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Tassa opinnaytetydssa tutkittin HR-analytiikan laatua ja erilaisia keinoja hyddyntdd HR-
analytiikkaa organisaation liiketoiminnan edistamiseksi. Opinnaytetyon tavoitteena oli selventaa
aihekirjallisuuden ja muun aiheeseen liittyvan materiaalin avulla, mitd HR-analytiikka tarkoittaa
ja milla tavoin HR-analytiikkaa voidaan hyddyntaa liiketoiminnassa.

Tietoperustana kaytettiin paasaantoisesti kirjallisuutta HR-analytiikasta ja aiheeseen
olennaisesti liittyvista kasitteista. Tietoperustan avulla selvitettiin ensin henkiléstdjohtamisen
historian pohjalta, miten HR-analytiikka on vuosien saatossa kehittynyt henkildstdjohtamisen
tyékaluksi. Myohemmin selvitettiin, mista henkiléstéjohtaminen koostuu ja mita
henkildstdjohtamisen tehtaviin nykyaan kuuluu. Seuraavaksi siirryttiin tutkimaan, miten HR-
analytiikan avulla pystytaan edistamaan henkilostdéjohtamisen eri tehtavia. Samalla selvitettiin,
miten HR-analytiikan avulla pystytaan luomaan lisdarvoa organisaatiolle.

Opinnaytetyosta on rajattu pois dataan liittyvan sdantelyn ja analytiikassa hyédynnettavien
matemaattisten metodien tarkempi kasitteleminen.

Opinnaytetyd on selventanyt, mitd HR-analytiikka on, HR-analytiikan hyddyntamisen
edellytykset seka erilaisia tapoja hyddyntdd HR-analytiikkaa. HR-analytiikka on yhdistelma
erilaisia informaatioteknologian mahdollistamia toimia, joiden tarkoituksena on
henkildstdjohtamiseen liittyvan paatdksenteon jalostamisen mydéta tuottaa lisdarvoa
organisaatiolle seka organisaation henkildstélle, kehittda organisaatiokulttuuria ja
henkildstotoimia seka mahdollistaa henkiloston valmiudet organisaation strategisten tavoitteiden
saavuttamiseksi. HR-analytiikan soveltaminen vaatii yhteistydta organisaation eri osastojen
valilld ja asiantuntemusta henkiléstdjohtamisen lisaksi analytiikan seka tilastotieteen
hyddyntamisesta.
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1 Johdanto

Kaupallisen yritystoiminnan ytimessa on tuloksen luonti. Parjatakseen markkinatalouden eri
toimijoiden valisessa kilpailussa organisaatiotasolla jokainen osasto (esimerkiksi markkinointi,
henkildstéresurssit tai myynti) on johdettava tuottamaan yritykselle mahdollisimman tehokkaasti
padaomaa. Myds HR eli henkildstdjohtaminen on osa tuloksen luontia. Organisaatioiden menestys
on riippuvainen seka organisaatiossa toimivien ihmisten etta yrityksen eri toimien johtamisesta
(Viitala & Jylha 2019, Esipuhe).

Taman opinnaytetyon aiheena on HR-analytiikan hyddyntaminen liiketoiminnassa. HR-opintojen
edetessa minua alkoi kiinnostaa, miten henkildstd6a johdetaan ja kasitellaan nykypaivan tydkaluja
hyoédyntaen. Eri toimien ja lopputulosten syy-seuraussuhteet eivat ole |1dhtokohtaisesti itsestdan
selvid. HR-analytiikan avulla pyritdan selventdmaan erilaisten johtamistoimien vaikutuksia seka
organisaation henkildstéon ettd organisaation suorituskykyyn. Sen lisdksi analytiikan merkitys

liiketoiminnassa on ollut viime vuosina voimakkaassa kasvussa (MicroStrategy 2020, 6).

Opinnaytetyo toteutetaan laadullisena tutkimuksena. Tutkimusmenetelmina kaytetaan laadullista
analyysia ja induktiivista paattelya. Laadullisen analyysin tavoitteena on selventaa kattavasti
tutkimuskohteen ominaispiirteita ja luoda perusteltu ndkemys tutkimuskohteesta (Puusa & Juuti
2020, Kappale 4). Induktiivinen paattely on menetelma, jossa tutkittavan ilmiéon ominaisuuksia

paatellaan aineistosta johdettavien yleistysten perusteella (Eriksson & Kovalainen 2008, Osa 1).

Opinnaytety6 on toteutettu ilman rahoittajia, muita henkiléita tai luottamuksellista materiaalia.

Tiedonhankinta ja opinnaytetyon tulokset on toteutettu hyvan tieteellisen kaytannén mukaan.
1.1 Tavoitteet ja rajaukset

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, miten HR-analytiikkaa hyddynnetaan liiketoiminnassa.
Tyossa kaytetyn aineiston pohjalta esitellaan konkreettisia tapoja hyddyntaa henkildostosta kerattya
dataa. Opinnaytety0ssa selvitetdan myds, minkalaista dataa henkilostosta kerataan ja mitka ovat

HR-analytiikan hyddyntamisen tavoitteet.
Opinnaytetyon tutkimuskysymys on: Miten HR-analytiikkaa hyddynnetaan liiketoiminnassa?

Tutkimuksen alakysymykset ovat:
1. Mita analytiikka on?
2. Mita henkildstéjohtaminen sisaltaa?

3. Mitka ovat HR-analytiikan kayttdmisen edellytykset?



Opinnaytetyosta rajataan pois dataan liittyvan saantelyn ja analytiikassa hyddynnettavien
matemaattisten metodien tarkempi kasitteleminen, koska ne eivat liity opinndytetydssa tutkittavan
ilmién laadun selvittdmiseen olennaisesti. Esimerkiksi opinnaytetydssa esiteltdvan lineaarisen
regressiomallin soveltamiseen tarvittavaa funktiota ei ole avattu, mutta malli on kuitenkin esitelty,

koska sen avulla voidaan hyddyntaa HR-analytiikkaa.
1.2 Keskeiset kasitteet

Opinnaytetydn keskeiset kasitteet ovat data, analytiikka, HR-analytiikka ja algoritmi.

Keratty data eli informaatio on osa yrityksen pddomaa. Dataa voidaan kayttad uudelleen
rajattomasti ja sama data voidaan myyda useita kertoja. Datan yllapito kuitenkin maksaa.
Asianmukaisesti toteutettuna datan hyddyntaminen voi olla yrityksen kilpailuetu. (Petrella, A. 2020,
Kappale 1.) Epatarkan tai puutteellisen datan perusteella tehdyt paatdkset sen sijaan voivat tuottaa

organisaatiolle tappiota (Petrella 2022, Kappale 1). Esimerkiksi henkilon nimi on dataa.

Analytiikalla tarkoitetaan prosessia, jonka tarkoituksena on 16ytaa hyddyntamiskelpoisia syy-
seuraussuhteita prosessiin kaytetysta informaatiosta (Anderson, E. & Zettelmeyer, F. 2020,
Kappale 2). Analytiikkaa kaytetdan esimerkiksi paatdksenteon tukena. Nykypaivana johtajia
vaaditaan tekemaan paatoksia datan, ei vaiston perusteella. (Anderson, E. & Zettelmeyer, F. 2020,
Kappale 1.) Esimerkiksi kayttdjaanalytiikan avulla pyritddn ymmartamaan verkkosivun kayttajan eli
asiakkaan ja verkkosivun valilla tapahtuvien eri toimien syita kayttajasta keratyn datan perusteella

(Rodrigues-Craig 2020, Kappale 1).

HR-analytiikka on informaatioteknologian mahdollistama henkildéstdjohtamisen toimi, jonka
tarkoituksena on liiketoiminnan edistaminen henkilostoon liittyvan datan perusteella. HR-
analytiikkaan kuuluu henkildstoon liittyvan datan analysoiminen, kerd@minen, kasitteleminen ja
raporttien luominen seka henkildstosta keratyn ja kasitellyn datan integroiminen organisaation
taloudellisiin mittareihin. HR-analytiikan avulla pyritdan tuottamaan parempia henkiléstoon liittyvia
paatoksia ja maarittelemaan henkilostoon liittyvien paatdsten yhteys liiketoiminnallisiin tuloksiin ja

organisaation suorituskykyyn. (Boudreau & Marler 2016, 14-15.)

Algoritmi on tarkasti maariteltyjen toimien sarja, jonka tavoitteena on ratkaista ongelma tai suorittaa
tehtava (Saramies & Tdrnroos 2021, 188). Esimerkiksi paahtoleivan valmistaminen on tarkasti

maariteltyjen toimien sarja, jolla on selva tavoite.



2 HR-analytiikan kehittyminen ja paamaarat

Yksi henkilostdjohtamisen haasteista on esitella yhteys henkildstotoimien ja liiketoimintastrategian
valillda (Soundararajan & Singh 2016, 3). HR-analytiikka on osa edella mainitun haasteen ratkaisua.
HR-analytiikka ei ole kuitenkaan itsestaan selva ja aina keskuudessamme vaikuttanut kasite. HR-
analytiikka on markkinatalouden kehittymisen ja organisaatioiden muuttuvien tarpeiden myo6ta
muodostunut henkildstdjohtamisen tydkalu. HR-analytiikan avulla pyritdan tekemaan parempia,

dataan perustuvia henkilostdjohtamiseen liittyvia paatdksia (Saramies & Tornroos 2021, 3).

1950-luvulla alettiin kdymaan henkilostojohtamisen yhteydessa keskustelua paamaaratietoisen
johtamisen tarkeydesta. Havaittiin, etta liiketoimintastrategia ja henkildstokaytannot ovat
vuorovaikutuksessa keskenaan ja tdma vuorovaikutus puolestaan on yhteydessa liiketoiminnan

suorituskykyyn. (Gupta 2020, Kappale 1.)

1980-luvulla yrityksissa alettiin painottamaan organisaatiokulttuurin merkitysta kilpailuedun
saavuttamiseksi. Havaittiin, ettd hyvin suoriutuville organisaatioille on ominaista vakeva
organisaatiokulttuuri. Yhteenkuuluvuuden tunnetta edistavan organisaatiokulttuurin ajateltiin
vaikuttavan mydnteisesti henkildstdon sitoutumiseen. Yhteenkuuluvuuden tunnetta pyrittiin
jalostamaan organisaatioissa esimerkiksi maarittelemalla ja sitoutumalla yhteisiin arvoihin ja
toimintatapoihin. Alettiin uskoa vastavuoroisuuteen yrityksen henkildstéon kohdennettujen toimien
ja henkildston toimintatapojen valilla. Mikali organisaatio panostaisi henkildston hyvinvointiin ja
kompetensseihin, henkilésté puolestaan panostaisi vastavuoroisesti tyon laatuun. (Viitala & Jylha
2019, Kappale 1.)

1990-luvulla havaittiin henkilostdjohtamisen strateginen potentiaali. Tunnistettiin yhteys henkildston
kehittdmiseen keskittyvan henkildstdjohtamisen ja useiden eri liiketoiminnan mittareiden valilla.
Alettiin puhua strategisesta henkildstéjohtamisesta. Strategisen henkildstéjohtamisen mukaan
henkildstd itsessaan on organisaatiolle elintarkea strateginen elementti. Strateginen
henkiléstdjohtaminen korostaa henkiléston patevyyden sekd ominaisuuksien jalostamisen olevan

yhteydessa organisaation strategiseen menestykseen. (Gupta 2020, Kappale 1.)

