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Tiedolla johtaminen on vakiinnuttanut asemansa liiketoiminnan johtamisen tavassa.
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tarkeinta padomaa, eli inhimillistd padomaa?
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Business intelligence has become an important part of business leadership. The ongoing
changes in working life, such as digitalization and the increase in remote- and hybrid work,
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the content and ways of working, many fields suffer from a shortage of skilled workers. That
is why, well-being at work and a humane and flexible working life are highlighted in the
organizations. Well-being at work has a multidimensional effect from the individual level to
the productivity of organizations and the success of our society. A humanely sustainable and
good working life is a key goal in many organizations. The question is, how much do personnel
well-being has effect on business excellence and how well are we able to lead the most

important capital, i.e., human capital?

In my research, | find out how personnel information creates added value for business
leadership and how information is utilized in business leadership. | study the phenomenon
from both HR- and business experts’ point of view. My research is qualitative research in
where | used a semi-structured interview as a data collection method. The results of the study
show that there is still lot to develop in the utilization of personnel information, e.g., in terms
of availability, usability and utilization of analytics. The goal of both groups of respondents
was that through the integration of personnel- and business information, there would be a
change to achieve more systematic understanding of human capital in business leadership and

its impact on business excellence.

Keywords  Personnel information, HR analytics, business intelligence, leadership
Pages 45 pages and appendices 3 pages



Sisallys

1 JONAANTO o e 4
1.1 Opinna@ytetyOn tausta ..o 4
1.2 Tavoite ja tutkimuskySymykSet......c..coviveiiiiiiiiiiee e 4
1.3 Keskeiset kasitteet opinNAytety0sSsa.....cccvvviiiriiieiiiiiiiee e 6
2 HenkilostoanalytilkKa .........ccceeiiiiieieee e 7
2.1 Teoreettinen VIltEKENYS .....cveieii e 7
2.2 Analytiikan nelja erilaista tasoa ......cccccceeeei e, 8
2.3 Perusta henkildstoanalytiikalle ...........ooeeiuiieiieiiiee e 10
2.4 Henkilostoanalytiikan monimuotoisuus kdytannossa .......c.eeveeeveeeeiriineennns 14
2.5 Mistd sopiva data [OYtYY? .o 17
3 Menetelmat ja QiNiStONKEIrUU . ..cceiii i 19
4 TULKIMUSTUIOKSET ....ooiiiiiiiiie e e s 21
4.1 Henkilostotiedon hyddyntaminen liiketoiminnan johtamisessa................... 22
4.2 Henkilostotiedon hyotypotentiaali ja siihen liittyvat tarpeet..........cuee......e. 26
4.3  Yrityskulttuurin merkitys tiedolla johtamiselle ja kehittamistarpeet............ 29
4.4 Kuka vastaa henkilostotiedon keraamisesta, laadusta ja kehittamisesta? ... 33
4.5 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista .......cccceveiiiiiiiiiiiiie, 34
5 Johtopaatokset ja tutkimuksen arviointi......cccccccoveeviiieeeei i, 36
ST B [o] 0} (oY o - F- | o ] U 36
5.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi......c..ccceceeveerieinencc e, 39
5.3 Jatkotutkimusain@ita..........cooiiiiiiiiiiie e 40
Liitteet

Liite 1 Haastattelurunko

Liite 2 Opinnaytety6sopimus



1 Johdanto

1.1 Opinnaytetyon tausta

Tietojohtaminen on vakiinnuttanut asemansa liiketoiminnan johtamisen tavassa.
Tybelamadssa meneilldaan oleva murros ja muutokset, kuten digitalisaatio seka eta- ja
hybriditydn lisddntyminen, johtavat tilanteeseen, jossa useilla toimialoilla on luotava
uudenlaisia toimintatapoja ja kyettava kiinnittdmaan erityista huomiota tyokykya edistavaan
johtamiseen. Tyon sisallon ja tekemisen tapojen muutoksien lisdksi monilla aloilla karsitdan
osaajapulasta. Asenteet ja arvot muuttuvat, myos johtamiseen kohdistuu muutospaineita,
tyohyvinvointi ja inhimillinen seka joustava tyoelama korostuvat tietotyoldisten arjessa. Tyon
fyysinen kuormitus on vahentynyt tai pysynyt ennallaan monessa tydssd, mutta samaan
aikaan tyon henkinen kuormitus on lisddantynyt. Se kuinka tyossa voidaan ja jaksetaan,
vaikuttaa moniulotteisesti aina yksilotasolta, organisaatioiden tuottavuuteen ja
yhteiskuntamme menestykseen. Ratkaisevaksi kysymykseksi nouseekin se, kuinka
organisaatiossa onnistutaan luomaan inhimillisesti kestdavaa ja hyvda tydelamaa. Mika
vaikutus talla on liiketoiminnan menestykseen ja kuinka hyvin kykenemme johtamaan tata
kokonaisuuta? Taltda pohjalta lahdin tutkimuksessani selvittamaan, miten henkildstotietoa
hyoédynnetaan liiketoiminnan johtamisessa ja millainen henkilostotieto yhdistettyna
liiketoimintatietoon luo lisdarvoa liiketoiminnan johtamiseen. Tutkin ilmiéta kahden eri

asiantuntijaryhman, eli HR-asiantuntijoiden ja liiketoiminnan asiantuntijoiden nakdkulmasta.

1.2 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinndytetyon tavoitteena on selvittda, miten henkilostotiedon avulla on mahdollista luoda

lisdarvoa liiketoiminnan johtamiseen.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymys on:
-Millainen henkilostotieto yhdistettyna liiketoimintatietoon luo lisdarvoa liiketoiminnan

johtamiseen?



Lisdksi alatutkimuskysymyksina ovat:
-Milla tavalla henkildstotieto on saatavilla liiketoiminnan johtamistilanteissa?

-Miten henkildstotietoa hyddynnetdan liiketoiminnan johtamisessa?

Opinndytetyossa keskitytdaan tarkastelemaan viiden eri yrityksen liiketoimintajohdon seka
henkilostohallinnon johtotehtdvissa tyoskentelevien nakemyksid, kokemuksia ja tarpeita
henkilostotiedon roolista ja hyddysta liiketoiminnan johtamisessa. Liiketoiminnan
johtamisella tarkoitetaan seka operatiivista ettd strategista liiketoiminnan johtamisen tapaa.
Tutkimuksessa keskitytdaan selvittamaan millainen henkilostétieto yhdistettyna liiketoiminnan
johtamisessa kadytettavdan muuhun tietoon tuottaisi lisdarvoa liiketoimintaan. Tutkimuksen
avulla pyrin osoittamaan, missa henkilostotiedon ja -analytiikan hy6typotentiaali
mahdollisesti piilee. Lisdaksi pyrin selvittdamdan ndiden vastaajaryhmien valilla
henkilostotiedon  kaytettavyyttda ja hyotya sekd siihen  liittyvd tarpeita ja
kehittamissuunnitelmia. Haastattelutilanteissa en rajoittanut keskustelua ja esille nousseita
ideoita tai tarpeita henkilotietojen kasittelya saantelevan lain ja yleisten tietosuoja-asetusten
mukaisesti, eli GDPR (General Data Protection Regulation). Tama siitd syysta, ettd halusin
saada esille kaikki vastaajien ajatukset ja ideat vapaasti esille tietosuojaan liittyvista

rajoituksista huolimatta.

Tarkkuus, jolla analysoitu tieto raportoidaan, kuka tietoja kasittelee ja milla perusteella tietoa
hyodynnetdaan ovat analytiikassa GDPR:n osalta erittdin keskeisia huomioitavia asioita.
Tarkedna paaperiaatteena on huolehtia siita, ettd yksittdinen ihminen ei ole tunnistettavissa
tiedoista. (Saramies & Tornroos, 2021, s. 155.) Rasmussen & Ulrich (2015) toteavat, etta
liiketoiminnan arvon luominen ja hyddyllisen tiedon esille tuominen anonyymista

henkilostotiedosta on haaste, mutta ei kuitenkaan mahdotonta.



1.3 Keskeiset kasitteet opinnadytetyossa

Tassa kappaleessa avaan opinnadytetyossa keskeisesti kaytetyt kasiteet, jotka ovat HR, HRM ja
henkilostdanalytiikka. Naistda HR- ja HRM lyhenteina ilmentavat henkilostovoimavarojen

johtamiseen liittyvaa laajaa kokonaisuutta organisaatiossa.

Henkilostévoimavarojen johtaminen HRM (eng. Human Resource Management) on
monitahoinen kokonaisuus organisaatiossa ja kattaa esimerkiksi resurssoinnin, strategisen
henkilostéjohtamisen, osaamisen johtamisen, oppimisen, palkitsemisen, suorituksen
johtamisen, tyéhyvinvoinnin ja ylipaataan inhimillisen padoman johtamisen organisaatiossa.
Kaytdn opinnaytetyossani Cleveland, Byrne ja Cavanagh (2015, s. 146) maaritelmaa
henkilostévoimavarojen johtamisesta, eli: Henkiléstovoimavarojen johtaminen koostuu
joukosta organisaation toimintoja, jotka hyoddyntdavdat mahdollisimman tehokkaasti
henkilostévoimavaroja. Na&illda toiminnoilla on tavoitteenaan tehd3d organisaatiosta

mahdollisimman tehokas, menestynyt, vastuullinen ja kestava.

HR (eng. Human Resource) termina liittyy kiintedsti henkiléstovoimavarojen johtamiseen
(HRM). Termilla HR ei viitata siis organisaation henkilokuntaan vaan termi viittaa laajemmin
erilaisiin HR-toimenpiteisiin ~ ja  toimintoihin  organisaatiossa, joiden  avulla
henkilostovoimavaroja johdetaan. Esimerkiksi Weiss (2012, s. 53-54) maarittelee HR-tyon

laajasti kolmen kategorian kautta:

1. Henkil6iden kyvykkyydet: kykyjen kartoittaminen, yllapitaminen ja kehittdminen

2. Organisaation kyvykkyydet: henkildiden tyon arvontuotanto organisaatiolle ja / tai sen
asiakkaille

3. HR:n arvonluonti: liiketoimintastrategian ja henkilostostrategian yhteensovittaminen,

menestyva liiketoiminta

Organisaation henkilostohallinnon (HR) vastuulle kuuluu siis vyleisesti ottaen mm.
henkilostostrategia, tyosuhteeseen liittyvien kdytdnndn asioiden toimivuus, organisaation
toimitavat, sdannodt ja kaytdnteet, joita tyOyhteisdssd tarvitaan onnistuneeseen ja

menestyvaan yhteistoimintaan. Naiden lisaksi Lengnick-Hall ym. (2009, s. 72) tutkimuksen



mukaan HR-toiminnolla ja -ty6lld on merkittava rooli organisaation arvoilmapiirin luotsaajana
ja siina, kuinka saumattomasti henkilostostrategia tukee organisaation

lilketoimintastrategiaa.

Henkilostdanalytiikka -termin osalta kaytdn opinndytetyossani Jaana Saramiehen (2022)
maaritelmaa henkilostoanalytiikasta, joka on seuraava: Henkilostdanalytiikan tarkoitus on
kasvattaa ymmarrysta tyontekijoista ja tyosta sekda tukea tietoon perustuvaa
henkilostdjohtamista ja pdatoksentekoa. Madritelma vastaa englanninkielista People
Analytics -termid, joka on yksi yleisimmin kadytetyista termeistd henkilostéanalytiikka

kontekstissa.

2 Henkilostoanalytiikka

2.1 Teoreettinen viitekehys

Henkiléstojohtaminen on hyvin laaja kokonaisuus ja henkilostohallintoa toteutetaan hyvin
erilaisilla malleilla erilaisissa organisaatiossa. Opinnaytetyossa kaytan Dave Ulrichin (1997)
selkeda henkilostojohtamisen neljan roolin mallia teoreettisena viitekehyksend, jotta
kokonaiskuva pysyisi helposti hahmotettavana. Ulrichin henkiléstojohtamisen nelikentta
jasentdad hyvin henkildstohallinnon laajaa kokonaisuutta, eli rooleja, nakokulmia ja
painopisteitda. Se kuvaa kuinka henkiléstohallinto vaikuttaa prosesseihin ja ihmisiin niin
operatiivisella kuin strategisella tasolla seka sita, kuinka naita kaikkia ulottuvuuksia tarvitaan

tuloksellisen liiketoiminnan aikaansaamiseksi.

