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Sosiaali- ja terveysalan muutos on jatkuvaa ja resursseista on pulaa. Tyovoimavaje on todellista
ja vaikeuttaa uusien hyvinvointialueiden toimintaa joka padiva. Yksi sote-uudistuksen
onnistumisen edellytys on tiedolla johtaminen. Sosiaali- ja terveysala on sidoksissa
henkil6stéon. Organisaation on tunnettava henkil6std, oltava aidosti kiinnostuneita heist3,
henkilostéjohtaminen  on  oltava laadukasta ja  toimintatavat yhdenmukaisia.
Henkilostoanalytiikkaa hyodyntamalld voidaan tehdd parempia paatoksia, joilla parannetaan
organisaation toimintaa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Eteld-Pohjanmaan hyvinvointialueen
henkilostbanalytiikan taso ja tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voidaan hyddyntaa
henkilostoanalytiikan kdyttéonotossa sosiaali- ja terveysalalla ja etenkin hyvinvointialueella.
Tutkielman tuloksia voidaan hyodyntda HVA:n HR-tiedolla johtamisen kehittdmisessa.

Tutkimus on laadullinen tutkimus ja tiedonkeruumenetelmana on haastattelu. Haastateltavia oli
kymmenen ja teemahaastattelut toteutettiin yksilohaastatteluina toukokuussa 2023.
Haastattelumuotona oli teemahaastattelu. Tutkimukseen osallistui 10 henkilostdasioiden
ammattilaista. Haastattelut toteutettiin sekd kasvotusten etta Teamsin valityksella. Litteroinnin
jalkeen aineisto analysoitiin sisdllonanalyysilla. Aineiston luotettavuutta arvioitiin laadullisen
tutkimuksen luotettavuuden arviointikriteeriston perusteella. Tutkimuksen luotettavuuden ja
l[dpindkyvyyden parantamiseksi tutkimuksessa hyodynnettiin  COREQ-tarkastuslistaa, joka
soveltuu laadulliselle tutkimukselle kaytettavaksi yksildhaastattelussa.

Tutkimuksen mukaan HR-datan kaytté paatoksenteon tukena on talla hetkelld vajavaista
johtuen osittain yhteisten toimintatapojen puutteesta ja datan pirstalaisuudesta. Etela-
Pohjanmaan hyvinvointialueella henkiléstéanalytiikan hyddyntdminen on hyvin alkuvaiheessa
eli padosin kaytetddn kuvailevaa analytiikkaa. Tahtotila on kehittyd ja laajentaa
henkilostbanalytiikan kayttod, kun resurssit ja tarkoituksenmukaiset ohjelmat saadaan
kdayttéon. Henkilostoanalytiikan hyddyntaminen esimerkiksi tydvuorosuunnittelussa ja
rekrytoinnissa nahddan tarkoituksenmukaisena ja yhtenad keinona vastata sosiaali- ja
terveysalan tyovoimapulaan. Tutkimuksen mukaan voidaan todeta, ettd henkiléstoanalytiikan
hyodyntdminen laajemmin Eteld-Pohjanmaan hyvinvointialueella vaatii HR-tiedolla johtamisen
kehittymista organisaatiossa ja sellaisen kulttuurin luomista, jossa tyontekijoitd kuullaan ja
arvostetaan.
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1 Johdanto

Sote-uudistus on toteutunut ja uudet hyvinvointialueet ovat aloittaneet toimintansa
1.1.2023. Sote-uudistuksella on ja oli suuria tavoitteita uudistaa ja parantaa sosiaali- ja
terveydenhuollon toimintaa. Jotta tavoitteisiin paastaan, tarvitaan laaja-alaista tietoa,
tiedon hallintaa, tietojohtamista ja tiedolla johtamista. Yksi sote-uudistuksen
onnistumisen perusedellytys on ollut tiedolla johtaminen ja sitd on pidetty ehtona
laadukkaisiin ja toimiviin sosiaali- ja terveydenhuollon palveluihin (Valtioneuvosto).
Sosiaali ja terveysministerion (STM) toimesta on kdynnistetty TOIVO-ohjelma, jonka
tarkoituksena on kehittda tiedolla johtamisen tyokaluja, arviointia ja ohjausta (STM,
2020). Hyvinvointialueiden kdynnistyminen on myds iso rakenteellinen ja kulttuurinen
muutos, jossa tulisi kiinnittdd huomioita tiedolla johtamisen osaamiseen tarvittavilla
koulutuksilla (Laihonen & Saranto, 2021, s. 40). Sosiaali- ja terveysalalla on tapahtunut
muutoksia pitkddan ja ne ovat jatkuvia. Alan haasteina nahdaan kuormittava tyo, sita
kautta sairastuvuuden kasvaminen, suurten ikdluokkien eldakoitymiset ja vastaavasti
nuorten alalle hakeutuminen on vahentynyt radikaalisti tai vastavalmistuneet osaajat

vaihtavat toiselle alalle.