Nykyaan henkildostdjohtamisessa on kyse muustakin kuin henkildstoon liittyvista johtamistoimista.
Henkildstdjohtamisen tarkoituksena on luoda arvoa henkilostdlle, yrityksille, asiakkaille, sijoittajille
ja eri sidosryhmille. Digitalisaation myo6ta yritykset tarvitsevat uusia tapoja hyodyntaa
informaatioteknologiaa kilpailuedun saavuttamiseksi markkinoilla. HR-analytiikassa on kyse
informaatioteknologian hyédyntamisesta paatéksenteossa. (Thite 2019, xvi—xix.) HR-analytiikkaa

voikin kutsua henkildstéjohtamisen innovaatioksi, jossa yhdistyvat henkildstotoimiin liittyvan datan



keraaminen, kasitteleminen ja analysoiminen. Kuva 1 havainnollistaa henkildstdjohtamisen
kehitysta 1950-luvulta 2000-luvulle.

1980-luku

Padamaaritietoinen Organisaatiokulttuurin Strateginen

johtaminen kehittaminen henkilstéjohtaminen HR-analytlikka

Kuva 1. Henkiléstojohtamisen kehittyminen

Analytiikan tavoitteena on jalostaa tieto ymmarrykseksi. Liiketoimintatavoitteiden saavuttamiseksi
pyritddn tekemaan paatoksia havainnollistamalla, mitka toimet edistavat tavoitteiden saavuttamista
ja vastavuoroisesti miettimalla mahdollisia esteita tavoitteiden saavuttamisen edella. Analytiikan
avulla pystytédan arvioimaan toteutettujen toimien vaikutuksia ja tekemaan toimiin liittyvan datan

perusteella laadukkaampia paatoksia tulevaisuudessa. (Anderson & Zettelmeyer 2020, Kappale 2.)

HR-analytiikan avulla voidaan jalostaa esimerkiksi rekrytointiprosessia analysoimalla
organisaatiossa hyvin suoriutuvien henkildiden ominaisuuksia. Analysoimalla patevyyteen ja
korkeaan suorituskykyyn liittyvat ominaisuudet hakijoiden joukosta pystytaan tunnistamaan

henkil6ita, joilta I6ytyy kyseisia ominaisuuksia. (Soundararajan & Singh 2016, 16.)

Niinpa esimerkiksi analysoimalla ominaisuudet, joista on hyodtya myyntitydssa, rekrytointiprosessin
yhteydessa pystytaan maarittelemaan tarkemmin yhteensopivuus rekrytoitavan henkilon
ominaisuuksien ja tehtavassa menestysta ennakoivien ominaisuuksien valilla. Voidaankin sanoa,
ettd HR-analytiikkaa hyodyksi kayttaen pystytdan todennakdisesti tekemaan laadukkaampia
paatdksia kuin ilman HR-analytiikkaa. HR-analytiikan avulla voidaan vastaavasti my6s ehkaista

tydnhakijoiden rekrytointi tehtaviin, joihin heidan ominaisuutensa eivat datan perusteella sovellu.

Mikaan ei esta HR-analytiikan hyddyntamista organisaation vakituisiin tyontekijoihin. Mikali
organisaation sisalla tyontekijoista kerataan ja analysoidaan dataa, pystytaan tekemaan
laadukkaampia paatoksia myos siitd, mihin tehtaviin nykyisista toistaan heikosti suoriutuvat
henkilét voitaisiin mahdollisesti siirtda. Esimerkiksi markkinoinnissa menestymisen kannalta eduksi
olevat ominaisuudet saattavat poiketa johtotehtavissa tarvittavista ominaisuuksista. Kenties
markkinointitehtavissa heikosti menestyvalla henkildlla on ominaisuuksia, jotka soveltuvat

paremmin johtotehtaviin. Mikali organisaatiossa on joustava kulttuuri eri tehtavien kokeilemisen



kannalta, henkilostéa voidaan siirtda organisaation sisalla eri tehtaviin esimerkiksi henkildston
pyynnosta tai organisaation tavoitteiden saavuttamisen kannalta sopivampiin tehtaviin.
Luonnollisesti henkild kokee tydelamassa menestymisen miellyttdvampana kuin tydssa heikosti
menestymisen. Niinpa siirtdmalla eri tehtavien valilla henkilostda voidaan vaikuttaa samalla seka
tydhyvinvoinnin edistamiseen ettd organisaation tuloksen kohentamiseen. Talla tavoin HR-
analytiikan avulla pystytaan vaikuttamaan laaja-alaisesti organisaation eri osa-alueiden
suorituskykyyn ja sitd kautta esimerkiksi myynnin, tuottavuuden, kannattavuuden tai

asiakastyytyvaisyyden tuloksiin.
21 HRkasitteena

Henkildstdjohtamisella eli HR:IIa tarkoitetaan organisaation henkildstdn hankkimiseen,
kehittdmiseen, kohdentamiseen, hyddyntamiseen ja liiketoiminnan kannalta olennaisen
suorituskyvyn seka asiantuntemuksen yllapitamiseen liittyvia toimia. Henkildstéjohtamisen tarkoitus
on pitaa huoli henkildston riittdvasta maarasta ja henkiloston kyvysta saavuttaa organisaation
asettamat tavoitteet. Henkildstdjohtaminen voidaan jakaa neljaan keskeiseen osa-alueeseen,
joiden yhteinen padamaara on henkildstdjohtamisen onnistunut toteuttaminen. Henkiléstdjohtamisen
tehtavien keskeisimpina osa-alueina toimivat suunnittelu, organisointi, toteuttaminen ja arviointi.
Osa-alueet eivat ole toisistaan selkeasti eroteltuja toimia, vaan toimivat osittain paallekkain.
Esimerkiksi tavoitteiden toteutumisen arvioinnin yhteydessa havaittujen puutteiden perusteella
voidaan suunnitella ja organisoida eri toimia uudelleen. (Viitala 2021, Kappale 1.) Kuva 2 on

hahmotelma henkilostdjohtamisen tehtavista.

—#
SUUNNITTELU ORGANISOINTI
* Tavoitteiden maarittely * Resurssien allokaatio
(osaamisen (kuka tekee, mita tekee,
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* Keinojen valinta » Toiden ja vastuiden
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T palkitseminen) |
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kehittamista vaativat
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Kuva 2. Henkilostdéjohtamisen keskeisimmat tehtavaalueet (mukaillen Viitala 2021, Kappale 1)

Suunnitteluun kuuluvat henkildstdjohtamisen tavoitteiden maarittely ja tavoitteiden toteuttamiseen
kaytettyjen keinojen valinta. Henkilost6johtamisen tavoitteena voi olla esimerkiksi tydhyvinvoinnin
kehittdminen. Tyohyvinvoinnin jalostaminen voidaan toteuttaa esimerkiksi rekrytoimalla lisaa

tydvoimaa tai kehittdmalla palkitsemisjarjestelmaa. (Viitala 2021, Kappale 1.1.)

Organisointi koostuu kaytdssa olevien resurssien maarittelemisesta ja kohdentamisesta.
Organisoinnissa maaritellaan tekijat, tekijdiden tehtavat, tydkalut, tehtavien toteuttamisen sijainti ja
aikataulu. Edella mainittujen lisaksi organisoinnissa maaritetaan kaytdéssa oleva budjetti. (Viitala
2021, Kappale 1.1.)

Toteuttaminen koostuu henkildstétydn toteuttamistapojen selvittdmisesta. Henkildstdjohtamisen
arvioinnilla tarkoitetaan henkil6stotyon tulosten ja tavoitteiden valista arviointia. (Viitala 2021,

Kappale 1.1.)
2.2 Henkilostojarjestelma

Henkildstéjohtamista johdetaan henkildstojarjestelman avulla. Henkilostdjarjestelma koostuu
erilaisista henkildstdon liittyvista kaytanndista ja toimista, jotka ovat yhteydessa toisiinsa.
Henkildstojarjestelman tavoite on johtaa ja suunnitella henkildstdjohtamisen eri osa-alueet
toimimaan yhdessa yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Henkilostdjarjestelman muodostavat
yhdessa henkildstostrategia, henkilostokaytannot ja henkilostotoimet. Henkilostostrategia
maarittda, miten henkildstdjohtamisen keinoin huolehditaan organisaation tavoitteiden
saavuttamisesta. Henkilostokaytannot maarittelevat henkildstéjohtamisen tehtavat ja keinot
henkildostojohtamisen tehtavien toteuttamista varten. Henkilostdtoimet koostuvat organisaation
henkildston johtamiseen ja kompetenssien edistamiseen liittyvista kaytannon toimista. Huolellisesti
suunniteltuna ja asianmukaisesti toimeenpantuna henkilostojarjestelman avulla pystytaan luomaan
vahva organisaatiokulttuuri, jonka arvot ja kaytannét auttavat ohjaamaan yrityksen henkildstén

toimia organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. (Armstrong 2020, 18-20.)

Henkilostojarjestelman eri osa-alueet ovat vuorovaikutuksessa keskendan. Toimiakseen
henkilostojarjestelma on pyrittava suunnittelemaan kokonaisuutena mahdollistamaan
henkilostdjohtamisen ja liiketoimintastrategian tavoitteet. (Armstrong 2020, 18.) Esimerkiksi
organisaation liiketoimintastrategian edellyttdessa henkiléstdn maaran merkittadvaa kasvua on
mietittava, toteutetaanko henkildstdn hankinta enimmakseen rekrytoimalla vai onko valttdmatonta
kayttad myds organisaation ulkoista tydvoimaa tavoitteiden saavuttamiseksi. Aikataulun mukaan
esimerkiksi organisaation vakituisen henkildéston kouluttaminen uusien tehtavien hoitamiseen

saattaa olla toimena liian hidas ja kouluttamisen sijaan on kaytettava yritysostoja tai yrityksen



ulkopuolista henkilostda organisaation vision toteuttamiseksi. Kuva 3 esittelee

henkildstojarjestelmaan liittyvat henkildstéjohtamisen osa-alueet.

Henkilstokdytdnnot

Henkilostojarjestelma

Henkilostostrategia HenkilGstotoimet

Kuva 3. Henkilostojarjestelman rakenne (mukaillen Armstrong 2020, 18-20)

Henkildstdstrategia on pitk&n aikavalin suunnitelma liiketoimintastrategian mahdollistamiseksi
tarvittavista henkilostotoimista (Joki 2018, 21). Armstrongin (2020, 34) mukaan henkilostostrategia
on maaritelty prosessiksi, jonka tavoitteena on tehda paatdksia tarvittavista ajankohtaisista ja
pitkan aikavalin henkildstotoimista, toimeenpanna tarvittavat henkildstdétoimet ja liittda yhteen
henkiléstdjohtaminen liiketoimintastrategian kanssa. Viitalan (2021, Kappale 4.2.) mukaan
henkildstostrategia on organisaation vision toteuttamiseksi luotu suunnitelma henkildstdjohtamisen

keinoilla.

HenkilOstOstrategiassa suunnitellaan henkildstoresurssien laatuun ja maaraan liittyvat vaatimukset
liiketoimintastrategian toteuttamista varten. Henkilostostrategiassa analysoidaan ja paatetaan
organisaatiossa liiketoimintastrategian toteuttamiseen tarvittavat henkiléstén kompetenssit, eri
yksikéiden tydvoimatarpeet ja organisaatiokulttuurin rakenne seka keinot organisaatiokulttuurin
rakentamiselle. (Viitala 2021, Kappale 4.2.) Voisikin sanoa, ettd henkilostostrategiaan liittyvan
paatdksenteon kehittdminen helpottaa organisaatiota tekemaan ajankohtaisia paatoksia
tulevaisuuden ongelmien valttamiseksi. Kun esimerkiksi havaitaan, ettd tulevaisuudessa
organisaation liiketoiminta perustuu yha enemman tiettyjen teknologioiden hyddyntamiseen,

voidaan rekrytoida ja kouluttaa henkilést6a kohdennetusti ja hyvissa ajoin. Nain voidaan valttaa



tilanteita, joissa organisaation henkildston asiantuntemus ei vastaa organisaation muutoksista

johtuvia uusia vaatimuksia.

