén rapor-
tointia ei ollut vield otettu laajemmin kayttoon Satakunnan Osuuskaupassa. Raportoin-
nin osa-aluetta paitettiin kehittdd opinndytetyon avulla. Raportointimoduulia raport-
tien luomiseen ja muokkaamiseen kiyttdd Satakunnan Osuuskaupassa ensisijaisesti
henkil6stohallinnon tiimi, johon opinndytetyon tekijd myos kuuluu, toimien jérjestel-

mén yhtend péadkéyttdjdnd. Henkilostohallinnon lisdksi esimiehet pystyvit ajamaan



jarjestelmasta heille radtiloityja raportteja, mitd esimiehet eivit pystyneet edellisessi
henkildtietojérjestelméssd tekemddn. Raportoinnin mahdollisuus edelliseen henkilo-
tietojarjestelmadn verrattuna on merkittava, silld uusi henkil6tietojéarjestelmi mahdol-
listaa muun muassa kuvaavan ja havainnollistavan dashboard-raportoinnin. Dashboard
(kojelauta) nimitys tulee siitd, ettd yhdelld ndkymélld ndhddin useampi asia, kuten au-
ton kojelaudalla (Johnson & Gueutal 2011, 7). HenkilGtietojarjestelméssd on myos
mahdollista ajastaa raportteja, jolloin ne muodostuvat automaattisesti jarjestelméén

halutuille henkil6ille, haluttuna aikana.

Kehittdmistyon avulla l&dhdetddn kehittimdin raportointia suunnitelmallisempaan
suuntaan. Raporttien tarpeita pohditaan tarkemmin: miké on raporttien merkitys, mihin
niitd voi kdyttdd ja miten raporteista saadaan hyotyd. Tarvetta kehittdmiselle on, koska
nditd asioita ei ole ennen pohdittu. HR-raportit ovat helposti I0ydettdvissa ja tietoisuus
raporteista kasvaa koko organisaatiossa tydssd muodostuvan raporttilistauksen ansi-
osta. Kehittdmistehtdvin myotd saadaan olemassa oleva data hyotykdyttoon ja luodaan
datasta tietdmysté, jota voi kdyttdd hyvéksi padtoksenteossa, uuden tiedon luomisessa
tai ennakoinnissa. Kehittdmistyon kautta uudistetaan raportointia ja sen kiytdnteitd

sekd tuodaan esille raportoinnin ja datan merkitysti ja niistd saatavaa hyotya.

2.3 Kehittdmistyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tadmaén kehittdmistyon tehtdvand on kehittdd HR-raportointia Satakunnan Osuuskau-
passa uuden henkilétietojdrjestelmén mahdollistamilla tavoilla ja selvittda, miten saa-
tua tietoa voidaan hyddyntdd paitoksenteossa. Tarkoituksena on saada selville, mitd
raportteja tulisi luoda usein toistuvaan kayttdon ja esimerkiksi kerran vuodessa rapor-
toitaviin henkildstosuunnitelmaan ja tilinpdétdsta varten. Nama raportit muodostavat
raportoinnin kokonaisuuden, listauksen kdytossd olevista raporteista, jotka esitetdén
kehittdmistyon tuloksena. Lisdksi on tarkoituksena selvittdd, miten raporteista saata-
vaa tietoa voidaan yleisesti kiyttdd hyodyksi padtoksenteossa. Kehittamistydssd kar-
toitetaan raportoinnin nykytila, raportoinnin tarpeet ja tavoitetila erilaisia tiedonkeruu-
menetelmid kéyttden. Tamén jdlkeen toteutetaan haluttu raportoinnin kokonaisuus,

jonka jélkeen raportit testataan ja analysoidaan.



Kehittdmistyon tavoitteena on luoda raportoinnin kokonaisuus, jota esimiehet, HR-
henkil6sto ja johto voivat hyodyntdd. Tavoitteena on myds selvittdd, miten raportoin-
nista tuotettua tietoa voidaan kéyttdd hyodyksi padtoksenteon tukena. Tutkittavaan on-
gelmaan saadaan ratkaisu muuttamalla tutkimusongelma tutkimuskysymyksiksi (Ka-

nanen 2012, 16). Tdmin kehittdmistyon tutkimuskysymykset ovat:

Péaatutkimuskysymys:
e Miten HR-raportointia tulisi kehittd, jotta se olisi hyodyksi esimiehille, HR:lle
ja johdolle?

Apututkimuskysymykset:
e Miki on raportoinnin nykytila?
e Mille raporteille on tarvetta/hyotyé: esimiehille, HR:1le ja johdolle?

e Miten saatua tietoa voidaan kéyttdd hyodyksi padtoksenteossa?

2.4 Kehittdmistyon teoreettinen viitekehys

Kehittamistyon teoreettinen nikokulma on vahvasti henkilostohallinnon digitalisuu-
teen ja dataldhtoisyyteen pohjautuva. Tydssé tarkastellaan henkildstdhallinnon nyky-
tilannetta, miten digitalisuus ja uusi teknologia ovat sitd muokanneet ja tulevat muok-
kaamaan. Koska kehittimistyossd kehitetddn henkilGtietojirjestelmén raportointia,
huomioidaan teoreettisessa osuudessa my0ds henkilotietojdrjestelmét, master data ja
tietoturvallisuus. Teoriaosuudessa késitelldéin myds HR-raportointia, HR-analytiikkaa
ja miten tieto ohjaa péadtoksentekoa. Kuviossa 2 on esitelty timén opinndytetyon teo-

reettinen viitekehys.
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HR-
tietojarjes-

telmat

Master data

HR-
raportointi

HR-
analytiikka

Kuvio 2. Kehittimistyon teoreettinen viitekehys.

Teoreettisessa viitekehyksessé kaiken taustalla on digitaalisuus, joka on mahdollista-
nut uusien teknologioiden ja dataléhtoisyyden henkildstohallinnossa. Henkilotietojar-
jestelmat kehittyvat uusien teknologioiden myo6ti ja mahdollistavat entistd paremman
datan kiayton HR-raportoinnin avulla. Tietojérjestelmait sisdltdvét master datan, jonka
oikeellisuus on yksi laadukkaan datan tirkeimmistd ominaisuuksista. Henkilotietojar-
jestelmén ja laadukkaan master datan avulla on mahdollista tuottaa erilaisia raportteja
muun muassa tukemaan paitoksentekoa tiedon pohjalta. HR-analytiikalla voidaan da-
taa jalostaa ja rikastaa entistd informatiivisemmaksi ja ennustavammaksi, jolloin siitd
saadaan lisdarvoa pdidtoksentekoon. Ndma kaikki osa-alueet tukevat ja mahdollistavat

dataohjautuvan, tietoon perustuvan paitoksenteon.
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3 KEHITTAMISTYON TUTKIMUSMENETELMAT

3.1 Lahestymistapa

Tutkimuksen ldhestymistavalla tarkoitetaan usein sitd, onko tutkimus laadullinen tai
madrillinen (Puusa & Juuti 2020, 9). Tdmén kehittimistyon lahestymistapa on laadul-
linen eli kvalitatiivinen. Laadullisen tutkimuksen tarkoitus on ymmartii ja kuvata tut-
kimuskohteen ilmi6té, rakennetta, muuttujia ja niiden vélisid yhteyksid. Laadullista
tutkimusta tarvitaan kaikissa tutkimuksen vaiheissa, kuten ldht6tilanteen arvioinnissa,
ongelman méidrittelyssi ja tulosten sekd tavoitteiden analysoinnissa. (Kananen 2012,
31; 92.) Laadullisessa tutkimuksessa tyypillistd on, ettd pyritddn selvittiméaan tutki-
muksen kohteena olevien henkildiden nédkdkulmia ja kokemuksia erilaisia menetelmia
kéayttden (Puusa & Juuti 2020, 14). Kehittdmistydssd on myds mairéllisen tutkimuksen

piirteitd, kyselyn muodossa.

Tamén kehittdmistyon tutkimusote on konstruktiivinen. Tutkimusote kuvaa tdsmalli-
semmin, millainen tutkimus on (Puusa & Juuti 2020, 9). Konstruktiivinen tutkimus
tulee kyseeseen silloin, kun tavoitteena on luoda konkreettinen tuotos (Ojasalo, Moi-
lanen & Ritalahti 2018, 65). Tédssd kehittamistydssd konkreettinen tuotos on HR-
raportoinnin kokonaisuus uuteen henkil6tietojirjestelméédn. Raporttikokonaisuus saa-
daan selville selvittimilld ensin raporttien tarve ja sitten toteuttamalla raportit. Lo-
puksi raportit testataan. Myds teoriaosuudella pyritddn tuottamaan vastausta tutkimus-
kysymykseen, miten saatua tietoa voidaan kayttdd hyodyksi padtoksenteossa. Kehitta-
mistydssa toteutuvat konstruktiiviselle tutkimukselle tyypilliset piirteet: ongelma on
tosieldmaistd, se perustuu teoriapohjaan, tutkimuksessa tuotetaan konkreettinen rat-
kaisu ja tutkija on itse mukana tutkimuksessa sekd toimii muutoksen toteuttamisessa

(Ojasalo ym. 2018, 66).

3.2 Tiedonkeruumenetelmat

Tiedonkeruumenetelmait tarkoittavat sitd menetelmien kokonaisuutta, jolla l1dhestytidén
tutkimuksen aihetta ja vastataan tutkimuskysymyksiin (Puusa & Juuti 2020, 9). Kon-

struktiivinen tutkimus ei rajaa pois mitddn tiettyd tutkimusmenetelmdd, vaan
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menetelmid kannattaa kéyttda kattavasti. Konstruktiivisessa tutkimuksessa painottuu
yhteistyd. Talloin myds erilaisista ideointimenetelmistd on hyotya. (Ojasalo ym. 2018,
68.) Téssd kehittamistydssd kdytetddn tiedonkeruumenetelmind haastattelua, kyselya
ja aivorithityyppistd menetelmid, joiden avulla etsitddn vastauksia tutkimuskysymyk-
siin. Teoriaosuus tukee myos osaltaan tutkimusta. Taulukossa 1 on kuvattu, mihin tut-

kimuskysymykseen milldkin tutkimusmenetelmaélla haetaan vastausta.

Taulukko 1. Opinndytetyon tutkimuskysymykset ja tutkimusmenetelmat.

Paatutkimuskysymys
Miten HR-raportointia tulisi kehittaa, jotta se olisi hyodyksi esimiehille,
HR:lle ja johdolle?

Apututkimuskysymykset Tutkimusmenetelma

Mika on raportoinnin nykytila? Haastattelu

Mille raporteille on tarvetta/hyotya: Kysely, aivoriihi, haastattelu
esimiehille, HR:lle ja johdolle?

Miten saatua tietoa voidaan kayttaa
hyodyksi paatoksenteossa? Haastattelu, teoria

Tiedonkeruumenetelména kaikissa tutkimuskysymyksissd on haastattelu. Haastattelu-
jen yhtena tehtdavéni on tutkittavien asioiden selventdminen ja syventdminen (Ojasalo
ym. 2018, 106). Haastattelumuodoksi valikoitui teemahaastattelu, jossa haastattelu ta-
pahtuu keskeisten teemojen mukaan, teemarungon avulla. Teemahaastattelu on vuo-
rovaikutteista, jossa pddpaino on ithmisten tulkinnoissa ja asioille antamissa merkityk-
sissd. Teemahaastattelulle on myds tyypillistd, ettd haastatteluja on useita, koska har-
voin yhdestd haastattelukerrasta saadaan kaikkea tarvittavaa tietoa. (Kananen 2012,
102—-103.) Haastattelussa selvitetddn henkildstdjohtajan nédkokulmasta johdon HR-
raportoinnin nykytilaa ja tulevaa tarvetta sekd arvio siitd, miten raportointia voidaan
kayttdd hyodyksi pddtoksenteossa. Nama ovat myos teemahaastattelun aihepiirit, tee-

mat.
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Kyselyn avulla selvitetdén Satakunnan Osuuskaupassa tydskentelevien esimiesten ko-
kemaa raportointitarvetta. Sdhkoinen kysely on téhén sopiva menetelméd, koska sen
avulla saadaan kerdttyd tutkimusaineistoa monelta henkil6ltid, nopeasti ja vaivatto-
masti. (Ojasalo ym. 2018, 121). Kysely tehddén kokonaistutkimuksena eli kysely 14-
hetetddn sdhkdisesti (Microsoft Forms -lomake) kaikille tulosvastuussa oleville esi-

miehille.

Kolmas tiedonkeruumenetelmd on aivoriihityyppinen ideointimenetelmd. Aivorii-
hessé tuotetaan ideoita ja ratkaisuja ryhmaéssé (Ojasalo ym. 2018, 160). Aivoriihity0s-
kentelyssd puheenjohtajalla on vetovastuu ja hin stimuloi ideointia sekd kirjaa ideat
ylos. Kaikki ideat kannattaa sdilyttdd mahdollista myohempdd kéytt6d varten. Luo-
vassa ongelmanratkaisussa ideoita tulee yhdistelld ja kehittdd edelleen seké sallia villit
ideat, jotka laajentavat ajattelua ja saavat huomaamaan asioita, joita muutoin ei huo-
maisi. (Harisalo 2011, 77-80). Aivoriiheen osallistuvat opinniytetyon tekija vetdjani
sekd Satakunnan Osuuskaupan kaksi HR-asiantuntijaa. Ideointitilaisuudella on tarkoi-

tus selvittdd henkilostohallinnon omat raportointitarpeet raporttikokonaisuutta varten.

4 HENKILOSTOHALLINNON DIGITAALISUUS JA
DATALAHTOISYYS

4.1 Digitalisoituva henkilostohallinto

Maailma on digitalisoitunut. Digitalisaatio vaikuttaa kaikissa yrityksen toimissa. Di-
gitaaliset teknologiat ja kasvanut datan médard muuttavat vanhoja toimintoja ja luovat
uusia. (Fernandes & Gallardo-Gallardo 2020, 1.) Digitalisaatiolle ei ole vield vakiin-
tunutta madritelmédd (Ilmarinen & Koskela 2015, 22; Varanka, Mékikangas, Hyypi4,
Jalonen & Samppala 2017, 13). Juha Itkonen (2015) miaritt44 digitalisaation:

“Digitalisaatio tarkoittaa tiedon tallentamista, siirtdmistd ja kdsittelyd tietokoneiden
ymmdrtamdssd muodossa, mutta kdsitteelld viitataan myos laajemmin taloudelliseen
Jja yhteiskunnalliseen muutosprosessiin, joka on seurausta tieto- ja viestintdtekniikan
(ICT) kehityksestd.”

Valtiovarainministerio (2016) on maaritellyt digitalisaation:
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“Digitalisaatio on sekd toimintatapojen uudistamista, sisdisten prosessien digitali-
sointia, ettd palveluiden sdhkoistimistd. Kyse on isosta oivalluksesta, miten omaa toi-
mintaa voidaan muuttaa jopa radikaalisti toisenlaiseksi tietotekniikan avulla. Kdyttd-
jdldhtoisyys on olennainen osa digitalisaatiota. Hallintoa on kehitettivdi asiakkaan
ndkokulmasta, oli sitten kyse ulkoisesta tai sisdisestd asiakkaasta.”

Mairitelmistd kéy ilmi, ettd digitalisaatiossa on kyse laajasta ilmidstd, jonka mahdol-

listajana on kehittynyt tietotekniikka ja teknologia.

Digitalisaatio on verrattavissa teolliseen vallankumoukseen, joka vaikuttaa koko maa-
ilman yhteiskunnalliseen ja taloudelliseen kehityskulkuun. Digitalisaation avulla tie-
toa voidaan késitelld ja prosessoida sekd jakaa nopeammin ja vaivattomammin. Talla
on viistdimattomid vaikutuksia yrityksen strategiaan. (Hadméldinen, Maula & Suomi-
nen, 2016 21-22). Digitalisaatio vaikuttaa kaikkiin yrityksen osiin, tasoihin ja toimin-
toihin ja parhaimmillaan parantaa toiminnan tehokkuutta ja laatua (Ilmarinen & Kos-
kela 2015, 25; 32). Digitalisaatio vaikuttaa my06s henkilostohallinnon tehtavéikenttain.
Erilaisten, uusien teknologioiden hyddyntdminen tuo mahdollisuuksia kehittdd niin
henkildstohallintoa kuin litketoimintojakin. Uusi teknologia tuo uusia toiminta- ja tyo-
tapoja. Teknologian mahdollistaman analytiikan avulla voidaan tuottaa tietoa paatok-
senteon tueksi. Ndin henkildstohallinto pystyy tuottamaan entistd enemmaén lisdarvoa

yritykselle. (Pukkila 2018.)