Ulrich on tutkinut tutkijakollegoidensa kanssa henkilostohallinnon roolia vuodesta 1987
lahtien. Tutkimus on toteutettu viiden vuoden vilein ja tarkoituksena on ollut seurata ja
tunnistaa niitd ominaisuuksia, joilla henkilostohallinto pystyy tuottamaan lisdarvoa
organisaatiolle. Taman lisdksi tutkimus on vuosien saatossa selkeyttdanyt henkildstéhallinnon
tehtavakenttaa, kaytantodja ja sitd, millaisia tarpeita ja odotuksia henkiléstohallinnolle

organisaatiossa on. (Farndale ja muut, 2010, ss. 46—47)
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Ulrichin malli perustuu ajatukseen, jossa ensisijaisesti maaritellaan henkiléstbammattilaisten
tavoitteet ja sitten vasta konkreettiset suoritettavat tehtavat. Tavoitteiden ollessa selkeat,
tyo, tehtdvat ja roolit on helpompi maaritelld ja suorittaa niiden ohjaamana. Malli jakaa

henkilostdhallinnon neljaan eri rooliin, jotka ovat:

Strateginen kumppani
Hallinnollinen asiantuntija

Henkiloston kehittaja

P w N

Muutoksen edistaja

Ulrichin mukaan kilpailukyvyn edistamiseksi ja lisdarvon luomisen vuoksi henkildstohallinnon
tulee kattaa kaikki tdma osaaminen ja henkilostéammattilaisten tulisi omaksua nama kaikki

nelja roolia. (Ulrich 2007, s. 46—47)

Opinnaytetyossani kdytan Ulrichin mallin ensimmaista eli strategisen kumppanin -osaa, silla
viitekehyksena juuri tama soveltuu parhaiten henkilostotiedon / -analytiikan ja siitd saatavan
lilketoimintahyodyn tarkasteluun. Strategisen kumppanin rooli liittyy vahvasti strategiseen
henkilostévoimavarojen johtamiseen, joka kattaa useita osa-alueita, kuten: inhimillisen
padoman johtamisen, osaamisen johtamisen, strategisen henkilostdjohtamisen,
tyohyvinvoinnin,  henkilostdpalvelujen  tarjoamisen,  palkitsemisen,  organisaation
kehittamisen, yrityksen sosiaalisen vastuullisuuden (Kauhanen 2012, s. 17.) Strategisen
kumppanin tavoitteena on kehittdad sellaisia henkilostokaytantoja, jotka tukevat
lilketoimintastrategiaa ja mahdollistavat strategian toteutumisen. Tarkoituksena on siis olla
aktiivinen toimija ja analysoida yrityksen tarpeet ja osata liittda toimintatavat seka lisdarvoa
tuottava henkilostotieto niihin. Tavoitteena on tukea yritysta saavuttamaan ne tavoitteet ja

tulokset, jotka strategiassa on maaritelty. (Ulrich 2007, s. 48-50)

2.2 Analytiikan nelja erilaista tasoa

Kevaan 2022 aikana opinndytetyota varten tekemani kirjallisuuskatsauksen perusteella
vaikuttaa siltd, ettd HR-analytiikka jaa vield toistaiseksi monessa suomalaisessa yrityksessa

kuvailevan tai diagnosoivan analytiikan tasolle. Eikd henkilostovoimavarojen johtamisessa
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tarvittavaa tietoa ole sidottu liiketoiminnan johtamiseen aidosti lisdarvoa tuottavalla tavalla.
DiClaudion (2019, s. 43) mukaan henkilostoanalytiikan tulee tulevaisuudessa olemaan
kriittinen tekija tehokkaassa paatoksenteossa, inhimillisen pddoman johtamisessa ja
organisaation menestyksessa. Henkildstoanalytiikan avulla  henkiléstovoimavarojen
johtaminen on mahdollista tehda lapindkyvammaksi, tietoon perustuvaksi, strategisesti

merkityksellisemmaksi seka liiketoiminnalle lisdarvoa tuottavaksi.

Henkilostoanalytiikan avulla voidaan tarkastella menneisyyttd, nykyisyyttd ja ennustaa
tulevaa. Sen avulla organisaation on mahdollista tuottaa ennusteita ja kuvailevia koosteita jo
tapahtuneesta. OpinnaytetyOssani kdytan mm. Merilehdon (2018, s. 133) jaottelua
henkilostdanalytiikasta. Hanen tunnistamissaan tasoissa analytiikan  kypsyystaso,

kompleksisuus ja lisdarvo liiketoiminnalle vaihtelevat seuraavasti:

1. Kuvailevan analytiikan (eng. descriptive) perusta on retrospektiivinen ja tavoitteena
on vastata kysymykseen: ”Mita tapahtui?”. Datan taustalla ovat tunnistetut mittarit,
joiden avulla seurataan tavoitteiden saavuttamista. Raportointi kuvaa tyypillisesti
datan asemaa liiketoiminnassa. Kuvaileva analytiikka vastaa kysymykseen: ”Millaista
tietoa meilla on?”

2. Diagnosoivalla (eng. diagnostic) analytiikalla tarkoitetaan datan ja eri tekijoiden
(parametrien) yhteyksien kuvaamista, mutta ei kuitenkaan syy-seuraussuhteita.
Tavoitteena on tuoda esille ja vastata kysymykseen: "Mita on tapahtunut?”.
Parhaimmillaan tassa analytiikkamuodossa kaytetaan dataa yhdistettyna esimerkiksi
tiedonlouhinnan menetelmiin.

3. Ennustavalla analytiikalla (eng. predictive) tarkoitetaan esimerkiksi regressiopohjaisia
ennustemalleja, joissa yhdistelldan datasta saatavia muuttujia, joiden avulla pyritdan
hahmottamaan tulevaa ja vastaamaan kysymykseen: ”"Mita voisi tapahtua?”.

4. Ohjaavassa analytiikassa (eng. prescriptive) hyodynnetdan esimerkiksi optimointi- ja
simulointialgoritmeja, joiden avulla voidaan luoda erilaisia skenaarioita ja
riskiarviointeja. Tavoitteena on ennustavien skenaarioiden lisdksi vastata

kysymykseen: "Mita meidan pitdisi tehda?” (Takala, 2018, s. 5)
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HR-analytiikka Edistynyt analytiikka

Esimerkiks:
! Millaisin keinoin voisimme
| valkuttaa
L] sairauspoissaolojen
-g ," TEEEEEEEEEN astavaan madrdn
% | Esimerkiksi: : . :
% e ———— : Millisiamuutoksia | 0:::“1:;::“;:‘:“
v | \ I sairauspoissaolojen madréan | A
é | o | | onodotettavissa |
B | Esimerkiksi: | !
2 | Miksiseirauspoissaolojen |
z | mard on muuttunut :
0 |
= Esimerkiksi: y
E Sairauspoissaolajen
g Mirn seuranta
q
Kuvaileva analytiikka
(eng. descriptive)

Analytiikan kypsyystaso

Kuva 1. Mukaelma Takalan (2018) esittamista analytiikan tasoista

2.3 Perusta henkilostoanalytiikalle

Digitalisaation merkitys

liiketoiminnan kehittdmisessa jatkuu edelleen voimakkaana.

Gartnerin tutkimuksen (2020) mukaan 82% ylimman johdon edustajista ilmoitti, ettd

kehittyneet data-analytiikkatekniikat ja -tyokalut ovat etusijalla liiketoiminnan kehittamisessa

vuoden 2021 aikana. Tastakin huolimatta monessa yrityksessa ollaan hyvin alkutekijoissa

henkilostdanalytiikan hyddyntamisessa.
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MyOs Saramies ja Tornroos (2021, s. 57-63) korostavat kirjassaan henkilostoanalytiikan
perustan huolellista valmistelua. Heidan mukaansa henkildstéanalytiikka rakentuu kolmen
tarkedan peruspilarin varaan. Nama ovat; 1. tiedolla johtamisen kulttuuri, 2. strateginen
valmius ja 3. tekninen kyvykkyys. Naista aluksi on tarkeintda keskittya strategisen ja

kulttuurillisen pohjan rakentamiseen.

“The gap between good analytics that harbor potential value and realizing that
value is one that data literacy is intended to bridge. The data literacy trend is a
result of the realization that simply generating great analytics isn’t going to lead

to results unless the business is ready, willing, and able to act on those analytics.

(International Institute for Analytics, 2022).

SD Worxin Senior Researcher Jan Laurijssen esiintyi HR Executive Nordic 2022 -tapahtumassa
ja kasitteli puheenvuorossaan henkilostéanalytiikkaa ja sen tulevaisuuden mahdollisuuksia.
Laurijssen nostaa esille henkiléstéanalytiikan tarjoamat mahdollisuudet kaikkien henkil6stoon
liittyvien paddtosten parantamiseen. Laurijssenin  nostaa myods esille sen, ettd
henkilostdanalytiikkaan tarvittavan datan kerdaminen ja hyodyntaminen ovat monessa
organisaatiossa suurimpia hidasteita seka esteita henkilostéanalytiikan hyodyntamiselle. (HR

Executive Nordic, 2022)

Samaan aikaan kuitenkin monissa yrityksistd on nykyaan erinomainen kyvykkyys hyodyntaa
helposti mitattavia taloudellisia avainlukuja toiminnan johtamisen ja kehittamisen tukena.
Esimerkkind tdsta Laurijssen nostaa esille sairauspoissaolot, joita monessa yrityksessa
seurataan ja tilastoidaan. Mitdpéa jos taman datan yhdistdisi muuhun organisaation sisalta
saatavilla olevaan dataan? Jos tdman tyyppista dataa yhdistettaisiin esimerkiksi liiketoiminnan
puolelta saatavan dataan, niin tdstd avautuisi Laurijssen mukaan nadkyma nykyista
luotettavimmin erilaisiin trendeihin ja taustavaikuttimiin henkil6st6on liittyen. Teknologian
nykyista vahvempi hyodyntaminen henkildstoanalytiikassa mahdollistaisi Laurijssenin mukaan
ennustamisen, jonka avulla olisi mahdollista ennustaa tapahtumia ja mahdollisuuksia, joiden
havaitseminen muuten on mahdotonta. Esimerkkind vaikkapa data, jonka avulla voidaan
havaita ketkd ovat organisaation tyontekijoistd todennadkdisimpia lahtijoita. (HR Executive

Nordic, 2022)
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Kun henkilostoanalytiikkaa kaytetdadn johtamisen tyokaluna, on tietoa kerdttava ja
vhdistettava useista eri l[ahteistd. Monissa organisaatiossa tuotetaan jatkuvasti tietoa, joka
olisi.  mahdollista valjastaa  henkilostéjohtamisen  tueksi.  Esimerkiksi ~ myynti-,
asiakastyytyvaisyys- ja aktiivisuusraportit, poissaolot, ja henkildstotyytyvaisyyskyselyt tai

tiimien suoriutumisiin liittyvat kyselyt. (HR Executive Nordic, 2022)

Tiedon hyédyntaminen kaikessa johtamisessa edellyttaa organisaatiolta tiedolla johtamisen
kulttuuria (Saramies & Tornroos 2021, s. 64). Mikéli tiedon tarjoamia hyotyja ei ymmarreta tai
koeta tarkeaksi, niin analytiikkaa tuskin kaytetaan johdonmukaisesti ja aktiivisesti johtamisen
tukena. Teoria ja kdytanndn operatiivisen johtamisen tarpeet eivat mydskaan kohtaa, jos
lilketoiminnallista ndkokulmaa, organisaation toimintaymparistéa ja ydinliiketoiminnan
tarpeita ei ole analytiikkaa laadittaessa huomioitu. (Rasmussen & Ulrich 2015, s. 238) HR-
projektit edellyttavatkin liiketoimintaymmarrysta, jotta henkilostoanalytiikka palvelisi
organisaation tarpeita ja yhdistaisi henkilostojohtamiseen liittyvat nakékulmat kiinteammin

liiketoiminnan johtamiseen (Saramies & Tornroos 2021, s. 65).

Minna Lanun (2020, s. 14-27) pro gradu -tutkielman kirjallisuuskatsauksesta tulee ilmi, etta
henkilostdanalytiikan hyodyntamisen aloittamiseen yrityksissa liittyy usein esteitd, jotka
voidaan luokitella viiteen eri kategoriaan, kuten; prosessit, teknologia, tiedon kerdaaminen,
tiedonhallinta ja ihmiset. Saramies ja Toérnroos (2019, s. 60—65) tuovat kirjassaan esille lisaksi
sen, ettd henkilostoanalytiikan kayttoonotto tai projektit epaonnistuvat usein siita syysta, etta
organisaatiossa ei ole hedelmallista tiedolla johtamisen kulttuuria eikd HR-projekteissa ole
tarpeeksi liiketoimintaymmarrystd. Muita mainittuja syitda ovat esimerkiksi puutteellinen
datastrategia tai sekavat tiedonhallinnan kaytanteet / toimintamallit yrityksessa. N&in ollen
tiedolla johtamisen kulttuuria voisi kutsua vastaanottavaksi pohjaksi tiedon ja sen tuottamien
ndakemysten hyddyntamiselle. Tietojohtamista arvostavaan ja vastaanottavaiseen

tietojohtamisen kulttuuriin sisaltyy vahintaankin seuraavat elementit:

1) Psykologinen turvallisuus, joka luo avoimuuden ilmapiirid organisaatioon

2) Tietoon perustuva mahdollisimman lapindkyva paatoksenteko lapi organisaation
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3) Datastrategia ja ymmarrys tiedolla johtamisen hyddyista liiketoiminnalle kyky ymmartaa
mihin tarpeisiin se voi vastata kussakin kontekstissa

4) Ymmarrys kaytettavissa olevista teknologioista ja niiden soveltuvuudesta organisaation
tarpeisiin
(Saramies & Tornroos 2021, s. 64)

Lisaksi tarvitaan selkeda ja organisaation lapileikkaavaa datastrategiaa viitoittamaan, sita
millaista tietoa tarvitaan, miten se syntyy ja kuinka sita hyodynnetaan. Henkilostoanalytiikka
on myos tarkeaa sitoa liikketoimintaan ja ymmartaa miten sen avulla voidaan luoda lisdarvoa
lilketoiminnalle. Myds teknisten toteutusten ja kdytettavien teknologioiden osalta on paljon
selvitettavaa seka valmisteltavaa esimerkiksi, kuinka tietovarastot linkittyvat toisiinsa tai
kuinka luotettavaa tai tietosuojattua, oikea-aikaista ja validia tietoa organisaatiolla on
kaytettavissa. Optimaalisessa tilanteessa haluttua tietoa kerdantyisi toisiinsa integroituneista
jarjestelmista, jotka yhdistaisivat organisaation sisaisten sidosryhmien erilaiset tarpeet. (Sen,