Henkildston rooli on iso sosiaali- ja terveysalalla ja ei pelkdstdan tyontekijoiden maaralla
mitattuna. Organisaation tulos paranee ja asiakastyytyvaisyys kasvaa, kun henkilosté on
sitoutunut, innostunut, osaava ja hyvinvoiva. Organisaation on tunnettava henkil6sto,
henkilostéjohtaminen tulee olla laadukasta ja toimintatavat on oltava yhdenmukaiset
koko organisaatiossa. Henkilostoanalytiikkaa  hyodyntamalld  voidaan  lisata
organisaatioiden tyontekijaymmarrysta, tiedolla johtamista ja sujuvoittaa esihenkildiden
normaalia arkea (Saramies & Tornroos, 2021, s. 22-24). Henkilostoanalytiikka on talla
hetkelld kovassa nousussa, silld se tullee muuttamaan HR:n tulevaisuutta, koska
henkilostoanalytiikan avulla voidaan mahdollistaa parempia paatoksia ja olla
tehokkaampia. Tiedolla johtamisessa tarvittava tieto kasvaa ja sitd voidaan yha
paremmin hyodyntada johtamisessa. Tieto haastaa uskomuksen ja analyyseilld voimme
tehdd tulevaisuutta parantavia paatoksia. Henkilostosta huolehtiminen on

avainasemassa, jotta sosiaali- ja terveysalan veto- ja pitovoima saadaan nostettua ylos



ja tyontekijat jaksavat tydssaan ollen motivoituneita ja aidosti kiinnostuneita omasta

tyostaan.

Sote-uudistuksen myo6ta julkisen sektorin toimintaymparistdssa on havaittavissa isoja
muutoksia yhdistettyna taloushaasteisiin. Sydanmaanlakka (2015, s. 33—34) toteaa, etta
tulevaisuuden ennustaminen on haastavaa, koska muutoksia on paljon. Asioihin,
tietoihin, ilmidihin liittyy paljon epaselvyyksia, jolloin asioiden syy- ja seuraussuhteet
ovat epaselvid. Syddanmaanlakan (2015, s. 33) mukaan talléin voidaan todeta tiedon
olevan epaluotettavaa, pirstaleista, osittain vanhentunutta tai sita voi olla liian vahan
tarpeeseen nahden. Talloin tulee tunnistamisongelmia ja asiat monimutkaistuvat, kun

niihin reagoidaan liilan myohaan.

Virtanen & Stenvall (2014, s. 104) ovat todenneet, ettd tiedon puuttumisella voi olla
haitallisia vaikutuksia organisaation arvoille tai itse toimintaan. Adams (2004) totesi, etta
julkisissa organisaatiossa tiedon hyodyntaminen tehdaan pintapuolisesti ja valikoiden.
Virtanen & Stenvall (2014, s. 104) kuvailivat, etta julkisella sektorilla on valilla vaikeuksia
hyodyntaa henkilostonsa tietoja, koska tiedonkeruujarjestelmat ovat puutteellisia ja

henkilostosta saatuja tietoja ei osata arvostaa.

Tiedolla johtamisella voidaan vastata sosiaali- ja terveysalan koviin haasteisiin Sousan ja
muiden (2020, s. 1258) mukaan ja talla tavoin saadaan paatoksentekoa
lapinakyvammaksi, oikea-aikaiseksi ja sita kautta voidaan paremmin ennakoida tulevia.
Tiedolla johtamisen avulla mahdollistetaan muun muassa joustavampi ja tarkempi

resursointi (Leskeld ja muut, 2019, s. 54).

1.1 Tutkielman tausta, tavoite ja tutkimuskysymys

Henkilostoanalytiikka on kasitteena vielda uusi ja monelle HR-alan ammattilaisellekin
hyvinkin outo, mutta Saramiehen ja Térnroosin (2021, s. 23) mukaan sen voidaan sanoa

olevan yksi viime vuosien trendi. Synonyymina kaytetddn Suomessa HR-analytiikka —



kasitetta, mutta englanniksi henkilostdanalytiikkaa koskevaa tutkimusta 16ytyy muun
muassa hakusanoilla HR-analytics, people analytics, talent analytics ja workforce
analytics. Nakokulma ndissa tutkimuksissa voi vaihdella hyvin paljon. Tassa

tutkimuksessa kaytan henkilostoanalytiikka —kasitetta.

Henkiléstoanalytiikasta tai HR-analytiikasta on tehty Suomessa vasta muutama pro
gradu tyo, joten on selvaa, etta tutkimukselle on viela tarvetta ja tutkimusaukkoja on
selvitettdvana. Aiheesta loytyy talla hetkelld yksi suomenkielinen perusteos, mutta
muutoin kirjallisuus on englanninkielista. Henkiléstoanalytiikan tutkimusta on tehty
kansainvalisestikin melko vdahan, mutta kiinnostus aiheeseen on olemassa. Yksi syy tahan
on varmasti useammalla alalla vallitseva tyévoimapula. Organisaatioiden on pakko
keksia erilaisia keinoja, jolla toimintaa voidaan kehittdda ja vadhenevia
henkilostoresursseja  jakaa paremmin. IT-alan huima kehitys edesauttaa

henkilostoanalytiikan kdyttoonottoa organisaatioissa.