Henkildstohallinto on kehittynyt vuosien saatossa, samalla kun yritysten toimintatavat
ja yhteiskunta ympaérilld ovat muuttuneet. Timé on vaikuttanut myds henkildstohal-
linnon toimijoiden rooliin. Aluksi henkildstéhallinnolla oli hallinnollinen rooli, jolloin
tehtéviin kuului muun muassa koulutusten jirjestiminen ja tydsuhdeasioiden hoitami-
nen. Tdmaén jdlkeen suuntauksena oli kehittdjan rooli. Télloin alettiin tekeméén henki-
l6stosuunnitelmia ja osaamisen sekd henkiloston kehittdmisestd tuli henkildstohallin-
non johtavia ajatuksia. Henkilostohallinto oli menossa strategisempaan suuntaan, jol-
loin henkildstohallintoa alettiin tarkastella seké liitkkeenjohdollisesta etté strategisesta
ndkokulmasta. Tietointensiivisyyden kasvun myd6td henkildstdjohtamisen strategisuus
on voimistunut. Henkilostohallinnon ammattilaiset ndhdédédn entistd enemmén tukipal-

velun roolissa. (Salojarvi 2013, 23-25; Viitala 2013, 30-33.)

Ulrich ja Dulebohn (2015, 203) nékevit henkilostéhallinnon olevan 2000-luvulla edel-

leen vahvasti strateginen ja heiddn mukaansa henkildstohallinnon tehtdvd on tuoda
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lisdarvoa niin yritykselle ja sen tyontekijoille kuin myds asiakkaille ja yhteistyokump-
paneille. Uudet teknologiat ja kasvava datan madrd tuovat henkilostohallintoon vas-
taavasti dataldhtoisyyttd, joka mahdollistaa tietoon perustuvan paitoksenteon. (Lawler
& Boudreau 2018, 5.) Marrin (2018, 1) mukaan HR-ammattilaisten rooli tulee muut-
tumaan entisti strategisemmaksi automaation, robotiikan ja tekodlyn myotd. Tdma on
askel kohti dataléhtoistd henkilostohallintoa. (Marr 2018, 1-2.) Kuviossa 3 on kuvattu

henkilstohallinnon kehittymista tdhan paivaén.

Dataldahtéinen

-

Strateginen

Kehittamis- I
keskeinen -

Hallinnollinen

Kuvio 3. Henkil6stohallinnon kehittyminen (mukaillen Salojarvi 2013, 27; Marr 2018,
1).

Dataldhtoinen henkildstohallinto (data-driven HR tai intelligent HR) pyrkii datan ja
kehittyneen teknologian avulla parantamaan tydntekijoiden suorituskykya ja tuotta-
maan yritykselle arvoa (Marr 2018, 2). Marrin (2018, 5) mukaan dataa kdytetdin pa-
rantamaan paitoksentekoa, optimoimaan toimintoja, ymmaértimaan asiakkaita ja kau-
pallistamaan dataa. Henkildstohallinto voi kédyttdd dataa parantamaan omia paatoksi-
aan, tekemddn HR-prosesseista entistd tehokkaampia, ymmairtiméin ja arvioimaan
henkil6ston vaikutuksia yritykselle ja parantamaan henkil6ston hyvinvointia. HR-
dataa voidaan my0s raportoida yrityksen muille tahoille, tukemaan yrityksen ja sen eri

toimintojen padtoksentekoa. (Marr 2018, 2; 5.)

Kehittynyt teknologia vaikuttaa HR-ammattilaisen ty6hon, kun osa perinteisistd HR-
toistd on siirtynyt esimiehille ja henkildstolle (Viitala 2013, 34). Tdimé muuttaa henki-
16stohallinnon roolia. Tydntekijit pddsevit itse henkilotietojirjestelméién, milloin vain
ja milté laitteelta vain, mikd vdhentda henkildstéhallinnon hallinnollista roolia (Lawler

& Boudreau 2018, 5). Deloitten HR-trendien tutkimus (2017, 89) tuo esille, ettad
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digitaalinen, maailmanlaajuinen muutos tuo myods HR-ammattilaisille digitaalisten
teknologioiden osaamisvaatimuksia seké kykya uudelleen organisoida henkilostohal-

linnon prosessit digitalisaation vaatimusten mukaisiksi.

4.2 HenkilGtietojarjestelmat

Suuri, yksittdinen kokonaisuus digitalisaatiossa on teknologia, joka mahdollistaa dlyk-
kadampia ratkaisuja esimerkiksi robotiikan, tekoédlyn ja automaation kautta. Nykyai-
kana digitaaliset teknologiat ovat yrityksille térkeitd strategisia valintoja. (Pyyhtid
2019, 71; 77-78.) Teknologian tuomien hyotyjen ja vaikutusten ymmairtiminen on
oleellista. Tuomalla teknologian osaksi strategiaa, parjdd digitalisoituvassa maail-
massa paremmin (Lappalainen 2018). Tietojarjestelmilld on oleellinen ja merkittidva
rooli organisaatiossa silld organisaation eri toiminnoista kertyy jirjestelméén suuria
madrid reaaliaikaista dataa. Yrityksen erilaiset tarpeet ja toiminnot méérittelevit sen,
millainen tietojdrjestelmain tulee olla. (Laihonen ym. 2013, 65-66.) Johnson & Gueutal
(2011, 7) nékevit teknologian parantavan HR-analytiikkaa ja sitd kautta henkilosto-

hallinnon tehokkuutta.

Henkilostohallinnon johtamisen informaatiojirjestelma (HRIS, Human Resource In-
formation System) yhdistdd henkildstohallinnon johtamisen ja teknologian. Se pitdd
sisélladn teknologian, joka mahdollistaa tiedon hankinnan, siilyttdmisen, muokkaami-
sen, analysoinnin ja jakamisen. Tdmaén lisdksi se pitdd sisdlldan ihmiset, kdytdnnot ja
toimintamallit sekd datan. Pditavoitteena on tarjota tietyltd ajalta tarkkaa tietoa. (Ka-
vanagh, Thite & Johnson 2012, 2; 17.) HenkilGtietojérjestelmét kasvattavat kilpailu-
kykya henkilostotoimintoja tehostamalla, mahdollistavat entistd strategisemman hen-
kilostdjohtamisen, virtaviivaistavat henkilostjohtamista ja nopeuttavat paatoksente-
koa. Nykyéddn henkilotietojarjestelmét ovat reaaliaikaisia ja sisdltaviat mahdollisimman
paljon erilaisia henkildstohallinnon toimintoja. Tietojdrjestelméstd saatava tieto voi
olla laadullista (ohjeistukset) ja maaréllistd (muun muassa henkildstomaiirit). Tieto-
jarjestelmien avulla tieto on mahdollista pitdé ajan tasalla, tiedon saatavuus paranee
sekd raportointi helpottuu. Raporttien avulla pystytddn tuottamaan muun muassa tietoa

strategian ja tavoitteiden saavuttamiseksi. (Viitala 2013, 261-263.)
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Uudenaikaiset henkil6tietojérjestelmét voivat siséltéd erilaisia portaaleja eri ryhmien
kayttoon, kuten oma ndkymai tydnhakijoille, tyontekijdille, esimiehelle, johdolle ja
HR-ammattilaisille sekd mahdollisesti myos ulkopuolisille sidosryhmille, kuten tyo-
terveyshuollolle. Tyypillisté jarjestelmille on myos se, ettd jarjestelmiin padsee milloin
vain, miltd laitteelta vain, itsepalveluperiaatteella. Henkil6tietojdrjestelmien yksi paa-
tehtévi on tuottaa raportteja ja tukea padtoksentekoa. Kun datan mééri jérjestelméssi
kasvaa, henkil6tietojdrjestelman merkitys kasvaa samalla ja siitd tulee yritykselle yha
arvokkaampi. (Johnson & Gueutal 2011, 4-7.) Kun henkilG6tietojérjestelmit ovat mo-
nen ulottuvilla, antaa se alustan monille toiminnoille, kuten uuden tyontekijan pereh-

dyttdmiseen, digitaalisten koulutusten kdymiseen ja omien tietojen péivittdmiseen.

Henkil6tietojirjestelmét toimivat monen tahon apuna. Henkildstohallinnon ammatti-
laisille henkilGdtietojirjestelmét tarjoavat tarvittavat tiedot tyon tekemiseen. Itsepalve-
luperiaatteella toimivat henkildtietojédrjestelmdt mahdollistavat tyontekijoille padsyn
jérjestelmiin, jolloin he voivat ndhdd omat tietonsa ja péivittda niitd tarvittaessa sekd
esimerkiksi viedd poissaolotoiveet jarjestelméén. Esimiehille ja johdolle henkilGtieto-
jarjestelmait tarjoavat paljon tietoa, jota he voivat kéyttdd apuna paatoksenteossa ja ta-
voitteisiin padsemisessd. Henkilotietojéarjestelmistd esimies nékee tyontekijoiden tyo-
suhdemuutokset ja tehdyt toimenpiteet, kuten tydsuhteen alkamispdivén, palkkatiedot,
tuntitiedot sekd niiden kehittymisen ja muutokset. Henkil6tietojarjestelmit tuottavat
reaaliaikaisia raportteja ja mahdollisesti myos dashboard-raportteja, joiden avulla esi-
miesten on mahdollista pysyé ajan tasalla ja ndhdé kulloinenkin tilanne helposti. (Be-
dell, Cannif & Wyrick 2012, 61-64.) Henkil6tietojérjestelmét voivat kattaa henkilds-

tohallinnon tehtavédkenttdd laajastakin, kuten kuviosta 4 kdy ilmi.
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( Rekrytointi )
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Kuvio 4. Henkilotietojirjestelmin keskeisid osa-alueita ja tuotoksia (mukaillen Kau-

hanen 2012, 38).

Sdhkoinen henkilostohallinto (e-HR, Electronic Human Resource) kuvaa HR-
toimintoja, jotka kayttavat digitaalisia, verkkopohjaisia teknologioita (Johnson & Gu-
eutal 2011, 1). Nykyaikana henkilGtietojérjestelmien datan sdilytyspaikkana on mo-
dernit pilvipalvelut (Viitala 2013, 262). Pilvipalvelut ovat verkon vilityksell tarjotta-
via resurssipalveluita ja ohjelmistoja (Varanka ym. 2017, 23). Néihin alustoihin voi-
daan tallentaa suuri miéré dataa ja sitd voidaan yhdistell4 ja analysoida nopeasti, kus-
tannustehokkaasti ja joustavasti. Pilvipalvelut mahdollistavat muutokset toimintata-
voissa ja siten myos uudet prosessimallit. Uudet tavat ja prosessit voivat tuoda yrityk-
selle kilpailuetua. Muita keskeisié etuja ovat muun muassa paételaiteriippumattomuus,
skaalautuvuus, lisdarvopalvelut ja mobiilius. Pilvipalveluihin yhdistetyt riskit liittyvét
muun muassa tietosuojaan, kayttdjahallintaan ja suorituskykyyn seka lainsdddantoon.
(Salo 2014, 6; 102—-103.) Palveluntarjoaja usein vastaa sovellusten ja ohjelmistojen
tietojen suojaamisesta ja varmuuskopioinnista, jolloin kéyttdjille jad vastuu sisdisestd
tietoturvasta. Jos pilvipalveluun on tarkoitus tallentaa henkil6tietoja, tulee huomioida

saadokset henkilotietojen kédsittelystd. (Varanka ym. 2017, 27; 33.)
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4.3 Master data

Data on monessa eri muodossa oleva perusyksikko. Se voi olla numeroita, kuvia, teks-
tid tai videoita. Henkilostohallinnossa data voi esimerkiksi olla ikd ja koulutus. Datasta
muodostuu informaatiota, kun siihen liitetddan merkitys, ja kun informaatiota tulkitaan,
syntyy siitd tietoa. Néin saadaan raakadatasta jalostettua yrityksen tyontekijoiden
keski-ika ja koulutusrakenne. Tiedosta syntyy tietdmystd, kun tieto liitetddn ympardi-
vadn kokonaisuuteen. Télloin voidaan tietoa kéyttdd padtoksenteossa, esimerkiksi rek-
rytointipddtoksessd ja koulutussuunnitelmassa. (Kananen & Puolitaival 2019, 71; Mar-
ler & Floyd 2012, 37.) Kuviossa 5 on kuvattu datan arvoketjua tietimykseen. Dataa
on verrattu rakennusten perustaan; mitd vahvempi perusta (data) on, sitd vahvempi on
rakennuskin (yritys). Data ndhddédn nykyéén yrityksen arvokkaana omaisuutena ja re-
surssina. Datan arvo ei muodostu pelkdstddn datasta itsestddn, vaan siitd miten sitd

kéytetddn ja hyodynnetdan. (Mahanti 2018, 2.)

), - PR

Kuvio 5. Datasta tietimykseen.

Datan yksi kategoria on master data. Master data voi koostua muun muassa asiakas-
tiedoista, tuotetiedoista tai henkilotiedoista. (Mahanti 2018, 3—4). Master data, jota
kutsutaan myds avain-, ydin- tai perustiedoksi, on kohtalaisen pysyvaa ja kriittistd da-
taa liiketoiminnalle, jota organisaation eri toiminnot kayttivit. Padpaino méérittelyssa
on datan kriittisyydelld, joka médrittelee ensisijaisesti, mikd tieto on organisaation
master dataa. Master datalle on tyypillisté, ettd se on uniikkia (yksil6llisesti tunnistet-
tavaa), tirkedd, raportoitavaa, usein kéytettyd ja laajasti hyddynnettdvaa. (Vire 2019,
16; 23; 34-36.) Master datan kriittisyys ilmenee myds virheellisesséd master datassa.
Jo pienikin virhe master datassa saattaa aiheuttaa merkityksellisen virheen muissa toi-
minnoissa, esimerkiksi palkanmaksussa. (Mahanti 2018, 5.) Master datan mééra ei ole
ratkaisevaa. Oleellisinta on, miten yritys soveltaa sitd kdyttoon. (Markkula & Syva-
niemi 2015, 21.) Etenkin henkildstohallinnon kerddaméssa datassa (muun muassa rek-

rytoinnista kertynyt data ja tyontekijéiden tydsuhdetiedot) tdimid tulee huomioida,
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koska se on henkilokohtaista ja arkaluonteista. Datan kerdémisessé tulee olla selvilla
tarkoitus, johon dataa ollaan kerddmadssé, jotta oikeaa dataa osataan kerdtd. (Marr

2018, 34).

Master datan hallinta kdsitti4 erilaisia menetelmid ja toimintatapoja, joilla on tarkoitus
varmistaa master datan tarkoituksenmukaisuus (Vére 2019, 37). Datan hallinnalla tdh-
datddn siithen, ettd data on oikeellista ja se on turvattu niin, etteivdt ulkopuoliset pdédse
sithen késiksi, ja tiedon hidvidminen on estetty. Térkedd on myos se, ettd tieto on saa-
tavilla tarpeen mukaan siti tarvitsevalle. (Marler & Floyd 2012, 38.) Master datan hal-
linnalla saavutetaan monia hyotyja, kuten kustannusséddstdjd, ja datan analysointi hel-
pottuu. Tehokkuutta saavutetaan muun muassa niin ettd samaa dataa ei sydtetd tai pii-
vitetd eri jarjestelmiin, vaan se saadaan yhdestd jarjestelmistd. Se tosin vaatii hyvaa
datan siirtoa eri jarjestelmien vililld. Hyvilld master datan hallinnalla on vaikutusta
myos riskien hallinnassa ja tietosuojan vaatimissa asetuksissa seké eritoten tietosuoja-

asetusten edellyttiméssd datan laadussa. (Vére 2019, 42; 49; 51-52.)

Datan laatuun tulee kiinnittdd erityisesti huomiota. Oikeellisuus, oleellisuus ja moni-
puolisuus ovat master datan hyddyntdmisen kannalta kriittisid tekijoitd (Markkula &
Syvianiemi 2015, 21; 43). Datan laadun hallinnalla ohjeistetaan, seurataan ja luodaan
datan parantamisen prosesseja. Ndilld toimenpiteilld on tarkoitus saada jatkuva ja ke-
hittyva prosessi, jolla taataan datan hyva laatu. Datan laadun vastuu on sen omistajalla.
Omistajat madrittelevit laatuvaatimukset ja sddnnét, joilla mééritellddn hyvin laadun
kriteerit. Master data on laadukasta, kun siitd voidaan yksiléida henkild tai asia luotet-
tavasti ja se siséltdd kaikki tarvittavat, tarkoitukseen sopivat ominaisuudet (esimerkiksi
henkildnumero tai tyotehtdva), joita siltd vaaditaan eri toiminnoissa ldpi organisaation.
(Vare 2019, 191-193; 199.) Laadun varmistaminen vaatii paljon tyota, sitd tulee ylla-
pitdd ja virheet tulee korjata (Laithonen ym. 2013, 20).