Henkilostokaytannot koostuvat suurimmilta osin henkilostdjohtamisen suunnittelusta ja
organisoinnista. Henkilostokaytantoihin liittyvissa tutkimuksissa pyritaan kartoittamaan
liiketoimintaa olennaisesti edistavat henkiléstokaytannét. Organisaation liiketoimintaa olennaisesti
edistavia henkilostokaytantoja kutsutaan "parhaiksi henkildstékaytannoiksi” tai "korkean
suoritustason tyokaytannoiksi”. Tutkimuksissa parhaiksi henkildstokaytannoiksi on eritelty
esimerkiksi henkiléston kouluttaminen, strateginen henkildstéjohtaminen, rekrytointi seka
tydhyvinvoinnin edistaminen. Tutkimuksien perusteella yksittaisten parhaiden
henkilostokaytantdjen laadukas toteuttaminen on organisaation tuloksen kannalta toissijainen

verrattuna henkildstojarjestelman kokonaisvaltaiseen hyédyntamiseen. (Viitala 2021, Kappale 1.4.)

Henkilostotoimilla tarkoitetaan kdytanndon toimia henkildstokaytantdjen toteuttamiseksi. Esimerkiksi
rekrytointi edellyttaa rekrytointikanavan maarittelemisen, rekrytointi-ilmoituksen kasikirjoittamisen,
tydhakemusten kasittelemisen, rekrytointihaastattelun suunnittelemisen ja toteuttamisen seka
rekrytointipaatdksen tekemisen (Joki 2018, 90-104).

2.3 HR-analytiikan hyédyntamisen edellytykset

Informaatioteknologian asianmukaisella hyddyntamisella voi olla merkittavia vaikutuksia
organisaation asettamien tavoitteiden saavuttamisen suhteen. HR-analytiikassa ei ole kyse
pelkastdan organisaation henkildston kehittdmisesta, vaan myos henkildstdjohtamiseen liittyvan
datan hyodyntamisesta liiketoiminnallisen lisdarvon tuottamiseksi. HR-analytiikasta voi olla apua,
kun pyritdan sovittamaan yhteen henkilostdjarjestelman suunnitteleminen ja toteuttaminen
organisaation liiketoiminnallisten tavoitteiden kanssa. HR-analytiikan avulla pystytdan tarjoamaan
organisaation paatoksentekoa parantavia havaintoja kaytdéssa olevasta datasta. Kayttamalla HR-
analytiikkaa organisaatiot kykenevat maarittamaan tarkemmin ajankohtaisen ja tulevaisuudessa
tarvittavan henkildéstdvoimavarojen maaran ja ominaisuudet, jotka ovat organisaation
liiketoiminnallisten tavoitteiden toteutumisen kannalta valttamattdémia. HR-analytiikan
hyédyntaminen edellyttaa tietotaitoa informaatioteknologian tarjoamien tydkalujen kayttdmiseen.
Organisaatiossa on pystyttava tunnistamaan keratysta informaatiosta olennainen data, mita
hydédyntamalla liikketoiminnan tavoitteiden toteuttamiseen liittyvaa paatdksentekoa voidaan jalostaa.
HR-analytiikan hyédyntamiseen voidaan kayttaa useita eri teknologioita. HR-analytiikan hyotyjen
saavuttamiseksi organisaation tulee arvioida ja ottaa kayttdéon informaatioteknologiat, jotka
yhdessa mahdollistavat organisaation asettamien tavoitteiden saavuttamisen. (Thite 2019, 153—
165.)



HR-analytiikkaa hyddynnetaan henkilostdjohtamisen paatdksenteossa organisaation kaytdssa
olevan henkildstdon liittyvan datan perusteella. HR-analytiikan avulla pyritaan selventamaan, mika
motivoi tyontekijoita, mitka tekijat vaikuttavat tydhyvinvointiin ja milla tavalla, mitka tekijat
vaikuttavat henkildston sitoutumiseen ja yleisesti ottaen selventdmaan tekijoita, jotka vaikuttavat
henkiléston suorituskykyyn ja hyvinvointiin. HR-analytiikan avulla pyritaan selvittdmaan
tydntekijoiden vaikutukset organisaation suorituskykyyn ja organisaatiossa toimeenpantujen
paatosten vaikutukset tydntekijoiden kokemukseen organisaatiosta. HR-analytiikkaa kaytetaan
aikaisemmin tehtyjen paatoksien ja paatoksista seuranneiden tulosten analysointiin. Kun tulokset
on analysoitu, havaintoja voidaan kayttaa tulevaisuudessa paatdksenteon tukena. Talla tavalla
voidaan tehda tietoon perustuvia paatoksia. Intuition sijaan tiedon kayttdminen paatdksenteon
perusteena vahentaa kognitiivisten vinoumien merkitysta paatdksenteossa, mika puolestaan tekee
paatoksista entista johdonmukaisempia ja oletettujen vaikutusten kannalta luotettavampia.
Kognitiivisilla vinoumilla tarkoitetaan ihmiselle tyypillisia yksikertaistuksia asioista. Esimerkiksi
henkilon eduksi olevien havaintojen perusteeton korostaminen ja kykenemattoémyys havaita vaarat
tulkinnat tapahtumien syista ja seurauksista ovat kognitiivisia vinoumia, joiden merkitysta pystytaan
vahentamaan tietoon perustuvan paatdksenteon avulla. Paatdksenteko tiedon perusteella
vahentaa mielipiteiden painoarvoa, mika johtaa entista objektiivisempaan ja samalla

oikeudenmukaisempaan tapaan tehda paatoksia organisaatiossa. (Saramies & Tornroos 2021,

29_RR \
Henkilostotarpeiden arviointi Henkil6ston sitouttaminen Henkilostén kehittaminen
= Kuinka paljon organisaatiossa on + Mitka toimet vaikuttavat henkiloston | « Minkalaista asiantuntemusta
henkilGst6a? tyytyvaisyyteen? organisaatiossa on?
« Kuinka paljon henkilostda tarvitaan + Mitka tekijat saavat henkildston * Minkélaista asiantuntemusta
nyt ja tulevaisuudessa? jattdmaan organisaation? organisaatiosta tarvitaan?
Henkiloston suoriutumisen Organisaatiokulttuurin
arviointi kehittdminen
« Henkiloston sijoittaminen sopiviin
tehtéviin HR-analytiikka - Mitka tekijat vaikuttavat yhteistyon ja
* Suoriutumisen kehittdminen tydhyvinvoinnin edistamiseen?

esimerkiksi kouluttamisen avulla

Lisdarvon tuottaminen Informaatioteknologian Paatoksenteon kehittaminen
hyédyntaminen
« Henkilostojarjestelman = Toimeenpantujen paatdsten
yhteensovittaminen organisaation + Organisaation datan ja seurausten arviointi
tavoitteiden kanssa tilastotieteellisten menetelmien  Toimintamallien kehittaminen tiedon

yhteistyo perusteella
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Kuva 4. HR-analytiikan hyédyntamiseen soveltuvia toimia

HR-analytiikan hyédyntaminen vaatii organisaatiolta erilaisten edellytysten tayttymista. Jotta HR-
analytiikkaa voidaan hyodyntaa tehokkaasti, organisaation johdon on oltava valmis tekemaan
paatoksia tiedon, ei intuition perusteella. Organisaatiokulttuurin yhteydessa puhutaankin tiedolla
johtamisen kulttuurista, joka korostaa datan merkitystd paatdksenteossa. Tiedolla johtamisen
kulttuuri edellyttdd organisaation johtotehtavissa toimivilta henkil6iltd vastaanottavaista asennetta
tiedon hyodyntamiseen paatdksenteossa ja paatoksien syihin liittyvan avoimuuden saralla.
Johtamistoimet pitda pystya perustelemaan paatdksia tukevan datan avulla. Kun henkiléstolle
esitelldan data, minka perusteella paatoksia on tehty, on helpompi ndyttaa toteen toimeenpantujen
paatdsten oikeudenmukaisuus. Avoin, objektiivinen paatdksenteko edistda organisaatioissa
psykologisen turvallisuuden tunnetta. Psykologisesti turvallinen organisaatiokulttuuri kannustaa
organisaation henkilostoa ottamaan riskeja, ajattelemaan luovasti ja jakamaan ajatuksiaan.
Psykologista turvallisuutta voidaan edistda organisaation johtotehtavissa toimivien henkildiden
toimesta jakamalla johtamistoimiin liittyvia heikkouksia ja epaonnistumisia, korostamalla
henkildstdon mielipiteiden tarkeyttd sekd motivoimalla henkiléstéa tuomaan ilmi omia virheitaan.
(Saramies & Tdornroos 2021, 59-67.) Kuva 4 esittelee eri toimia, joita voidaan edistaa HR-

analytiikan avulla ja kysymyksia, joihin HR-analytiikan avulla voidaan etsia vastauksia.

Tiedolla johtaminen edellyttda organisaatiolta my6s teknologisia valmiuksia. Kayttadkseen HR-
analytiikkaa organisaation on johdettava datan hyodyntamiseen liittyvia toimia paamaaratietoisesti.
Organisaation on selvitettava, mitd kaytdssa olevan datan avulla pyritdan saavuttamaan.
Digitaalinen toimintaymparisté mahdollistaa datan kerddmisen organisaatiossa kaytettavien
jarjestelmien tietoliikenteesta. Tasta syysta organisaatioilta |I0ytyy paljon dataa, josta ei valttamatta
ole hyotya asetettujen tavoitteiden ratkomisessa. Kun organisaatiossa on maaritelty datan
hyddyntamisen tavoitteet, pystytaan rajaamaan tavoitteiden saavuttamisen kannalta merkitykseton
data pois ja ottaa kasittelyyn data, jota paatoksenteon tukena voidaan hyddyntaa. Kun
organisaatiossa tiedetdan, mista dataa kerataan, minkalaista dataa kerataan ja mista keratty data
I16ytyy, datan merkitys organisaation liiketoimintatavoitteiden kannalta olennaisten kysymysten

ratkomiseen voidaan arvioida tarkemmin. (Saramies & Térnroos 2021, 113-118.)