Talla hetkelld kaikilla hyvinvointialueilla on isoja ongelmia 16ytaa hoitohenkildkuntaa ja
toisaalta organisaatioiden olisi osattava pitaa kiinni osaavista tyontekijoistaan. Kevan
(2023) juuri valmistuneen tutkimuksen mukaan sairaanhoitajien tarve koko Suomessa
on melkein 17 000. Eteld-Pohjanmaan hyvinvointialueella sairaanhoitajavaje on n. 300 ja
Pohjanmaan hyvinvointialueella vaje on jo 1300. Taman lisaksi tyontekijavajetta on seka

ladkareissa, lahihoitajissa etta sosiaalipuolen tyontekijoissa (KEVA, 2023).

Eteld-Pohjanmaan hyvinvointialueeseen 1.1.2023 yhdistyi useita eri organisaatiota,
joissa kaikissa on keratty erilaista HR-dataa. Saatu materiaali on analysoitu
organisaatioiden silloisen ohjeistuksien mukaisesti. Nyt uudessa organisaatiossa tiedon
kerddaminen seka sen hyddyntaminen ovat alkutekijoissdan, joten talla tutkimuksella on
otollinen kohta kartoittaa, mikda on Eteld-Pohjanmaan hyvinvointialueen (HVA)
lahtotilanne henkilostoanalytiikan kohdalla. Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa
Eteld-Pohjanmaan hyvinvointialueen henkilostéanalytiikan tdman hetkinen tilanne ja

tavoitteena on tuottaa tietoa, jota voidaan hyddyntad henkilostéanalytiikan kayton



laajentamisessa niin Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueella kuin koko sosiaali- ja
terveysalalla. Tutkielmassa pyritadan samalla luomaan laaja katsaus tiedolla johtamisen

merkityksesta ja henkiléstoanalytiikan mahdollisuuksista julkisella sektorilla.

Tutkimuksella haetaan vastauksia kysymyksiin:
* Miten HR-dataa kaytetaan HVA:lla paatoksenteon tukena talla hetkella?
* Minka tason analytiikkaa HVA:lla toteutetaan?

* Miten henkilostoanalytiikkaa tulisi hydédyntaa HVA:lla?

Tutkielman tuloksia voidaan hyodyntaa hyvinvointialueella HR-tiedolla johtamisen

kehittamisessa.

1.2 Tutkimuksen rakenne

Tutkimusraportti koostuu kuudesta padaluvusta. Ensimmaisessa luvussa johdatellaan
lukija aiheeseen, perustellaan aiheen valintaa ja esitetdaan tutkimuksen tarkoitus, tavoite

ja tutkimuskysymykset.

Toisessa ja kolmannessa luvussa tuodaan esiin teoreettista viitekehysta tutkimukselle.
Toisessa luvussa kasitelldaan tietoa, tietojohtamista, tiedolla johtamista, koko tiedolla
johtamisen prosessia ja sitd, mitd tiedolla johtaminen on sote-kentdssa. Kolmannessa
luvussa tuodaan esiin, mita henkilostoanalytiikka on ja mitka ovat henkiléstéanalytiikan
osa-alueet. Samoin esitelldan Big datan ja henkilostdanalytiikan suhdetta. Kolmannessa
luvussa kerrotaan myos henkilostdéanalytiikan kdayton mahdollisuuksista ja mahdollisista

haasteista seka henkilostoanalytiikan kayttéonoton edellytyksista.

Neljannessa luvussa keskitytdaan tutkimuksen tieteellisiin menetelmiin eli metodologiaan.
Perustellaan tutkimusmenetelman valintaa, miten tutkimusaineistoa on keratty ja miten
sitd on analysoitu. Samoin pohditaan tutkimuseettisia kysymyksia ja tutkimuksen

luotettavuutta.
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Viidennessa luvussa kasitellaan tutkimuksen tuloksia ja tuodaan esille haastateltavien
autenttisia vastauksia. Kuudennessa Iluvussa tutkimustuloksista tehdddn Iyhyt
yhteenveto ja vertaillaan niita teoreettiseen tietoon. Samalla mietitadn koko

tutkimusprosessin kulkua ja luotettavuutta seka tuodaan esiin jatkotutkimusaiheita.
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2 Tiedolla johtaminen

Tiedolla johtamisen juuret ovat Jalosen (2015, s. 43) mukaan resurssiperustaisessa
ajattelussa (resource-based view). Tiedon merkitysta ovat historian saatossa korostaneet
muun muassa Edith Penrose, Daniell Bell, Yoneji Masudi ja John Naisbitt (Jalonen, 2015,
s. 43). Porter ja Millarin katsotaan olevan ensimmaisid, jotka katsoivat tiedolla
johtamisen olevan kytkoksissa suoritus- ja kilpailukyvyn edistdmiseen (Holsapple &
Jones, 2004). 2000-luvun alkupuolella tiedolla johtaminen jalkautui sosiaali- ja

terveysalalle.