2019)

Senin (2019) mukaan henkilostoanalytiikan perusta rakentuu kuuden peruspilarin varaan,

jotka esitan alla kuvassa 2. Nama ovat:

1. Liiketoiminnalliset tarpeet ja ndkemys henkilostdanalytiikan hyodyntamisesta
lilketoiminnan johtamisessa

2. Organisaation kulttuurin kypsyys ja tahto hyotykdyttda henkilostoanalytiikkaa
johtamisen ja kehittymisen tukena

3. Saatavilla olevan datan hyddyntaminen ja / tai uuden datan kerdaminen tarvittaessa

4. Datan integroiminen ja yhdistaminen

5. Teknologian valjastaminen ja kdytossa olevan alustan / jarjestelman jatkuva
kehittaminen

6. Omistajuus, ohjausjarjestelmd, tuki ja sponsorointi organisaation sisalla
henkilostoanalytiikan hyodyntamiselle
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Kuva 2. Sen (2019) henkiléstéanalytiikan perusta

2.4 Henkilostoanalytiikan monimuotoisuus kaytannossa

Lisaantynyt etatydskentely on tuonut nakyvaksi tydelaman kulttuurisen perustan muutoksen
ja tarpeen johtamisen muutokselle. Tyo6elaman kulttuurissa kehityssuunta perustuu
luottamukselle, ihmislahtoisyydelle ja yhdessa ohjautuvuudelle, kun taas toisessa korostuu
valvonta ja kontrolli seka datan kerdaminen tyontekijoiden toiminnasta. Ihmiskasitys, joilla
organisaatioita johdetaan, on tdssd keskeisessd roolissa ja hyvinvoinnin ja tuottavuuden
kannalta luottamukseen perustuva kehityssuunta on kestdvyyden Ildahde. Tyon
verkostomainen tulevaisuus vain lisdd haasteita ja mahdollisuuksia henkilostojohtamisen ja

organisaatioiden uudistumiselle. (Pakarinen, 2021, s. 7-10.)

Henkilostoanalytiikan avulla on mahdollista tuottaa ennusteita henkilostéon vaikuttavista
trendeista ja mahdollisista uhkista. Analysoinnin avulla on mahdollista tuottaa nimenomaan
yksilo- ja tyontekijakohtaisia tietoja. Samaan aikaan on darimmadisen tarkedaa huomioida

kaytettdvien henkilotietojen yksityisyys. Laki yksityisyyden suojasta tyoelamdssa asettaa omat
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haasteensa henkildstodatan nimenomaan yksilokohtaisen tiedon analysoimiseen. Lain
mukaan kaikki tyonantajan kerdaama tyontekijaa koskeva tieto on ensisijaisesti kerattava
tyontekijalta itseltdan ja kerattyjen tietojen on oltava vain valittomasti tyontekijan tydosuhteen
kannalta tarpeellisia tietoja (Laki yksityisyyden suojasta tyoelamassa 2004/759 §3 ja 2019/347
§4). Tiedon kerdamiseen ja tiedon keruun perusteet tulee olla avoimesti tyontekijoiden

tiedossa ja pyydettdessa saatavilla.

Henkildston vaihtuvuus ja osilla toimialoilla myds henkildstén vaikea saatavuus tuottaa
lilketoiminnalle haasteita. Henkilost6analytiikkaa voidaan hyddyntaa esimerkiksi ennusteissa,
joiden avulla saadaan lapindkyvasti ymmarrysta siitd minkalainen palkkaus, tyontekijan
saamat edut, koulutus seka yrityksen tarjoamat uramahdollisuuden saisivat halutun osaajan
pysymaan yrityksessa. Henkildstdéanalytiikan avulla on my6s osoittaa inhimilliseen padgomaan
tarvittavat investointitarpeet selkeammin. (Patre 2016, s. 196) Henkildstdanalytiikan avulla
voidaan myds tunnistaa henkildita, joilla on riski alenevaan tydomotivaatioon tai tyétehoon.
Analytiikan avulla voidaan ennakoida ja havainnollistaa lapindkyvasti rekrytointitarpeita

suhteessa organisaation kasvumahdollisuuksiin tai -tavoitteisiin. (Forbes 2020; Graham 2021)

Henkilostodatan seurattavista tunnusluvuista ja mittareista suurin osa kuvaa suorituskykya ja
vastaa raportointitarpeisiin historiatiedon kautta. Historiatiedon sijaan syy- seuraussuhteiden
osoittaminen tuottaisi liiketoiminnan johtamiseen enemman lisdarvoa, esimerkiksi vaikkapa
sairauspoissaoloista  kertyneiden tietojen yhdistaminen liikevaihdon kehitykseen.
Suorituskykyyn keskittyvan datan lisdaksi organisaatioissa seurataan ja mitataan usein
tehokkuutta, kuten oppimista tai rekrytointien maara. Vaikuttavuuden seuraaminen siten,
ettd henkilostodata olisi yhdistettyna liiketoimintadataan jad monessa organisaatiossa viela
suhteellisen pieneen rooliin. (Lawler & Boudreau 2018, s. 72—73) Nykyaan kuitenkin lahes
kaikkea, mika tuottaa liiketoiminallisia nakemyksia ja vaikuttaa yrityksen toimintaan seka

tulokseen, on mahdollista mitata (Marr 2018, s. 1).

Henkilostotietoa analysoimalla pystytdaan osoittamaan eri syistd johtuvia liiketoimintaan
vaikuttavia ja kustannuksia aiheuttavia héirioitd. Samaan aikaan voidaan henkilostotiedosta
voi olla mahdollista havainnoida uusia mahdollisuuksia liiketoiminnan kehittdmiseen.

Analysoitu henkilostotieto on tarpeellista erityisesti silloin, kun on tarve tehda henkilosto6n
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liittyvia investointipdatoksid ja ymmartad naiden taloudelliset vaikutukset liiketoiminnalle.
(Philips & Phillips 2015, 31-32.) Henkilostovaikutteisten ilmididen vaikuttavuus ja
kustannukset seka henkilostopdadomaan liittyvat riskit, uhat ja mahdollisuudet kiinnostavat
tietenkin myos liiketoimintajohtoa. Fermin Diez (2022, s. 9) tiivistaa henkilostdanalytiikan

yleisimmat kayttokohteet seuraaviin alueisiin:

1. Osaamisvajeet: henkiloston osaaminen ja kyvykkyydet suhteessa liiketoiminnallisiin
tarpeisiin nyt ja lahitulevaisuudessa. Osaamispadaoman vaihtuvuus riskit ja uhat.

2. Oppiminen ja osaamisen kehittaminen: kurssisuorituksien ja koulutuksien maaran
seka vaikuttavuuden seuranta ja kustannukset. Oikeat osaajat tuottavuutta
kasvattaviin tyotehtaviin.

3. Seuraajasuunnittelu: henkilostomaara, urapolut ja senioriteettitasot suhteessa
lilketoiminnallisiin tarpeisiin ja tulevaisuuden nakymiin seka suunnitelmiin

4. Tyontekijoiden pysyvyys ja sitoutuminen: tyotyytyvaisyys, tydurien pituudet, ja
tyontekijoiden vaihtuvuuden seuranta seka henkiléstopoistuman syiden
tunnistaminen

5. Strateginen tyovuorosuunnittelu: liiketoiminnan kausivaihtelut, henkiléston lomat ja
muut poissaolot liiketoiminan palvelulupaukset. Paikalla oikea maara henkilostoa
oikealla osaamisella varustettuna.

6. Tyontekijoiden jaksaminen: tyovireen mittaaminen ja tyoterveyteen liittyva tieto

7. Rekrytointi: hakijamaarat, rekrytointien maarat, rekrytoinnista syntyvat
kustannukset, rekrytointien l[apimenoaika, taytetyt positiot ja tyénantajamielikuva

8. Korvausten hallinta: henkildston palkkakuluihin liittyva seuranta ja henkiléston muun
palkitsemisen sekd poissaolojen vaikutukset

9. Monimuotoisuuden lisdaminen: tyontekijoiden keskimaarainen ika, seka sukupuoli-
ja palkkajakauma. Monimuotoisuus rekrytoinnissa, sisdisen liikkkuvuuden
monimuotoisuuden suhteet.

Saramies & Tornroos (2021, s. 122) tuovat myos esille sen, etta liiketoiminnan menestysta
tukevaa tietoa on mahdollista 16ytda, kun henkilostotietoa yhdistetdaan organisaation muihin
lilketoiminnallisiin tietoldhteisiin. Kuten esimerkiksi asiakastyytyvaisyysdata, asiakkuustiedot,

laskutustiedot, myyntiluvut, tuottavuustiedot tai CRM- ja ERP-jarjestelmat.
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2.5 Mista sopiva data loytyy?

Henkilostdanalytiikan toteuttamisen suurimmat haasteet useimmissa organisaatioissa ovat
analyyttisten taitojen ja kyvykkyyksien puute, hajanainen ja heikko tiedonhallinta seka
henkildstdanalytiikan toteuttamisen moniulotteisuus. Toteutusta vaikeuttaa arkaluonteinen
data, jonka kayttd voi muodostaa vaarinkaytosriskin. Lisdksi usein data on laadultaan huonoa,
esimerkiksi vanhentunutta tai laadullisin menetelmin kerattyd, joka on hankalammin

sovitettavissa mitattavaan muotoon. (Patre 2016, s. 197)

Valkosen (2020) mukaan isompien organisaatioiden henkilostéhallinnon kaytossa on useita
erilaisia tietokantoja ja -jarjestelmia, joiden kautta kerdtdaan arvokasta tietoa henkilostosta.

Henkilstoon liittyvaa tietoa saadaan kerattya esimerkiksi seuraavien jarjestelmien kautta:

HRM-jarjestelma: perustiedot tyontekijoista, osaaminen, tyésuhteen tiedot, palkkatiedot
Tyoterveyden seurantajarjestelma: poissaolot, tyoterveyskadynnit, varhainen puuttuminen ja
kustannukset

Ty6ajanseuranta ja raportointi: tehdyt tyo6t ja tunnit, saldot, ylityot, lomat ja
sairaspoissaolot

Tyovuorosuunnittelu: tyévuorot, tyévuoroihin liittyvat toiveet, osaamisprofiilit tydvuoroissa
ja kustannukset

Palkkajarjestelma: palkanlaskenta, palkat, palkkahistoria, kulut ja palkkalaskelmat
Rekrytointijarjestelma: tyopaikkailmoitukset, hakijoiden tiedot ja hakemukset,
hakijaviestinta

Kyselytyokalut: tyotyytyvadisyyden mittaaminen, laadullinen palaute ja ilmoittautumiset
tilaisuuksiin

Tyosuhde-etujen hallinta: etujen kdayttémaarat, niiden jakautuminen ja kustannukset
Osaamisen kehittymisen seuranta: koulutukset, osaamistestit, osallistujamaarat,

sertifikaatit ja osaamiskartoitukset
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Van Vulpen (2020) jakaa henkilostojohtamisessa kaytettavan tiedon karkeasti kolmeen
kategoriaan:

1) HRIS tieto, eli yrityksen henkilostohallinnon tietojarjestelmissa henkilostosta oleva tieto
2) Muu henkildstoon liittyva tieto (esim. kyselyiden avulla kerattava tieto)

3) Liiketoimintaan liittyva tieto

Liiketoiminta-
tieto
| Tyo- 1 ( \
k Henkildsto J1 tyytyvaisyys Asiakasdata
Korvaukset / |[ _ 1( |
edut ) Poissaolot Taloustiedot
Tulosohjaus/ | [ \( )
L Tuotanto /
| palkitseminen | Hyvinvointi varasto
Suorituksen | [ 1 ( ij |
- . Matkailu Myynti ja
johtaminen | \ ) ennusteet
Rekrytointi Mentorointi Muut tiedot
Perehdytys Oppiminen
 Osaamisen || Tyosuhteen |[ Tybnkuvatja
johtaminen paatos rakenteet

A Ny

Kuva 3. Van Vulpen (2020) tiedon kategoriat henkilostéjohtamisessa

Monet kaytossa olevista henkilostotietojen kerddmiseen ja tallentamiseen tarkoitetuista
jarjestelmistd  on  suunniteltu 13hinnd raportointitarpeisiin.  Henkiléstoanalytiikan
rakentamisessa ja hyodyntamisessa henkilostodataa tulisi kyeta keskittamaan, mittaroimaan

ja yhdistamaan kiinteammin liiketoimintadataan. (Saramies & Térnroos 2021, s. 57-100)
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3 Menetelmat ja aineistonkeruu

Opinndytetyossa  toteutettiin  laadullinen  tutkimus, jossa ~metodina  kaytettiin
puolistrukturoitua avointa haastattelua. Puolistrukturoidussa haastattelussa kysymykset ovat
samat kaikille haastateltaville, mutta haastateltavat voivat kertoa nakemyksistaan vapaasti
omin sanoin. Avoin haastattelu on tyyliltdan Idhimpana tavallista keskustelua ja se poikkeaa
muista haastattelumuodoista siind, ettei keskustelussa valttamatta kaikkien kanssa kasitella

tdysin samoja asioita. (Eskola & Vastamaki 2015, s. 29-30)

Haastattelurungon (liite 1) kysymykset laadittiin  vastaamaan  opinndytetyon
tutkimuskysymyksia hyodyntamalla kirjallisuuskatsauksesta saatua tietoa ja valittua
teoreettista viitekehystd. Haastatteluun kutsuttiin sdhkopostiviestilla viidesta erilaisella
palveluliiketoiminnan alalla toimivasta yrityksesta kustakin yksi esihenkilond toimiva
liiketoiminnan edustaja seka yksi henkilostdhallintoa edustava henkild. Informantteja oli siis
yhteensa kymmenen. Haastattelurunko oli sama molemmille kohderyhmille ja se sisalsi 17
kysymystd, jotka jaottelin taustoittaviin, nykytilaa kuvaaviin ja henkilostétiedon
hyodyntamista ja hyotypotentiaalia sekd tulevaisuuden suunnitelmia kartoittaviin

kysymyksiin.