Koska dataa on paljon saatavilla, tulisi yrityksilld olla datastrategia, jolla kuvataan,
miten dataa voidaan hyodyntdd ja mitd dataa kannattaa kerdtd. Datastrategian tulisi
sisdltdd tiedon siitd, mistd dataa kerdtdan, miten sitd kdsitellddn, kuka sita késittelee ja
kuka datan omistaa, sekd huomioida tietosuoja ja tietoturva-asiat tdmén tiimoilta. (Me-

rilehto 2018, 187.) Henkilostohallinnon datastrategia tulisi olla linkitettynd laheisesti
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yrityksen tavoitteisiin. Tdémén pohjalta luodaan henkildstohallinnon oma datastrategia,

jossa tulee keskittyd vain muutamiin tarkeisiin ydintavoitteisiin. (Marr 2018, 35-36.)

4.4 Tietoturvallisuus

Digitalisoituvassa maailmassa tietosuojan merkitys kasvaa koko ajan (Aalto-Setéld &
Viitaila 2018, 4). Tiedosta on digitalisaation ja teknisten innovaatioiden myoti tullut
yrityksille merkittdvd tuotannontekijé, jolloin tietosuoja ja tietoturva ovat tirkedssa
roolissa. Tietosuoja koskettaa koko yrityksen toimintaa kokonaisvaltaisesti ja sen ndh-
ddédn olevan tulevaisuudessa keskeinen osa-alue yrityksen strategisessa toiminnassa.
(Andreasson, Riikonen & Ylipartanen 2019, 19; 22.) Henkil6tietojarjestelmat sisilti-
vit entistd enemmaén dataa, joka on tyypillisesti luottamuksellista, ja joka tulee huomi-

oida tarkasti jo henkilGtietojarjestelméd hankittaessa (Kauhanen 2012, 39).

Tietosuoja on vakiintunut ilmaisu, kun puhutaan henkil6tietojen suojasta ja henkilo-
tietojen késittelyyn liittyvistd oikeuksista ja velvollisuuksista. Tietosuojan tarkoituk-
sena on suojata luonnollisen henkilon tietoja kuin myds yksityisyytté, oikeutta ja etuja
henkilGtietoja kasiteltdessd. (Alapuranen, Lehtonen, Koskinen & Wiberg 2020, 37—
38.) Tietoturvalla pyritddn suojaamaan henkildiden yksityisyyttd. Téllaisia toimia voi-
vat esimerkiksi olla tietojérjestelmien ja -verkkojen keskeytyméttomén toiminnan tur-
vaaminen, laittomien tietojen ja tietojarjestelmien kayttdmisen estiminen sekd tahat-
toman tai tahallisen tiedon tuhoaminen tai véaristyminen. (Andreasson ym. 2019, 21.)
Tietoturvan keskeisid kdsitteitd ovat saatavuus / kéytettidvyys, luottamuksellisuus ja
eheys. Nailld kisitteilld tarkoitetaan sité, ettd tietoa on kdytettidvissd, kun sitd tarvitaan
ja tietoa késittelevit vain henkildt, joilla on sithen oikeus. (Aalto-Setdld & Viitaila

2018, 11.)

Tietosuoja koskee koko tiedon elinkaarta, joka asettaa henkilotietojen késittelyssa vaa-
timuksia kaikille tietojenkésittelyn eri vaiheille. Henkildtietojen késittely pitdd sisél-
ladn kaikki ne toiminnot, jotka liittyvét henkil6tietojen kerddmisestd niiden tuhoami-
seen, kuten tietojen kerddmisti, tallentamista, jarjestimistd, sdilyttdmistd, muokkaa-
mista, yhdistimistd, rajoittamista tai poistamista. (Alapuranen ym. 2020, 41.) Henki-

l6tietoja ovat kaikki ne tiedot, joilla henkilé voidaan tunnistaa ja jotka voidaan
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yhdistdd henkiloon. HenkilGtietojen késittelystd on ensisijaisesti vastuussa rekisterin-
pitdjd, jonka tehtdvéni on toteuttaa tarvittavat tekniset ja organisatoriset toimenpiteet,
joilla varmistetaan tietosuojan toteutuminen. (Aalto-Setdld & Viitaila 2018, 7; 9.)
Tyonantajan velvollisuutena on kouluttaa henkildtietoja késittelevét tyontekijét ja luo-
tava lain vaatimukset tdyttdvit henkilotietojen késittelyd koskevat menettelytavat

(Alapuranen ym. 2020, 51).

Henkilostohallinnossa tietoturvallisuus on huomioitava tarkasti. Etenkin nykyaikana,
kun henkildstohallinto on entistd datalédhtdisempi. Hyvén tiedon hallinnan ja ldpindky-
vyyden kannalta on oleellista ymmaértaa, mita tietoja henkildstohallinnossa keritiin ja
hallinnoidaan, missi tietoa sdilytetdédn ja mihin sitd kdytetddn. Kerddmaélld vain oleel-
linen tieto ja pitdmdlld tieto mahdollisimman anonyymind, viltytdén turhilta riskeilta.
(Marr 2018, 100-101; 116-117.) Esimerkiksi raportoinnissa tulee anonymiteetti olla
huomioituna ja raportille tulee tulostua vain ne tiedot, jotka raporttia ajavalla ja kisit-
televilld henkil6lld on oikeus ndhdd. HR-ammattilaisten on tunnettava tietoturvalli-

suuteen liittyvit lait ja sddnnokset, jotta he osaavat késitelld tietoa turvallisesti.

5 HR-RAPORTOINTI PAATOKSENTEON TUKENA

5.1 HR-raportointi

Teknologian kehityksen my6td HR-raportoinnin merkitys padtdksenteossa on kasva-
nut (Kavanagh ym. 2012, 15). Raportti on dokumentti, joka on yksinkertaisimmillaan
dataa sisdltavd taulukko, jota tarkastellaan ja analysoidaan (Suominen & Suominen
2015, 13). Raporteille on tavoitteena tuottaa siséllollisesti oikea tieto, oikeaan aikaan
ja oikeille tahoille (Niemeld, Pirker & Westerlund 2008, 45). Raportoinnin tirkeét pe-
rusperiaatteet ovatkin oikeellisuus, oleellisuus ja oikea-aikaisuus. Raportoinnin tehté-
vana on analysoida, reagoida ja ennakoida. Raportoinnin avulla voidaan katsoa men-
neisyyteen, nykyisyyteen ja tulevaisuuteen. Nykydan raportointia kdytetdan yhé ene-
nemissd miirin tulevaisuuden ennakointiin. (Alhola & Lauslahti 2009, 316.) Raport-
tien ei tulisi johtaa loppukéyttdjdd ennalta maériteltyyn johtopédatokseen. Raporttien

tulisi antaa mahdollisuus soveltaa omaa harkintaa ja analyysié raporteista saatavaan
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tietoon. (Alexander & Rogers 2014, 10.) Pyyhtian mukaan (2019, 30) tehokkaassa tie-
don hyoddyntdmisessd 15 % on raportointia, 35 % analysointia ja 50 % optimointia ja

kehitysta.

Raporteilla voidaan viestid mité tahansa asiaa, sisdista tai ulkoista. Raportit onkin tyy-
pillisesti jaoteltu sisdisiin ja ulkoisiin raportteihin sen mukaan, ketd on raporttien kayt-
tdja- ja kohderyhma. (Kaarlejarvi & Salminen 2018, 187; 190; Lahti & Salminen 2014,
172.) Sisdiselld raportoinnilla tuotetaan tietoa yrityksen omiin tarpeisiin, toimintojen
ohjaamiseen ja paitoksenteon tueksi. Sisdisid raportteja ovat esimerkiksi johdon ra-
portointi ja operatiiviset raportit. Yrityksen ulkoinen raportti on muun muassa tilin-
pditos liitetietoineen. (Niemeld ym. 2008, 45; 83.) Henkilostohallinnossa ulkoinen ra-
portti voi olla esimerkiksi henkil6stotilinpdétds tai henkildstoraportti, joissa on ker-
rottu henkilostohallinnon keskeinen tila ja siinéd tapahtuneet muutokset (Viitala 2013,
316). Raportoinnilla voidaan tuottaa muun muassa tunnuslukuja ja mittareita, joita voi-
daan kéyttdd paatoksenteon tukena (Carlson & Kavanagh 2012, 158). Pdédtoksentekoa
varten tulee selvittdd, mitd dataa raporteille halutaan saada, missd muodossa se halu-
taan ja milloin. Jos raportoidaan vdirinlaista tietoa, hankaloittaa se paitoksentekoa.

(Laihonen ym. 2013, 47.)

Raportoinnin haasteina voidaan pitdd jarjestelmaympéristod, raportin sisédltod ja rapor-
toinnin kdytettavyyttd. Jos jarjestelmaympdiristo ei vastaa endd nykypéivén tarpeisiin,
on raportointi hankalaa ja aikaa vievdd. My®0s tietojen yhdisteleminen eri l4hteista vie
aikaa ja resursseja. Raporttien sisélto tulisi olla tarkkaan harkittu ja méadritelty sekd
perustua loppukayttijin tarpeisiin. Raportin sisdltd on olemassa olevan tiedon ja tar-
vittavan tiedon vililld tasapainottelua, mika tekee raportoinnista haastavaa. Jos raport-
tien sisdlto pohjautuu pelkdstiddn perinteiselle, taaksepdin sijoittuvalle seurannalle, ei
se avaa koko totuutta yrityksen suoriutumisesta. Sisdllon oikeellisuuden ja luotetta-
vuuden kannalta on oleellista, ettd kdytettdvat kisitteet ovat organisaatiossa yhdenmu-
kaisesti médritelty ja ettd tieto haetaan aina samasta ldhteestd. Kéytettivyyden kannalta
huomiota tulee kiinnittdd ajantasaisuuteen, helppolukuisuuteen ja ymmarrettidvyyteen.
Ajantasaisuus liittyy kiinteédsti kdytosséd olevaan tietojdrjestelmiin, miten se mahdol-
listaa jokaisen tietoa tarvitsevan online-raportoinnin ja erilaisen dashboard-raportoin-
nin. Helppolukuinen, selkeé ja raportin graafinen esitystapa lisdévit ymmarrettavyytta.

(Niemeld ym. 2014, 83—-87.)
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Kauhasen (2012, 39) mukaan henkil6tietojérjestelmistd tulee saada rutiiniraportteja,
poikkeamaraportteja ja pyynndsta tarvittavia (ad hoc) raportteja seké erilaisia ennus-
teita ja simulointeja tulevaisuudesta. Satunnaisesta tarpeesta ajettavia ad hoc -raport-
teja ajetaan yleensd manuaalisesti. Tdman tyyppiset raportit tulisi kartoittaa ja tehdi
niistd valmiita raportteja, jotka kayttdjd saa esimerkiksi automatisoidusti. Automati-
sointi saadaan tehtyd Bl-ratkaisujen kautta, jos itse tietojdrjestelméssé se ei ole mah-
dollista. BI (Business Intelligence) tarkoittaa kaikkia niitd jirjestelmid, tyokaluja ja
kaytantdjd, joiden avulla tiedon analysointi on mahdollista niin, ettd pidtoksenteko
parantuu ja optimoituu. Bl-jdrjestelmissd hyddynnetdin mahdollisimman kattavasti
dataa yrityksen sisélté ja ulkoa. BI on ennen kaikkea tiedon monipuolista analysointia,
jolloin tietoa voi tarkastella monesta eri ndkdkulmasta. (Lahti & Salminen 2014, 179;

181-182.)

Raportointia rakennettaessa tulee huomioida, kenelle raportteja tuotetaan. Muun mu-
assa asema ja tehtdvét vaikuttavat sithen, mité tietoja raporteissa tarvitaan, myos tark-
kuustaso vaihtelee. (Alhola & Lauslahti 2009, 319.) Alholan ja Lauslahden (2009,
319-320) mukaan raportteja tuotetaan strategiselle tasolle eli ylimmaélle johdolle, lii-
ketoiminnan tasolle ja operatiiviselle tasolle. Strategisen tason raporttien kautta pyri-
tddn ndyttdmadn pitkdn tdhtdimen kehityssuunta. Liiketoiminnan tason raporttien tulisi
antaa tietoa vastuualueen taloudellisuudesta ja tehokkuudesta seké reaktiivista ja en-
nakoivaa tietoa korjaustoimenpiteistid. Operatiivisen tason raporttien tulisi tuottaa tie-

toa, jota tarvitaan tyon suorittamiseen. (Alhola & Lauslahti 2009, 319-320.)

Raportteja suunniteltaessa raporttien ulkoasuun ja jakeluun tulee myds kiinnittéa huo-
miota. Raporttien selkeys, helppolukuisuus ja raporttien oikea ajoitus ovat tarkeitd
ominaisuuksia. Raportin ulkoasu voi olla numeroita siséltdva taulukko, graafinen ku-
vio, mittaristomuoto tai tekstid. Oli esitysmuoto miké tahansa, tulee siind olla esitet-
tynd olennaisimmat asiat, eroteltuina ja nimettyind. Raporttien jakeluun vaikuttavat
kaytossd oleva tietojdrjestelma, josta raportit tuotetaan. Vaikuttavia asioita ovat muun
muassa, pystyvitko kayttdjdt itse tuottamaan raportteja ja pystytddnko raportit ajasta-
maan tietojirjestelmaisti. Oikeaan aikaan ajoitettu tai ajettu raportti mahdollistaa oi-

keat toimenpiteet, oikeaan aikaan. (Alhola & Lauslahti 2009, 325-326.)



25

Raportointijarjestelmissé kéyttdjikokemus on parantunut ja raportoinnin hyodyntami-
nen on helpottunut. Myds grafiikka ja esitystapa ovat kehittyneet. (Lahti & Salminen
2014, 184.) Nopeaan tiedon analysointiin on kehitetty dashboard-raportteja, jotka ovat
visuaalisia ndkymid, joissa esitetdén vain oleelliset asiat ja ne sisdltavit valmiita ole-
tuksia, kuten asteikkoja tai hilytysrajoja. (Suominen & Suominen 2015, 14-15.)
Dashboard-raportit vastaavat hyvin raporttien tavoitteeseen eli tuoda esille olennainen,
ajantasainen tieto, visuaalisesti ja helppolukuisesti (Kaarlejarvi & Salminen 2018,
187). Dashboard-nédkymét on hyva pitdd mahdollisimman yksinkertaisina ja lyhyina.
Néin tietoa on helpompi havainnoida ja analysoida. Nédkymait ovat usein suunniteltu
keskeisten mittareiden ja tunnuslukujen ympérille. Ndin ndkyma osoittaa helposti on-
gelmakohdat, jotka vaativat huomiota ja toimenpiteitd. (Alexander & Rogers 2014, 13;
17.)

Raportointijarjestelmét ovat kehittyneet helppokéyttoisiksi ja esitystavoiltaan visuaa-
lisiksi graafisin esityksin ja mittarein. Tarkeintd on, miti tietoa raporteista saadaan ja
etenkin se, mitd talla tiedolla tehdddn ja mihin toimenpiteisiin se johtaa (Niemeld ym.
2008, 92). Raporteista on mahdollista saada entistd enemmaén irti meneméllé kohti ana-
lytiikkaa uutta teknologiaa hyddyntdmalld, kuten tekoélyd, koneoppimista ja robotiik-
kaa. Esimerkiksi tekodlyn avulla voi luoda raportille sanallista kuvausta, koneoppi-
mista voidaan kéyttdd vanhan tiedon pohjalta ennustamiseen sekd datan luokitteluun
ja poikkeamien havaitsemiseen. Robotiikan ansiosta taasen voidaan automatisoida ra-
porttien tuottamista ja jakelua. Mahdollisuudet ovat merkittdvid ja alati kehittyvia.

(Kaarlejarvi & Salminen 2018, 189-190.)