2.1 Tieto

Tieto kasitteena ei ole yksiselitteinen. Tiedon kasite on laaja ja sita voidaan tulkita hyvin
monin eri tavoin. Kontekstista riippuen tiedon maaritelma voi vaihdella. Rytila (2011)
totesi vaitoskirjassaan Platonin klassisen madritelman, etta tieto on hyvin perusteltu
uskomus. Tiedon synonyymeina kdytetdaan usein informaatioita tai dataa. Davenport &
Prusak (1998, s. 2—-6) madrittelevat tiedon laajaksi kokonaisuudeksi, joka on syvempaa
kuin data tai informaatio. Data on heidan mielestdan raakatietoa, vailla merkitysta,
mutta informaatiossa raakatieto on saanut merkityksen. Laihosen (2009) mukaan
informaatio muuttuu tiedoksi vasta ihmisen kasittelyn jalkeen. Han toteaa datan olevan

joukko itsenaisia asioita, ja informaatiossa data on saanut merkityksen.

Laihosen ja muiden (2013) mukaan tieto voidaan jakaa kolmeen eri tasoon: dataan,
informaatioon ja tietdmykseen. Bailey ja muut (2018) sekd Nonaka ja Takeuchi (1995)
jakavat tiedon taas hiljaiseen ja eksplisiittiseen tietoon. Alavin ja Leidnerin (2001)
mukaan tietoa voi olla missa tahansa: ihmisissa, esineissd, prosesseissa, kaytannoissa.
Koska yksistdan tieto on haastavaa maaritelld, vaikuttaa se myos puhuttaessa tiedolla
johtamiseen. Kirjallisuudessa puhutaan tiedon hierarkiasta, jossa data on alimpana,
sitten tulevat informaatio, tieto, alykkyys ja viisaus (Rowley, 2007). Kuviossa 1 on

visualisoitu tiedon hierarkiaa. Barcelo-Valenzuela ja muut (2008) toteavat, ettd



12

organisaatioiden tarkein pddoma on tieto, jonka avulla on mahdollista saavuttaa

tavoitteita.

b
s
R
oo
e

Kuvio 1: Tiedon hierarkia Rowleyta (2007) mukaillen

Tiedon saama arvo ja tiedon kasittely ovat nousseet yhdessa digitaalisuuden kehittyessa.
Digitaalisuus kaikissa muodoissaan on osa nykyaikaista elamda. Organisaatiossa
jokaisella tasolla tulee osata kasitella tietoa, hankkia sita ja tallentaa sita sovitulla tavalla.
Virtanen & Stenvall (2015, 102—-103) asettavat tiedolle kriteereitd, jotta tietoa voitaisiin
hyodyntaa johtamisessa. Heiddn mukaansa tiedon tulee olla ajantasaista, taydellista ja

luotettavaa.

2.2 Tietojohtaminen

Tietojohtamisella tarkoitetaan Fintonin (2019) mukaan sellaista johtamista, jolla
edistetadn organisaatioiden kykya luoda arvoa tiedolla ja osaamisella. McElroyn (2000)
mukaan kyse on siitd, ettd oikea tieto on oikeilla ihmisilla kdytettavissa oikeaan aikaan.

Laihonen ja muut (2013) toteavat, ettd tietojohtamisen katsotaan parantavan
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organisaatioiden kykya toimia ja tehda tyosta sujuvaa. Tietojohtamista voidaan kayttaa
tiedon kokonaiskuvan hahmottamiseen, jolla se voidaan integroida liiketoimintaan
(Laihonen ja muut, 2013, s. 30-31). Myods Northin ja Kumtan (2018) toteavat

tietojohtamisen hyodyttdavan tiedon prosessia organisaatioissa.

Tietojohtamista voidaan pitaa ylakasitteena kuvion 2 mukaisesti. Laihonen ja muut (2013,
s. 32) jakavat mielelldan tietojohtamisen tiedon johtamiseen ja tiedolla johtamiseen.
Heidan mielestaan tiedon johtamisessa oleellisinta on ymmartaa sen olevan prosessi,
jonka keskiossa on tietovarannot. Tiedolla johtamisen keskiossa taas on tiedon
hyédyntaminen paatoksenteossa. (Helander ja muut, 2020, s. 24). Haasteita tahan tuo

Helanderin ja muiden (2020, s. 23) mukaan datan laatu.