Dataa on kasiteltava, jotta ymmarretdan keratyn datan sisalté. Datan sisaltd vaikuttaa siihen, mihin
kyseista dataa voidaan hyddyntaa. Dataa keratdan esimerkiksi henkildoston ammatillisesta
patevyydesta ja tutkinnoista, asiakastyytyvaisyydesta seka palkoista ja muista korvauksista, joita
henkilostolle toimitetaan. Keratyn ja kasitellyn datan avulla voidaan maaritella, minkalaisia
analyyseja kyseisen datan perusteella voidaan toteuttaa ja mihin liiketoiminnallisiin kysymyksiin
datan avulla pystytdan etsimaan vastauksia. (Edwards & Edwards 2019, 29-31.)
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Tietoon perustuva
pdatoksenteko

Datan analysointi

Datan keraaminen Kiaitiaieminen

Kuva 5. Tietoon perustuvan paatdksenteon vaiheet

Kuva 5 esittelee tietoon perustuvaan paatoksentekoon liittyvien vaiheiden jarjestyksen. Jotta tiedon
perusteella pystytdan tekemaan paatoksia, dataa on kerattava, kasiteltdva ja analysoitava ennen

paatoksentekoa.
2.4 Analytiikan osa-alueet

Jotta datan perusteella voidaan tehda laadukkaita johtopaatoksia, organisaatiossa tarvitaan
asiantuntemusta analytiikan hydédyntamisesta. HR-analytiikka ei ole yksi tasmallisesti maaritelty
tyokalu. HR-analytiikka voidaan jakaa neljaan osa-alueeseen, jotka yhdessa muodostavat
yhtenaisen kokonaisuuden. Henkilostdanalytiikka koostuu kuvailevasta, selittdvasta, ennakoivasta
ja ohjaavasta analytiikasta. (Saramies & Tornroos 2021, 176-178.) Kuva 6 esittelee analytiikan

osa-alueet, joiden avulla HR-analytiikkaa hyddynnetaan.

- N\ 4 N\

Kuvaileva analytiikka Selittava analytiikka

N 4’( _ *}\ v

HR-analytiikka

: b ~

Ennakoiva analytiikka Ohjaava analytiikka

- _/ - /

Kuva 6. Analytiikan osa-alueet, joita HR-analytiikassa hyddynnetdan (mukaillen Saramies &

Tdérnroos 2021, 178-180)
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Kuvailevan analytiikan avulla pyritdan tarkastelemaan aikaisemmin toteutettuja toimia ja
organisaation nykytilannetta. Kuvailevan analytiikan avulla pystytaan tuottamaan graafisesti
havainnollistavia raportteja organisaation henkiloston tilasta raporttien koontihetkella ja
vertailemaan tuloksia aikaisempien ajanjaksojen tilastoihin. Esimerkiksi suhteuttamalla henkildston
kuukausittaisten sairauspoissaolojen maara kuukausittaiseen kokonaistydmaaraan ja vertaamalla
sita ylitydtuntien osuuteen kokonaistydajasta voidaan tutkia, korreloivatko kyseiset tilastot
keskenaan. Raportit eivat kuitenkaan ole aukottomia todisteita asioiden korrelaatiosta, vaan
raporttien tuloksia on arvioitava tarkemmin. Raporttien ulkopuolelle on voinut esimerkiksi jaada
muuttujia, jotka vaikuttavat raportissa esiteltyihin tilastoihin. Kun raportteja tehdaan saannollisesti
tarpeeksi pitkalla aikavalilla, voidaan tehda johtopaatoksia kaytettyjen tilastojen mahdollisesta
yhteydesta. Raporttien koonti voidaan automatisoida, kun on selvitetty, mita dataa raporttien
kokoamiseen kaytetaan ja milla aikavalilld uusia raportteja tulee olla saatavilla. Automatisointi
vahentaa raporttien kokoamiseen tarvittavaa tyoaikaa. Saastetty tybaika puolestaan tuottaa
organisaatiolle lisdarvoa. (Saramies & Tornroos 2021, 178—184.) Kuva 7 on esimerkki ylityétuntien

ja sairauspoissaolojen perusteella luodusta graafista.

Tammikuu Helmikuu Maaliskuu Huhtikuu

YlityStuntien méara % Sairauspoissaolojen maara %

Kuva 7. Esimerkki kuvailevan analytiikan raportista (mukaillen Saramies & Toérnroos 2021, 180—
182)

Selittdvan analytiikan eli diagnostiikan avulla pyritdan selvittdmaan eri tapahtumien syyt.
Diagnostiikan avulla vertaillaan eri muuttujia eli tekijéitd. Muuttujat jaetaan selittaviin ja selitettaviin

muuttujiin. Selitettdva muuttuja on diagnostiikan avulla tutkittava tekija, selittdva muuttuja vastaa
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selitettavan muuttujan kehitykseen. (Saramies & Tornroos 2021, 184—186.) Selitettdva muuttuja voi
olla esimerkiksi organisaation liikevaihdon kasvu ja selittdva muuttuja organisaatiossa
tyoskentelevan henkiloston maara. Liikevaihdon kasvuun vaikuttaa kuitenkin niin moni muuttuja,
ettei yksinkertaisen graafin perusteella voi perustella koko kehitysta. Selittdvan analytiikan avulla
pyritdankin tutkimaan useiden eri muuttujien mahdollisia vaikutuksia toisiinsa (Saramies &
Toérnroos 2021, 185).

HR-analytiikan yhteydessa puhutaan myos ennakoivasta HR-analytiikasta. Ennakoivan HR-
analytiikan tarkoitus on yhdistaa tilastotieteelliset analysointimenetelmat organisaatiosta |0ytyvaan
dataan henkildstdstd. Ennakoivassa HR-analytiikassa pyritdan analysoimaan tilastotieteellisia
menetelmia hyddyntden toimeenpantujen henkildstdon liittyvien paatdsten seuraukset.
Analysoimalla seuraukset voidaan arvioida toimeenpantujen paatdsten laatua. Ennakoivan HR-
analytiikan hyddyntamiseen tarvitaankin asiantuntemusta tilastotieteellisten menetelmien
oikeaoppisesta kayttamisesta. Asiantuntemus datan keraamisesta, kasittelemisesta ja
analysoinnista mahdollistavat yhdessa ennakoivan HR-analytiikan hyodyntamisen. Dataa on
kerattava, jotta pystytdan nayttdmaan toteen, mitd menneisyydessa todella on tapahtunut. Mikali
dataa ei olisi saatavilla esimerkiksi henkildsta, joka irtisanoutuu organisaatiosta, tapahtumien
kulusta ennen irtisanoutumista ei olisi todistusaineistoa, minka perusteella voitaisiin analysoida

irtisanoutumiseen mahdollisesti vaikuttaneet tekijat. (Edwards & Edwards 2019, 29-31.)

Ennakoivaa analytiikkaa pystytaan hydédyntamaan henkiloston vaihtuvuuden syiden selvittamiseen.
Yksittaisen tyontekijan irtisanoutumisen on arvioitu aiheuttavan tehtavasta riippuen kahden vuoden
palkan suuruiset kustannukset organisaatiolle (Griffeth & Hom 2001, 2). Kustannukset koostuvat
irtisanoutuneen henkildn eroamiseen ja korvaamiseen seka uuden henkilén kouluttamiseen
littyvista kustannuksista. Eroamiseen liittyvat kustannukset koostuvat lahtdhaastattelusta,
kayttamattomien lomapaivien maksamisesta ja valiaikaisen henkildston palkkaamisesta eronneen
henkildn tilalle. Korvaamiseen liittyvat kustannukset koostuvat rekrytointikuluista, esimerkiksi
avoimen tyopaikan markkinoimisesta, tydsuhteen hallinnollisen kasittelyn aiheuttamista kuluista,
haastatteluista, hakijoiden arvioinnista ja mahdollisista ladkarintarkastuksista. Koulutuskulut
koostuvat uuden tyontekijan kouluttamisesta sekd kokemattomuudesta johtuvasta alhaisesta
tuottavuudesta. Joissakin tehtavissa vaaditaan jopa vuosi kdytannon kokemusta tietysta tehtavasta

ennen tuottavuuden nousua kokeneen tyontekijan tasolle. (Edwards & Edwards 2019, 241-242.)

Ohjaavassa analytiikassa hydodynnetdan ennakoivan analytiikan tuottamia havaintoja. Ohjaavaa
analytiikkaa kaytetaan toiminnallisia suosituksia tuottavien algoritmien avulla. Ohjaavan analytiikan
tarkoitus on ohjata paatdksentekoa parempien lopputulosten suuntaan ennakoimalla eri toimien

mahdollisia seurauksia ja kehottaa organisaatiota toimimaan tietylla tavalla ennakoitujen
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seurausten perusteella. Ohjaavan analytiikan tuottamien ennusteiden perusteella pyritaan myos
selvittmaan toimet, joiden avulla pystytdan valttdmaan organisaation menestyksen kannalta
haitallisia tilanteita. Ohjaavan analytiikan algoritmit voidaan ohjelmoida toteuttamaan eri toimia
ennalta maariteltyjen arvojen perusteella. Esimerkiksi rekrytoinnin yhteydessa voidaan maaritella
parhaiten tehtavaan soveltuvat ehdokkaat algoritmin avulla. (Saramies & Térnroos 2021, 189—
191.)

Kuvaileva Selittava \ / Ennakoiva ' Ohjaava

_ analytiikka | _analytiikka . analytiikka ' analytiikka
Ajanjakson Tapahtumien Eri toimien Toiminnallisten
tilanteen syiden vaikutusten ehdotusten
kuvaaminen selvittaminen ennakoiminen tuottaminen

Kuva 8. Analytiikan eri osa-alueiden tehtavat

Kuva 8 esittelee analytiikan eri osa-alueiden olennaisimmat tehtavat tiivistettyna. Analytiikan eri
osa-alueet palvelevat eri tarkoituksia. Analytiikan eri osa-alueiden tarjoamia mahdollisuuksia
voidaan hyddyntda yhdessa tai erikseen paatdksenteon tukena organisaatioissa. Analytiikan
hydédyntaminen onnistuu parhaiten yhdistelemalla analytiikan eri osa-alueiden tarjoamia

mahdollisuuksia (Saramies & Toérnroos 2021, 238).
2.5 HR-analytiikan hyodyntaminen

Data ei itsessaan ole arvokasta, vaan datan perusteella havaitut syy-seuraussuhteet asiakkaiden
ja organisaation toimien valilla luovat lisdarvoa liiketoiminnalle. Selvittamalla syy-seuraussuhteet
toimien ja tulosten valilla kyetaan optimoimaan liiketoimintaprosesseja tarkoituksenmukaisemmiksi,
havaitsemaan uusia tapoja luoda arvoa ja kehittamaan asiakassuhteita. (Borne & Schmarzo 2020,

Kappale 5.)

Lisdarvon tuottaminen analytiikan avulla ei ole suorassa yhteydessa organisaation keraaman
datan maaraan tai organisaation kayttamiin informaatioteknologisiin metodeihin. Lisdarvoa
tuotetaan kehittdmalld kohdennettuja tapoja hyédyntaa analytiikkaa organisaation

liiketoiminnallisiin tarpeisiin. (Davenport & Harris 2017, Introduction.)
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2.6 Organisaation monimuotoisuuden edistaminen HR-analytiikan avulla

Organisaatioiden on lain (1325/2014) mukaan edistettava tasa-arvon, osallistamisen ja
monimuotoisuuden toteutumista tyopaikoilla. Monimuotoisuudella tarkoitetaan kokonaisvaltaista
eroavaisuuksien ja samankaltaisuuksien yhdistelmaa. Monimuotoisuuteen kuuluvat erilaiset
luonteenpiirteet, arvot, uskomukset, kokemukset, tausta, mieltymykset ja toimintatavat.
Kaytannossa tasa-arvon edistamista organisaatioissa valvotaan velvoittamalla lain nojalla
organisaatioita tuottamaan raportteja, joiden perusteella voidaan nayttaa toteen, etta
organisaatiossa ei tapahdu syrjintaa tai epaoikeudenmukaisuuksia henkildstén sukupuolen,
alkuperan, ian tai terveydellisten syiden perusteella. HR-analytiikkaa pystytdan hydodyntamaan
organisaation tydévoiman monimuotoisuuden ja osallistamisen edistamiseen. Osallistamisen tavoite
on luoda tydskentely-ymparistd, jossa jokaisella tydntekijalla on yhdenmukaiset mahdollisuudet
ammatilliseen edistymiseen ja oikeudet kayttaa organisaation tarjoamia resursseja. Henkiloston
monimuotoisuutta ja osallistamista pystytdan edistamaan ottamalla monimuotoisuuteen vaikuttavat
muuttujat huomioon kokonaisvaltaisesti henkilostétoimissa, esimerkiksi rekrytoinnissa,
perehdyttamisessa, kouluttamisessa, ylennyksissa ja irtisanomisissa. (Edwards & Edwards 2019,
155-157.)