5.2 Tunnusluvut ja mittarit

Henkilotietojirjestelmien kehittymisen mydtd henkilostohallinnolla on saatavilla kat-
tavammin henkil6stotietoja mittaamiseen (Dulebohn & Johnson 2013, 71). Tunnuslu-
vuilla ja mittareilla tarkoitetaan menetelméé, joka on mééritelty tarkasti ja jolla kuva-
taan tietyn tekijan suorituskykyd. Mittarit voidaan luokitella monella eri tavalla. Ne
voidaan jakaa taloudellisiin ja ei-taloudellisiin, koviin ja pehmeisiin, objektiivisiin ja
subjektiivisiin tai suoriin ja epasuoriin mittareihin. Hyvédn mittarin ominaisuuksia ovat

validiteetti (kuvaa sitd, mitd on tarkoitus mitata), reliabiliteetti (tulokset eivét vaihtele
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satunnaisesti), relevanssi (mittarin olennaisuus) ja kiytdnnollisyys (kustannustehok-
kuus ja helppokayttdisyys). Useista mittareita koostuvaa kokonaisuutta kutsutaan mit-
taristoksi. Sen tulee olla kattava, jotta se on kdyttokelpoinen paatoksenteossa. Mitta-
reilla on monia kayttotarkoituksia ja jokainen yritys kdyttdd niitd omiin tarpeisiinsa.
Mittareita voidaan kdyttdd kontrollointiin, ohjaamiseen, koulutukseen ja oppimiseen,
paétoksentekoon sekd kommunikointiin yrityksen ulkopuolelle. (Lonnqvist & Metté-
nen 2003, 31-34; 108-109.) Mittauksen tuloksena voidaan saada numerotietoja tai sa-
nallisia mittaustuloksia. Mittareita tulee my0s uudistaa tarpeen mukaan, mutta niin,

ettd niistd on aitoa hyotyd organisaatiolle. (Liukkonen 2008, 257; 260.)

Kauhasen (2012, 220) mukaan henkilostohallinnon mitattavia asioita ovat sitoutumi-
nen, patevyys, kustannustehokkuus, sopeutuminen, suoriutuminen, tyotyytyvéisyys ja
motivaatio. Ndiden mittareiden maidrittely ei ole kuitenkaan ongelmatonta. Etenkin
henkildstohallinnon menestysté tai onnistumista on haasteellista mitata, nditd voidaan
harvoin mitata suoraan rahallisesti. Taasen henkilostohallinnon satsausta HR-
prosesseihin voidaan mitata helposti, esimerkiksi koulutuksen kustannukset ovat mi-
tattavissa, mutta koulutuksen vaikutuksia on puolestaan vaikeampi mitata. Koulutuk-
sen tuottamaa yksittdistd vaikutusta on vaikea osoittaa, silld monet muutkin asiat yri-
tyksessé ja sen ympéristossd ovat saattaneet vaikuttaa samoihin asioihin, jotka ndkyvit
esimerkiksi lisdéntyneessd henkilosto- tai asiakastyytyvéisyydessd. Télloin mittaami-
sessa tulee kayttdd valillisia mittausmenetelmid. Téllaisia mittareita voivat olla vaih-
tuvuus, sairauspoissaolot, tyotyytyvéisyys, tydnantajamielikuva, laatupalkinnot ja eri-

laiset vertailut, kuten Great Place to Work -tutkimus. (Kauhanen 2012, 219-221.)

Tunnuslukuja tarvitaan myds toimintakertomukseen ja erilaisiin henkildstdsuunnitel-
miin. Talloin tunnuslukuina ovat muun muassa erilaiset henkiloston rakenteet ja maa-
rat sekd palkkojen ja palkkioiden maarit. (Niskala, Tarna-Mani, Puroila & Pajunen
2019, 320-321.) Vuosittain laadittava henkilosto- ja koulutussuunnitelma on pakolli-
nen yli 20 hengen yrityksissd ja se toimii kompassina niin henkilostdammattilaisille
kuin esimiehillekin. Suunnitelman tarkoitus on ylldpitdd ammatillista osaamista ja
edistdd sen kehittdmistd. Suunnitelma sisdltda kaksi osa-aluetta: henkiloston mairin ja
rakenteen ennakoinnin sekd osaamisen kehittimissuunnitelman. Myos vaihtuvuus on
huomioitava henkildstoméddrdn tarkastelussa. Suunnitelmaa varten kerétddn tietoja

henkil6ston méarastd, rakenteesta ja osaamisesta. Téllaisia tietoja ovat esimerkiksi
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henkiloston médrd ja rakenne: kokoaikaiset, osa-aikaiset, vakituiset, miirdaikaiset.

(Viitala 2021, 63; 69.)

Mittareita, jotka kertovat vaikutuksista liiketalouteen ja joilla on yhteys strategiaan,
kutsutaan KPI-mittareiksi (Key Performance Indicators) (Kesti 2014, 18). Niméa mit-
tarit tulee johtaa strategisista tavoitteista ja niitd suunniteltaessa tulee kiinnittda huo-
miota siithen, ettd mittaristoon valitaan vain tdrkeimmat mittarit (Pyyhtid 2019, 29).
Henkilostotuottavuutta kuvaavat KPI-mittarit mittaavat henkildstohallinnon arvoa ja
vaikutuksia yritystalouteen (Dulebohn & Johnson 2013, 74; Kesti 2014, 18). Henki-
16stohallinnon KPI mittareita ovat muun muassa HCRF (Human Capital Revenue Fac-
tor), joka kuvaa, kuinka paljon kokoaikaista tyontekijadd kohti tuotetaan litkevaihtoa ja
HCCF (Human Capital Cost Factor), jossa mitataan henkildstokulujen osuutta koko-
aikaista tyontekijaa kohden (Kesti 2014, 18—19).

Pitkdjanteisesti sovitun ja selkedn mittariston avulla seurataan henkildstohallinnon
kustannusvaikutuksia ja tuloksellisuutta seké niiden kehittymistd. Tdmé onnistuu esi-
merkiksi henkildstojohtamisen tasapainotetun mittariston avulla. Mittariston kautta
huomiota kiinnitetddn olennaisiin henkildstojohtamisen kysymyksiin. Lahtokohtana
on keskeiset litketoiminnan tavoitteet, joiden pohjalta valitaan ne henkildstotoimet,
keinot ja asiat, joilla ndma tavoitteet saavutetaan. Niitd voivat esimerkiksi olla henki-
16ston riittdvyys, henkildston tuottavuus, osaaminen, hyvinvointi, motivaatio, sitoutu-

minen tai esimiestyon laatu. (Viitala 2021, 205-206.)

Henkildstovaihtuvuuden avulla selvitetddn, onko vaihtuvuus liian suurta tai liian
pientd suhteessa sithen, miti tyOssi tarvittava osaaminen ja asiakassuhteiden yllapité-
minen vaatii. Henkilostovaihtuvuutta lasketaan prosentuaalisesti verraten ldhteneitd
kokonaishenkildstoméadrdan tai absoluuttisena henkiloméériand. Mittausjakso voi olla
esimerkiksi kuukausi tai puoli vuotta. Vaihtuvuuteen lasketaan mittausajanjaksona
aloittaneet ja lopettaneet. Vakituiset ja madrdaikaiset ilmoitetaan omina lukuinaan.
Myds ldhtovaihtuvuuden syité seurataan, esimerkiksi eldkkeelle siirtymisté. Eldakoity-
misid tulee seurata sekd lyhyelld ja pitkdlla aikavililld, jotta taataan osaamisen siirty-
minen nykyisille ja uusille tyontekijoille. Seuraamalla eldkkeelle siirtyvien maédrda
vuositasolla sekd kumulatiivisesti saadaan selville osaamisen kehittdmistarpeet. (Liuk-

konen 2008, 160-161; 220; 222-223.)
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Suurin osa HR-mittareista kuvaa suorituskykyd, pienemmalld kaytolld ovat tehok-
kuutta ja vaikuttavuutta kuvaavat mittarit. Suorituskykymittarit kuvaavat henkildsto-
hallinnon tuottamia prosesseja, kuten rekrytointien maéira tai koulutuksiin osallistu-
vien méird. Tehokkuutta mittaavat mittarit kuvaavat HR-prosessien tuotoksia, kuten
oppimista ja palkitsemisen motivointia. Vaikuttavuuden mittarit kuvaavat liiketoimin-
nallista ja strategista arvoa, jota HR-prosessit tuottavat, kuten myynnin nousua tai pi-
dentyneitd tydsuhteita. (Lawler & Boudreau 2018, 72—73; Dulebohn & Johnson 2013,
73-74; Fitz-enz & Mattox 2014, 111-112.) Nykyddn on paljon yksilollisié ja arvok-
kaita mittareita, jotka voivat tuottaa liiketoiminallisia ndkemyksii ja vaikuttaa yrityk-
sen toimintaan ja tulokseen. Lihes kaikki on nykydin mitattavissa: tyontekijoiden pii-
vittdisistd toimista, keskittyneisyydestd, onnellisuudesta ja hyvinvoinnista laajempiin

litkketoiminnan toimiin. (Marr 2018, 1.)

5.3 HR-analytiikka

Raporttien rinnalle on tullut kehittyneen teknologian mahdollistama data-analytiikka.
Data-analytiikalla data voidaan eritelld ja jisennelld eri kdyttotarkoituksia varten (Vii-
tala & Jylhd 2019, 138). Analysoinnissa raporteista saatavaa dataa ja informaatiota
tyOstetddn taustatiedoiksi, perusteluiksi, syiksi ja selityksiksi. Nédin jérjestelmistd saa-
tavaa tietoa korjataan ja muokataan todellisuutta tarkemmin vastaavaksi. (Niemeld ym.
2008, 45-46.) HR-analytiikka on suhteellisen uusi alue henkiléstéhallinnossa ja sen
kayttoonotto on ollut melko hidasta. Pitkille viety analytiikka vaatii teknologiaa, taitoa
jalaadukasta dataa, jotka ndhd4én myos haasteina analytiikan kdyttoonotolle. (Fernan-
des & Gallardo-Gallardo 2020, 3; Soundararajan ja Singh 2016, 169.) Deloitten (2017,
97) tutkimuksen mukaan 71 % tutkimuksessa mukana olleista yrityksistd maérittele-
vit, ettd HR-analytiikalla on suuri merkitys organisaatiossaan. HR-analytiikasta on
tullut litketoimintal&htdistd, mikd haastaa henkildstohallinnon laajentamaan nékokul-
maansa hyodyntdmédn ihmisten tietoja erilaisten liiketoimintaongelmien ratkaise-

miseksi. (Deloitte 2017, 98-99.)

Soundararajan ja Singh (2016, 7) kuvaavat HR-analytiikkaa jatkumoksi, jossa voidaan

kayttad perusraportteja tai mittareita, mutta yhtd lailla my06s ennustavaa ja ohjaavaa
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analytiikka, joka perustuu algoritmeihin. Fitz-enz ja Mattox (2014, 2) nikevét analy-
tiikassa kohtaavan taiteen ja tieteen, analytiikka on ensisijaisesti ajatustyoti ja toiseksi
statistiikkkaa. He nidkevdt HR-analytiikan olevan viestinnén véiline, joka keréda tietoa
monesta ldhteestd ja luo mielikuvaa nykytilanteesta ja tulevaisuudesta. (Fitz-enz &
Mattox 2014, 3.) Heuvel ja Bondarouk (2017, 160) ovat mééritelleet HR-analytiikan
olevan systemaattista henkilostohallinnon tunnistamista ja lukujen méérittdmisté niin,

ettd siitd on hyotyd paatoksenteossa.

Fitz-enz ja Mattox (2014, 3) jakavat analytiikan kolmeen kategoriaan: kuvailevaan,
ennustavaan ja ohjaavaan analytiikkaan. Kuvailevalla analytiikalla esitetdén ja kuvail-
laan asioiden vilisid suhteita ja nykyistd sekd aiemmin tapahtunutta dataa ja vastataan
kysymyksiin, mité tietoa on jo olemassa ja mitd on tapahtunut. Téllaista dataa saadaan
esimerkiksi perusraportoinnilla ja dashboard-raportoinnilla. Kuvailevan analytiikan
kohteena on kustannusten vdhentdminen ja prosessien parantaminen. Ennustavalla
analytiikalla pyritdén kuvaamaan tulevaisuutta: mitd voisi tapahtua. Ennustavaan ana-
lytiikkaan kdytetddn nykyisti ja historiatietoa, joiden pohjalta tehddén ennusteita, jotka
usein ovat aikasarjoja. Ohjaava analytiikkaa kdytetdan moninaisen datan analysointiin,
jonka avulla pyritddn 10ytdmaéin vastausta sithen, miti vaihtoehtoja on olemassa. (Fitz-
enz & Mattox 2014, 3; Viitala & Jylhd 2019, 138-139.) Kirjallisuudessa on esitetty
my0s neljds analytiikan taso, joka sijoittuu kuvailevan ja ennustavan analytiikan vé-
liin. Kyseessd on diagnosoiva analytiikka, jolla haetaan vastauksia syy-seuraussuhtei-
siin menneestd ajasta. Eri tietoja vertailemalla saadaan kattava kuva tapahtuneesta, esi-
merkiksi rinnakkain esitetddn tilastot yksikon henkiloston tyotyytyvaisyydestd, pois-
saoloista seka tulostiedoista. (Collin & Saarelainen 2016, 208; Merilehto 2018, 133;
Viitala & Jylhd 2019, 138.) Analytiikan eri tasoja on kuvattu kuviossa 6.
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* Mita kannattaa tehda?
. 1 - * Optimointi, suunnittelu

* Mita tulee tapahtumaan?
- O - * Ennusteet, koneoppiminen, simulointi

'« Miksi tapahtui?
= Kyselyt, datan louhinta, tilastollinen analyysi

I Diagnosoiva

* Mita tapahtui?
* Raportit, halytykset, kartoitukset

Kuvio 6. Analytiikan eri tasot (Collin & Saarelainen 2016, 208).

HR-analytiikka tdna paivdnéd on melko usein kuvailevaa tai diagnosoivaa analytiikkaa.
Seuraaviin tasoihin piddseminen vaatii data-analytiikkataitoja ja teknologiaa, kuten te-
kodlyéd ja koneoppimista. Kehitysaskel kohti ennustavaa ja ohjaavaa analytiikkaa kan-
nattaa kuitenkin ottaa, koska se johtaa henkildstohallinnon entistd strategisempaan
rooliin ja arvoon. Analytiikka tulee tulevaisuudessa my0s olemaan kriittinen tekija te-
hokkaassa pditoksenteossa. (DiClaudio 2019, 43.) Lalin (2015) mukaan HR-
analytiikasta on hyotyd jokaisessa tyontekijan elinkaaren vaiheessa, henkildstosuun-
nittelusta eldkditymiseen. Seuraamalla analytiikan tuottamia tuloksia, esimiehet voivat
analysoida ja ymmartdd muutoksia tyontekijén elinkaaressa ja jopa ennustaa tulevai-

suutta. (Lal 2015, 2.)

Jotta analytiikalla voidaan tuottaa padtoksentekoon tarvittavaa tietoa, tulee ensin kysya
oikeita kysymyksid. Vastauksista saadaan johdettua liiketoimintahydtyja. Lahtokoh-
tana on, ettd muotoiltu tarve on selked, mitd dataa halutaan ja miksi. (Collin & Saare-
lainen 2016, 206.) Henkildstohallinnossa kysymys voi olla, miten HR-dataa voidaan
kayttdd luomaan arvoa. Henkilostbammattilaisilla tulisi olla strateginen ndkemys siitd,
miten henkilosto vaikuttaa yrityksen menestymiseen, ja ymmarrys kédytettivin datan
merkityksesti ja sisdllostd. Tdmin jdlkeen voidaan luoda mittarit kustannusten ja hyo-
tyjen mittaamiseen ja mallintamiseen. Ndiden mittareiden avulla voidaan myds tun-

nistaa yrityksen avaintekijit, joiden rooli on strategisesti tarked. Huolellinen tulosten
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analysointi ja vaihtoehtojen pohdinta johtaa dataldhtdiseen péaidtdksentekoon.

(Angrave, Charlwood, Kirkpatrik, Lawrence & Stuart 2016, 3—4; 9.)

Dataa saadaan keréttyd monesta paikasta, yrityksen sisélté ja ulkoa. Téarkeintd on saada
data muutettua arvokkaiksi oivalluksiksi ja syvélliseksi ymmarrykseksi erilaisten ana-
lytiikkojen avulla. Henkildstohallinto voi datan ja analytiikan avulla parantaa sisédisesti
henkilstohallinnon prosesseja ja tehdd padivittdisistd toimista entistd tehokkaampia ja
hyddyllisempid. Henkilostohallinto voi analytiikan kautta ymmartdd paremmin tyon-
tekijoitd ja yrityskulttuuria, muun muassa kuinka tyontekijit vithtyvit tyossa ja kuinka
tyoturvallisuus toteutuu. Erilaiset teknologiat, kuten tekstianalyysit, videoanalyysit ja
jopa puettavat teknologiat mahdollistavat erilaiset analyysit siitd, miten ihmiset ajatte-
levat ja toimivat. My0s yrityksen ulkoista dataa voidaan hyddyntdd esimerkiksi tyon-

antajamielikuvassa. (Marr 2018, 41; 74.)