Tietojohtaminen

Tiedon Tiedolla
johtaminen johtaminen

Tietoprosessit ja
tietovirrat

Tiedon hallinta Paatoksenteko

Kuvio 2: Tietojohtaminen Laihosen ja muiden (2013) mukaan jaoteltuna

Leskeld ja muut (2019) ajattelevat tiedolla johtamisen olevan tiedon jalostamista, jota
hyodynnetaan johtamisen avuksi. Heidan mielestdaan tiedolla johtaminen on puhtaasti

strateginen kasite, joka sisdltaa tietojohtamisen osa-alueet.
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Laihosen ja muiden (2013) mukaan tieto on aina ollut organisaatioissa merkityksellista
ja kiinnostus sita kohtaan on ollut nahtavissa. Tieto- ja viestintateknologian huima
kehitys on mahdollistanut uudenlaisia keinoja esimerkiksi tiedon analysointiin ja
valittamiseen. Tietojohtaminen on melko nuori kasite ja organisaatioissa siitda on alettu
puhumaan vasta kolmekymmenta vuotta sitten sekd kansainvalisesti, etta Suomessa
(Hansen ja muut, 1999; Laihonen ja muut, 2013). Liiketoiminnan globalisaatio, toiminnan
tehokkuus, tyovoiman liikkuvuus ja teknologian kehitys ovat vaikuttaneet

tietojohtamisen kiinnostuksen ja soveltamisen lisdantymiseen (Dalkir, 2013).

Asiantuntijatehtdvat ovat Suomessa lisddantyneet ja yritysten menestyminen perustuu
pitkalti tyontekijoiden tietoon ja osaamiseen (Laihonen ja muut, 2013). He ndakevat myds,
ettd tietojohtamisen avulla yrityksissd voidaan luoda malleja, joiden avulla tietoa
voidaan kuvata ja ymmartad, johtamisen malleilla voidaan tietoa hallita ja tdahan
tarvitaan teknista jarjestelmdosaamista. Yha enenevdssda maadrin  yritysten
menestyminen perustuu osaamiseen ja monipuoliseen johtamiseen (Dalkir, 2013). On
ymmarrettava lilketoimintaa ja johtamista, mutta myos teknologiaa (Laihonen ja muut,
2013). Heidan mielestaan tietojohtamisen keskidssa ovat prosessit ja toiminnot, joita
hyddynnetaan tiedon jalostamisessa. Laihonen ja muut (2013) toteavat tietojohtamisen
koostuvat erilaisista prosesseista eli tiedon luomisesta, kerdamisestd, jakamisesta,
jalostamisesta ja siirtdmisestd. Alavin ja Leidnerin (2001) mukaan prosessit ja eri
toiminnot ovat riippuvaisia toisistaan. Tietojohtamisen prosesseihin sisdltyy samoja
asioita eri tutkijoiden mukaan pienilld painotuseroilla. Bolisan ja Bratianun (2018)
toteavat tiedon hankinnan, tallentamisen, hakemisen, jakamisen, jakelu, muuntelun ja
kdyton kuuluvan tietojohtamisen prosessiin. Dalkir (2013) taas toteaa tietojohtamisen
koostuvan kolmesta syklistd; tiedon luominen ja talteenotto, tiedon jakaminen ja
levittdminen ja kolmanneksi tiedon hankkiminen ja soveltaminen. North ja Kumta (2018)
ajattelevat tietojohtamisen koostuvan tiedon hankkimisesta, tiedon luomisesta, tiedon

jakamisesta ja kayttamisestd, oppimisesta ja tiedon suojelemisesta.
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Tiedon johtamisen voidaan katsoa olevan tietojohtamisen yksi osa-alue, jonka tehtavana
on kehittda ja yllapitaa edellytyksia, joiden avulla voidaan tietoa hyddyntaa (Finton,
2019). Fintonin (2019) mukaan tiedon johtamisen lahikasitteitd ovat tietoprosessi ja
tiedonhallinta. Tietojohtaminen leikkaa koko organisaation eri tasot ja ndin myos
toimintaymparistolla on merkitysta tiedonhallintaan (Laihonen ja muut, 2013). Tiedon
johtamisen keskiossa ovat data, tietovarastot, jarjestelmat ja naiden hallinnointi
(Laihonen ja muut, 2013). Teknologian kehittymiselld on merkitysta tiedon johtamisessa
ja erilaiset yksilolliset teknologiset ratkaisut ovat lisdantyneet. On hyva ymmartaa, etta
teknologialla on oma roolinsa tiedon johtamisen onnistumisessa (Razmerita ja muut,

2016).

Tietojohtamisesta ei ole olemassa yhtd hyvada maaritelmda vaan maaritelma on
riippuvainen siitd, mita tiedosta ajatellaan ja mika on sen suhde informaatioon ja dataan
(McCracken & Edwars, 2017, s. 2). Tietojohtamisella tarkoitetaan Laihosen ja Mantylan
(2018) mukaan aineettomista voimavaroista tuotettua arvoa organisaatioille ja tietoa
pidetaan padomana, jonka avulla on mahdollista paasta tavoitteisiin. Heidan mukaan
tietojohtamisesta aloitettiin puhe uudelleen kolmekymmenta vuotta sitten, joka osuu
yhteen tietoperustaisen lahestymistavan vahvistumiseen organisaatioiden toiminnassa.
Teknologian kehittyminen on vauhdittanut tietojohtamista ja mahdollistanut erilaisia

prosesseja (Laihonen & Mantyla, 2018).