Monimuotoisuutta edistetdan HR-analytiikan avulla keraamalla ensin dataa henkildstosta ja
luomalla kuvailevan analytiikan avulla tilastoja henkiléston monimuotoisuuden tilasta. Esimerkiksi
selvittamalla organisaation henkildston maara ja suhteuttamalla luku eri sukupuolia edustavien
henkildiden osuuteen henkildston kokonaismaarasta on tapa havainnollistaa, tydskenteleekd
organisaatiossa monimuotoisuuden toteutumisen kannalta liikaa tai liian vahan eri sukupuolien
edustajia. Kuvailevan analytiikan avulla pystytaan tuottamaan tilastoja myos tehtavakohtaisen
monimuotoisuuden toteutumisesta ottamalla selvaa esimerkiksi johtotehtavia hoitavien henkildiden
demografisista tekijoista. (Edwards & Edwards 2019, 156—-157.) Riippuen siitd, mita halutaan
selvittaa, tilastoja voidaan tehda erilaisten tekijdiden perusteella. Esimerkiksi kuva 9 esittelee
johtotehtavissa toimivien henkildiden ikdjakaumaa. Kuva ei perustu oikeen dataan, vaan kuva on

luotu havainnollistamaan kuvailevan analytiikan avulla luotua tilastoa.
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Johtotehtdvissa toimivien henkildéiden ikajakauma

%

20-29 30-39 40-49

Kuva 9. Tilasto johtotehtavissa toimivien henkildiden ikdjakaumasta

50+

Kuvailevan analytiikan avulla tuotettujen tilastojen merkityksellisyys on kuitenkin varmennettava.

Monimuotoisuuden toteutumisen kannalta epaedulliset korostumat tilastoissa saattaavat olla

sattuman tai ohimenevan tilanteen aiheuttamia. Khiin nelio -testin avulla voidaan selvittaa, ovatko

tilastoissa havaitut poikkeamat sattumanvaraisia. Jos organisaatiossa tydskentelee yhtalainen

maara eri sukupuolten edustajia ja organisaatiossa on johdonmukaisesti edistetty henkildston

monimuotoisuutta ja osallistamista, tilastojen valossa esimerkiksi tiettyja tyotehtavia hoitavien

erilaisten henkildiden suhteellisen osuuden pitéisi olla suunnilleen sama. Esimerkiksi tekemalla

kaksi tilastoa miesten ja naisten maarasta tietyissa tydtehtavissa voidaan vertailla miesten ja

naisten suhteellista jakaumaa ty6tehtavittain. (Edwards & Edwards 2019, 157-162.)

OLETETTU MIESTEN

TYOTEHTAVA MAI\I}AU )
TEHTAVASSA
Assistentti 25
Konsultti 28
Johtaja 12
Yhtiokumppani 6

OLETETTU NAISTEN
MAARA
TEHTAVASSA

24

29

11

HENKILOIDEN
MAARA TEHTAVASSA

49

57

23

11

Kuva 10. Tilasto tyétehtavien jakautumisesta monimuotoisuuden toteutuessa (mukaillen Edwards

& Edwards 2019, 161)
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Kuvan 10 esimerkkitaulukko on tehty havainnollistamaan tehtavakohtaista henkilostdjakaumaa
organisaatiossa, jossa monimuotoisuus on toteutettu onnistuneesti. Ei ole realistista olettaa, etta
jokaisessa tehtavassa tydskentelee yhtalainen maara eri sukupuolten edustajia. Khiin nelién
selvittdmiseksi kyseinen taulukko kuitenkin tarvitaan laskutoimitusta varten. Monimuotoisuuden

toteutuessa organisaatiossa tydskentelee yhtalainen maara eri sukupuolten edustajia eri

tyétehtavissa.
- e MIESTEN MAARA NAISTEN MAARA HENKILOIDEN
TYCOTE RN TEHTAVASSA TEHTAVASSA MAARA TEHTAVASSA
Assistentti 10 39 49
Konsultti 32 25 57
Johtaja 18 5 23
Yhtiokumppani 8 3 11

Kuva 11. Tilasto ty6tehtavien jakautumisesta organisaatiossa (mukaillen Edwards & Edwards
2019, 161-162)

Kuva 11 on esimerkki tyOtehtavien jakautumisesta organisaatiossa eri sukupuolten edustajien
valilld. Kuvan 10 taulukon tarkoitus on havainnollistaa organisaation ajankohtainen tila eri
tehtavissa toimivien henkildiden kokonaismaarasta ja eri tehtavissa toimivien eri sukupuolia
edustavien henkildiden maarasta. Kuvien 9 ja 10 taulukoiden perusteella voidaan selvittaa khiin

nelion.

Mita suurempi poikkeama organisaation ajankohtaisen datan ja oletetun toteutuneen
monimuotoisuuden perusteella luotujen tilastojen valilla havaitaan, sitd suurempi on khiin nelion
arvo. Mitd suuremman arvon khiin neli¢ osoittaa, sitd varmemmin poikkeama kertoo tilastojen
poikkeamien merkityksellisyydesta. Mikali khiin nelién avulla havaitaan, ettd esimerkiksi tietyn
sukupuolen edustajat ovat yliedustettuina tietyissa tehtavissa, voidaan alkaa selvittamaan ilmién
syita ja toimeenpanemaan paatoksia, jotka johtavat monimuotoisuuden toteutumiseen. (Edwards &
Edwards 2019, 162-168.)
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2.7 Henkiloston sitoutumisen edistiminen

HR-analytiikan avulla pystytdan tutkimaan tyévoiman sitoutuneisuutta organisaatioon. Sitoutunut
tydvoima on yksi henkildstdjohtamisen tarkeimmista tavoitteista. Sitoutunut tydvoima ei ole tarkasti
maaritelty kasite, vaan kasitteen sisaltd vaihtelee hiukan riippuen siita, keneltd kasitteen
maaritelmaa kysytaan. Useiden eri ldhteiden perusteella voidaan kuitenkin sanoa, etta
sitoutuneella tydvoimalla tarkoitetaan yrityksen toimintaan positiivisesti suhtautunutta tyévoimaa,
joka on kiinnostunut organisaation menestyksesta ja motivoitunut tekemaan tyota toimenkuvaan
kuuluvia odotuksia korkeammalla tasolla. Sitoutuneen tyévoiman ja henkildston suorituskyvyn seka
tydhyvinvoinnin valilld on havaittu positiivinen korrelaatio. Mita sitoutuneempi henkilosto
organisaatiossa on, sitd epatodennakdisemmin henkil6std aikoo irtisanoutua organisaatiosta.
(Edwards & Edwards 2019, 192-194.)

Tydvoiman sitoutumista voidaan tutkia henkilstdlle toimitettujen kyselyiden avulla. Koska
henkildston sitoutuminen ei ole tarkasti maaritelty kasite, kyselya ei voida toteuttaa kysymalla
suoraan subjektiivista nakemysta henkilokohtaisesta sitoutuneisuuden tasosta henkilostolta. On
luotava kysely, joka on suunniteltu ottamaan kantaa laajemmin henkiloston nakemykseen
organisaation ja henkildstén vuorovaikutuksesta ja sen tuottamista tuntemuksista. Henkildstdn
sitoutumista tutkitaan asettelemalla kysymykset vaitteiksi. Vaitteiden yhteydessa voidaan kayttaa
esimerkiksi skaalaa yhdesta viiteen havainnollistamaan henkildéstdon nakemysta siita, pitavatko
vaitteet paikkansa. Voidaan esimerkiksi esittaa vaite ja vaitteeseen vastatessa arvolla yksi
kyselyyn vastannut henkilo on sita mielta, etta vaite ei pida paikkaansa ja arvolla viisi vaite pitaa
taysin paikkansa. (Edwards & Edwards 2019, 194-195.) Kuva 12 on esimerkki sitoutumisen tason

selvittdmiseen tarkoitetusta kyselysta.

Panostan ty6honi parhaani mukaan

1 2 3 4 5
Olen ylpea tyostani

1 2 3 4 5
Tyoskennellesséni pystyn keskittymaan tydhoni tdysin

1 2 3 4 5

Minusta tuntuu hyvalta aloittaa tydpaiva

1 2 3 4 5
Tyoni inspiroi minua

1 2 3 4 5

1 = Taysin eri mieltd 2 = Osittain eri mieltd 3 = En osaa sanoa 4 = Osittain samaa mieltd 5 = Tdysin samaa mielta

Kuva 12. Esimerkki henkilostokyselysta henkiloston sitoutuneisuudesta organisaatioon (mukaillen
Edwards & Edwards 2019, 194-195)
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Henkildston sitoutumistasoa mittaavien kyselyiden on otettava huomioon mahdollisimman laajasti
sitoutumiseeen liittyvat tekijat. Yksittdinen tekija, esimerkiksi tydpaivan aloittamiseen liittyvien
tuntemuksien tarkastelu, kertoo henkildn jaksamisen tai uupumuksen tasosta. Tydsta koettu
ylpeyden taso taas kertoo henkilén tuntemuksista ty6ta kohtaan. Keskittymiskykyyn liittyvat
kysymykset kertovat tasosta, jolla henkild kykenee kayttdamaan kognitiivista kapasiteettiaan tyén
suorittamiseen. Kun kyselyn kysymykset suunnitellaan ottamaan mahdollisimman
kokonaisvaltaisesti kantaa henkildon sitoutuneisuuteen liittyviin tekijoéihin, on mahdollista selvittaa
yleisella tasolla henkildstdn ajatukset, tuntemukset, asenteet sekd ndkemykset organisaatiosta ja
henkildstdon organisaatiossa suorittamista tydtehtavista. Kyselyn kysymykset on suunniteltava
mahdollisimman yksinkertaiseen muotoon, jotta mahdolliset subjektiiviset tulkinnalliset erot siita
mitd kysytaan eivat aiheuta vaaristymia tuloksissa. Kysely tulee suunnitella niin, etta vastausten
perusteella voidaan havaita mahdolliset sitoutumiseen liittyvat puutteet. Puutteiden havaitseminen
on valttdmatonta, jotta organisaatiossa pystytaan kohdentamaan henkilostojohtamisen toimia
sitouttamisen edistamiseksi. (Edwards & Edwards 2019, 194-197.)

Kuvailevan analytiikan avulla pystytdan luomaan erilaisia raportteja kyselyn pohjalta. Pystytaan
esimerkiksi ottamaan selvaa tietyissa tehtavissa toimivien henkildiden nakemyksiin
kysymyskohtaisesti. Kun sitoutuneisuuteen liittyvat kysymykset on jaettu vastaamaan
sitoutuneisuuden eri osa-alueisiin, on mahdollista jakaa raportin sisaltd helposti luettavaan
muotoon ja ottaa tulosten perusteella kantaa mahdollisiin kehittamistarpeisiin. Kuva 13 on
esimerkki kaikkiin kyselyyn vastanneiden vastausten jakaumasta kysymykseen keskittymiskyvysta.