5.4 Dataohjautuva paitoksenteko

Datan mééri on valtava nykyaikana ja se lisdéntyy jatkuvasti. Pelkélld datalla ei kui-
tenkaan tehdd mitdén, vaan se on osattava muuntaa tiedoksi ja edelleen tietimykseksi.
(Fitz-enz & Mattox 2014.) Jotta dataa voidaan jalostaa tietopddomaksi, tulee tietoa
rikastaa. Talld tarkoitetaan sitd, ettd dataa yhdistetddn, joko yrityksen sisdisisté tieto-
lahteistd tai ulkoisista ldhteistd niin, ettd saadaan uutta, oleellista tietoa, jolla voidaan
ohjata ja kehittia litkketoimintaa. (Markkula & Syvésalmi 2015, 73.) Kasvaneen tiedon
avulla voidaan tehdi entistd enemmaén viisaita paatoksid (Kamensky 2015, 151). Paa-
toksentekoa, joka pohjaa riittdvdén ja laadukkaaseen tietoon, kutsutaan todennettuun
tietoon perustuvaksi padtoksenteoksi (Evidence-based Management). Sitd varten on
madriteltdva, mitd tietoa tarvitaan, mista sitd kerdtddn, kuka tietoa hyddyntdd, miten
siitd raportoidaan sekd mitd vélineitd kdytetddn tiedon prosessointiin ja levittimiseen.

(Viitala & Jylhd 2019, 136.)

Harvard Business Review’n (2012) tekemén tutkimuksen mukaan yritykset, jotka ovat
siirtyneet tietoon perustuvaan pdatoksentekoon, tekevit parempia paatoksid entistd no-
peammin. Lisdksi tuottavuus on lisddntynyt seka riskit ja kustannukset ovat vihenty-

neet. Tutkimuksesta kdy myos ilmi uuden oppimisen merkitys. Dataohjautuvaan
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kulttuuriin pddseminen vaatii uutta osaamista: ymmaérrysta siitd, miké data on tarkeda,
ja analyyttisia taitoja, kuten analyyttisten tyokalujen kayttod. Tutkimuksen perusteella
16ydettiin piirteitd, jotka ohjaavat analyyttiseen johtamiseen. Tallaisia piirteitd ovat:
johto kayttid analytiikkaa, pdétoksentekoprosessi on hyvin méaritelty, organisaatiossa
kiytetddn oikeita mittareita, mittarit jactaan koko organisaatiossa, edistetdédn analytiik-
kaan perustuvan paatoksenteon avoimuutta, painotetaan analytiikan koulutusta ja huo-
lehditaan siit4, ettd analytiikan osaajia on koko organisaatiossa. (Harvard Business Re-

view 2012, 6-7; 13-15.)

Paatoksenteon tulee olla toimivaa, jotta yritys olisi menestyksekds. Kamenskyn (2015,
151) mukaan pédatoksenteosta puhutaan vihidn johtamisen yhteydessd, vaikka hyvét
paitokset ja niiden tekeméttomyys usein muistetaan ja huomataan. Paéatoksenteko tu-
lisi olla prosessi siind missd muutkin liiketoimintaprosessit. Pddtoksentekoprosessia
virtaviivaistamalla sddstetddn kustannuksissa ja ajassa seké parannetaan paiatoksenteon
laatua. (Davenport, Harris & Morison 2010, 177.) Kuviossa 7 on kuvattu rationaalisen

paatoksenteon keskeiset vaiheet.

e P3atettdvan asian / ongelman / tilanteen maarittely
) * Informaation hankkiminen
Paatoksent . . - _—
aia?msi'setlﬁon » Vaihtoehtoisten ratkaisujen etsiminen )
~
¢ Vaihtoehtojen analysointi ja vertailu
oy * Sopivimman vaihtoehdon valinta
Paitoksenteko
/
N
 Valitun ratkaisun tai tehdyn paatéksen toimeenpano
AT e Pagtoksen vaikutusten seuranta
toimeenpano J

Kuvio 7. Rationaalisen péaitoksenteon vaiheet (mukaillen Kamensky 2015, 151; Vii-

tala & Jylhd 2019, 128).
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Paatoksentekoprosessin vaiheiden on toimittava hyvin, prosessin on oltava sujuva sekd
takaisinkytkentdjen toimittava, jotta hyvédn johtamisen edellytykset tiyttyvit (Ka-
mensky 2015, 152). Taysin rationaaliseen paidtoksentekoon kuitenkin pdéstddn har-
voin, koska tarvittavaa dataa useimmiten ei ole tarpeeksi, valmisteluaika on liian va-
hiinen, pdétos tehdddn vanhojen tottumusten pohjalta tai paatoksentekijoillé ei ole tar-
vittavaa osaamista tai padtds pohjautuu henkilokohtaisiin tunteisiin ja kokemuksiin

(Viitala & Jylhd 2019, 128-129).

Péitoksenteon valmisteluun kuuluu informaation hankkiminen, jonka avulla voidaan
lahted tuottamaan eri vaihtoehtoja paiatoksentekoprosessiin. Tétd informaatiota voi-
daan hankkia analytiikalla. (Kamensky 2015, 154-155.) Analytiikka, tunnusluvut ja
mittarit ovat tulleet tirkeédksi osaksi paatoksentekoa (Ulrich & Dulebohn 2015, 202).
Analytiikan ja laadukkaan datan merkitys korostuu seki se, ettd niitd kéyttdd oikein.
Datan maiaréllé ei niinkddn ole merkitystd vaan silld, mitd oivalluksia datan pohjalta
tehdyistd analyyseistd saa. Tdmén vuoksi tulee olla selvilld halutut tavoitteet, jotka
halutaan datan avulla saavuttaa, sekd ymmirtdd, minkilaisella datalla ne saadaan.
(Marr 2018, 34.) Ottamalla analytiikan kdyttoon jokapéivdisessd péadtdksenteossa,

tuottaa analytiikka yritykselle arvoa (Davenport ym. 2010, 121).

Henkilstohallinnon tehtdvdnd on tarjota laadukasta dataa, jolla tuetaan dataldhtdi-
syyttd yrityksessd. Henkilostohallinto voi kayttdd dataa ja analytitkkaa hyoddyksi
omissa paatoksissddn, joiden avulla tdhdatddan omiin tai yrityksen tavoitteisiin. Analy-
titkan avulla henkilostohallinto voi myds ymmartad asiakkaitaan (henkilostdd) parem-
min ja tehdd paitoksid, jotka palvelevat heitd paremmin. Henkildstohallinnon dataa ja
analytiikkaa voidaan kdyttad myos laajalti muualla yrityksessd parantamaan paatoksia.
Kéyttdjid voivat esimerkiksi olla esimiehet ja yrityksen johto. Henkildstohallinnon tu-
lisi miettid, miten he voivat tarjota eri tahoille tarvittavia tietoja, tarvittavana ajankoh-
tana. (Marr 2018, 39—41.) Mitd helpommin eri tahot padsevit kasiksi analytiikan ja
visualisoinnin avulla dataan, sitd paremmin yrityksessd voidaan huomioida asiakkai-

den tarpeet nyt ja tulevaisuudessa (Merilehto 2018, 175).

Yrityksissd on siirrytty lisdéntyvéssd madrin dataldhtdiseen péaatoksentekoon, vasta-
kohtana péatoksenteolle, joka perustuu mututuntumaan (Marr 2018, 40). Analytiikka
on tuonut henkilostohallintoon dataldhtoisyyttd. Soundararajan ja Singh (2016, 6)
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mukaan tyypillisesti 80 % paitdksenteosta perustuu data-analyyseihin ja 20 % intuiti-
oon. Pdidtoksenteko pohjautuu aina tiedoille ja tunteille (Kamensky 2015, 152). Data-
l1ahtoisyys ja tietoon perustuva péidtdksenteko riippuvat siitd, milld kypsyysasteella
henkil6stohallinto on (Falletta 2014, 33). Kuviossa 8. on kuvattu henkildstéhallinnon
dataldhtoisyyden kypsyysastetta, jonka toisessa pddsséd on intuitio ja toisessa dataldh-

toisyys.

Intuitio <: > Dataldhtoisyys

012345678910

Data Informaatio Analytiikka

Kuvio 8. Dataldhtdisyyden kypsyysaste (Falletta 2014, 32).

Arvoasteikolla nolla, padtdkset pohjautuvat tdysin tunteisiin, mututuntumaan ja aiem-
min tehtyihin pédatoksiin. Siirtymélld asteikolla kohti dataldhtdisyyttd, datan kayttd
paétoksenteossa korostuu. Tédysin datalédhtdinen HR pohjaa paétdkset ja toiminnot en-

nustavaan analytiikkaan ja tekee pdédtokset tietoon perustuen. (Falletta 2014, 32.)

Analytiikkaa voi kayttda padtoksenteossa usealla eri tavalla. Analytiikan rooli on avus-
taa ja tukea paédtoksentekoa, jos pddtos on hyvin monimutkainen, ennalta arvaamaton
tai ennen kokematon tai paatds vaatii laajaa asiantuntemusta. Automatisoitua paatok-
sentekoa voidaan puolestaan kiyttia silloin, kun péaéatokset ovat ennakolta hyvin mii-
riteltyjd ja pddtoksen sddnndt ovat selkedt. Ndiden vilimuotoa voidaan kdyttda, kun
paétoksenteko vaatii automatisoidun paédtdksen liséksi arviointia ja asiantuntijuutta.
Esimerkiksi, jos automatisoitu paatds antaa jonkin hédlytyksen (paitokselle asetetut pa-
rametrit ylittyvit), tarvitsee pdétds vield arviointia ja tietotaitoa ennen lopullista paa-

toksentekoa. (Davenport ym. 2010, 123-124.)

Liiketoimintaympéristdt muuttuvat jatkuvasti ja haastavat paatoksenteon. Taustalla on
etenkin teknologian kehittyminen, joka vaikuttaa suorasti ja epdsuorasti kaikkiin toi-

mintoihin. Esimerkiksi tekodly ja sen tuomat mahdollisuudet paiatoksenteolle on
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huomattavat. Datan manuaalinen kisittely, muun muassa sen paljouden takia, ei enda
ole vélttimattd mahdollista tai mielekésti. Talloin koneen kéyttdminen apuna on ainoa
tapa saada laadukasta dataa padtoksenteon tueksi. Tekodlyd voidaan kayttdd hyodyksi
datan keruussa ja jdrjestelyssd sekd datan analysoinnissa, kuten suositusten, diagnoo-

sien ja ennakointien laadinnassa. (Heikinheimo 2021, 83-84; 133; 136.)

Tietojohtamisessa keskeistd on luoda tiedosta arvoa. Arvoa syntyy, kun tietoa hyddyn-
netddn niin litketoiminnan kehittdmisessd kuin operatiivisessa toiminnassa. Tehokas
tiedon hyddyntdminen voi olla padtoksenteon tukemista, parempaa toimintaymparis-
ton tuntemista tai uuden tiedon luomista. Oleellinen ja oikea-aikainen tieto sekéd sen
analysointi johtavat perusteltuihin paatoksiin, jotka luovat kilpailuetua. (Laihonen ym.

2013, 11; 34; 44.)

6 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS JA TUTKIMUSTULOKSET

6.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelun tarkoituksena oli selvittdd johdon nidkokulmasta raportoinnin ny-
kytilaa ja raportointitarvetta sekd hyotyjd paatoksenteossa. Teemahaastatteluja pidet-
tiin kaksi. Molemmissa haastateltavana oli Satakunnan Osuuskaupan henkilost6joh-
taja. Haastattelijana toimi tutkimuksen tekijd. Ensimmaéinen teemahaastattelu oli loka-
kuussa vuonna 2020. Siind pohjustettiin nykyistd raportoinnin tilannetta ja sitd, mihin
suuntaan raportointia halutiin viedd. Toinen teemahaastattelu oli maaliskuussa vuonna
2021. Silloin teemana olivat tunnusluvut, raporttien kaytto ja niistid saatavat hyodyt.

Teemahaastattelujen rungot ovat kehittdmistyon liitteend (liite 1).

Ensimmadisessd teemahaastattelussa teemana oli nykytila ja raportoinnin tulevaisuu-
denkuva. Raportoinnin tila ndhtiin haastatteluhetkelld pidsidéntdisesti olevan ad hoc -
tyyppistd raportointia. Raportteja ajetaan sitd mukaan, kun tarvetta ilmenee. Rapor-
toinnin osa-alue koettiin vield tuntemattomaksi sen suhteen, miten itse voi ajaa raport-
teja ja mitd raportteja on olemassa. Raportointi oli siitdkin syystd vield vdhalla kdy-

tollda.  Raportoinnin ~ mahdollisuudet  ndhtiin ~ hyvind, silld  nykyisen
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henkildstojarjestelmén raportoinnin avulla on saatavilla visuaalisempia raportteja kuin
edellisen henkilostdjérjestelmén aikana. Raportit eivdt endd myoskdin ole pelkéstidn

henkil6stohallinnon takana vaan my0s esimiesten ajettavissa.

Raporttien tarpeesta keskusteltaessa, haastateltavan mukaan raporttitarvetta oli jo
esiintynyt tiettyihin asioihin liittyen, kuten esimerkiksi palkitsemiseen ja suoriutumi-
seen liittyen. Raportoinnilla haluttiin muun muassa ennakointia eldkditymiseen. Tar-
vetta koettiin olevan myos tydsopimusrakenteella, miten se eroaa eri toimialueiden /
ketjujen vililld ja niiden sisdlld. Haastateltavan mukaan olisi kiinnostavaa pystya pei-
laamaan raporteista saatavia tietoja esimerkiksi siithen, nidkyvitko erot toimipaikkoja /
ketjuja vertailtaessa, tybhyvinvoinnissa, tehokkuudessa tai tuloksessa ja onko henki-
16ston kdyttd suuressa mittakaavassa tasapainossa. Henkildstdjohtajan raportoinnin
tarpeet olivat kokonaisvaltaisia ja ajallisesti laaja-alaisia, joka vaatii useamman asian

seurantaa pitkalla aikavélilla.

Haastattelussa nousi esille raportoinnin mahdollisuudet: voisiko raporttien kautta 16y-
tdd kuormittavat, jaksamiseen vaikuttavat tekijét, jotka esimerkiksi johtavat vaihtu-
vuuteen. Haastateltava sanoi odottavansa raportoinnilta itselle ja sitd kautta koko joh-
toryhmaélle kokonaisndkyméd, jonka avulla pystyisi ennakoimaan tai pystyisi nédke-
méén pinnaan alle, jolloin voisi 10ytyd syy-seuraussuhteita asioille. Raportoinnin ul-
koasusta keskusteltaessa raportoinnin visuaalisuus néhtiin hyvana ja sen toivottiin ole-
van mahdollisimman havainnollinen ja yksinkertainen. Raportoinnin hy6tyna nédhtiin
kaiken kaikkiaan tiedon saanti, joka pohjautuu faktoihin. Haastattelussa tuli myos
esille, ettd raportoinnista olisi hyva pitdd koulutusta, jotta aihe ja raportit tulisivat tu-

tummaksi.

Johdon raportointitarpeiksi ensimméisen haastattelun myotd nousivat eldkoitymisen
ennustaminen ja erilaiset henkilostorakenteet, kuten iké-, palkka- ja tydsopimusraken-
teet (muun muassa vakituinen/médriaikainen, kokoaikainen/osa-aikainen). HenkilGs-
torakenteita vertaillaan myos eri tasoilla, ketjuittain ja toimialoittain. Ensimmaéisessa
haastattelussa nousi esiin myds HR-mittareiden ja tunnuslukujen tarve. Haastateltava
piti mittareiden miérittelemistd oleellisena ja koki, ettd niilld voidaan saavuttaa lisdar-
voa. Johdon raportointia paitettiin kehittdd HR-mittareiden avulla. Sitd varten tutki-

muksen tekijd perehtyi seuraavaa teemahaastattelua varten erilaisiin HR-mittareihin.
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Toisessa teemahaastattelussa teemoina olivat henkildstdhallinnon tunnusluvut ja mit-
tarit, raportoinnin kayttotarkoitukset ja raportoinnista saatavat hyodyt. Haastattelija,
tutkimuksen tekijd, oli ensimmadisen haastattelun pohjalta kerdnnyt eri ldhteista erilai-
sia henkilostohallinnon mittareita ja tunnuslukuja. Néistd haastattelussa valittiin alus-
tavasti Viitalan (2021, 206) esittelemi tasapainotettu HR-mittaristo seké vaihtuvuus ja
eldkoitymisen ennustaminen osaksi kehittdmisty6ta (taulukko 2). Haastateltava koki
ndmi mittarit mielenkiintoisiksi ja hyodylliseksi jatkoseurantaa varten. MyShempéén
tarkisteluun jéa, ovatko mittarit arvoa tuottavia ja muuttuvatko ndkdkulmat ja mitatta-

vat asiat.