Haastateltavien nimid, kokemustaustaa tai tyonantajayrityksia ei ole tallennettu kerattyyn
aineistoon. Tulosten analysoinnin kannalta nailla tiedoilla ei olisi ollut merkitysta.
Taustatietoihin merkittiin ainoastaan henkilon johtotehtdvan luonne (liiketoiminta /
henkilostohallinto ja ylin johto / keskijohto). Opinndytetydssa on noudatettu EU:n yleista

tietosuoja-asetusta (GDPR) ja Suomen tietosuojalakia.

Haastateltavien tyonantajayrityksista 2/5 edustivat B2C-palveluliiketoimintaa ja 3/5 B2B-
palveluliiketoimintaa. Yrityksista 2/5 toimii kansallisesti ja 3/5 kansainvalisessa
toimintaymparistossa. Yrityksista nelja on suomalaisia ja nama tyollistavat 700-2000 henkil6a.
Yksi yrityksista on amerikkalainen tyollistden n. 15000 henkil6a globaalisti ja suomessa n.30

henkilod. Haastateltavien esihenkilokokemus vaihteli 4-18 kokemusvuoden valilla.



20

Haastateltavat olivat kiinnostuneita tutkimukseni aiheesta ja olivat aktiivisia
haastattelutilanteiden keskusteluissa. Haastattelut olivat kestoltaan 38-60 minuuttia.
Haastattelutilanteissa valitsi luottamuksellinen ja avoin ilmapiiri. Vuorovaikutus oli

onnistunutta jokaisessa haastattelussa ja tutkimuskysymyksiin saavutettiin vastaukset.

Yri- | Toimialue ja Yrityksen | Haastateltu Haastat- Haastat- Litte-

tys henkil6sto- kohde- henkil6 telun telun roidut
maara ryhma ajankohta kesto sivut

A Kansainvali-  B2B HR ylempi johto  12/2022 60min 15
nen /1000 hl6

A Kansainvali- B2B Keskijohto 11/2022 60min 17
nen /1000 hld liilketoiminta

B Kansainvali-  B2C HR ylempi johto  12/2022 48min 10
nen /750 hl6

B Kansainvali-  B2C Keskijohto 11/2022 60min 8
nen /750 hl6 liilketoiminta

C Suomi /700 B2B HR keskijohto 11/2022 50min 18
hlo

C Suomi /700 B2B Keskijohto 11/2022 60min 16
hlo lilketoiminta

D Suomi /1000 B2C HR keskijohto 12/2022 60min 15
hlo

D Suomi /1000 B2C Keskijohto 12/2022 38min 11
hlo lilketoiminta

E Kansainvali- B2B HR keskijohto 11/2022 40min 12
nen / 15000
hlo

E Kansainvali-  B2B Ylempi johto 12/2022 48min 15
nen / 15000 liilketoiminta
hlo

Taulukko 1. Vastaajien taustatiedot ja tiedot haastatteluista

Aineistonkeruu toteutettiin marras- ja joulukuun 2022 aikana. Haastattelut toteutettiin
joustavasti ja haastateltavalle parhaiten sopivalla tavalla ja aikataululla. Ennen haastattelua
jokaiselle haastatettavalle ldhetettiin sdhkopostilla opinnadytetyosopimus (liite 2). Ja

viimeistaan kolme pdivaa ennen haastattelua ennakkotietona tietoa haastattelun kulusta ja
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kysymysten haastattelurunko (liite 1), jotta he pystyivat ennakoimaan tulevaa sisaltoa.
Haastattelun aluksi haastateltaville kerrottiin opinnaytetyon tutkimustavoitteet ja lapikaytiin
aineistoon liittyva luottamuksellisuus. Aineisto kerrottiin nauhoitettavan ja litteroinnin
kerrottiin tapahtuvan samanaikaisesti Teams:n sanelutoimintoa kayttden. Aineiston
korostettiin jadavan ainoistaan tutkijan kdyttdon ennalta sovitussa tallennusmuodossa ja
sijainnissa. Litteroitua tekstia muodostui Word -tiedostoina yhteensa 137 sivua ja 29 468

sanaa.

4 Tutkimustulokset

Opinndytetyossa toteutettiin laadullinen, eli kvalitatiivinen tutkimus, jossa metodina
kaytettiin puolistrukturoitua avointa haastattelua. Tavoitteena oli selvittdd, miten
henkilostotiedon avulla on mahdollista luoda lisdaarvoa liiketoiminnan johtamiseen.
Hermeneuttinen ote korostuu tutkimuksessani, silla tarkoituksena on tavoittaa syvempi

ymmarrys tutkittavasta ilmiosta.

Tuomivaaran (2005, s. 29) mukaan hermeneuttisessa tieteenkasityksessd tehdyista
havainnoista on mahdollista johtaa tulkintoja sen sijaan, etta tieto perustuisi jo todettuihin
tosiasioihin, kuten positivismisessa tieteenkasityksessa, jonka mukaan todellista tietoa on vain

tieteellinen tieto, joka on selkeésti todennettavissa.

Haastattelut toteutettiin haastattelurungon (liite 2) mukaisten teemojen mukaisena. Teemat
koostuivat seka nykytilan ettad tarpeiden seka tulevaisuuden hyodtypotentiaalin ymparille.
Haastatteluissa tukeuduin tutkijana teemoihin, kuitenkaan ohjaamatta haastateltavia tai
heiddan vastauksiaan. Kuunteleminen ja tarkentavien lisdkysymysten esittdminen saatujen

vastuksien pohjalta olivat haastattelutilanteissa tarkeimmat tehtavani.

Haastattelin viidesta eri yrityksesta seka HR- etta liiketoiminnan asiantuntijoita, eli yhteensa
haastatteluihin osallistui kymmenen vastaajaa. Pyrin hahmottamaan kokonaiskuvan kahden
ammattiryhman edustajien kasityksistd ja nakemyksista, siitd kuinka henkilostotietoa ja -
analytiikkaa hyddynnetaan liiketoiminnan johtamisessa ja millaisia hyotyja siitd on tai millaista

hyotypotentiaalia siita voisi olla. Tulosanalyysissa hyddynsin temaattista analyysimenetelmaa,
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jonka avulla jaoin haastatteluista saadun aineiston teemoihin, joiden kautta pystyin myds
vertailemaan eri yritysten ja vastaajaedustajien nakemyksia. Braun & Clarken (2006, s. 81—
83) mukaan temaattisen analyysin yksi tarkeimmista tehtavista on tiivistda tutkimusaineisto
keskeisiin teemoihin, joista muodostuu lukijalle yhtendinen ja johdonmukainen kokonaisuus

tutkittavasta ilmiosta.

Aloitin haastattelut taustakartoituksella, jossa keskityin selvittamaan haastateltavan
suhtautumista ja kasityksia tiedolla johtamiseen sekd siihen mika yrityskulttuurin
merkitykselld on tahan. Taman jalkeen siirryimme haastateltavan nykyisiin vastuisiin ja
tyonantajayrityksen nykytilaan henkilostétiedon ja -analytiikkan hyodyntamisen seka
kaytettavyyden osalta liiketoiminnan johtamisen viitekehyksessa. Viimeisessa vaiheessa
haastatteluja keskityimme erilaisiin tarpeisiin ja huomioihin, jotka liittyivat henkil6stétiedon
hyodyntamiseen liiketoiminnan johtamisessa. Tutkimukseni teoreettisen viitekehyksen
mukaisesti kiinnitin huomiota myo6s haastateltavien HR-asiantuntijoiden rooliin strategisena
kumppanina, joka Ulrichin (2007, s. 48-50) maadritelman mukaan asettaa HR-asiantuntijat
aktiivisen toimijan rooliin, jonka tavoitteena on kehittaa sellaisia henkilostokaytantoja, jotka
tukevat liiketoimintastrategiaa ja mahdollistavat organisaation strategian toteutumisen.
Strategisen kumppanin tarkoituksena on siis olla aktiivinen toimija ja analysoida yrityksen
tarpeet ja osata liittdd toimintatavat seka lisdarvoa tuottava henkilostotieto niihin.
Tavoitteena on tukea yritysta saavuttamaan ne tavoitteet ja tulokset, jotka strategiassa on

maaritelty.

4.1 Henkilostotiedon hyodyntaminen liiketoiminnan johtamisessa

Haastatteluiden alkupuolella pyysin haastateltavia arviomaan asteikolla 1-5 (1 heikko, 2
vdlttévd, 3 tyydyttdvd, 4 hyvd, 5 erinomainen) heidan tydnantajayritysten tiedolla johtamisen
tasoa yleisesti. Kasittelin molempien vastaajaryhmien, eli HR- ja liiketoiminnan
asiantuntijoiden  vastauksia kokonaisuutena, mutta teemoihin jaoteltuna, silla
haastattelurunko ja kysymykset olivat molemmille vastaajaryhmille samat. Keskiarvollisesti

tiedolla johtamisen taso vastaajien tydnantajayrityksissa oli 3, eli tyydyttava.
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Tiedolla johtamista pidettiin erittdin tarkedna ja kaikki haastateltavat kertoivat, etta tiedolla
johtaminen on erittdin hyvin sidottu tukemaan liiketoiminnan johtamista nimenomaan
liiketoiminnallisten tunnuslukujen osalta. Vastaajayrityksistd neljassa (4/5) tiedolla
johtamisen taso nimenomaan liiketoiminnan puolella oli kehitetty jo ohjaavalle ja
diagnosoivalle tasolle (miksi jotakin on tapahtunut). Yhdessa (1/5) yrityksessa liiketoiminnan
tietojohtamisen osalta oli saavutettu taso, jolla tietoa hyédynnetdaan ennustavalla tasolla

(mita tulee tapahtumaan), kuten alla olevasta sitaatista voi todeta:

“No, liiketoimintatiedon puolella meillé on tosi hyvin datan hyédyntédminen hallussa ja tiedosta
saadaan ennusteita ja suosituksia toimintaan, mutta HR puolella meilld se on vield enempi

toteavaa dataa, johon ajattelemme / analysoimme pddlle.”

Henkilostotiedon hyoddyntaminen liiketoiminnan johtamisessa oli kaikkien vastaajien
kertoman mukaan enintddn kuvailevalla tasolla (mitd tapahtui) kaikissa haastateltavien
tyonantajayrityksissa, kuten seuraavat sitaatit haastattelumateriaalista hyvin kuvaavat

tilannetta:

“Henkiléstétiedossa se historia on jollain tapaa tdlld hetkelld tédrkedmpdd. Ainoastaan lomien
kirjaamiset ja niiden vaikutus liikevaihtoon avaa nékymdd tulevaan ja tdmdkddn tieto ei yhdisty

automaattisesti vaan tietoa pyéritetddn laskentataulukoiden kautta yhteen.”

“Ollaan kuvailevalla tasolla, eli md itse tavallaan kerdén ne datat ja katon linjatasoisesti, ettd
mitd se mulle ndyttdd ja sitten taas keskustelen siellé niinku liiketoiminnan kanssa, ettd mitd se
heille kertoo se data, koska heillé on siité arjesta tieto. Eli ei ole mitédn sen syvéllisempdié
analytiikkaa kéytossd henkilésto- ja liiketoimintadatan vdlilld, ettéd se on meilld tdmméinen

niinku.”

Nelja viidesta liiketoimintaa edustavasta vastaajasta arvio henkilostotiedon kaytettdavyyden ja
saatavuuden olevan valttavalla tasolla (2) heiddan arjessaan liiketoiminnan johtamiseen
liittyvissa tyotehtavissa. Yksi vastaajista arvio henkilostotiedon kaytettdavyyden ja saatavuuden
olevan tyydyttavalla tasolla, eli lukuarvo 3. Liiketoiminnan edustajien vastauksien keskiarvo

henkilostotiedon  kaytettdvyydesta ja saatavuudesta oli 2,2, eli valttdva taso.

Vastaavasti HR-toimintojen edustajat arvioivat henkilostotiedon kaytettavyyden ja
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saatavuuden liiketoiminnan johtamisessa olevan huomattavasti paremmalla tasolla,
annettujen arvioiden keskiarvon ollessa 3,6, eli Iahella hyvaa tasoa. Eri vastaajaryhmien arviot
on eritelty tarkemmin alla taulukossa 2. Yritykset on nimetty taulukon ylariville seuraavasti: A,
B, C, D ja E. Yrityksen nimitunnisteen alla on lisatietona yrityksen palveluliiketoiminnan
kohderyhma B2C tai B2B. Haastateltavat henkilot on nimetty taulukon toisella rivilla
vuorostaan tahan tapaan: eli HR-A on henkildstéhallinnon edustaja yrityksesta A ja H-A
ilmentaa liiketoiminnan edustajaa samasta yrityksesta A. Jokaisen yrityksen edustaja on
nimetty taulukkoon samalla logiikalla. Arvosteluasteikkona kaytettiin lukuarvoja 1-5, jossa 1

heikko, 2 valttava, 3 tyydyttava, 4 hyva, 5 erinomainen.