Kuva 13 ei perustu oikeaan dataan.

Tyoskennellessani pystyn keskittymaan tyohoni taysin

300

250

200

150

100

) ‘ \ -
0

Taysin eri mieltd  Osittain eri mielta En osaa sanoa Osittain samaa Taysin samaa

mielta mielta

Kuva 13. Esimerkki sitoutumiseen liittyvan kyselyn pohjalta luodusta raportista
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Datan esitteleminen ei kuitenkaan ole ratkaisu mihinkdan henkildstéjohtamisen ongelmaan, vaan
datan perusteella pystytdan tuottamaan suurista aineistoista helposti luettavia raportteja, joiden
perusteella arvioidaan mahdolliset jatkotoimet heikkouksien edistamiseksi. Yksittaisten kyselyiden
tuloksien lapikaynti voidaan automatisoida analytiikan avulla. Kyselyiden tulosten I&pikdymisen
automatisointi saastaa merkittavasti tydaikaa. Tydajan sdastd puolestaan tuottaa organisaatiolle
lisdarvoa. Esimerkiksi kuvan 13 raportti on tehty satojen kyselyiden tuloksista. Mitd suurempi
maara dataa kasitellaan automatisoidusti, sitd enemman tulosten automatisoinnin tuottama

lisdarvo korostuu.
2.8 Henkiloston suorituskyvyn edistaminen

Rekrytointiprosessin aikana organisaatiot kerddvat tydnhakijoista dataa. Tydnhakijoista kerattya
dataa voidaan hyédyntda HR-analytiikan avulla. Rekrytoinnin yhteydessa tydnhakijasta kerataan ja
tutkitaan dataa, jotta voidaan maarittdd mahdolliset tekijat, jotka ovat yhteydessa tydnhakijan
myohempaan suorituskykyyn. (Edwards & Edwards 2019, 365.) Kykya tunnistaa, ennakoida,
ymmartaa ja vaikuttaa yrityksen yksittaisten henkildiden tai osastojen suorituskykyyn vaikuttaviin
tekijoihin voidaan pitaa tarkeana osana organisaation kokonaisvaltaisen suorituskyvyn
kehittdmisessa (Edwards & Edwards 2019, 309).

Henkildston suorituskyvyn johtamisen haasteena on havaita suorituskykyyn vaikuttavat tekijat.
Suorituskykyyn liittyen voidaan esimerkiksi tutkia ryhman yhteistydkykyyn liittyvia tekijoita ja
yksil6tasolla uupumustasoa, tydkokemusta, sairauspoissaolojen maaraa, tyétuntien maaraa,
tyotyytyvaisyytta seka yksildlle maksettua kompensaatiota. Palvelualoilla asiakastyytyvaisyytta
pidetdan hyvana mittarina henkiloston suorituskyvyn tasosta. Korkea asiakastyytyvaisyys on
yhteydessa asiakkaan haluun investoida organisaatioon tulevaisuudessa. Investoinnit puolestaan
ovat suorassa yhteydessa organisaation tulokseen. Jotta asiakastyytyvaisyytta saadaan kehitettya,
on selvitettava tekijat, jotka ovat yhteydessa asiakastyytyvaisyyden kehitykseen. (Edwards &
Edwards 2019, 309-310.)

Suorituskykya voidaan tutkia lineaarisen regressioanalyysin avulla. Lineaarisen regressioanalyysin
avulla voidaan analysoida asiakastyytyvaisyyden kanssa korreloivat tekijat. Lineaarinen
regressioanalyysi voidaan toteuttaa kyselytutkimuksen tulosten pohjalta. (Edwards & Edwards
2019, 309-313.) Kuva 14 havainnollistaa asiakastyytyvaisyyden selvittdmiseksi luotua kyselya,
jonka perusteella lineaarinen regressioanalyysi voidaan toteuttaa. Myyntiedustajaan liittyvilla
kysymyksilla pyritaan selvittdmaan asiakkaan lojaliteetin taso, investointeihin liittyvilla kysymyksilla
kartoitetaan asiakkaan halukkuus kehittdd yhteisty6ta organisaation kanssa (Edwards & Edwards
2019, 312-313).
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Myyntiedustaja ymmartaa tarpeeni

1 2 3 4 5

Myyntiedustaja vaikuttaa luotettavalta

1 2 3 4 5

Myyntiedustaja on asiantunteva
1 2 3 4 5

1 = Taysin eri mieltd 2 = Osittain eri mieltd 3 = En osaa sanoa 4 = Osittain samaa mieltd 5 = Taysin samaa mielta

Todenndkoisyys lisdinvestoinneille tulevaisuudessa
1 2 3 4 5
1 = Investoin eri yritykseen 2 = Harkitsen investointien sijoittamista eri yritykseen 3 = En osaa sanoa

4 = Harkitsen lisdinvestointeja organisaatioon 5 = Investoin organisaatioon jatkossa

Mahdollisten lisdinvestointien suuruus
1 2 3 4 5
1 = En investoi enempéa 2 = Investoin todennikoisesti yhta paljon kuin aikaisemmin
3 = Suunnittelen investoivani 0-50 % enemmaén 4 = Suunnittelen investoivani 50-100 % enemman

5 = Investoin yli 100 % enemman kuin aikaisemmin

Kuva 14. Asiakastyytyvaisyyden selvittdmiseksi luotu kysely (mukaillen Edwards & Edwards 2019,
312-313)

Lineaarinen regressioanalyysi on prosessi, jonka avulla pyritdan selvittamaan matemaattinen malli
yhden muuttujan selittdmiseen yhden tai useamman eri muuttujan funktiona. Lineaarinen
regressioanalyysi voidaan toteuttaa usealla eri tavalla. (Kraemer & Blasey 2016, Kappale 6.)
Edella esitellyn kyselyn perusteella voidaan esimerkiksi pyrkia selvittdmaan myyntiedustajaan

liittyvien muuttujien vaikutukset mahdollisiin lisdinvestointeihin.

Kuvan 15 raportti on esimerkki lineaarisen regressioanalyysin avulla tuotetusta kaaviosta. Kaavion
keskella kulkeva suora linja kuvaa muuttujien valista taydellistd korrelaatiota. Mita Iahempana
suoraa linjaa kaaviossa esiintyvat pisteet kulkevat, sitd todennakdisemmin muuttujat korreloivat
keskenaan. Raportin pisteet on tuotettu kuvitteellisen kyselyn tuloksista myyntiedustajaan liittyvan

kysymyksen ja lisdinvestointien todennakoisyyteen liittyvan kysymyksen perusteella.
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MYYNTIEDUSTAJA YMMARTAA TARPEENI
(A%
[3,]

1,0 1.5 2,0 25 3,0 3,5 4,0 4,5 5,0

TODENNAKOISYYS LISAINVESTOINNEILLE TULEVAISUUDESSA

Kuva 15. Esimerkki lineaarisen regressioanalyysin taulukosta

Lineaarisen regressioanalyysin tuottaminen vaatii asiantuntemusta tilastotieteestd ja datan
hyédyntamisesta. llman asiantuntemusta tilastotieteesta ja datan hyddyntamisesta analytiikan
hyddyntaminen voi johtaa vaariin johtopaatoksiin analyysien tuottamiseen tarvittavasta datasta.
(Kraemer & Blasey 2016, Kappale 10.) Edella mainittu voi olla henkilostéresurssien tuhlausta
turhan tyén muodossa ja voi pahimmillaan johtaa organisaation tuloksen kannalta vahingollisiin
toimenpiteisiin, mikali virheellisen datan perusteella toimeenpannaan organisaation tuloksen

kannalta haitallisia paatoksia.
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3 Tutkimusotteen kuvaus ja tutkimusmenetelman valinta

Taman opinnaytetyon tavoitteena on tutkia HR-analytiikkaa ilmidna ja havaintojen perusteella
selvittaa, miten HR-analytiikkaa hyddynnetaan liiketoiminnassa. Tutkimusote ei ole teoreettinen,
vaan tutkimuksessa kaytetyn aineiston pohjalta on pyritty selvittdmaan jo kaytdssa olevia tapoja
hyédyntda HR-analytiikkaa ja tekemaan omia johtopaatoksia HR-analytiikan hyddyntamisesta

aineiston pohjalta.

Opinnaytetyd on toteutettu laadullisena analyysina. Laadullinen analyysi on menetelm3, jossa
luodaan aineiston perusteella johdonmukainen tulkinta tutkittavasta ilmiésta (Puusa & Juuti 2020,
Kappale 3). Tutkimuksen johtopaatokset on tuotettu induktiivisen paattelyn menetelmalla.
Induktiivinen paattely on menetelma3, jossa tutkimusprosessi etenee aineiston pohjalta tehtyjen
johtopaatésten mukaan (Eriksson & Kovalainen 2008, Osa 1). Induktiivisen paattelyn avulla
pyritddn havaitsemaan johdonmukaisia syy-seuraussuhteita tutkimuskohteesta ja arvioimaan

tutkimuskohteen laatua tutkimuksessa kaytetyn aineiston perusteella.
3.1 Tutkimuksen toteuttaminen

Opinnaytetydssa selvitetaan, miten HR-analytiikkaa hyédynnetaan liiketoiminnassa. Tyéssa
kaytetyn lahdemateriaalin pohjalta esitelladn konkreettisia tapoja hyddyntaa henkildstosta kerattya
dataa. Opinnaytetydssa selvitetaan myos, minkalaista dataa henkilostdsta keratdan ja mitka ovat

HR-analytiikan hyédyntamisen tavoitteet.

HR-analytiikan hyddyntamista on tutkittu maarittelemalld ensin tutkimuskysymys.
Tutkimuskysymyksen "Miten HR-analytiikkaa hyddynnetaan liiketoiminnassa?” selvittdminen vaatii
aiheeseen valittdmasti liittyvien termien maarittelemisen. HR-analytiikka itsessaan sisaltda kaksi eri
iimiota, henkildstéjohtamisen ja analytiikan. Niinpa opinnaytetydssa on ensin
tarkoituksenmukaisesti kayty lapi, mitd henkildstdjohtamisen tehtaviin kuuluu ja mitd analytiikka

tarkoittaa.

Opinnaytetyoprosessi etenee johdonmukaisesti tutkimuskysymyksen selvittamisen kannalta
olennaisimpien kasitteiden esittelystd HR-analytiikan esittelemiseen ja lopulta konkreettisiin

tapoihin, joilla HR-analytiikkaa voidaan hytdyntaa liiketoiminnassa.

Koska HR-analytiikka on vuosien saatossa henkilostdjohtamisen yhteydessa jalostunut ilmio,
olennaisimpien kasitteiden esittelemisen jalkeen siirrytaan kasittelemaan henkildstdjohtamisen
historiallista kehitysta 1950-luvulta nykypaivaan. Samalla selvitetdan myos henkilostojohtamisen

rooli organisaatioissa.
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Kun henkilostdjohtamisen historia ja tehtavat on kasitelty, siirrytaan kasittelemaan edellytyksia HR-
analytiikan hyédyntamiselle. Esimerkiksi tiedolla johtamisen kulttuuri on esitelty ja erilaisia
huomionarvoisia havaintoja HR-analytiikan kayttamisesta on osoitettu. HR-analytiikkaa ei voida
ottaa kayttdon heti, vaan on otettava huomioon esimerkiksi organisaation visio ja liiketoiminnalliset

tavoitteet, joiden mukaan HR-analytiikkaa pyritdan hydédyntamaan.