Taulukko 2. Kehittdmisty6hon valitut henkildstéjohtamisen mittarit.

Nakokulma Mittari / seurattava asia

Henkiléstén tuottavuus Liikevaihto / henkild

Myynti / henkild

Henkildstén osaaminen Koulutuspaivat / henkild

Kehityskeskustelujen maara / henkild

Henkiléston hyvinvointi Sairauspoissaolot / henkilé

Ilmapiiri- ja tyoyhteisckysely

Henkiléston riittévyys Lisa- ja ylityét / henkild

Vuokratyévoiman kaytto

Vaihtuvuus Vaihtuvuus / vakituinen

Vaihtuvuus / maaraaikainen

Elikkeelle jadminen Elikkeelle jaaneet

Eldkeikaa |ahestyvat

Tasapainotettuun HR-mittaristoon valittiin nidkokulmaksi henkildston tuottavuus,
josta mitataan litkevaihtoa ja myyntid per henkild. Henkildston osaamisen mittareiksi
valikoitui koulutuspiivét ja kehityskeskustelujen maird per henkild. Henkildston hy-
vinvoinnin ndkokulmasta mitattavat asiat ovat poissaolot per henkil6 ja kerran vuo-
dessa toteutettava tydyhteisotutkimus. HenkilGston riittdvyyttd mitataan lisi- ja ylityo-
maérdlld ja vuokratydvoiman kéytolld. Huomioitavaa mittareissa on, ettd kaikkia tie-
toja ei saa henkilotietojarjestelméstd. Esimerkiksi liitkevaihto ja myynti ovat lukuja,

jotka tulee raportoida taloushallinnon jirjestelméstd ja sairauspoissaolot
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palkanlaskennan tai tydvuorosuunnittelun jarjestelméstd. Vaihtuvuutta halutaan seu-
rata, koska se liittyy tyonantajamielikuvaan. Vaihtuvuutta halutaan seurata seké toimi-
aloittain ja ketjuittain. Eldkoitymistd halutaan seurata muun muassa henkilostoresurs-

sitarpeen ja osaamisen siirtdmisen vuoksi.

Haastattelussa raporttien kaytostd ja hyodyistd keskusteltaessa esiin tulleet asiat tuki-
vat ensimmadisessd haastattelussa nousseita asioita. Raporttien ndhtiin olevan koko-
naiskuvaa ohjaavia ja antavan todellista tietoa. Tdma olisi hyoty, jota ei ennen ole
saatu. Erillisid tietoja on késitelty, mutta niiden kasaaminen yhteen ja ristiin tarkastelu
on puuttunut. Tietoja haluttaisiin tarkastella useasta eri ndkokulmasta, esimerkiksi ién,
sukupuolen, toimialan tai toimipaikan mukaan. Haastateltavan mukaan raporttien ja
mittarien kautta pystytddn tuottamaan syvéllisempdd ymmaérrysta siitd, mité tietoa HR
voi tuottaa ja mihin tietoja voidaan kayttd4 ja mitd niill4 voi saavuttaa. Raportit voisi-
vat my0s olla yhtend tydkaluna johtamisen kehittdmisessd. Haastateltava toi lopuksi

esille, ettd raporttien kautta padstidn entisti enemmaén tiedolla johtamiseen.

6.2 Kysely

Satakunnan Osuuskaupan ja Palin Oy:n tulosvastuullisille esimiehille (58 henkil6d)
ldhetettiin kysely tammikuun 2021 lopulla. Kyselyn avulla kartoitettiin esimiesten ra-
portoinnin tarvetta. Vastausaikana oli ensin viikko, jota jatkettiin vield muutamalla
paivilla. Kysely oli avoinna kokonaisuudessaan ajalla 26.1. — 5.2.2021. Kysely toteu-
tettiin Microsoft Forms -lomakkeella. Kysely sisélsi sekd monivalintakysymyksia etta
avoimia kysymyksid. Kyselyn saate ja kysymykset ovat esitetty kehittdmistyon liit-
teend (liite 2). Kysely testattiin yhdelld esimiehelld ennen kyselyn ldhettdmista muille.

Vastauksia tuli yhteensd 18 kpl, vastausprosentin ollessa 32 %.

Taustakysymyksend kyselyssa oli kysymys siitd, oliko esimies jo kdyttinyt raportteja.
Tall4 kartoitettiin nykytilannetta raporttien kéyttdmisestd. Vastanneista 6 oli jo kaytté-
nyt henkil6tietojirjestelmén raportteja, mutta suurin osa (12 vastaajaa) ei ollut vield

kayttanyt raportteja (kuvio 9).
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Oletko kayttanyt PeCun raportteja?

® wia 6
® 12

Kuvio 9. Henkil6tietojédrjestelmén raportteja kéyttaneet. (n=18)

Sanalliseen kysymykseen siitd, mitd raportteja esimiehet haluaisivat kayttis, vastasi
10 henkilda. Raportteja toivottiin johtamisen tueksi: raportteja, joista kdy ilmi esimer-
kiksi henkildstorakenne, tuntirakenne ja palkkarakenne. Raportteja toivottiin koulu-
tustiedoista, ikd- ja tydmerkkipéivistd, palvelusvuosikorotuksista, koeajan paéttymi-
sestd, tyontekijoiden yhteystiedoista, vastuulisistd ja annetuista suostumuksista (esi-
merkiksi vuorokausilepo) sekd vanhentuvista lupakirjoista. Yksi vastaajista oli sitd
mieltd, ettd kaikki tarvittavat raportit ovat jo olemassa ja kaksi vastaajista koki, ettd
PeCu on vield niin uusi jirjestelma, ettd eivit osaa vield kayttia sitd, vaikka tarvittavat
raportit sieltd jo 10ytyisivitkin. Henkildston perustiedoista toivottiin raporttia niin, ettd
samalle raportille tulostuu tietoja mahdollisimman laajasti ja joita voi itse tarpeen mu-
kaan suodattaa. Toisaalta yksi vastaus tuli, jossa halutiin eri raportti jokaiselle tiedolle,

jotta raporttia ei tarvitse endd muokata Excelissé.

Suurin osa vastaajista (11) koki, ettd ajastetut raportit olisivat hyddyllisid. Télldin ra-
portit muodostuisivat automaattisesti henkilGtietojarjestelmién tiettynd, madriteltyna
ajankohtana. Seitsemédn vastaajaa oli sitd mieltd, ettd ajavat raportin sitten, kun sille on

tarvetta. Tama jakauma on kuvattu kuviossa 10.

Koetko, ettd ajastetusta raportista (tulostuisi automaattisesti PeCuun tiettyna aikana) olisi hydtya?

® K 1

. Ei, ajan raportin silloin, kun sit... 7

Kuvio 10. Ajastetun raportin hyodylliseksi kokevat. (n=18)
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Viisi vastaajaa toivoi ajastettuja raportteja koulutuksista, kuten kerran vuodessa suori-
tettavista koulutuksista. Néin pysyisi ajan tasalla siité, keilld koulutus on vield suorit-
tamatta. Ajastetusti muodostuvaa raporttia toivottiin myos iké- ja tyomerkkipéivista
sekd palvelusvuosikorotuksista. Kaksi esimiestd toivoi ajastettua raporttia sairaus-
ajoista ja vuosivapaista, mutta niiti tietoja ei kyseessé olevasta henkilGtietojarjestel-

missé ole, joten niitd ei pysty suoraan henkilGtietojarjestelmésti raportoimaan.

Raporttien koettiin hyddyttavén tyoté, joko erittdin paljon (2 vastaajaa) tai melko pal-
jon (10 vastaajaa). Nelji vastaajaa koki, ettd raporteista on melko véhin hyotyé ja yksi
vastaaja oli sitd mieltd, ettd raporteissa ei ole mitidén hyotyé. Jakauma on esitetty ku-

viossa 11.

Minka verran koet raporteista olevan hyotya tydssasi?
‘ Erittain paljon hyotya 2

@ Melko paljon hyotya 10 ||

@ Melko vahan hystys 4

@ Ei hystya lainkaan 1

Kuvio 11. Raporteista koettava hyoty. (n=17)

Tarkentavaan kysymykseen, miten raportit hyddyttdisivét tyotd, vastasi 9 vastaajaa.
Useassa vastauksessa korostui ajan sddsto ja vaivattomuus:

"Ndikisi nopeammin puuttuvat suoritukset eikd tarvitsisi hakea erikseen.”
“Raportti nopeuttaa sen asian tekemistd, mitd varten sen ajaa.”
“Tehostaisi ajankdyttod.”

Raporttien néhtiin helpottavan ty6té ja olevan myos erdénlainen muistivéline:

“Voisivat helpottaa tyotd, ei tarvitsisi muistella tai kaivella tietoja.”
"Tulisi tehtyd esim. palvelusvuosikorotukset ajallaan.”
" Ndkisi helposti, milloin pitdd esim. henkilokunnan suorittaa PCI-passi.’

’

Raporteista koettiin myds saatavan apua johtamiseen ja pdatoksentekoon:

“Johtaminen perustuisi nykyistd enemmdn faktoihin.”

Raportoinnin koulutusta piti tarpeellisena 15 vastaajaa (kuvio 12). Kolme vastaajaa

koki, ettei erilliselle koulutukselle ollut tarvetta.
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Koetko, ettd raporteista olisi tarpeellista pitaa koulutusta?

® K 15
®c 3

Kuvio 12. Koulutuksen jarjestaimisen tarpeellisuus. (n=18)

Kysymykseen muista ajatuksista ja toiveista raportoinnin suhteen tuli kolme vastausta.
Yksi vastaaja ilmoitti, ettd koulutukseen riittdd Microsoft Teamsin kautta pidettdva
koulutus. Kaksi vastaajaa koki raporttien tdhdnastista kdytto4 rajoittaneen osaltaan
koko PeCun véhiinen kaytto ja haasteellinen jarjestelména:

"Hankala miettid vastauksia, kun koko PeCun kdyttiminen melko vihdistd ja mel-
koista hakemista edelleen.”
"PeCu itsessddn on jo niin haastava, ettei tee mieli alkaa hakea raportteja.”

6.3 Aivoriihi

Aivoriihityyppinen ideointitilaisuus pidettiin 29.1.2021. Tilaisuuteen osallistui Sata-
kunnan Osuuskaupan kaksi HR-asiantuntijaa ja tutkimuksen tekijé, joka toimi my0s
tilaisuuden vetdjand. Tilaisuuden alussa kdytiin 14pi, miké aivoriihi on ja tarkempi ku-
vaus aiheesta. Tdmaén jilkeen alkoi ideointivaihe, jossa tilaisuuden vetdja kirjasi ideat
ylos. Syntyneitd ideoita kehiteltiin ja pohdittiin yhdessd. Néistd valittiin toteutettavat
raportit. Aivoriihen lopuksi pohdittiin, miten raportit hyddyntévit suorittavaa tyotd ja

johtamista.

Aivoriihen tavoitteena oli tuottaa ideoita raportteihin, joita HR voi kéyttdd tyOssain.
Tutkimuksen tekija oli sitd varten laatinut apukysymyksid, joiden avulla avattiin aja-
tusta siitd, mitd aivoriithen tarkoituksena oli saavuttaa. Apukysymyksind toimivat seu-
raavat kysymykset:

e Mitid raportteja tarvitset tydssasi?

e Miti tietoja raportteihin tulisi muodostua?

e Onko tarve joka viikkoinen / kuukausittain / tarvittaessa?
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e Haluatko raportit ajastetusti?

Ideointivaiheessa syntyi paljon raporttitarpeita. Jokainen osallistuja oli aktiivinen ja
esitti raporttitarpeita sitd mukaan, kun niita tuli mieleen ja aivoriihen vetija kirjasi niita
ylos. Esille nousseita raportteja pohdittiin déneen ja samalla nousi esille, jos toinen
voisi kdyttdd samaista raporttia hyodyksi omassa tydssdin. Talloin myos raporttia tuli
kehiteltyd useampaa kayttotarkoitusta varten. Osa raporttitarpeista oli joka kuukausi
toistuvia ja osa ad hoc -tyyppisid, tarvittaessa ajettavia. Ajastetusti toteutettavia raport-
teja voisivat olla ne, jotka joka kuukausi tuotetaan tiettynd aikana, esimerkiksi joka
kuukauden alussa ajettavat uudet ja paittyneet tyontekijit luottamusmiehille. Raport-
teja kaivattiin oman tyon tarpeisiin, henkil6tietojérjestelméassd olevan datan oikeelli-
suuden tarkistamiseen ja padtosten tueksi. Visuaalisista raporteista néhtiin olevan hyo-
tyd muun muassa esitysmateriaaleissa ja tietojen raportoinnissa eteenpiin johdolle.
Raportointitarpeita oli muun muassa henkilostosuunnitelmaan tarvittavista tiedosta
(kuten erilaiset henkiloston rakenteet), listaukselle kdydyistd koulutuksista, pitkilla
poissaoloilla olevien henkildiden ja poissaoloaikojen listaukselle, tydsuhdetiedoille ja
niiden muutoksille, rekrytointiin liittyville raporteille (kuten hakijoiden méérille),
henkilostomaadrille tiettynd aikana sekéd keskimédrdiselle henkilostomairidlle, palkka-
tiedoille ja palvelusvuosikorotuksille, jirjestelméstd puuttuville pankkitilinumeroille,
alkaville ja paattyneille tyosuhteille, luottamusmiesraporteille, kehityskeskusteluille,
keskenerdisille tehtiville (kuten hyviaksymaéttd olevat sopimukset) ja ldhtohaastatte-

luille.

Aivoriihen lopuksi pohdittiin raporttien merkitysti tydlle ja johtamiselle alla olevien
kysymysten kautta.

e Miki on raporttien merkitys tyolle?

e Miki on raporteista saatava hyoty?

e Miten raporttien visuaalisuus vaikuttaa?

e Saatko raporteista tukea paitoksentekoon?

e Miten raportteja voi kdyttdd johtamisen tydvélineend / apuna?

Raportoinnilla ndhtiin olevan tirkedd merkitystd tyolle ja johtamiselle. Pohdintojen

padkohdat on listattu kehittdmistyon liitteend (liite 3). Raportoinnin nihtiin olevan
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viline, jolla pystytdén seuraamaan nykytilannetta ja asioiden kehittymistd, ndkeméén
hélytysmerkkejé ja ohjaamaan toimintaa ja paitdksentekoa. Raporttien visuaalisuus
auttaa havainnoimaan ja tuo olennaiset asiat nikyville. Erilaisista diagrammeista ynna
muista visuaalisista ndkymisti on tukea ja apua paatoksenteossa, mutta myds asioiden
esittimisessd, viestinnissi ja tiedottamisessa. Vertailu on havainnollisempaa ja ver-
tailu moneen asiaan helpottuu raporttien kautta. Kun tietoja seurataan pitkélld aikavé-
lilld, saadaan myds vertailua menneeseen ja pohjatietoa ennusteisiin. Analytiikan
avulla raportointia voidaan vieda eteenpéin ennakoivampaan suuntaan. Raporteista saa
faktat, joista nékee asioiden todellisen tilanteen, ei mututuntumaan perustuvan tilan-
teen. Raporttien pohjalta tehdyt paédtokset pohjautuvat tdlloin tietoon, jolloin myds ta-
savertaisuus ja yhdenvertaisuus toteutuvat. Esille nousi myds raporttien esittiminen,
raportissa on oltava tarpeelliset tiedot esitettyind ja nimettyind, jotta sitd voi tulkita

oikein.

6.4 Tutkimustulosten analysointi

Tutkimusmenetelmilld haettiin vastausta sithen, miten HR-raportointia tulisi kehittaa,
jotta se olisi hyodyksi esimiehille, HR:lle ja johdolle. Liséksi selvitettiin nykyisté ra-
portoinnin tilaa, raportoinnin tarvetta sekd sitd, miten raportoinnista saatavaa tietoa
voidaan kéyttdd hyodyksi padtoksenteossa. Vastauksia haettiin esimiehille suunnatulla
kyselylld, HR-osaston henkilokunnalle jérjestetylld aivoriihityyppiselld tilaisuudella ja
teemahaastatteluilla selvitettiin johdon ndkemyksid. Saatujen tulosten perusteella ra-
portteja tulisi kehittdd tyon helpottamiseksi ja aikaa sddstdviksi, mutta toisaalta koko-

naiskuvaa antavaksi ja tiedolla johtamisen pohjaksi.