Tietojohtamisesta puhuttaessa on nakokulmana usein paatoksenteko ja sen keskiossa
paatoksenteon tehostaminen ja parantaminen (Laihonen & Kokko, 2020).
Tietojohtaminen tulisi kuitenkin nahda laajempana kokonaisuutena ja keskeisena
tekijana organisaation kokonaisstrategiassa (Laihonen & Mantyla, 2018, s. 1-5; Laihonen,
2015, s. 475-476). Laihosen ja Mantylan (2018, s. 19) mukaan haasteita on informaation
hyodyntédmisessa ja analysoinnissa. Johtamiskulttuuria tulisikin suunnata enemman

tietojohtamiseen ja tiedolla johtamiseen (Laihonen & Mantyla, 2018, s.19).
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2.3 Tiedolla johtaminen

Tiedolla johtamiselle ei ole helppo |6ytaa yksiselitteista maaritelmaa (Saarteinen ja muut,
2018). Laihosen ja muiden (2013, s. 32) mukaan puhuttaessa tiedolla johtamisesta on
erotettava tiedon johtaminen ja tiedolla johtaminen. Tiedolla johtamisessa
paatoksenteko perustuu tiedon systemaattiseen analysointiin ja sen hyddyntamiseen ja
tdssa korostuu toimintatavat, joiden kautta tieto saadaan johtamisen tueksi (Laihonen ja
muut, 2013, s. 32). Jalosen (2013) mielesta tiedolla johtamista tulee hyodyntaa
padtoksenteossa ja organisaation kehittdmisessa. Laihonen ja muut (2013, s. 28)
toteavat, ettd organisaatioissa kaikki paatokset tulisi tehda tietoperusteisesti. Nain
toimien tiedolla johtaminen koskisi koko organisaatiota eikd vain ylinta johtoa. Usein
organisaatioiden ongelmana kuitenkin ovat laadukkaan tiedon saatavuushaasteet (Aho,
2011, s. 22), oikean tiedon I6ytyminen (Laihonen & Lonnqvist, 2013) ja analysoinnin
onnistuminen (Jalonen, 2015). Kaikella tiedolla ei ole merkitysta ja toiminnan
kehittdminen onkin mahdollista vasta, kun saatavilla on laadukasta relevanttia tietoa
(Kivinen, 2008). Virtasen ja muiden (2015) mielesta tiedolla johtamisella ei ole
itseisarvoa. Heidan mukaansa paatoksenteossa yhdistetdaan toiminnasta syntyva tietoa

toimintaan vaikuttavaan ulkoiseen tietoon.

Organisaatioiden strategiassa pitdisi ottaa kantaa tiedolla johtamiseen (Kivinen, 2008).
Greinerin ja muiden (2007) mukaan on muistettava ottaa konteksti mukaan puhuttaessa
tiedolla johtamisesta. Jos suunnitelmat ovat tehty huonosti, eikd strategiassa ole
huomioitu esimerkiksi toimialaa tavoitteita laadittaessa, voidaan organisaatiolle
aiheuttaa jopa haittaa (Greiner ja muut, 2007). Laihonen ja muut (2013, s. 11) seka
Leskeld ja muut (2019, s. 50) toteavat, ettd tiedolla johtamisen pitdd olla osa
organisaation strategista johtamista. Ndin toimiessa taataan, etta tiedon keruuta ohjaa
paatoksenteon tarve, eika tieto ohjaa toimintaa. Tiedolla johtamisen kasitettd kdytetaan
hyvin erilailla eri konteksteissa. Englanninkielisia kdannoksidkin on useita
esimerkiksi ”Business Intelligence”, ”"Knowledgebased management”

ja ”"Data/knowledge —based value creation”.
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Toimintaympariston muutosten ymmartaminen ja sen liittdminen organisaatioiden
strategioihin on ensiarvoisen tarkedaa. On ymmarrettava missa menndan nyt, oltava
nakemys tulevasta, osattava tehda valintoja ja viela toteuttaa valitut muutokset. Tienari
ja Harviainen (2021, s. 24, 195) ovat todenneet, etta nykypaivana teknologia on kaikessa
toiminnassa mukana ja johtajan on ymmarrettava uusia teknologioita. Heidan mukaansa
johtajan tulee kyetd ymmartamaan ja hyodyntamaan algoritmeja, robotiikkaa, tekodlya

ja koneoppimista.

2.4 Tiedolla johtamisen prosessi

Organisaatiossa tietoja kaytetaan eri tavoin; muutoksien ymmartamiseen, uuden
luomiseen ja paatoksentekoon (Choo, 1996, s. 329). Organisaatioiden on aina
muistettava maaritelld oma tekemisensa ja miten tietoa sielld hallitaan (Choo, 2000, s.
395). Laihosen ja muiden (2013, s. 7) mielesta tiedolla johtamista on tietoresurssien

tunnistaminen, niiden johtaminen ja hyédyntaminen.