Yritykset
B2C BZB BZC BZB
HR-E H-E

Henkil6t HR-A H-A HR-B H-B HR-C H-C HR-D H-D

Yleisesti 4 2 4 3 3 2 4 3 3 2
tiedolla

johtamisen

taso

yrityksessa

(asteikolla 1-5)

Arvio 3 2 4 3 4 2 4 2 3 2
henkilostéon

liittyvien

tietojen

saatavuutta

arjessasi

(asteikolla 1-5)

Arvio 4 2 4 2 2 2 4 3 3 1
henkildsto-

tiedosta tai

analytiikasta

saatavaa

hyotya

tyossasi

(asteikolla 1—

5)

Kuinka 3-5 8-10 6 12 5 12 8 15 5 13
monesta eri

jarjestelmasta

haet / saat

tietoa?

Arvosteluasteikko 1-5 (1 heikko, 2 valttava, 3 tyydyttava, 4 hyva, 5 erinomainen)

Taulukko 2. Kooste haastateltavien numeerisista arvioinneista liittyen henkilostotiedon
kaytettdvyyteen ja saatavuuteen liiketoiminnan johtamisessa
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Tietojarjestelmia, joista eri vastaajaryhmat hakivat liiketoiminnan johtamiseen tarvittavaa
tietoa (sisaltden henkilostotiedon) vaihteli kolmen ja 15 erillisen tietojarjestelman valilla.
Naista tarkempi erittely taulukon 2. alimmalla rivilla. Vastaajilta saatujen tietojen perusteella
lilketoiminnan edustajien oli haettava liiketoiminnan johtamisessa tarvittavaa tietoa usein

miltei kaksinkertaisesta maarasta tietojarjestelmia verrattuna henkiléstéhallinnon edustajiin.

Henkilostotiedon pirstaloitumista ja hankalaa saavutettavuutta kuvasivat mm. seuraavat

sitaatit haastattelumateriaalista:

”..henkiléstétietoa ei ole valmiiksi pureskeltuna yhdistetty liiketoimintatietoon, etsin tiedon eri

paikoista ja analysoin itse, jos enndtén.”

“kdytdn tosi paljon tietoa ja mdhdn jouduin kdyttdmddn sitd tietoa niinku valtavan eri
paikoista. Nyt ollaan aika paljon pyritty kehittéd juuri sitd, ettd me saataisi paketoitua tietoa

enemmdn keskitetysti.”

”.. kokonaiskuvaa on hankala muodostaa, tieto on pirstaloituneena useissa eri paikoissa.”

”...puuttuu semmoista niinku helposti saatavaa numeraalisesti tietoa ehkd enemmdnkin niin
sitd ei ole mulla kéytdssd tai sité ei ole ja sité ei hirvedsti hyédynnetd, ettd pystyttdisiin

ymmdrtdmdédn niinku liiketoimintaa.”

“Suorituksenjohtamisesta, mikd on tosi oleellinen osa sitd liiketoiminnan tulosta, niin jos sun
pitdd niinku etsid tietyt kovat mittarit jostain ja tietyt pehmedt mittarit jostain ja sitten vield
neljdnnet mittarit jostain ja pahimmassa tapauksessa vield jotkut asiat kysyd joltakin muulta
niin eihdn se ole se tiedon kéytettdvyys sitten niinku ihan kauhean priimaa. Ollaan menty niinku

eteenpdin tdssd, mutta paljon pitdis vield tehdd.”

Lisaksi vastaajat nostivat esille sen, ettd nimenomaan henkiléstotiedon hyédyntamisen

osalta olisi vielad kehitettavaa:

”..ja se datalla johtaminen niin se on ihan siiné ytimessé ja siind ollaan jo pitkdllé liiketoiminnan

johtamisen puolella, mutta HR:n uudistukset ovat saaneet vield odottaa.”
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“Tietoa on itse asiassa aika paljon saatavilla. Tosi tosi paljon, mutta ei ehkéd kauhean niinku
systemaattisesti koottu ja se ettd mitd silld tiedolla tehdddn niin se ei ole systemaattista tai etté
sité ei niinku hyddynnetd sitd valtavaa mdédrdd tietoa mitd meillé on tai todellakaan yhdistetd

liiketoiminnasta saatavaan tietoon.”

“Sanotaan, ettd meilld on paljon siind (henkil6stétiedolla johtaminen) vield tehtdvdd. Me ollaan
matka aloitettu ja hyvid niinku asioita saatu eteenpdin, mutta siind on vield tosi paljon niinku

parannettavaa. ”

“Parhaimmillaan (yhdistelmdtieto) tehostaisi liiketoiminnan johtamista, selkeyttdisi
kokonaiskuvaa ja mahdollistaisi myds ehkd paremmin yksiléllisten asioiden ja tarpeiden

huomioimisen.”

”..jospa edes pddsisimme siihen, ettd henkildstétieto olisi saatavilla ja mielelldén yhdesté
paikasta, vdlilld olisi hyvd my6s miettid miltd tieto ndyttdd kdyttdjdlle, onko se pelkkid

numeroita vai voisko olla visuaalisuutta muulla tapaa..”

4.2 Henkilostotiedon hyotypotentiaali ja siihen liittyvat tarpeet

Haastateltavien kokemus henkilostotiedosta saatavasta hyodystd vaihteli myos
vastaajaryhmittdin. Vastausten tarkempi erittely taulukossa 2 ylla. Myés hyédyn osalta HR
asiantuntijat arvioivat hyoédyn olevan paremmalla tasolla, kuin mika liiketoiminnan
asiantuntijoiden kokemus tasta oli. HR asiantuntijoiden keskiarvoinen arvio hyodyista asettui
tyydyttavalle tasolle ollen lukuarvona 3,4. Liiketoiminnan edustajista 1/5 arvioi hyédyn olevan
heikolla tasolla (1) ja 3/5 vastaajasta arvioi hyddyn olevan valttavalla (2) tasolla ja ainoastaan
vksi vastaaja tyydyttavalla (3) tasolla. Seuraavat sitaatit haastattelumateriaalista kuvastavat

vastaajien nakemyksia henkilostotiedon hyodysta liiketoiminnan johtamisessa:

”No se on se henkil6stétyytyvdisyyskyselyn tietojen hyédyntdminen varmasti niinku vaikka se ei
suoraan ole ihan niinku puhtaasti pelkkd business juttu. Mutta ettd kyllhdn se bisnekselle on
ihan valtavan oleellista ymmdrtééd mikéd on omien tekijbiden pulssi, koska ne omat tekijit on se
joka tekee sen rahan sinne viivan alle, etté tuota md toivoisin ettd saataisiin sieltd niin kuin

parempaa laadullista dataa.”

“kun saisi edes jollain tasolla helposti (henkilésté)tietoa liikevaihdon ennustamiseen...”
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”..se (hyéty) on niin monen mutkan takana, eikd ole aikaa itse tehdd analyysejd. Mutu tuntumalla
meen aika pitkdlle ja historiatiedosta sellaisenaan ei oikeen hyddy, se on vaan enemmdn niiku

raportoimista, kun se tieto ei yhdisty mihinkddn eikd siind ole mitédn analytiikkaa rakennettu.”

”Ei se oikein kauheesti hyodytd tarkastella mennyttd, kun kasvuvauhti ja tavoitteet on kovat.
Katseen pitdisi olla tulevassa, miten meiddn henkilésté voi, onko sielld tyytymdttémyyttd
urakehitykseen, palkkaukseen tai muuhun. Tdssd ajassa pitdis pystyy olee proaktiivinen ndissd

asioissa. Tdmm®énen ois hyddyllistd niinku.”

Kaikki haastateltavat painottivat henkilostotiedon saatavuuden tarkeytta ja sen yhdistamisen
tarkeytta liiketoiminnan tunnuslukuihin erityisesti osaajapulasta karsivilla aloilla, kuten

seuraavista sitaateista voi todeta:

“Panostamatta henkiléston ymmdrrykseen (vaikuttavuus liiketoimintaan) ei kylld pysytd
kilpaillussa markkinassa (tyévoiman saatavuus) valitettavasti mukana, tdmdn asian kanssa
pitdisi olla tarkempana nimenomaan siitd nédkékulmasta, ettd ymmdrrettdis paremmin
henkiléstén rooli tai vaikutus vai mitd se nyt voisi olla niin just siihen liikevaihtoon ja

liiketoiminnan menestykseen...”

”...meiddn toimiala on tosi kilpailtu ja osaajia on vaikea saada, olisi pakko pystyd pitdmddn kaikki
tyytyvdisind ja ymmdirtdd tarkasti henkil6stdén liittyvien muutujien merkitystd liiketoiminnalle ja
henkiléille itselleen sekd tietty sille miten mind voin tehdd parhaalla mahdollisella tavalla

esihenkilotyétd.”

”..kilpailulla toimialalla (osaajapula) ennustavaan tasoon pddseminen olisi tdrked kilpailuetu, se

voisi myds tehostaa toimintaa aika paljon.”

Jarjestden  kaikki  haastateltavat  nakivat  kehittamistarpeita  organisaatiossaan
henkilostotiedon saatavuuden lisaksi siind, miten henkilostotietoa hyddynnetaan ja erityisesti,
kuinka henkilostotieto olisi mahdollista anonymisoituna ja tietosuojavaatimusten mukaisesti
yhdistda liiketoiminnasta saatavaan tietoon. Tavoitteena ja toiveena molemmilla
vastaajaryhmilld oli tdssa se, ettd henkilosto- ja liiketoimintatiedon yhdistamisen kautta
saavutettaisiin dataperusteista ja systemaattisempaa ymmarrysta henkilostéon liittyvien
vaikuttimien merkityksestd liiketoimintaan. Seuraavat haastattelumateriaalin sitaatit

ilmentdvat haastateltavien ajatuksia yhdistelmatiedon (henkilostd- ja liiketoimintatieto)
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tuottamasta laajemmasta ymmarryksestd, ennustavan -tason hyodyistd ja myos

anonymiteettiin liittyvista nakokulmista:

“Osaamiseen ja urakehitykseen liittyvdt asiat, esim. mikd vaikutus osaamisen kehittémiseen
kdytetylld ajalla on liikevaihtoon (lyhyt ja pitkd aikavdli), oliko vaikutusta myynnin kasvulle. Tai
laadullisen datan vahvempi rooli toisi ldpinédkyvyyttd toimintaan ja sen avulla olisi mahdollista

hahmottaa paremmin sitoutumista ja ennustaa sitd.”

“Saatavilla oleva historiadata koottuna yhteen auttaisi my6s ennustamaan sinne eteenpdin ja
kehittdmddn asioita niin ettd data indikoisi asioita, joihin pitdisi puuttua tai keskittyd
tulevaisuudessa. Esim. ura- tai palkkakehitys ja onko henkilé mahdollisesti vaikka

irtisanoutumassa ja niin edelleen.”

“Teimme pienen kokeilun, jossa yhdistimme anonymisoitua henkil6stétietoa
liiketoimintadataan. Siiné on aika iso kynnys monella meistd esihenkilGisté siind jotenkin sen

tiedon (henkilGstétieto) avaamisessa, vaikka tieto olikin anonymisoitua.”

”...tieddn, ettd joissain niin sanotuissa tiedolla johtamisen edelldkdvijé yrityksissd néistd
asioista (henkiléstétiedon yhdistdminen liiketoimintatietoon) sovitaan ihan tydsopimuksessa, se
on niinku ihan luonnollinen osa yrityksen kulttuuria ja yleensé henkilésté kokee sen

positiivisena...”

Keskeisimmat henkilosto- ja liiketoimintatiedon yhdistamiseen liittyva teemat ja tarpeet, jotka
nousivat vastaajien kanssa esille, olivat; poissaolojen vaikutus liiketoimintaan, urakehitykseen
liittyvd ennakointi, palkkakehitys ja henkildstén senioriteettitasot, henkiléstén vaihtuvuuden
vaikutukset, osaamisen kehittdmisen vaikutukset ja tuloksellisuus, henkiléstén sitoutuminen
sekd palkitseminen. Alla sitaatteja haastattelumateriaalista, joissa viittauksia mainittuihin

teemoihin:

”...ylipddtdnsdkin ehkd sitten vaikka palkkakehityksen ja tyévuodet ja sitten jotenkin osaamisen
kehittyminen ja tyén niinku projektit ja kaikki téllaiset ettd md saisin kaikki helposti ja siitd

pystyis hahmottaa kokonaiskuvaa.”

”Se, ettd ndkisin lomiin liittyvdt tiedot luotettavasti yhdestd paikasta ja jospa tdmd tieto voisi

uida myés liikevaihtoennusteisiin.”
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“Just niinku esihenkildtydtd miettii, niin kylld esimerkiksi pitéisi kaikki sairas lyhyetkin sairas- ja
pitkdt sairauspoissaolot saada niin, ettd ne olisi niinku helposti kdsiteltdvissé ja ndkisi kerralla

ettd mitd on tapahtunut ettei se ole vaan niinku mutu tietona.”

“henkilést6asioista se historia on jollain tapaa tdlld hetkelld térkedmpdd. Ainoastaan lomien
kirjaamiset ja niiden vaikutus liikevaihtoon avaa ndkymdd tulevaan ja témdkddén tieto ei yhdisty

automaattisesti vaan tietoa pyéritetddn laskentataulokoiden kautta.”