Kun HR-analytiikan kehittymisen historia ja soveltamisen edellytykset on esitelty, siirrytdan
erilaisten HR-analytiikan mahdollistamien metodien esittelemiseen. Pintapuolisesti metodeina on

esitelty khiin nelid, henkildstokyselyt ja lineaarinen regressioanalyysi.

Viimeisena on toteutettu pohdinta, tutkimustulosten analyysi ja esitelty tutkimusotteen kuvaus seka
kaytetyt tutkimusmenetelmat. Opinnaytetyoprosessin aikana on jatkuvasti otettu kantaa siihen,

miten HR-analytiikkaa pyritddn hyddyntamaan liiketoiminnan nakokulmasta.
3.2 Sisallon analyysi

Opinnaytetydssa on selvitetty lahteiden perusteella, mitd HR-analytiikka tarkoittaa ja esitelty
erilaisia tapoja hydédyntad HR-analytiikkaa. HR-analytiikka on pyritty esittelemaan kasitteena
kayttamalla eri lahteiden tulkintoja aiheesta ja johtamalla niistd oma nakemys asiasta. Koska HR-
analytiikka on valittdmassa yhteydessa seka analytiikkaan etta henkildstdjohtamiseen,
opinnaytetydssa on esitelty myds analytiikan perusteita ja henkildstdjohtamisen tehtavia ja

historiaa.

Henkildstéjohtamisen eri tehtavat on esitelty kattavasti. Opinnaytetydssa on esitelty
henkildstdjohtamisen eri osa-alueet, rooli, tehtavat ja tavoitteet organisaatiossa.
Henkildstojohtaminen on esitelty, koska HR-analytiikan hyddyntaminen liittyy olennaisesti

henkildstdjohtamisen kehittdmiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen.

Henkildstdjarjestelma eli henkildstdjohtamisen paamaaratietoinen liiketoiminnallinen johtaminen on
esitelty henkilostojohtamisen tehtavien esittelemisen jalkeen. Henkilostojarjestelma on esitelty,
koska henkilostojarjestelman perusteella pyritdan maarittelemaan, miten henkildstéjohtamisen
avulla pyritdadn saavuttamaan organisaation tavoitteet. Tutkimuskysymykseen ei voi vastata
kattavasti selvittamatta henkilostojarjestelman rakennetta, koska esimerkiksi
henkilostojarjestelmaan kuuluva henkildstostrategia on suorassa yhteydessa organisaation vision

mahdollistamiseen henkilostojohtamisen avulla.

Henkilostojarjestelman esittelemisen jalkeen opinnaytetyossa esitellaan HR-analytiikan
mahdollisuuksia liiketoiminnallisten tavoitteiden saavuttamisen hyédyntdmiseen. Opinnaytetytssa

on painotettu datan hyddyntamisen merkitysta henkildstdjarjestelman ja liiketoiminnallisten
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tavoitteiden yhteensovittamiseksi. Yleisella tasolla on myos korostettu datan ja

informaatioteknologian tarjoamia mahdollisuuksia organisaation paatéksenteon jalostamiseksi.

Opinnaytetydssa on hahmoteltu erilaisia mahdollisuuksia hyédyntaa HR-analytiikkaa. HR-
analytiikan avulla pyritdan tunnistamaan syy-seuraussuhteita paatoésten ja lopputulosten valilla.
Syy-seuraussuhteiden luotettavuutta arvioidaan selvittdmalla analytiikassa hyddynnetyn datan
perusteella muuttujia, jotka ovat yhteydessa henkildston suorituskykyyn, hyvinvointiin ja
motivaatioon. Perustellusti on esitetty, etta HR-analytiikan avulla organisaatiot pystyvat
kehittdmaan paatoksentekoprosessia vahentdmalla kognitiivisten vinoumien aiheuttamia vaaria
tulkintoja organisaation nykytilasta ja toimeenpantavien toimien vaikutuksista nykytilan

parantamiseksi.

Opinnaytetydssa on esitelty tiedolla johtamisen kulttuuri. Tiedolla johtamisen kulttuuri on
valttdmaton osa organisaatiota, mikali dataa pyritdan hyédyntamaan tehokkaasti. Opinnaytetydssa
on kayty lapi, miten datan keraaminen, kasitteleminen ja analysointi liittyvat tietoon perustuvaan
paatoksentekoon. Datan kerdamiseen liittyvia keinoja ei ole esitelty, mutta opinnaytetydssa on

esitelty erilaisia keinoja hyodyntaa analytiikkaa keratyn datan perusteella.

HR-analytiikka on jaettu opinnaytetydssa neljaan eri analytiikan osa-alueeseen. Opinnaytetyossa
on esitelty kuvaileva analytiikka, selittadva analytiikka, ennakoiva analytiikka ja ohjaava analytiikka.
Analytiikan eri osa-alueiden paamaarat on esitelty ja esimerkkien avulla avattu, miten analytiikan

eri osa-alueita pyritdan hydédyntamaan.

Lopuksi on esitelty erilaisia tapoja hyodyntaa HR-analytiikkaa liiketoiminnan edistamiseksi.
Opinnaytetydssa on esitelty, miten kuvailevan analytiikan avulla voidaan luoda tilastoja
organisaation monimuotoisuuden edistamiseksi, miten tydvoiman sitoutumistasoa voidaan tutkia ja

miten henkildstdén suorituskykya arvioidaan organisaatiossa.

Analytiikan avulla tuotettujen tilastojen merkityksen luotettavuuden varmistamiseksi kaytetty khiin
nelid -testi on mainittu ja kayty pintapuolisesti 1api. Liséksi on esitelty lineaarinen regressioanalyysi,
jonka avulla pyritdan selvittdmaan eri muuttujien valinen vuorovaikutus. Opinnaytetyon ulkopuolelle
on rajattu matemaattisten metodien tarkempi kasitteleminen, joten khiin neli6 -testia ja lineaarista

regressiomallia ei ole avattu perusteellisesti.

Yleisella tasolla voidaan sanoa, etta opinnaytetyon sisalto ottaa kantaa siihen, mitd HR-analytiikka
sisaltda, mitka ovat HR-analytiikan hyddyntamisen edellytykset organisaatiossa ja miten HR-
analytiikkaa pyritddn hyddyntamaan organisaation paatoksenteon edistamiseen.
Tarkoituksenmukaisesti HR-analytiikan tutkimista varten on esitelty henkildstdjohtamiseen liittyvat

paamaarat ja henkildstdjohtamisen tarpeet, joihin HR-analytiikalla pyritdan vastaamaan.
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4 Tutkimustulosten analyysi

Opinnaytetyon sisallon perusteella pystytdan vastaamaan tutkimuskysymykseen osittain.
Kokonaisvaltainen vastaus kaikista eri tavoista hyddyntda HR-analytiikkaa liiketoiminnassa on
vaikea antaa, koska eri tapoja hyddyntdd HR-analytiikkaa on olemassa runsaasti. Opinnaytetyon
tietoperustan pohjalta voidaan myds todeta, etta kaikkia eri tapoja soveltaa HR-analytiikkaa ei olla

viela keksitty ja nykyiset tavat jalostuvat yha informaatioteknologian kehittyessa.

Sisallon perusteella voidaan todeta, ettd merkittavimpiin edellytyksiin HR-analytiikan kayttéa varten
kuuluvat organisaation tietotekniset valmiudet ja ammattitaito yhdessa tiedolla johtamisen
kulttuurin kanssa. Voidaan myos todeta, etta liiketoiminnallisen lisdarvon tuottamiseksi on
arvioitava tapoja hyddyntda HR-analytiikkaa organisaation resurssien ja liiketoiminnallisten

tavoitteiden mukaan.

HR-analytiikan hyédyntaminen vaatii organisaatiolta laaja-alaista yhteisty6ta eri osastojen valilla.
Esimerkiksi asiantuntemus pelkasta henkiléstdjohtamisesta ei yksinaan riitd HR-analytiikan
tarkoituksenmukaiseen hyodyntamiseen. HR-analytiikan hyddyntaminen liiketoiminnan
edistamiseksi edellyttda organisaatiokulttuurin johtamista tietoon perustuvan paatdksenteon

suuntaan, informaatioteknologisia valmiuksia ja asiantuntemusta tilastotieteesta.

HR-analytiikan avulla voidaan hyédyntaa dataa paatdksenteon tukena. Datan hyddyntdminen
paatdksenteon tukena vahentaa inhimillisten virheiden maaraa paatdksenteossa. Lisaksi datan
avulla voidaan tuottaa raportteja, joiden perusteella saadaan luotua ajankohtainen katsaus
organisaation nykytilasta. Raporttien luomisen automatisointi vahentaa henkildstéjohtamisen
ammattilaisten tarvetta ottaa erikseen selvaa siita, mitka ovat ajankohtaiset henkildostoresursseihin
liittyvat kehitystarpeet. Organisaation nykytilasta kertovien raporttien luomisen automatisoinnin

myo6ta organisaation henkildstoresursseihin littyvaan paatoksentekoon jaa enemman aikaa.

HR-analytiikan avulla tuotettujen raporttien perusteella voidaan myos priorisoida paatdksentekoa.
Mikali huomataan esimerkiksi organisaation tavoitteiden kannalta valttamattdoman ammattitaidon
puutteita henkildstdssa, voidaan jarjestaa kohdennetusti koulutusta henkildille, joiden ammattitaitoa
on jalostettava. Organisaatiolla voi myds olla tilanne, jossa ty6ta on suhteessa
henkilostéresurssien maaraan lilkkaa. HR-analytiikan avulla voidaan tehostaa rekrytointiprosessia
hyédyntdamalla dataa ajankohtaisista tarpeista niin henkildstén maaran kuin rekrytoitavien

henkildiden ammattitaidon puolesta.
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HR-analytiikkaa voidaan hyédyntaa myds mahdollisten lakisaateisten edellytysten tayttamiseen.
Datan perusteella voidaan seurata esimerkiksi organisaation henkiléstdn monimuotoisuuden

kehitystd ja toimeenpanna henkildstdtoimia edellytysten tayttymista varten.

Tutkimustulosten perusteella voidaan todeta, ettd HR-analytiikkaa voidaan kayttaa tydkaluna
henkildstdjohtamisen tehostamiseen ja paatdksenteon jalostamiseen. Organisaatioissa on
kuitenkin tiedostettava edellytykset HR-analytiikan menestyksekkdaseen soveltamiseen. HR-
analytiikan hyddyntaminen liiketoiminnassa on jatkuva prosessi, jota on jalostettava organisaation

nykytilan parantamiseksi ja organisaation vision toteuttamiseksi.
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5 Pohdinta

Opinnaytetyon tietoperustan pohjalta voidaan perustellusti vaittaa, ettd HR-analytiikan avulla
pystytddn luomaan lisdarvoa liiketoiminnalle ja HR-analytiikkaa voidaan hyddyntaa useilla eri
tavoilla liiketoimintastrategian tavoitteiden saavuttamiseen. Eri tavat hydédyntad HR-analytiikkaa
sopivat erilaisten strategisten padmaarien tavoitteluun. Koska organisaatioiden visiot ovat erilaisia,

ei voida maarittada yhta yleispatevaa tapaa hyddyntaad HR-analytiikkaa.
5.1 Johtopaitokset

HR-analytiikan avulla voidaan tuottaa lisdarvoa organisaatiolle eri tavoilla. Henkil6ston
suorituskykya voidaan kehittaa arvioimalla kyselytutkimusten muuttujien korrelaatiota lineaarisen
regressioanalyysin avulla (Edwards & Edwards 2019, 309-313). Tyévoiman irtisanoutuminen
aiheuttaa organisaatioille ylimaaraisia rekrytointikustannuksia. Sitoutunut tyévoima irtisanoutuu
organisaatiosta epatodennakdisemmin kuin sitoutumaton tyévoima (Edwards & Edwards 2019,
192—-195). Kohentamalla organisaation henkildston sitoutumistasoa voidaan siis valttaa
ylimaaraisia rekrytointiin liittyvia kustannuksia. Analytiikan avulla pystytaan selvittdamaan, miten

henkiloston sitoutumistasoja mitataan ja kohennetaan (Edwards & Edwards 2019, 194—-198).