Tiedolla johtamisen prosessi koostuu toisiinsa liittyvista eri toiminnoista kuten tarpeen
tunnistamisesta, tiedon hankinnasta ja sen jakamisesta, organisoinnista, varastoinnista
ja tiedon hyoddyntamisesta (Alavi & Leidner, 2001, s. 115; Choo, 1996, s. 329-330;
Denner & Diaz, 2013, s. 9 ja Huotari & Savolainen, 2008, s. 17). Ymparistomuutoksesta
johtuvan mukauttamisen vaiheen ovat Valkonen ja muut (2018, s. 287) seka Laihonen ja
muut (2013, s. 25-26) vield lisdnneet tiedolla johtamisen prosessiin. Kaikki vaiheet
kytkeytyvat toisiinsa enemman ja vahemman kehamaisesti (Alavi & Leidner, 2001, s. 115,
131; Denner & Diaz, 2013, s. 9). Tiedolla johtamisen keskiossa on paatoksenteko, joka
perustuu ymmarrykseen ja tietoon kyseisesta asiasta (Choo, 1996, s. 329). Hiljaisen
tiedon olemassaolo on myos tiedostettava, saada se esiin ja hyodynnettya (Faucher ja
muut, 2008, s. 7). Helanderin ja muiden (2020) mukaan tiedolla johtamisella on

mahdollista tunnistaa hiljainen tieto ja hyodyntaa sitd paatoksenteossa.
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Tiedolla johtamisen prosessimalleja on olemassa erilaisia, riippuen painotuksista ja
missa kontekstissa liikutaan. Kuviossa 3 on tiedolla johtamisen prosessimalli. Se on
mukaelma Laihosen ja muiden (2013, s. 25) esittdmasta mallista, joka ldhtee tarpeen

tunnistamisesta paattyen tiedon hyddyntamiseen ja mukauttamiseen.

Tarpeiden
tunnistaminen

Tiedon

s Tiedon hankinta

Tiedon Tiedon
hyddyntaminen prosessointi ja
ja palaute analysointi

Tiedon jakaminen

Kuvio 3: Tiedolla johtamisen prosessi (mukaillen Laihonen ja muut, 2013)

Tiedolla johtamisen prosessi alkaa tarpeiden tunnistamisesta eli ongelman maarittelysta.
Tietoa on hankittava ongelman ratkaisemiseksi. Kerattyd tietoa tulee prosessoida ja
analysoida. Laihosen ja muiden (2013) mielestd on tarkeda keskittya validin tiedon
kerdamiseen. Tassa kohtaa apuna voidaan kayttaa analytiikkaa. Sen avulla voidaan tietoa

hyodyntaa, tehda johtopaatoksia ja lopuksi tehdaan tarvittavia toimenpiteita.
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2.5 Tiedolla johtaminen sote-palveluissa

Tiedolla johtaminen ndahdaan usein ainoana tapana toimia sosiaali- ja terveysalalla. Ala
perustuu voimakkaasti tietoon ja osaamiseen. Lisdksi henkiloston merkitys on
huomattava. Tamadn johtamiseen tarvitaan ndyttéon perustuvaa tietoa (Syvajarvi &
Pietildinen, 2016, s. 13; Vakkala & Palo, 2016, s. 187). Sosiaali- ja terveysalalla
tehokkuutta on haettu erikoistumalla, mutta kdantopuolena erikoistumiselle, tiedon
maaran kasvulle on tiedon pirstaloituminen (Laihonen, 2009). Myllarniemi ja muut (2012,
s. 54) ovat todenneet, ettd tehokkuutta ja vaikuttavuutta saavutetaan vain tiedonkulun

saumattomuuden ansiosta.

Julkisessa sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa on edelleen vahva hierarkinen rakenne,
siihen liittyvd ammatti-identiteetti ja sdantdjen seka arvojen noudattaminen korostuvat.
Nama vaikuttavat myos tiedon kulkemiseen ja tietoprosesseihin. Tieto ei liiku eri
ammattiryhmien kesken aina toivotulla tavalla ja alalla vallitsee virheita sallimaton
kulttuuri, joka haittaa omalta osaltaan tiedon jakamista (Vakkala & Syvajarvi, 2020, s.

126-127).

Sosiaali- ja terveysalalla potilaiden ja asiakkaiden rooli tietojohtamisessa on iso, koska
he ovat tuotettujen palveluiden kayttdjia. McCraken ja Edwarsin (2017, s. 3) mielesta
oleellista ei ole vain se, mitd tehdaan vaan myos se, miten asioita tehdaan. Uusien
hyvinvointialueiden  kdynnistyessa vuoden alussa oltiin uuden edessda ja
hyvinvointialueet ovat joutuneet miettimaan, ettda miten asioita tulee tehda, jotta
esimerkiksi henkilokunta tulee riittamaan. Uusia toimintatapoja on pakko keksia, jotta
voidaan tehdd samalla maaralla enemman ja tassa tiedolla johtaminen on tarkedssa
roolissa. Gastaldi ja muut (2012, s. 14-15) ottavat kantaa sahkdisiin
potilastietojarjestelmiin, jotka ovat keskeisessd asemassa kun vertaillaan eri toimijoiden

tietoja ja digitalisoidaan prosesseja.