Vastaajien mukaan laadullinen henkilostotieto antaisi moneen naistd teemoista erittdin
arvokasta lisatietoa, tasta syysta laadullisen henkilostotiedon hyddyntaminen nousi myds

esille useamman vastaajan kanssa. Tama selkedsti havaittavissa mm. seuraavista sitaateista:

“Vaikkapa tuloksellisuutta, ilmapiirié ja nditd asioita sitten raporttiin, ettd tdd kuinka paljon on
ollut vaikka sairaspoissaoloja tai mitd laadullinen data tuo esille, tosin sitten pitdisi laadullista
dataa kerdtd avoimesti eli sovitusti henkiléstén kanssa eli ei anonyymisti. Liséksi vaikka
ylitybtunteja tai muitakin suoritukseen viittavia indikaattoreita sais varmaan aika nopeesti

kasaan, jotta sais historiatietoa kdyttéén keskitetysti omaan johtamistyéhén.”

“Laadullista dataa kerdtddn monella tapaa meiddn (esihenkil6t) arjessa ja erilaisissa
kohtaamisissa, mutta sitd ei kerditd eikd hyédynnetd siksi juurikaan. Tydtyytyvdisyyskyselyt ovat
aika yléitasolla, pulssia ei mitata lainkaan. Palauteenanto kanavatkin pitéisi olla paremmat

tyéntekijéille.”

4.3 Yrityskulttuurin merkitys tiedolla johtamiselle ja kehittamistarpeet

Kaikki  haastateltava korostivat yrityskulttuurin  merkitysta tiedolla johtamisen
mahdollistajana. Haastatteluissa tuli esille, etta tiedolla johtamisen tarkeys on tunnistettu
jokaisen haastatteluun osallistuneen henkilén tydnantajaorganisaatiossa. Vastaajat arvioivat,
ettd lilkketoimintaan liittyva tietojohtaminen on kaikissa yrityksissa vahintaankin hyvalla tasolla
(4) ja myos analytiikkaa hydédynnetddan jo nimenomaan liiketoimintatiedon jalostamisessa.
Jokainen haastateltava tunnisti yrityskulttuurin tarkean merkityksen siind, etta tiedolla
johtamiseen on panostettu organisaatiossa ja tullaan panostamaan jatkossakin. Alla olevat
sitaatit kuvaavat hyvin yrityskulttuurin merkitystd ja henkilostotiedon hyddyntdamisen

maturiteettia eri yrityksissa:
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“Joo meillé tiedolla johtaminen on ihan avainasia ja se ldhtee johtamiskulttuurista, koska se
niinku tavallaan systematiikan ja tarkkuuden ja analytiikan taso, jota johto edellyttéd niin sehén
on se, joka niinku mddirittelee, ettd kuinka paljon sitd dataa halutaan, miten sitd halutaan

kéyttdd ja paljonko siihen halutaan investoida, ettéd meilléd se on kylld ihan a ja 0.”

“Liiketoiminnan tunnuslukujen seuraaminen ja ennustaminen on tdlld hetkelld astetta
tdrkedmpdd, kuin henkiléstédatan yhteys liiketoiminnan tunnuslukuihin. Ei ehké ndhdd sitd

hyoétyd ihan vield.”

“Meiddn toimiala on sellainen ettd missédn pddtéksenteossa ei ikind tarvitse niinku perustella
sitd, ettd miksi ne ihmiset on tdrkeitd. Eli meilld henkilGihin liittyvd henkilésidonnainen data on
véhintddn yhté tdrkedd kuin liikevaihtoon liittyvd data. lhmisiin liittyvd data on niinku

pddtoksenteossa tosi niinku oleellisesti keskiéssd.”

Vastaajien kesken oli kuitenkin havaittavissa huolta siltd osin, ettda tiedolla johtaminen
painottuu ja sitd kehitetdan kaikissa vastaajien tyOnantajayrityksissa selkeasti
voimakkaammin nimenomaan liiketoimintatietojen saatavuuden ja kaytettavyyden osalta.
Kaikki haastateltavat painottivat sita, etta henkilostétiedon nivomisessa liiketoimintatietoon
olisi viela paljon tai jonkin verran kehittamista. 4/5 haastatteluun osallistuneesta yrityksesta
oli suunnitelmia henkil6stétiedon paremmasta hyodyntamisesta liiketoiminnan johtamisessa
vuoden 2023 aikana. 3/5 yrityksen edustajat kuvasivat, etta heidan tyénantajayrityksissaan on
tavoitteena vuoden 2023 aikana yhdistaa henkilostotietoa liiketoimintatietoon. Yrityksessa A
tullaan uusimaan tyotyytyvadisyyden kartoittaminen ja laadullista tietoa olisi tavoitteena
vhdistaa liiketoimintatietoon, esimerkiksi tyotyytyvaisyyden ja suorituksen korrelaatio
lilkevaihtoon. Yrityksessa B tavoitteena on kyeta ilmentdmadan tuloksellisuuden ja
sitoutumiseen liittyvia indikaattoreita suhteessa liiketoiminnan mittareihin. Lisaksi yrityksessa
B on tarkoitus rakentaa seurantaa bonus- ja etuohjelmien vaikutuksien yhteydesta tiimien ja
yksildiden suorituksiin (liikevaihto ja tuloksellisuus) ja yrityksen menestykseen. Yrityksessa D
kokeillaan anonymisoitujen poissaolotietojen (lomat, sairaslomat jne.) yhdistamista

liikevaihdon tunnuslukuihin.

Olen koonnut haastateltavien tyonantajayrityksistéd télle vuodelle (2023) suunnitellut
kehittamistoimenpiteet henkilostdétiedon hyddyntamisen osalta alla olevan taulukon 3

kahdelle ylimmalle riville. Taulukossa vastaajien sitaatit kuvaavat henkilostétiedon
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kehittamiseen liittyvia suunnitelmia ja tavoitteita. Samaisen taulukon kahdella alemmalla
rivila on koostettuna vastaajien sitaatteja, jotka ilmentavat tunnistettuja haasteita

henkilostdtiedon hyddyntamisen osalta kyseisten vastaajien tydnantajayrityksissa.
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Yrityk- A C
set

Suunni- “Tyotyytyvaisyys- “"Taman vuoden “Tietokantaan “Meilla kehitetdaan “Perusdatan
tellut kyselyn (2023) rakennetaan osaamisen (henkildsto-
kehitti uudistaminen suunnitelmissa me semmoinen kehittdmisen data)
mis- kokonaan. ruvetaan "dashboard” seurantaa ja sen kuntoon
. Laadullisen komppaamaan esihenkiléille, mikd  vaikutuksia seka laittamista ja
piteet henkilastétiedon (yhdistamaan) koostaa merkitysta datan
R yhdistdminen henkilsté-dataa henkiléstédataa liiketoiminnan laadun
I!_en!fl— lilketoiminta- esimerkiksi yhteen paikkaan. menestykseen.” parantamis-
I(_)sto— dataan seka performanssi ja Sielta he nakee ta
tiedon naista heratteet sitoutumis- sitten oman henkilésto-
hy6dyn- analyysin asteeseen. Seka porukkansa tietojen
tamisen perusteella lisdksi bonus- ja tilanteen yhdesta osalta,
osalta esihenkildlle.” etuohjelmien nakymasta.” tavoitteena
vuoden vaikutuksien saada
2023 yhteytta tiimien ja perusdata
sErE yksildiden kuntoon ja
suorituksiin ja samaan
yrityksen jarjestel-
tulokseen.” maan.”
“Henkilostodata "Vahvana “Poissaolotietojen
kayttajalle tahtotilana meilla yhdistdminen
mahdollisimman on laadullisen (anonyymisti)
helposti henkilstd-tiedon lilkevaihdon
omaksuttavaksi parempi tunnuslukuihin.”
ja hyddyntaminen ja
hydédynnettavaks tiedolla johtamisen
i (visuaalisuus kulttuurin
esitysmuodoissa. tukeminen
) (osaamisen
kehittdminen).”
Tunnis-
tettuja
haasteita
henkilGs-
totiedon
hyodynta-
misen
osalta
haastatel-
tujen
tyonanta-
jayrityk-
sissa
"Ei olla viela "Toinen haaste "Isot investoinnit “Tietosuoja
panostettu lienee datan ja suoranaisen ehka...”
tarpeeksi datan madarittdminen ja hyddyn
hallinnointiin ja sen laatu ja laadun epdvarmuus.”
laatuun. ylldpito.”
Laadullista dataa
ei hybdynneta
vield juurikaan.”
Taulukko 3. Kooste vastaajien tydnantajayritysten henkilostotietoon  liittyvista

kehittamissuunnitelmista vuoden 2023 aikana seka kussakin yrityksessa henkilostotiedon
hyodyntamiseen liittyvista haasteista.
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4.4 Kuka vastaa henkilostotiedon kerdaamisesta, laadusta ja kehittamisesta?

Haastattelutuloksen mukaan 4/5 haastatteluun osallistuneesta yrityksesta henkilostotiedosta
ja sen kehittamisestd vastasi HR, kun taas 1/5 haastatteluun osallistuneessa yrityksessa
kaikkea yrityksen kdytdssa olevaan tietoa hallinnointiin erillisessa toiminnossa liiketoiminnan
ja henkilostohallinnon ulkopuolella. Yrityksen HR toimii tilaajan roolissa ja
lilketoimintatiedosta vastaava toiminto tiedon tuottajana. Kyseinen toiminto tassa yrityksessa
oli ns. tietoon keskittyva sisdainen palveluyksikkd, jossa tiedon hallinta ja sen kehittaminen oli
tietojohtajan ja data-analyytikkojen vastuulla. Kyseisessa toiminnossa kullakin keskeisella
tietoalueella oli oma nimetty analytiikan asiantuntija, joka huolehti ko. datan
kaytettavyydesta, saatavuudesta, laadusta ja kehittamisestda seka tiedon yhdistamisesta
muihin tietoihin. Seuraavat sitaatit kuvaavat hyvin henkilostotietoon liittyvien vastuiden

jakautumista vastaajien tydnantajayrityksissa:

” meilld on oma semmoinen 50 henked niinku tiedonhallinnan organisaatio tavallaan sisdinen toiminto,

joka vastaa globaalisti yrityksen datasta, ensisijaisena fokuksena toki liiketoimintatieto.”

”...yrityksen tahtotila vaikuttaa aika paljon koska néd vaatii sitten kanssa niinku investointeja ja ihmisid,

jotka tekee sitd ja pitdd huolta ettd se data on kunnossa.”

”Meilld HR funktio konsernitasolla on niinku vastuussa tdstd (henkilGstétieto). Tarpeita voi tulla
bisneksestd, mutta HR vastaa. Harmillisen vdhédn on mitdén tarvekartoituksia ja yhteisid suunnitelmia

ndiden asioiden ympadirilld.”

“Nyt kun me ollaan HR:ssd pikkuhiljaa saatu niinku vastuualueet, roolit ja vihdn uutta porukkaa
(dataosagjia), niin rupesi menemddn niinku oikeeseen suuntaan ja nyt on saatu paljon sitd

tiedollajohtamista eteenpdin. Kun on niinku ihmisilléd annettu aikaa sille tekemiselle.”

“Mehdn ollaan (HR:ssd) esimerkiksi muutettu juuri tdmd meiddn malli, niin ettd et meilldhdn on vaan
yksi pieni tiimi joka hallinnoi sitd henkiléstédataa niissd jérjestelmissd juuri sitd varten, ettd se laatu olisi

mahdollisimman hyvéd.”
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4.5 Yhteenveto tutkimuksen tuloksista

Vastaajien tyonantajayritysten koolla, liiketoiminta-alalla tai liiketoiminnan kohderyhmalla
(B2B tai B2C) ei saatujen vastausten perusteella ollut merkitysta henkilostéanalytiikan tasoon
tai tarpeisiin liittyen. Vastaajaryhmien arviot henkilostotiedon kaytettavyydesta ja hyodyista
erosivat merkittavasti toisistaan. Henkilostohallinnon edustajat arvioivat henkilostétiedon
saatavuuden ja hyddyn melkeinpa kaksinkertaisesti paremmaksi kuin mika oli liikketoiminnan
asiantuntijoiden kasitys samasta asiasta. Keskusteluissa kavi ilmi molempien vastaajaryhmien
osalta, ettd yhteista keskustelua ja kehittdamissuunnitelmia henkilosto- ja liiketoimintatiedon

osalta tehdaan liilan vahan yhdessa.

Liiketoimintapuolella tyoskentelevien arjessa tietokantojen ja -jarjestelmien maara oli
kaksinkertainen henkiléstéhallinnon kertomaan maaraan verrattuna.
Liiketoiminnanedustajat kuvailivat erityisesti henkilostotiedon pirstaloitumista ja taman
tiedon suhteellisen vaikeaa sekd kankeaa saatavuutta. Lisdksi laadullisen henkilostétiedon
hyoédyntaminen oli vahadista ja staattista luonteeltaan. Laadullinen tieto toimitettiin
koosteiden muodossa liiketoiminnan esihenkildille, mutta tiedon kayttoé ja yhdisteleminen

lilketoiminnan tunnuslukuihin oli kdytannossa kaikissa yrityksessa ns. kasityota.

Jarjestden  kaikki  haastateltavat  nakivat  kehittdmistarpeita  organisaatiossaan
henkilostotiedon saatavuuden lisdksi siind, miten henkilostotietoa hyddynnetaan ja erityisesti
siind, kuinka henkilostotieto olisi valikoiduilta osin mahdollista henkiléstén luvalla yhdistaa
lilketoiminnasta saatavaan tietoon. Tavoitteena ja toiveena molemmilla vastaajaryhmilla oli
tdssa se, etta henkilosto- ja liiketoimintatiedon yhdistamisen kautta saavutettaisiin
tietoperusteista ja systemaattisempaa ymmarrysta henkilostoon liittyvien vaikuttimien

merkityksesta liiketoimintaan.