Kun organisaatiossa on maaritelty liiketoiminnalliset tavoitteet ja visio, HR-analytiikan avulla
voidaan hyddyntda dataa paatdksenteon tukena. Kun paatoksia tehdaan datasta johdettujen
analyysien perusteella, kognitiivisten vinoumien aiheuttamat epajohdonmukaisuudet
paatoksenteossa on mahdollista valttda tehokkaammin. Esimerkiksi organisaation tavoitteiden
saavuttamiseen tarvittava asiantuntemus ei ole mielipidekysymys, vaan luonnollisesti on otettava
selvaa siita, minkalainen asiantuntemus mahdollistaa esimerkiksi organisaation liiketoiminnassa

tarvittavan informaatioteknologian tarkoituksenmukaisen hyddyntamisen.

Lisdarvon tuottaminen HR-analytiikan avulla vaatii asiantuntemusta henkildstdjohtamisen lisdksi
esimerkiksi tilastotieteesta ja informaatioteknologian soveltamisesta. Voidaankin sanoa, etta
informaatioteknologisten metodien kehitys yhdessa tilastotieteellisen asiantuntemuksen kanssa
voivat avata organisaatiolle erilaisia tapoja hyddyntda HR-analytiikkaa. Informaatioteknologian
tyokalut seka niiden soveltamiseen tarvittavan asiantuntemuksen hankkiminen ja kayttaminen
vaativat organisaatiolta taloudellisia resursseja, joten luonnollisesti HR-analytiikan hyédyntadminen

on suunniteltava organisaation kaytettavissa olevien taloudellisten resurssien mukaan.

Opinnaytetyon tietoperustan pohjalta voidaan sanoa, ettd HR-analytiikkaa voidaan hyédyntaa
esimerkiksi paatdksenteon, rekrytointiprosessin, organisaatiokulttuurin, organisaation

monimuotoisuuden, henkildston sitouttamisen ja henkildstdon suorituskyvyn jalostamiseen.
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Esimerkiksi tehtavissaan hyvin tai heikosti parjaavat henkilét pystytdan datan perusteella
tunnistamaan ja rekrytoinnin yhteydessa tydnhakijoiden joukosta pystytaan arvioimaan avoimeen
tehtdvaan parhaiten soveltuvat ehdokkaat. Kun henkildston asiantuntemukseen liittyvat puutteet
voidaan datan perusteella maaritelld, asiantuntemusta vahvistavaa koulutusta pystytaan

kohdentamaan yksildille, jotka koulutusta tarvitsevat.

HR-analytiikan avulla organisaation on helpompi arvioida tulevaisuudessa tarvittavien
henkildstoresurssien maaraa ja laatua. Tutkimalla ennakoivan analytiikan avulla eri toimien
mahdollisia lopputuloksia ja arvioimalla ohjaavan analytiikan suosituksia toimeenpantavista
toimista voidaan todenndkdisemmin valttaa tilanteita, joissa organisaation paatokset tuottavat
liiketoiminnalle vahingollisia lopputuloksia. Esimerkiksi markkinoiden kehittymisen mydéta voidaan
helposti paatya tilanteeseen, jossa organisaation tarjoamat palvelut ovat vanhentuneita. Mikali
organisaatiossa ei panosteta esimerkiksi kasvavien teknologioiden asiantuntemuksen
kartuttamiseen, voidaan ajautua tilanteeseen, jossa organisaatio ei kykene tarjoamaan markkinoille

kysyntaa vastaavia palveluita.
5.2 Kehittamis- ja jatkotutkimusehdotukset

Opinnaytetyon valmistuessa HR-analytiikan hyddyntamiseen liittyen herasi monia uusia
kysymyksia, joiden pohjalta on mahdollista toteuttaa jatkotutkimuksia. HR-analytiikka on kuitenkin
niin laaja ilmi®, ettéd kysymykset on rajattava tarkkaan. Esimerkiksi vastauksia seuraaviin
kysymyksiin voidaan pohtia jatkotutkimuksissa: Miten HR-analytiikan avulla voidaan kehittada
henkil6ston hyvinvointia? Miten HR-analytiikkaan sijoitetun padoman tuotto lasketaan? Miten HR-

analytiikka otetaan kayttdon organisaatiossa?

HR-analytiikan avulla saavutetun liiketoiminnallisen hyodyn arviointiin olisi suotavaa kehittaa
helposti seurattavia tapoja. Esimerkiksi analytiikan avulla sdastetyn tyéajan arvo on monen
muuttujan summa. On kyettava selvittdmaan, kuinka paljon aikaa esimerkiksi raporttien
valmistamiseen kuluu manuaalisesti ja kuinka paljon nopeammin paatoksia tehdaan analytiikan
avulla. Analytiikan kayttamiseen tarvittavan asiantuntemuksen ja jarjestelmien hinnan ja analytiikan

avulla saastetyn tydajan arvon erotuksen tulisi olla positiivinen.
5.3 Luotettavuuden arviointi

Tietoperusta on tuotettu viittaamalla lahdemateriaaliin. Lahdemateriaalina on kaytetty paaosin

kirjallisuutta analytiikasta, henkilostdjohtamisesta ja HR-analytiikasta.

Koska tutkimus on toteutettu induktiivisen paattelyn avulla, tutkimustulokset ovat opinndytetyon

kirjoittajan omia tulkintoja lahteiden esittdamasta datasta. Niinpa tutkimustulokset voivat sisaltaa
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arviointivirheita ja vaaria tulkintoja lahdemateriaalin tarjpamasta informaatiosta. On myés
mahdollista, ettd opinnaytetydn tutkimuskysymykseen ei olla otettu kantaa riittdvan laajasti.
Opinnaytetydssa ei olla esitelty esimerkiksi yhdenkdan oikean organisaation tapoja hyédyntaa HR-
analytiikkaa, vaan opinnaytety0ssa esitellyt tavat hyddyntdd HR-analytiikkaa perustuvat

lahdekirjallisuuteen.

Tietoperustan aineiston pohjalta tuotettua diskurssia voisi olla enemman, jotta mahdolliset
lahdekohtaiset vinoumat saataisiin estettya. Lisaksi kayttamalla diskurssia saadaan luotettavampi

arvio siita, pitdvatkd kirjoittajan esittdmat tulkinnat paikkansa.
5.4 Oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprosessin aikana olen oppinut tutkimustyon perusteista paljon. Tutustuessani eri
menetelmiin havaitsin tutkimusmenetelmien olevan eri tarkoituksiin sopivia tyokaluja, joiden avulla
opinnaytety6 rakennetaan. Opinnaytetydprosessin kaynnistyessa oli tutustuttava laadullisen ja
maarallisen analyysin eroihin ja tehtava johtopaatokset siitd, kumpi tapa vastaa opinnaytetytssa
tutkittavaan kysymyksen selvittdamiseen paremmin. Paadyin kayttamaan tutkimusmenetelmana
laadullista analyysia. Kun ilmién laatu saataisiin selvitettya, voitaisiin mahdollisesti tehda tulkintoja
uusista tavoista hyddyntdd HR-analytiikkaa. Nakemykseni on, etta valitsemani tapa on ollut
toimiva, silla tutkimuskysymykseen on saatu vastaus. Opinnaytetyon perusteella voidaan tehda
johtopaatéksia mahdollisista opinnaytetydssa mainitsemattomista tavoista hyédyntaa HR-

analytiikkaa.

Opinnaytetyon tutkimuskysymyksen perusteella tehty opinnaytetydésuunnitelma toimi varsinaisen
opinnaytetydn runkona. Koen opinnaytetydésuunnitelman teon olleen opettavaisin osa
opinnaytetyoprosessia, koska opinnaytetyosuunnitelman yhteydessa luotiin alustava
siséllysluettelo. Olen hyddyntanyt alustavaa siséallysluetteloa etsiessani lahdemateriaalia, jonka
avulla tutkimuskysymykseen on pyritty vastaamaan. Opinnaytetydsuunnitelman yhteydessa

kirjoitettu johdanto on toiminut myo6s harjoituksena varsinaisen opinnaytetyon tekstin tuottamiselle.

Tekstin tuottaminen oli opinnaytetyoprosessin alkupuolella haastavaa. Opinnaytetydn edetessa
opin Kirjoittamaan ennakkoluulottomasti ja arvioimaan tuotoksia myoéhemmin. Kun tuotetun tekstin
maara alkoi kasvaa, opinnaytetyo tuntui etenevan ja tekstia oli yha helpompi tuottaa jatkossa.
Tuotetun tekstin arviointi johti monesti useiden lauseiden poistamiseen, mutta usein tekstin seasta

I6ytyi lause, joka auttoi etenemaan oikeaan suuntaan.

Lahdemateriaalin etsiminen ja valitseminen toimi hyvana johdantona opinnaytetydn aiheen
tutkimiseen. Oleellisen informaation I6ytaminen tutkimuskysymyksen selvittdmiseksi on vaatinut

kykya keskittya lahdemateriaalin arviointiin. Lahteita lukiessa oli pidettava mielessa, palveleeko
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I6ydetty informaatio opinnaytetyon tarkoitusta. Opinnaytetyon edetessa oleellisen informaation

I6ytaminen lahdemateriaalista on helpottunut.

Opinnaytetyon arviointikriteereiden tutkiminen on helpottanut opinnaytetydprosessin etenemista.
Vertaamalla omaa tekstia arviointikriteereiden vaatimuksiin on ollut helpompi hahmottaa valmiin
opinnaytetydn rakenne ja mahdolliset puutteet, jotka vaikuttavat arviointiin. Opinnaytetyd on tehty
ensin "valmiiksi”, minka jalkeen olen tarkastellut arviointikriteereita ja parannellut "valmista” tyéta

vastaamaan arviointikriteereihin kattavammin.

Opinnaytetyon aikana olen oppinut hahmottamaan henkildstdéjohtamisen ja analytiikan
liiketoiminnalliset padmaarat. Opinnaytetydlle asettamani rajaukset eivat ole estaneet HR-
analytiikan hyddyntamisen tutkimista. Opinnaytetyon edetessa on selvinnyt, ettd HR-analytiikan
hyddyntamista tutkittaessa on olennaista selvittdd HR-analytiikan hyddyntamisen edellytykset. Eri
l&hteissa korostetaan samoja asioita, kun puhutaan HR-analytiikan hyédyntamisen edellytyksista.
Maaratietoinen organisaatiokulttuurin kehittaminen tiedolla johtamisen suuntaan ja
informaatioteknologian hyddyntaminen yhdessa tilastotieteellisten menetelmien kanssa tuntuvat
olevan keinoja, joihin panostamalla HR-analytiikan hyodyntamiselle luodaan menestyksekkaat
olosuhteet. Voisikin sanoa, ettei HR-analytiikkaa pystytd hyddyntamaan ennen HR-analytiikan

kaytolle olennaisten edellytysten tayttamista.
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