Tulosten mukaan johdon ndkdkulmasta raportointia tulisi kehittdd kokonaisvaltaiseksi,
ennakoivaksi ja tueksi tiedolla johtamiseen. Raportointia kehitetddan HR-mittareiden
avulla, joilla saadaan ndkemysti ja tukea paatoksentekoon. Seuraamalla useita eri ni-
kokulman mittareita pitkélld aikavililld, muodostetaan kokonaisvaltaista kuvaa. Sa-
malla kerétddn vertailutietoja tuleville vuosille, jolloin pystytddn vertailemaan tietoja

edellisiin vuosiin ja ndhdiin kehityssuunnat.
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Teorian mukaan yrityksilld on mittareille erilaisia kdytttarpeita ja niitd tulee uudistaa,
jos siihen ilmenee tarvetta. Mittareita on erilaisia, kuten strategiasta ohjattavia KPI-
mittareita, suorituskykymittareita ja tasapainotettuja HR-mittareita. Kehittdmistyon
tuloksena syntyneet mittarit pohjatuvat tasapainotettuun HR-mittaristoon, vaihtuvuu-
teen ja eldkoitymisen seuraamiseen. Tasapainotetusta HR-mittaristosta 16ytyy KPI-
mittareita, kuten liikevaihto/kokoaikainen tyontekiji (HCRF) ja suorituskykymitta-
reita, kuten koulutuksiin osallistuneiden méaara. Mittareiden avulla saadaan kuvaa hen-
kiloston tilasta tavalla, jota ei ole ennen ollut. Mittareista saatavaa tietoa voidaan kayt-

taa tarkkailuun ja sitd kautta ohjaamiseen sekd padtoksentekoon.

Esimiehille suunnatun kyselyn perusteella raportteja halutaan kehittdd helpottamaan
arkea. Raporteilta halutaan helppokéyttoisyyttd ja ajan sddstod. Raportit ndhdain myos
muistivilineend. Etenkin ajastettuna raportit muistuttavat asioista ja tilanteen tasalla
on helpompi pysyé ja asiat tulevat tehdyksi oikea-aikaisesti. Suurin osa kyselyyn vas-
taajista ei ollut vield kdyttdnyt henkilGtietojirjestelméssd olevia raportteja. Raportti-
tarpeita osattiin jonkin verran tunnistaa ja raporteista ndhtiin olevan melko paljon tai
erittdin paljon hyotya (67 % vastaajista). Kyselyssé nousi esille se, etté toiset haluavat
raportille paljon asioita, joita voi itse haluamansa mukaan suodattaa ja muokata, ja
toiset haluaisivat vain ne asiat, joita tarvitsee, ilman erillistd muokkausta. Tdmé herét-
tdd kysymyksen siitd, mikd on oleellinen tieto ja kuinka helposti tieto tulisi saada.
Myo6skin raporttien mééréd kasvaa, jos jokaisesta asiasta tehddin oma raportti. Nama

ovat yleisid raportoinnin haasteita.

Peilatessa tutkimustuloksia kehittdmistyon teoriaan, 16ytyy monta yhtéldisyyttd. Pe-
rustana raportoinnille on henkil6tietojarjestelmai, joka on digitalisaation ja uuden tek-
nologian myo6téd parantunut ja kehittynyt. Pilvipalveluinen jirjestelméa on kaytettdvissa
missd ja milloin vain, jolloin tarvittava tieto on heti saatavilla paikasta riippumatta.
Henkilotietojirjestelméén on totuttu syottdmédn tietoja, mutta tutkimustulosten mu-
kaan jdrjestelmédstd saatavan datan kayttd on vield pienimuotoista. Ennen kuin dataa
voidaan kéyttdd, tulee varmistaa, ettd data on oikeellista. Master datan laadun varmis-
taminen vaatii tyGté ja yksi tapa varmistaa datan laatua on ajamalla téti varten tarkis-
tusraportteja, esimerkiksi varmistamaan, ettd tarvittavat tiedot ovat jarjestelméssé oi-
keassa paikassa. Raportoinnin tehtdvét, analysoida, reagoida ja ennakoida, tulevat tut-

kimuksesta esille. Raportteja ajetaan, jotta jokin asia tulee ajallaan tehdyksi. Niistd
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halutaan saada my0s faktapohjaista tietoa, jota voidaan analysoida ja kéyttdd enna-

kointiin.

Aivoriihi-tutkimusmenetelmissd HR-osaston raportointitarpeita syntyi paljon, silld jo-
kaisella osallistujalla on omat painopisteet ja osa-alueet henkilGtietojarjestelméssa. Li-
sdksi osallistujat tuntevat jirjestelmén erittdin hyvin, joten sitd kautta oli hyvin tie-
dossa, mitd asioita henkilGtietojarjestelmastd 16ytyy. Pohdinnoissa syntyi myos useita
padtelmid siitd, miten raportit hyodyntavét tyotd ja johtamista. Ndiden tulosten valossa
raportointia tulee kehittdd ohjaamaan, seuraamaan ja tukemaan péétoksentekoa, visu-
aalisesti ja selkedésti. Jotta raportoinnista saadaan néitd ominaisuuksia, tulee raportilla

olla esitettynd oikeellista ja relevanttia tietoa.

HR-analytiikkaa koskevassa teoriaosuudesta kdy ilmi, ettd perusraportointi ja
dashboard-raportointi kuuluvat analytiikan tasoista kuvailevaan analytiikkaan. Kuvai-
leva analytiikka vastaa kysymykseen, mité tapahtui. Satakunnan Osuuskaupan nykyi-
nen henkil6tietojédrjestelmi mahdollistaa kuvailevaan analytiikkaan vaadittavat rapor-
toinnin. Kehittdmistyon tuloksena syntyneet HR-mittarit ja etenkin niiden tuleva seu-
ranta mahdollistavat seuraavan analytiikan tason, diagnosoivan analytiikan. Tdmé& ana-
lytiikka on selittdvaa, silld haetaan syy-seuraussuhteita menneestd ja vastausta kysy-
mykseen, miksi tapahtui. Seuraamalla ja vertailemalla mennyttd aikaa, ndhdddn mita
on tapahtunut. Néin saadaan selvilld esimerkiksi negatiivisen kehityksen kohta, jolloin
padstddn pohtimaan, miki asia on aiheuttanut kehityksen laskun. Syy-seuraussuhtei-

den kautta voidaan asioita tehda toisin ja kehittdd muutoksen aiheuttaneita juurisyita.

Tutkimuskysymykseen, miten raportoinnista saatavaa tietoa voidaan kayttda hyodyksi
padtoksenteossa, haettiin vastausta etenkin teoriasta. Teorian perusteella tiedon laatu
korvaa tiedon midrdn. On ensiarvoisen tarkeéd, ettd raporteista saatava tieto on oikeel-
lista, oleellista ja oikea-aikaista. On myds tirkedd tunnistaa ne asiat, joita padtoksen-
teossa tarvitaan, jotta tiedetddn, mitd dataa raportille tulee kerétd. Paatoksenteko poh-
jautuu aina tiedolle ja intuitiolle. Rationaalinen, tietoon perustuva paitoksenteko tar-
vitsee laadukasta dataa, analytiikkaa, tunnuslukuja ja mittareita, joiden pohjalta voi-
daan tehdd analyyseja ja saada oivalluksia. Se, mikd on yrityksen dataldhtdisyyden
kypsyysaste, kertoo, kuinka paljon pdiatoksenteko pohjautuu tietoon ja analytiikkaan

ja kuinka paljon intuitioon. Tiedon analysointi korostuu tulevaisuudessa ja on jo
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parhaillaan ensiarvoisen tirkedd. Laadukkaalla tiedolla ja sen analysoinnilla saadaan

tehtyd hyvid pditoksid, jotka tuottavat arvoa ja kilpailukykyé.

Tutkimustuloksen osoittivat, ettd raportointi kokonaisuudessaan on vahilla kéaytolla ja
sitd ei vield tunneta kovin hyvin. Raportoinnin vdhiisyytté selittdd osaltaan myos se,
ettd on uusi tapa ajaa raportit itsendisesti jarjestelméstd. Vanhasta henkilGtietojarjes-
telmaésta eivit raportteja pystyneet ajamaan kuin jarjestelmén padkayttdjat (HR). Jotta
raportointi tulisi tutummaksi, aiotaan raportoinnista pitdd koulutus, jota myos esimie-
het toivoivat kyselyssa. Esille tulleista raportointitarpeista on kehittimistyon tuloksena
syntynyt listaus raporteista, joka esitelldan HR-raportoinnin kehittiminen -luvussa.
Listauksen toivotaan auttavan raporttien 16ytdmisessi ja tuovan raportoinnin mahdol-

lisuuksia ndkyvammaksi.

6.5 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Hyvéin tutkimuskdytintoon kuuluu tutkimuksen luotettavuuden arviointi. Luotetta-
vuuden muodostaa tutkimustulosten riippumattomuus epdolennaisista ja satunnaisista
tekijoistd. Konstruktiivisessa tutkimustavassa tutkija saattaa itse olla interaktiivisessa
suhteessa tutkimuksessa, jolloin tutkijan refleksiivisyys tutkimusprosessiin on keskei-
sessd asemassa siind, miten luotettavuus kehittyy tutkimuksessa. Laadullisessa tutki-
muksessa luotettavuus ilmenee tutkimustulosten siirrettdvyydessa toiseen ympéristoon

ja kuinka hyvin sielld aihetta voisi tutkia uudelleen. (Aaltio & Puusa 2020, 178—181.)

Kehittdmistyon tulokset peilautuivat kehittimistyossé esitettyyn teoriaan. Siksi tutki-
mustulokset olisivat siirrettdvissd toiseen organisaatioon ja myds muille toimioille
kuin henkildstohallinnolle. Luotettavuuteen vaikutti esimiehille teetetyn kyselyn vas-
tausprosentti, joka oli vain 34 %. Suuremmalla vastaajamairilla ehdotuksia erilaisille
raporteille olisi tullut enemmén. Mutta kehittdmistyon tekijan ndkemyksen ja koke-
muksen mukaan, tutkimustulokset vastasivat esimiesten ndkemyksid raportoinnin hyo-
dyistd. Tutkimusmenetelmii oli useampi, jolloin koko tutkimus ei ollut yhden mene-

telmén varassa, mika edisti luotettavuutta.
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7 HR-RAPORTOINNIN KEHITTAMINEN

Kehittdmistyon tulos on raportoinnin kokonaisuus, joka pitdd sisélldan HR-mittarit,
listauksen raportoinnista ja koulutukset raportoinnista. HR-mittarit ovat johdon apu-
viline kokonaisvaltaisen nikemyksen saamiseen henkil9ston tilasta. Mittariston avulla
seurataan kustannusvaikutuksia ja keskeisid litketoiminnan tavoitteita, kuten henkilds-
ton osaamista ja sen kehitystd. HR-mittareita seurataan puolivuosittain vuodesta 2021
alkaen. Mittarit kootaan samaan ndkymaéén, jotta niitd on mahdollisimman helppo seu-
rata. Rinnalla pidetdin my0s vertailua edelliseen puoleen vuoteen ja aikaisempiin vuo-
siin. Jokaisesta mittarista tehdddn myoOs oma, tarkempi ndkyma4, jossa on nédkyvilld
mittarin taustalla olevat luvut. Mittareita seurataan eri tasoilla, toimialoittain, ketjuit-

tain ja toimipaikoittain.

Tutkimusmenetelmien avulla selvitettiin raportointitarpeita, jonka pohjalta raporteista
on laadittu listaus. Raporttilistaus on kehittimistyon liitteend (liite 4). Listaus l0ytyy
my0s Satakunnan Osuuskaupan intranet-sivuilta, johon esimiehilld, johdolla ja HR-
henkilostolld on padsy. Listausta tullaan paivittdiméédn, kun uusia raportteja luodaan.
Listauksessa on esitetty raportin nimi, raportin kuvaus, lisétietoja liittyen raportteihin,
tunniste, kenelld on raportille ndkyvyys / kuka voi raportin ajaa ja onko raportti ajas-

tettu vai ei.

Raportin nimi on yritetty tehdd mahdollisimman kuvaavaksi. Jarjestelmésté padsee ha-
kemaan raportin kirjoittamalla raportin nimen tai osan siitd hakukenttddn. Valmis lis-
taus auttaa raporttien haussa, kun tiedossa on, milld sanalla tai sanan osalla raportti
voisi 10ytyd. Usein kéytettyjd raportteja voi tallentaa myds henkilGtietojérjestelmén
suosikkiraportit-kohtaan. Tdma helpottaa usein kiytettyjen ja toisaalta myos harvem-

min kéytettdvien raporttien 10ytymista jatkossa.

Raportin kuvauksessa nédkyy raportista tehty seloste, mitd asioita raportti sisdltia.
Tama sama kuvaus 10ytyy henkilGtietojédrjestelmaisté ja raportointilistauksesta. Raport-
tiin on lisdksi voitu lisété tarkentavia lisdtietoja raportista, kuten milloin se on ajastettu.
Tunniste on raporttia tehdessd annettava tieto, joka yksiloi raportin henkilStietojérjes-

telméssd, esimerkiksi HR, Satakunta tai S-ryhmén yhteinen raportti. Téstd tunnisteesta
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my0s tunnistaa, etti raportti ndkyy vain Satakunnan Osuuskaupassa, ei muissa alue-
osuuskaupoissa. Tunniste kuvaa myos sitd, kuka raportin voi ajaa. Kuviossa 13 on esi-
tetty kuva henkilGtietojérjestelmistd poissaoloraportista ja mité tietoja siitd on saata-

villa ennen varsinaista raportin ajoa.

Raportin nimi Raportin tyyppi Raportin alatyyppi Raportin tunnisteet Raportin kuvaus

Poissaolot Custom Advanced HR Raportille t;
atakunta

Satakunta

Kuvio 13. Kuva raportista néhtivisté tiedoista.

Raporttikokonaisuutta laadittaessa kdytiin jo valmiina olevat raportit 14pi, jotta ndhtiin,
mitd on olemassa ja voiko niitd kdyttda kehittdmistyOssd ilmenneisiin tarpeisiin. Osa
raporteista oli kdyttokelpoisia sellaisenaan, esimerkiksi laajat tiedot henkildstosta -ra-
portti. Osa raporteista muokattiin Satakunnan Osuuskaupan tarpeita vastaaviksi, esi-
merkiksi palkkatiedot ja palvelusvuositiedot -raportti, ja osa raporteista on tehty koko-
naan alusta alkaen, kuten poissaolot-raportti, joka niyttda lepddvéni (pitkdlld poissa-
ololla) olevat henkilot. Muokatut ja uudet raportit on testattu HR:n toimesta seka esi-
miehen toimesta. Esimerkki raportista, joka on ajastettu, on luottamusmiehelle joka
kuukauden alussa toimitettavat tiedot alkaneista ja pdéttyneistéd tydsuhteista. Namé on
ajastettu tulostumaan kehittdmistyon tekijélle joka kuun ensimméinen pdivé henkilo-

tietojarjestelmadn. Ajastetut raportit on myos testattu.

Raportteja voi tarkastella henkil6tietojéarjestelmén ndkymasta tai ajaa Exceliin, jolloin
muokkaus ja suodatus helpottuvat. HenkilGtietojdrjestelméstd on mahdollista ajaa
my0s dashboard-raportteja. Jarjestelmédan on luotu raportteja, joista tulostuu suoraan
havainnollinen ndkyméa. Kuviossa 14 on kuvia erilaisista mahdollisuuksista havain-

noida diagrammein samaa asiaa.
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Kuvio 14. Esimerkkejé erilaisista diagrammeista, joita dashboard-raportista on mah-

dollista valita.

Raportteja kootessa tuli haasteeksi ja pohdittavaksi, kootaanko samaan raporttiin use-
ampi asia vai tehdadnkd raportti jokaisesta asiasta erikseen. Tdma tuli ilmi my0s esi-
miehille suunnatusta kyselysti. Jos mitddn koontia ei tehtdisi, muodostuisi raportteja
valtavasti. Lisdksi pohdintaa oli siitd, ovatko jo valmiina olevat raportit kayttokelpoi-

sia, koska raportin loppukayttéja ei tunne raportin taakse tehtyja asetuksia tai rajauksia.

Raportointia kehitetddn myds koulutusten ja tiedottamisen avulla. Niiden avulla tuo-
daan raportointia tunnetummaksi ja osaksi paivittdistd tyotd. Ensimméinen koulutus
esimiehille pidettiin 20.4.2021 Microsoft Teamsin kautta. Koulutus myos tallennettiin.