Haastateltavien arvion mukaan paras hyotypotentiaali henkilostotiedosta on saavutettavissa
silloin, kun tieto on saatavilla kootusti ja siind yhdistyy seka henkilosto- etta liiketoimintatieto.
Tiedon visuaalisuus nahtiin myos helpottavana ja selkeyttavana tekijana. Yhdistelmatietoon
toivottiin analytiikkaa avuksi ja kaikkien haastateltavien toiveena oli saavuttaa vahintdankin

ns. diagnosoiva taso ja mielellddan jopa ennustava taso yhdistelmatiedon hyédyntdamisessa
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lilketoiminnan johtamisessa. Henkilostontiedon kaytossd anonymiteetin tarve nahtiin
vadjaamattomand, mutta samaan aikaan molemmat vastaajaryhmdt suhtautuivat
positiivisesti  siihen, ettd henkiloston kanssa voitaisiin  varmasti anonymisoidun
henkilostotiedon yhdistamisesta liiketoimintatietoon ja tastd saavutetun tiedon
hyodyntamisesta liiketoiminnan johtamisessa. Kaikki vastaajat nostivat haastattelussa esille
henkilotiedon kaytéssa huomioon otettavat saannodkset ja eettiset lahtokohdat, kuten
yksityisyyden suoja, eli Euroopassa General Data Protection Regulation eli GDPR:n. En
kuitenkaan haastattelutilanteissa rajoittanut keskustelussa syntyneita ideoita tietosuojaan

liittyviin nakdkulmiin.

4/5 tutkimukseeni osallistuneissa yrityksissa on talla hetkelld pulaa osaajista ja lisdksi 2/5
mukana olleesta yrityksesta henkiloston vaihtuvuus on kovaa. Haastatteluissa tulikin esille
myos se, ettd henkilostotiedon kattavamman hyodyntamisen kautta tdhankin haasteeseen
olisi helpompi vastata. Eli tarkeina asioina nahtiin jatkuva selkea ja helposti saatavilla oleva
kokonaiskuva tyontekijoistd ja suorituksen seurannasta, sitoutumisesta ja hyvinvoinnista.
Osaajapulaan ja henkilostotietoon liittyen vastaajat nostivat esimerkiksi tiedon, jonka avulla
olisi mahdollista havaita kehityskohdat palkitsemismalleissa tai toimintatavoissa, jotta olisi
mahdollista vahvistaa pysyvyytta ja vahentaa vaihtohalukkuutta. Ja my6s olemassa olevien
tyontekijoiden hyvinvoinnin yhteyden liiketoiminnan tunnuslukuihin tai osaamisen
kehittamisen painopisteet suhteessa liiketoiminnan suuntaan. Esimerkiksi ikd-, osaamis-,
palkka ja kokemusrakenteen (senioriteettitaso) suhde vaihtuvuuteen ja liiketoiminnan
keskeisiin  tunnuslukuihin  mahdollistaisi laajemman ymmarryksen ja panostusten

kokonaisvaltaisemman optimoinnin suhteessa inhimilliseen padomaan.

Myo0s investointien tarve ja hintavat henkilostotietojarjestelmat sekd -ratkaisut, joita
lilketoiminta- ja henkilostotiedon yhdistaminen saattaisi vaatia, tulivat esille kaikissa
keskusteluissa. Keskeisesti esteind henkilostotiedon hyodyntamiselle liiketoiminnan
johtamisessa nostettiin esille my6s epavarmuus hyotyjen osalta, henkilostotiedon laatu ja sen
ylldpito sekd tiedon hyoddyntamisen mahdollisuudet sisalloltdan hyvin erilaisissa
lilketoiminnan toiminnoissa. Lisdksi esille nousi luonnollisesti tietosuojaan liittyvat

epavarmuudet tai asiayhteydet, jotka voivat estaa tarvittavan tiedon yhdistamisen.
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Vastaajat painottivat myos tiedolla johtamisen kehittamisen suunnitelmallisuutta ja selkeitd
vastuita siita kuka vastaa ja kenen toimesta kehittamistoimenpiteisiin ryhdytaan. Myos datan
laatuun, ylldpitoon seka hallintaan liittyvat saannot nousivat esille useissa haastatteluissa.
Henkiléstohallinnon rooli henkilostétiedon omistajana nahtiin luontevana ja sopivana, mutta
tiedon hyodyntamisen osalta liiketoimintapuolen vastaajat toivoivat sdannollisempaa

yhteisty6ta ja parempaa ymmarrysta tarpeista seka tiedon kaytettavyydesta.

5 Johtopaatokset ja tutkimuksen arviointi

5.1 Johtopaatokset

Opinndytetyoni  tarkoituksen oli selvittdd millainen henkilostotieto yhdistettyna
lilketoimintatietoon luo lisdarvoa liiketoiminnan johtamiseen. Lisaksi pyrin selvittdmaan milla
tavalla henkilostotieto on saatavilla liiketoiminnan johtamistilanteissa ja miten

henkilostotietoa hyédynnetdan liiketoiminnan johtamisessa.

Tarve tutkimukseeni nousi meneilladan olevan tyéelaman murroksesta. Murroksessa, jossa
digitalisaatio toimii muutosvoimana ja teknologia mahdollistaa muutokset tyoskentely- ja
toimintatavoissa, on aiempaa suurempi tarve tietoperusteiselle diagnosoivalle seka
ennustavalle tietojohtamiselle. Tydelaman muutostarpeet kohdentuvat myds johtamiseen ja
avuksi tarvitaan moniulotteisempaa erilaista tietoa yhdistdavda tietoa ja sitd kautta
ymmarrysta seka tietoon pohjautuvaa toimintaa, jonka avulla on mahdollista luoda
inhimillisesti kestdavaa ja hyvaa tyoelamaa. Tieto- ja tiedolla johtamista on tarve kehittaa,

erityisesti yritysten tarkeimman, eli inhimillisen pddoman osalta.

Opinndytetyon aiheen osalta oli alusta alkaen tunnistettavissa valitun aiheen moniulotteisuus.
Puolistrukturoidun haastattelun avulla keskustelut haastattelutilanteissa saatiin pysymaan

mahdollisimman hyvin samojen aiheiden ja teemojen ymparilla.

Keskeisena havaintona haastatteluista kavi ilmi, ettd henkil6stotietoa on paljon, mutta sen
hyodyntaminen ja hyoty liiketoiminnan johtamisessa on vield melko vahaista. Liiketoiminnan

edustajien kertoman mukaan henkilostétiedon saatavuus ja kdytettavyys ei tdllaisenaan
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vastannut heidan tarpeisiinsa, kuin valttavalla tasolla. Henkilostotiedon kaytettdavyydessa
nahtiin siis myos kehittamisen varaa. Lisaksi henkilosto- ja liiketoimintatiedon hyddyntaminen
yhdistettyna oli vielda aivan alkutekijoissdan tai sitd ei ole ollenkaan haastateltavien
tyonantajayrityksissda. Samaan aikaan haastateltavat totesivat liiketoimintatiedon

hyodyntamisen olevan yrityksissa paljon kehittyneempaa ja systemaattisempaa.

Haastateltavat tunnistavat yrityskulttuurin merkityksen keskeisena tiedolla johtamisen
mahdollistajana, kukaan haastatteluun osallistuneesta ei nahnyt yrityskulttuuria esteena
tiedolla johtamisella tyonantajayrityksessaan. Sen sijaan esille nousi se, etta liiketoimintatieto
ja sen kehittdminen on tdhan saakka nahty merkityksellisemmaksi. Henkilostotiedon
hyodyntamisesta saatavaa hyodtypotentiaalia ei ole vield samalla tavalla tunnistettu yrityksissa

eika henkilostotiedon yhdistamista liiketoimintatietoon tasta syysta juurikaan vield toteuteta.

Osaajapula ja tyoelaman muutokset ajavat yrityksia kuitenkin henkildstétiedon vahvempaan
hyodyntamiseen. Haastatteluissa nousee esille yhteistydn ja yhteisymmarryksen puute
henkildstdhallinnon ja liiketoiminnan valilla. Myds inhimillisen padoman strategisen roolin
suhde liiketoimintaan ja tdman nykyista parempi ymmartaminen nousi haastatteluissa esille.
Haasteena nahtiin laadukkaan seka luotettavan henkilostétiedon I6ytaminen, maarittaminen
ja sen muuntaminen liiketoimintaa hyodyttavaan muotoon. Tassa keskeisimmaksi esteeksi
mainittiin tietosuojaan ja johtamisen eettisyyteen liittyvat ulottuvuudet sekd huomioon
otettavat asiat, jos henkilostotietoa yhdistettdisiin avoimesti tai anonymisoituna

lilketoimintatietoihin.

Molemmat vastaajaryhmét kaipasivat tarkemmin maarittelyd tai strategisesti selkeampaa
ymmarrysta siihen, mika rooli inhimillisen padoman tietoperusteisella ja analyyttisella
ymmarrykselld on yrityksen liiketoiminnalle. Henkilostotiedon hyotypotentiaalin nédhtiin
syntyvan henkilostotiedon helposta saatavuudesta ja siitd, ettd tietoa yhdistettaisiin

analytiikan avulla liiketoimintatietoon.

Henkilostotietoa toivottiin yhdistettavat esimerkiksi seuravanlaiseen liiketoimintatietoon:
myyntidata, liikevaihto ja kdyttokate sekd naiden ennusteet, laskutusdata, tuottavuustieto,

asiakastyytyvdisyysdata, asiakkuustiedot seka CRM- ja ERP-jarjestelmat.
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Haastateltavat nostivat erityisesti seuraavia nakokulmia esille:

Henkiloston olemassa olevan osaamisen ja osaamisen kehitystarpeiden suhde
myyntidataan, laskutusdataan ja tuottavuustietoon

Henkilostorakenteen (esim. senioriteetit ja diversiteetti) suhde myyntidataan,
laskutusdataan ja tuottavuustietoon

Poissaolojen vaikutus liikevaihtoon ja kayttokatteeseen

Laadullisen henkil6tiedon yhdistaminen suorituskykya, sitoutumista ja liikketoiminnan
menestysta indikoiviin tietoihin

Palkkarakenteen, henkiloston etujen ja palkitsemisen suhde sitoutumiseen ja
tuottavuustietoon seka kayttokatteeseen

Henkilostotyytyvaisyyden ja suorituskyvyn asiakastyytyvaisyyteen

Henkildston vaihtuvuus ja sitoutuminen. Vaihtuvuudesta syntyvat kustannukset ja
niiden vaikutus myyntidataan, laskutusdataan ja tuottavuustietoon

LIIKETOIMINTATIETO |
Esimerkiksi ‘

myyntidata, laskutusdata,
tuottavuustieto,

asiakastyytyviisyysdata,
asiakkuustiedot sekd CRM- ja

. ERP-jérjestelmat

Kuva 4. Tutkimuksessa esille nousseet henkilostétietoon liittyvat keskeisimmat ulottuvuudet,

joiden yhdistaminen liiketoimintatietoon hyodyttaisi liiketoiminnan johtamista
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Tutkimukseni aikana tarkastelin HR-asiantuntijoiden roolia teoreettisen viitekehykseni
mukaisesti ns. strategisena kumppanina. Tutkimustulokseni mukaan vastaajaroolien valilla oli
jokseenkin merkittavia ndakemyseroja mm. henkilostétiedon saatavuudesta ja hyodysta.
Lisaksi liiketoiminnan edustajilla oli 4/5 yrityksessa hyvinkin selkeitd nakemyksia ja tarpeita
henkilostotiedon hyodyntamisestd liiketoiminnan johtamisessa. Toiveena heilld oli, jopa
analytiikan hyédyntaminen siind maarin, ettad henkildsto- ja lilketoimintatietoa yhdistelemalla
saavutettaisiin diagnosoiva kypsyystaso. Heille olisi esimerkiksi hyodyllistd saada tietoa, joka
selittaisi miksi laskutettavan tydn maara on vahentynyt tai tyytyvaisyys asiakaspalvelun tasoon
on laskenut. Vastaavien toiveiden toteutumisen osalta systemaattinen yhdessa kehittaminen

olisi lienee paras ja suositeltavin vaihtoehto vastaajaryhmien valilla.

5.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Opinndytetyoni  tavoitteen oli  selvittad millainen  henkilostotieto  yhdistettyna
lilketoimintatietoon luo lisdarvoa liiketoiminnan johtamiseen. Haastatteluista saadun tiedon
perusteella pystyin vastaamaan esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Siitakin huolimatta, etta
tutkimusotantani oli pieni siitd saadut tulokset linkittyvat vastaavanlaisten |6ydosten ja

havaintojen sarjaan, jota myos kirjallisuuskatsauksesta kavi ilmi.

Hyodynsin opinndytetyossani haastatteluaineiston lisdksi myos muita aineistoja, kuten
kirjallisuutta, aikaisempaa tutkimustietoa sekd teoreettista viitekehystd. Edelld mainittu
kokonaisuus tuki hyvin ymmarryksen, tulosten ja tulkintojen muodostamista tutkittavasta
ilmiosta. Tutkimukseni tulokset ovat yhteensopivat myos valitun teoreettisen viitekehyksen
kanssa, jossa Ulrich (2007) kuvaa henkiléstohallintoa strategisena toimijana, jonka tavoitteena
on kehittdd sellaisia henkilostokaytantoja, jotka tukevat liiketoimintastrategiaa ja

mahdollistavat yrityksen strategian toteutumisen.

Tiedonkeruussa hyodynsin puolistrukturoitua haastattelua, jonka avulla sain kerattya riittavan
monipuolisen tiedot tutkittavasta ilmiostd. Pyrin valitsemaan haastateltavat henkilot ja
yritykset siten, ettd otanta muodosti mahdollisimman monimuotoisen matriisin ja moninaiset
nakemykset kasiteltdvan aiheen ymparilla. Jo kirjallisuuskatsauksen aikana kiinnitin huomiota

silhen, etta kasitteisto tutkittavan ilmion darelld on laaja ja moninainen, tdasta syysta osassa
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haastatteluja oli tarvetta tasmentda kasitteistod haastatteluiden aikana. Tarkennuksissa

hyodynsin opinnaytetyota varten tekemaani koostetta keskeisimmista kasitteista.

Tarkentavien kysymysten ja lisdkysymysten avulla pyrin varmistamaan tutkimuksen
luotettavuuden. Oma osaamis- ja kokemustaustani tutkittavaan ilmioon liittyen auttoi
haastattelutilanteessa havainnoimaan saatua informaatiota laajasti ja yksityiskohtaisesti.
Samaan aikaan toimin koko ajan tutkijan roolissa neutraalisti ja annoin tilaa seka aikaa
haastateltaville kertoa nakemyksiddan, ohjaamatta tai johdattelematta heiltd saatavaa
informaatiota milldan tavalla. Sama subjektiivisuus toiminnassani tutkijana oli keskeisessa
roolissa aineistoanalyysin aikana. Opinnadytetyossani toteutetun tutkimuksen luotettavuuden

arvioinnin nakdkulmasta neutraali toiminta tutkijan roolissa on erittdin keskeista.

5.3 Jatkotutkimusaiheita

Henkildstotieto kaikkien ulottuvuuksineen on valtavan laaja aihealue ja jo heti alussa itselleni
oli selvad, ettd opinndytetyoni aihe ja tutkittava ilmid on kyettdva rajaamaan tarkasti.
Opinndytetyonprosessin aikana nousi luonnollisesti useita mielenkiintoisia nakdkulmia ja
kiinnostavia uusia tutkittavia ilmioitd sekd huomiota, joissa voisi olla potentiaalia

jatkotutkimuskohteiksi.

Tarkastelin opinndytetyossani kahden erilaisen vastaajaryhman havaintoja ja nakemyksia
henkilotiedon hyédyntamisestd liiketoiminnan johtamisessa. Tavoitteenani oli talla tavoin
lisata tutkimuksen moninakoékulmaisuutta. Mahdollisessa jatkotutkimuksessa ehdottaisin
vaihtoehtoisesti syventamadan nakokulmaa joko liiketoiminnan asiantuntijoiden ja
henkilostohallinnon ndkokulmasta. Erityisesti henkilostotiedon saatavuutta ja sen

kaytettavyytta voisi olla hyva tarkastella tarkemmin.

Tutkimuksessani nousi esille erityisesti liiketoiminnan edustajien toiveet henkilosto- ja
lilketoimintatiedon yhdistamisestd, mutta myos siitd, ettd taman yhdistelmatiedon kautta
voitaisiin saavuttaa vahintdankin diagnosoiva taso tai jopa ennusta taso liiketoiminnan
johtamisen tueksi. Tassa olisi erittdin tirked ja mielenkiintoinen jatkotutkimusaihe, eli

millaista henkilostotietoa jo tarkemmalla tasolla yhdistetdan liiketoimintatietoon ja kuinka
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tdssa on paasty alkuun. Entad millaisesta tiedosta yhdisteleminen on aloitettu, mitd se on
vaatinut ja mita silla on saavutettu? Lisaksi olisi hyodyllista syventda tutkimusta tietosuojan
osalta, eli miten henkilostotiedon hyddyntaminen kdytanndssa on toteutettu henkilotietojen
kasittelya sadntelevan lain ja yleisten tietosuoja-asetusten mukaisesti, eli GDPR (General Data

Protection Regulation).

Viimeisena mielenkiintoisena jatkotutkimusaiheena nostan esille kdynnissa olevan tyéelaman
murroksen, ja siitd mahdollisesti aiheutuvat lisdtarpeet henkilosto- ja liiketoimintatiedon
yhdistamiselle sekda taman paremmalle hyodyntamiselle liiketoiminnan johtamisen ja
paatoksenteon tukena. Miten henkilostotiedon ja -analytiikan avulla on mahdollista tukea
inhimillisesti laadukasta ja kestdvaa tyoelamaa? Enta miten inhimillinen padgoma kytkeytyy

lilketoimintaan ja kuinka sita kyetdaan johtamaan laadukkaasti?
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Opinndytetydn tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnadytetydn tavoitteena on selvittdd, miten henkildstéanalytiikan avulla on mahdollista luoda
lisdarvoa liiketoiminnan johtamiseen. Tyén avulla pyrin tuomaan esille seka henkilostotiedon etta

henkilostéanalytiikan potentiaalin liiketoiminnan johtamisessa.

Opinnaytetydn paatutkimuskysymys on:

-Millainen henkildstdtieto yhdistettynd liiketoimintatietoon luo lisdarvoa liiketoiminnan johtamiseen ?

Lisaksi alatutkimuskysymyksind on:

- Millé tavalla henkildstédtieto on saatavilla liiketoiminnan johtamistilanteissa?
-Miten henkildstéanalytiikkaa hyddynnetddn litketoiminnan johtamisessa?

Opinnaytetyon kautta tavoitteenani on saada vastaukset ylla esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Lisdksi
saatujen tietojen pohjalta on tarkoituksena esittda jatkotutkimuskysymyksis ja

jatkotutkimusehdotuksia.
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Haastattelurunko
arvosteluasteikko 1-5 (1 heikka, 2 valttiva, 3 tyydyttdvi, 4 hyvd, 5 erinomainen)

TAUSTA

1. Haastateltavan tehtdvanimike, nykyiset tyStehtdvat, johdettavien henkildiden maard ja kokemus
esihenkilatydsta

2. Millainen on yleisesti yrityksenne tiedolla johtamisen taso télld hetkelld (asteikolla 1-5)
-Miksi tiedaolla johtamisen taso on yrityksessdnne tima?

3. Millainen rooli tiedolla johtamisella on ylipddtdan arjessasi (kuvaile tilanteita)?
-mitd eri jarjestelmid kdytat (kuinka monta)?

4. Missd madrin kiytat analysoitua henkilbstdtieto plivitt3isessd tybssdsi (mainitse tarkeimpid
asiakokonaisuuksia)?

5. Mitd henkilGstbanalytilkka tarkoittaa k3sitteend sinullefyrityksellenne?

6. Vaikuttaako yrityskulttuori mielestasi siihen, ettd tiedolla johtamista (mil. henkildstGanahytiikka)
hytidynnetdsn aktiivisesti yrityksesss

HENKILOSTOANALYTIKAN NYKYTILA

7. Milld tavalla henkilstBanalytiikka nayttiytyy pdivittdisessd tybssdsi (mainitse tirkeimpis
asiakokonaisuuksia)?

8. Hyddynnetddnkd yrityksessinne kuvailevaa (mitd tapahtui) vai ohjaavaa tai ennakoivaa (mita tules
tapahtumaan) henkildstéanalytiikkaa?

9. Kuka/ketkd yrityksessinne vastaavat henkildstitiedon ja mahdollisen -analytitkan laadusta ja
saatawvuudesta? Entd ndiden kehittdmisestd?

10. Arvio henkiltstian liittyvien tietojen saatavuutta arjessasi (asteikolla 1=5)
-mistd ja miten saat tietoa (esim. kuinka monta erilaista jarfestelmaa on kiytdssa)?
-kuinka tiedon kdytettivyys toimii?

11. Arvio henkildstanalytikasta saatavaa hydtyd tybssasi (asteikolla 1=5)
-Arvia hyfity3, jota teilld kiytossa oleva henkilasttanalytiikka ja / tai henkilstitieto tuottaa
liiketoiminnalle / liiketoiminnan johtamiseen (asteikolla 1-5)

12. Miten henkilGstaanalytiikka ja/ tai henkildstotieto tai tukee tydtdsi? (kerro esimerkkejd)

TARPEET 1A HYOTYPOTENTIAALI

13. Miten henkildstdanalytiikka jaf tai henkilGstotieto voisi tukea paremmin sinua tydssasi?
-milllaista henkilGstitietoa tarvitset johtamistydssdsi (valitse ndistd top 5 tarkeintd)
-millainen henkildstétieto alisi sinulle lisdarvoa tuottavaa? Kuinka yksildtasoinen tieto / mihin littyen
olisi tarpeellista?
-mistd ja miten tdman tiedon tulisi olla saatavilla?
14. Millaista henkildstatietoa tai henkildstdanalytiikan kautta saatavaa tietoa tulisi yhdistda
lilketoimintatietoon, jotta se olisi hyddyllistd johtamistytssdsi?
15. Miszd henkildstbanalytilkan hyStypotentiaali mielestasi piilee (mahdollisuudet)?
-mitkd ovat mielestdsi tirkeimpid asioita mitd henkildstotiedon ja henkildstdanalytiikan osalta tulisi
kehittdd yrityksessdnne, jotta saisit siitd tukea [ hydtyd tydhosi?
-kuvaile konkreettista tilannetta, jossa tdma tieto olisi hyddyksi johtamistydssdsi
16. Millaisia esteitd tai haasteita teilld mahdollizesti on henkildstdanalytiikan hyddyntimisen asalta?
17. Millaisia tavoitteita / suunnitelmia teilld on tulevaisuudessa hyGdynt3d henkilGstGanalytiikkaa?
-Kenen vastuulle ndiden asioiden edistdminen yrityksessanne kouluu?
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Opinndytetydn julkistaminen

Crpinnayletydl oval aina julkisia (Suomen perusiuslaki 125, julkisuuslaki 15 ja OKM:n ohje opinndytetdiden jul-
kisuudasta 28.1.2004). Opiskelijan luvalla, hyvaksyily opinngyletyd julkaistaan avoimesti verkossa ammattikor-
keakoulujen Theaseus-palvelussa, www. theseus i Mikali opinnaytelyils i julkaista Theseuksessa, sa tallanne-
laan sisdisean opinnayletybarkisioon, johan on avoin padsy HAMKIn kampuksilla.

TUTKIMUSTIEDOTE

Opinnayletydn avoilleana on selvitlad, miten henkildstdtedon ja -analyliikan avulla on mahdaollista lucda lisa-
arvoa liketoiminnan johlamisean. Tydn avulla pyrin luomaan esille seka henkildsidtisdon elld henkilasidanaly-
tiikan potentiaalin liketoiminnan johlamisessa.

Opinndylatydn padtutkimuskysymys on:
- Millainen henkildstdtielo yhdisteityna likeloimintatietoon luo lisdaroa liketoiminnan johlamisean?

Lisaksi alatutkimuskysymyksing oval:
- Milla tawvalla hankildstitisto on saatavilla liketoiminnan johtamistilanteissa?
- Miten henkilbstdlistoa ja -analyliikkaa hyddynnetdan liiketoiminnan johlamisessa’?

Tutkimusmealodinag on pualistrukiuraitu avoin haastattelu, joka toteutataan Teams atdyhleyden avulla. Haastat-
telun kesto on noin 1 tunti. Haastattelurunko Wwimitetaan utkimuksesn osallistuville ennakkoon. Haastatteluti-
lanne nauhoitelaan Teams tallennus- ja litterointitoimintoa hyddyntdan.

Haastaltelumaterizali allennelaan M3 Onelrive pilvipalieluun ja sita sdilytetdan suojatiuna ja erillisest kansi-
gituna 31.12. 2023 saakka, jonka jalkeen haastattelumateriaali poisletaan ja havitetdan lopullisesti.

Oipinnaylatydn tutkimusainaeisio ancnymisoidaan tEysin henkild- ja yritystietojen osalta. Henkildtietoja e siis ka-
silelld ollenkaan 1assa ulkimuksessa. Eikd tySnantajayrityksia tucda opinndytetydn luloksissa esille. Tydnan-
Lajayrityksists karmolaan aimcastaan mihin suuwrpiifsisesti yrityksan liketoiminta kohdeniuu (esim. B28 tai B2C)
sekd yrilyksen toiminls-alue (Kansallinen vs. globaali).

SUOSTUMUS OSALLISTUA TIETEELLISEEN TUTKIMUKSEEMN

= Ymmarran, ettd iulkimukseen csallistuminen on vapaashioista ja voin keskeyltda osallistumiseni millain
lahansa esimerkiksi jattamalla haastaltelutilanteen kesken.

= Oilen utustunut iulkimustisdotteesean, josta olen saanul riiltdval tedol tutkimuksesta ja minusia kerdl-
tyjen listojen kasittelysta. Ymmaran, etld henkilBtielojani ei kerald, aikd mydskidan epdsuona lunnis-
teita, joista minut tai tybnantajayritykseni voitaisiin lunnistaa.

Sucstumus ilmaistaan  kirjallisella hyvaksymisvasiauksella, joka |3helst3dn sahkbposiilse osoittessesn

aEx¥ ennen sovitua haastatielua. Hyvaksymisvastauksalla iimaisan, allta olen ymmaranyt ennalta asilatyl
tiedot ja haluni osallistua tutkimuksasn. Suostumus on voimassa 31,12 2022 saakka.

Helsingissa 9.11.2022
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