Koulutuksessa kéytiin ldpi, miten ja mistd raportteja voi ajaa henkil6tietojarjestelméasta
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ja mité raportteja talld hetkelld on olemassa. Raporttilistauksesta ja raportoinnin ajo-
ohjeista tiedotetaan myos sédhkopostitse ja ajo-ohjeet seké listaus on tallennettu Sata-

kunnan Osuuskaupan intranet-sivuille.

8 JOHTOPAATOKSET

Kehittdmistydlld kehitettiin HR-raportoinnin osa-aluetta Satakunnan Osuuskaupassa.
Lahtotilanteena oli uusi henkil6tietojarjestelmi, joka on huomattavasti modernimpi
jérjestelma kuin edeltdjdnsd ja mahdollisti uudenlaisen raportointitavan, muun muassa
dashboard-raportoinnin. HenkilGtietojarjestelméssd on paljon dataa, joka tulee ndhda
arvokkaana resurssina. Mitd enemmén dataa kdytetddn ja hyddynnetdén, sitd arvok-

kaampi siité tulee.

Kehittdmistyd oli alkusysdys raportoinnin kehittdmiselle ja sen avulla raportointia tuo-
tiin enemman esille ja sen kiyttokohteet lisdéntyivat. Kehittdmistyon mydté raportoin-
nin uskotaan tulevan enemmaén osaksi jokapdivéistd kiyttod sekd ohjaamaan ja tuke-
maan paitoksentekoa. Kehittdmistyd edesauttoi ndkeméén raporteista saatavat hyddyt
ja merkityksen. Jotta raportit ovat mahdollisimman paljon hyddyksi, tulee ne perustua
loppukayttdjéin tarpeisiin ja olla tarkkaan harkittuja ja méériteltyjd, datan laatua unoh-

tamatta.

Tutkimusten mukaan HR-analytiikka on vield vdhdistd, mutta analytiikan kayttoon-
otolla saadaan data parhaaseen mahdolliseen hyotykdyttoon, jolloin datasta saadaan
tiedon kautta tietdmystd, joka luo yritykselle kilpailukykya. Satakunnan Osuuskaupan
uusi henkildtietojirjestelmid mahdollistaa kuvaileman ja diagnosoivan analytiikan.
Jotta tuotettava analytiikka on ennakoivaa ja ohjaavaa, tulee jatkossa ottaa kidyttoon
kehittyneempidd analytiikkaa tuottavia ohjelmia ja jdrjestelmid, jotka mahdollistavat
tekodlyn ja koneoppimisen kdyton analytiikan tuottajina. Edistyneemmalld analytii-
kalla voidaan esimerkiksi ennustaa ldhtovaihtuvuutta. Koneoppimisella voidaan keré-

tyn datan perusteella tehdd ennustavia malleja ja kehittda niita.
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Kehittdmistyon jatkotutkimuksia voisi olla useita. Jatkotutkimusta voisi tehdd esimer-
kiksi HR-analytiikan / Bl-jdrjestelmén kdyttdonotosta, jolla parannettaisiin tiedon ana-
lysointia ja vietdisiin analytiikkaa seuraaville tasoille, ennakoivaan ja ohjaavaan ana-
lytiikkkaan. Jatkokehitystd voisi tehdd teemahaastattelussa madadritellyisti HR-
mittareista. Tutkimusta voisi tehdd myds tietoon perustuvasta padtoksentekoproses-

sista ja sen kehittdmisesta.
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Kyvselvn saate ja Kysymykset

Hei,

Alla olevasta linkistd padset kyselyyn, jossa kartoitetaan PeCun raportoinnin tarvetta
esimiehen ndakokulmasta. Kysely on osa opintojeni (YAMK tradenomi, Samk) péatto-
tyOtd, jossa kehitetidn HR-raportointia Satakunta-konsernissa. Vastaamalla sinulla on
hyvd mahdollisuus vaikuttaa sithen, mitd raportteja PeCuun luodaan. Vastaukset k-
sittelen luottamuksellisesti ja anonyymisti. Toivottavasti ehdit vastaamaan kyselyyn,
kysely on avoinna tiistaihin 2.2.2021 asti. Kysely vie noin 5 minuuttia. Mielipiteesi

on arvokas!

Kyselyyn paiset tdstd linkistd: Linkki kyselyyn

Kiitos jo etukiteen ajastasi ja vastauksestasi!

Kysely PeCun raportointitarpeesta

Kyselylld kartoitetaan raporttien tarvetta PeCussa ja raporteista saataavaa hyotya. Kyselyyn vastataan
valitsemalla yksi vaihtoehto tai kirjaamalla vastaus vastauskenttaan.

1. Oletko kayttéanyt PeCun raportteja?

() Kylls

—

() En


https://eur02.safelinks.protection.outlook.com/?url=https%3A%2F%2Fforms.office.com%2FPages%2FResponsePage.aspx%3Fid%3D165bUOHcWUWoORV9Fv_-b7qBNm9VjNVNmgkITLHFPUVUNTFLT004NjRaQzZSUlpMOUM1M1FIM0ZQNS4u&data=04%7C01%7Cjohanna.vikki%40sok.fi%7Cf25c5011879d450bfe2b08d8c054c110%7Ca652adc37bb343128eb06ab323f7d6cd%7C0%7C0%7C637470818010673291%7CUnknown%7CTWFpbGZsb3d8eyJWIjoiMC4wLjAwMDAiLCJQIjoiV2luMzIiLCJBTiI6Ik1haWwiLCJXVCI6Mn0%3D%7C1000&sdata=jpmwytheHv%2Fq7Khnl7VY0kaPqSzLrdQM28sXIEIFqKY%3D&reserved=0

2. Mita raportteja haluaisit PeCuun?
Apukysymyksia: Mitd tietoja raportille haluaisit? Mihin tarkoitukseen kéyttaisit raportteja?

3. Koetko, ettad ajastetusta raportista (tulostuisi automaattisesti PeCuun tiettyna aikana)
olisi hyotya?

O Kyl

O Ei, ajan raportin silloin, kun sitd tarvitsen

4. Mita raportteja toivoisit ajastetusti?

5. Minka verran koet raporteista olevan hy&tya ty6ssasi?
O Erittdin paljon hyotya
O Melko paljon hyotya
O Melko vahan hyotya

Q Ei hyotyé lainkaan



6. Miten raportit hyédyttaisivat tyotasi?

7. Koetko, ettd raporteista olisi tarpeellista pitda koulutusta?
) kylia
O Ei

8. Muita toiveita tai ajatuksia koskien PeCun raportointia
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Yhteenveto raporttien merkitvksesta tyolle ja johtamiselle

Ohjaa paatoksentekoa

Kertoo toimipaikan nykytilanteesta ja niistd saa historiatietoa

Tiedottamisen / viestinnén / esityksen tukena

Visuaalisuus tirked, auttaa havainnoimaan nopeasti

Johtamisen viline, seurannan viline

Erilaisilla raporteilla erilaiset vaatimukset, esim. tilinpddtokseen tarvittavat tiedot,
lain mukaiset vaatimukset

Raportit antavat hilytyksen merkkeja

Raporttien avulla paatokset pohjautuvat enemmaén faktoihin

Raportit mahdollistavat tuen, tasalaatuisen ja tasapuolisen kohtelun, kun tiedot ei-
vit pohjaudu mututuntumaan

Kertoo tyontuloksista / saavutuksista

Ohjaa priorisoimaan tehtévid

Raportilla térkedt asiat helposti huomioitavissa

Ohjaa toimintaa

Vertailu helpottuu

Johdolle raportti kertoo yksikon tilanteen

Raportin esittdminen: esitettdva asiat selkeésti ja nimettyina

Tilanteiden selittiminen, avaa tilanteita, antaa uusia nikékulmia



Listaus raporteista

Liite 4

Raportin nimi Kuvaus Lisatietoja Tunniste Kenelle Ajastettu

Osoitteet Aviisiin Osoitteet henkildstélehti Aviisia varten. Talta raportilta tulee muokata alle 4kk tydsuhteet. HR, Satakunta |HR ei

Uudet tyontekijat - Kauppa Raporttiin tulostuu uudet tydsuhteet. Raporttipohja rajaa mukaan palkkaukset, joissa Luottamus, HR kylla
henkildille on kirjattu TES1, TES2, TES3, TES6, TES4 tai TES11. Luottariraportti. Satakunta

Uudet tyéntekijat - MaRaVa Raporttiin tulostuu uudet tyésuhteet. Raporttipohja rajaa mukaan palkkaukset, joissa Luottamus, HR kylla
henkiloille on kirjattu TES13 tai TES14. Luottariraportti. Satakunta

Paattyneet tydsuhteet - Kauppa Raporttiin tulostuu paattyneet tydsuhteet. Raporttipohja rajaa mukaan palkkaukset, joissa Luottamus, HR kylla
henkildille on kirjattu TES1, TES2, TES3, TES6, TES4 tai TES11. Luottariraportti. Satakunta

Paattyneet tydsuhteet - MaRaVa Raporttiin tulostuu paattyneet tydsuhteet. Raporttipchja rajaa mukaan palkkaukset, joissa Luottamus, HR kylla
henkiloille on kirjattu TES13 ja TES 14 . Luottariraportti. Satakunta

Luottamusmiesraportti - Kauppa  |Raportille tulostuu luottamusmiehelle neljannesvuosittain ajettavat tiedot. TES1, TES2, Luottamus, HR ei
TES3, TES4, TES6, TES11. Satakunta

Luottamusmiesraportti - MaRaVa |Raportille tulostuu luottamusmiehelle neljannesvuosittain ajettavat tiedot. TES13 ja TES14. Luottamus, HR ei

Satakunta

Henkilostomaara yrityksittain Raportti nayttaa valitulta paivaltd henkilostomaaran (kaikki, HTV, poissaolevat, aktiiviset, Dashboard-raportti S-ryhman HR, ei
aktiiviset (HTV), aktiiviset vakituiset ja aktiiviset maaraaikaiset (sisdltden kaikki yhteinen Esimiehet
maardaikaisuuksien tyypit). raportti

Henkiléstémaara liiketoiminta- Raportti ndyttaa valitulta paivaltd henkildstémaaran (kaikki, HTV, poissaolevat, aktiiviset, Matrix-raportti S-ryhman HR ei

alueittain ja ketjuittain aktiiviset (HTV), aktiiviset vakituiset ja aktiiviset maaraaikaiset (sisaltaen kaikki yhteinen
maéaardaikaisuuksien tyypit). raportti




Raportin nimi Kuvaus Lisatietoja Tunniste Kenelle Ajastettu
Henkiléstémaaran kehitys Raportti ndyttda henkilostémaaran kehityksen neljanneksittain. Matrix-raportti S-ryhman HR ei
konsernin mukaan yhteinen
raportti
Henkiloston kehitys ja Raportille tulostetaan henkiléstémaaran kehitys kunkin kuukauden viimeisen paivan Matrix-raportti S-ryhman HR ei
keskimaariinen henkilésto tilanteesta valitulta ajanjaksolta. Raportille lasketaan henkildiden lukumaarg, ja sité ei ole yhteinen
ketjuittain suhteutettu tydaikaan. Raportille voi tulostaa korkeintaan 3 vuotta taakse péin raportti
nykyhetkesta.
Vaihtuvuus konsernitasolla per Raportti ndyttaa vaihtutuvuusluvut valitusta organisaatiosta konsernitasolla ja valitulta Matrix-raportti S-ryhman HR ei
vuosi aikavalilta. yhteinen
raportti
Monimuotoisuus konsernitasolla  |Raportti ndyttad lukuina henkilémaaran, keskimadaradisen palvelusvuosiajan, keski-idn, Matrix-raportti S-ryhman HR ei
sukupuolijakauman, esimiesten maaran ja kansalaisuuden yhteinen
raportti
Muut koulutustiedot Raportille tulostuu tyénantajan jarjestemat koulutukset S-ryhman HR, ei
organisaatiolle yhteinen Esimiehet
raportti
SOK Learning - Koulutusraportti/ |Nayttdd koulutukset ja keta niihin on osallistuneet / ilmoittautuneet S-ryhman HR, ei
SOK Learning - Attendance list yhteinen Esimiehet

raportti




Raportin nimi Kuvaus Lisatietoja Tunniste Kenelle Ajastettu
Kehityssuunnitelmien ja Raportille tulostuu lukuina keskeneraiset ja valmiit kehtiyskeskustelut, aloittamattomat, Matrix-raportti S-ryhman HR, ei
kehityskohteiden yhteenveto kesksenerdiset ja valmiit kehityskohteet. yhteinen Esimiehet
raportti
Laajat tiedot henkidstétosta Raportti tulostaa laajasti henkiléston tiedot. Voit kayttda tata perustietoldhteend, kun S-ryhman HR, ei
haluat raportoida tietoja. Raportin kdynnistyksessa voit kdyttaa niitd organisaatioita, joihin yhteinen Esimiehet
sinulla on kayttéoikeus. raportti
Tiimini perustiedot Nayttdd oman tiimin perustiedot, klikkaamalla henkil6a paasee suoraan henkilén profiiliin S-ryhman Esimiehet |ei
yhteinen
raportti
Palkkatiedot ja palvelusvuositiedot |Raportille tulostuu henkildiden kaikki voimassa olevat palkkalajit ja palvelusvuositiedot. HR, Satakunta |HR, kylla
Esimiehet
Tyomerkkipaivat paivamaaravalilla |Raportilla tulostuu tyomerkkipaivat halutulta aikavaliltd haluttujen vuosien mukaan. S-ryhman HR, kylla
Raportoitavat vuodet: 10, 20, 25, 30, 40 yhteinen Esimiehet
raportti
Syntymaéapaivat télld ja seuraavalla |Raportille tulostuu kaikki henkilét, joilla on syntyméapaiva kuluvalla tai seuraavalla viikolla S-ryhman HR, kylla
viikolla yhteinen Esimiehet
raportti
Tiimini kotiyhteystiedot Raportille tulostuu tyéntekijan ytheystiedot: osoite, puhelinnumero, henkilékohtainen ja S-ryhman Esimiehet |ei

tyésahkopostiosoite

yhteinen




Raportin nimi Kuvaus Lisatietoja Tunniste Kenelle Ajastettu
Tyéntekijat, joilla koeajat Raportti listaa tyéntekijat, joilla on koeaikaa jiljella. S-ryhman HR, ei
yhteinen Esimiehet
raportti
Aloitusjarjestelyjen tilan Raportti nayttaa tyontekijan aloitusjarjestelyiden tilan: valmisasteen, mitd tehtavaia on S-ryhman HR, ei
yhteenveto kasittelematta ja valmistuneet tehtavat ja suostumukset. yhteinen Esimiehet
raportti
Tyéntekijan luvat Listaa viranomaisluvat, myéntamispaivan ja vanhenemispaivan. S-ryhman HR, ei
yhteinen Esimiehet
raportti
Poissaolot Raportille tulostuu pitkat poissaolot koko Satakunta-konsernista ajopaivan mukaan tai HR, Satakunta |HR ei
maaritellyn pdivdn mukaan.
Tyo6ntekijan tybhistoria Raportille tulostuu valitun tyéntekijan tydsuhdemuutokset: tydhonotto, tietojen muutos ja S-ryhman HR, ei
tydsuhteen pdattaminen yhteinen Esimiehet
raportti
Sisaisten hakijoiden maarat Nayttda kaavioina ja lukuina sisdisten hakijoiden maaran Osuuskaupoittain. Mahdollista Matrix-raportti S-ryhman HR ei
nahda myds hakijat. yhteinen
raportti
Kaikki hakijat Raportti nayttda lukuina rekrytointipyynnét, hakemusten maiarian, avattujen toimien Matrix-raportti S-ryhman HR ei
madran ja taytettyjen toimien maaran yhteinen
raportti
Tarkasta puuttuvat maksuvalinnat |[Raportti antaa henkilct, joilla ei ole vield tilinumeroa vietyna PeCuun. Antaa ajopaivan S-ryhman HR ei
tilanteen. yhteinen
raportti
Toimenpiteitd odottavat Nayttdad kaikki toimenpiteitd odottavat liiketoimintaprosessit tyypeittdin; ketd prosessi S-ryhman HR ei
liiketointaprosessit odottaa, kauanko se on odottanut ja montako paivaa yli eraantymisen. yhteinen
raportti
Paattyneet tydsuhteet ja Lahtékyselyn vastaukset henkildittdin. S-ryhman HR ei
lahtokyselyn vastaukset yhteinen

raportti
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