Suomessa tiedolla johtamisen keskustelu on hyvin hajanaista. Laihonen ja Saranto (2021,

s. 54) toteavatkin, etta talla hetkelld osaamisen hyodyntamistad ei osata. Haasteita on
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kysynnan ja tarjonnan kohtaamisessa, mutta myos rahoituksessa (Klemola ja muut, 2014,
s. 10). Sama ilmid on nahtavissa myos kansainvalisestikin (Porter, 2010, s. 2477; Porter
& Lee, 2013, s. 51). Sote-uudistuksen valmistelussa on selvitetty tietojohtamisen
tilannetta ja muun muassa Leskeld ja muut (2019, s. 12) ovat todenneet, ettd
tietojohtaminen on otettu sosiaali- ja terveydenhuollossa toiminnan keskidon vasta
viime vuosina, kun on huomattu, etta uusien toimintamallien kehittaminen edellyttaa
kattavia tietoja palveluiden laadusta ja vaikuttavuudesta. Haasteita organisaatioille on
kaytannon toteutuksessa eli resursseja tiedon kasittelyyn ja hyodyntamiseen puuttuu.
Samoin reaaliaikaista dataa pitdisi saada enemman ja tietojarjestelmaratkaisut ovat
haastavia, koska niiden integrointi on vaikeaa. On selvaa, ettd tietojohtaminen tulisi
nakya organisaatioiden strategisessa johtamisessa (Leskeld ja muut, 2019, s. 34,39,45).
Heiddan mielestaan vaikuttavuuden seuranta on vield lapsen kengissa ja vaikuttavuuden
arvioinneista ei ole tehty paatoksia. Laatua seurataan erilaisilla mittareilla, mutta niita ei
voi keskendan vertailla (Leskeld ja muut, 2019, s. 44-45.) Klemola ja muut (2014) ovat

todenneet, etta tietojohtamista pidetdan strategisen johtamisen tyokaluna.

Kun tiedetdaan sosiaali- ja terveyspalveluiden haasteet muun muassa henkiléston
suhteen, olisi osattava hyddyntaa tietojohtamisessa olemassa olevaa organisaatioiden
tuottamaa tietoa ja ndin osattaisiin arvioida tuotettavia palveluita, niiden kysyntas,
vaikuttavuutta ja kustannuksia seka osattaisiin kohdentaa harvenevat resurssit oikeaan
paikkaan (Sitra, 2014). Rytila (2011) toteaa, etta julkisella sektorilla ei osata hyodyntaa
tietoa johtamisen tukena eika analysoida tietoa. Johtajat eivat ole vielda ymmartaneet
tiedolla johtamisen merkitysta ja heidan asenteensa tiedolla johtamiseen ovat vield
pessimistisid (Simonen, 2012). Tutkimuksissa on todettu, etta johtajat eivat tieda, mita
tietoja he johtamiseen tarvitsevat tai miten he hyddyntavat analysoitua tietoa (Helander
ja muut, 2020, s. 38; Miettinen ja muut, 2020, s. 78). Cruz ja Ferreira (2016, s. 2337)
totesivat tekemassaan kirjallisuuskatsauksessa, etta julkisen sektorin sairaaloissa
tiedolla johtamisen kaytannot ovat vield epavirallisia. He nakivat padongelmaksi

sairaalan ylimman johdon tietamattomyyden tiedolla johtamisen mahdollisuuksista.
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Tiedolla on suuri merkitys julkisessa paatoksenteossa. Laadukkaita paatoksia voidaan
tehdd, kun kaytettavissa on laadukasta tietoa. Tietoon perustuva paatoksenteko on
luotettavaa (Raisio ja muut, 2018). Virtanen ja Stenvall (2014, s. 101-102) korostavat
julkisten organisaatioiden tiedon tarvetta, arvioidakseen omaa tilannettaan. Tiedon
avulla voidaan rauhoittaa tilannetta, mutta on hyva muistaa, etta pelkalla tiedolla ei

tehda mitaan, jos sitd osata ja haluta kayttaa paatoksenteossa tai johtamisessa.

Paivittaisessa hoitotydssa tiedolla johtaminen pitaisi olla normaali tapa toimia (Pinheiro
ja muut, 2016). Tiedolla johtamista tarvitaan esimerkiksi henkilostojohtamisessa,
ty6hyvinvoinnin seuraamisessa, asiakas- ja potilaslahtoisessa kehittdamisessd, hoidon
tehokkuuden ja vaikuttavuuden selvittamisessa (Ahonen ja muut, 2016, s. 206; Stock ja
muut 2010, s. 21; Mielonen & Ukkonen, 2016, s. 15). Johnson ja muut (2022) seka Ekka
(2021) ovat todenneet, ettd henkilostohallinnon paatokset ovat pitkdan perustuneet
esimiesten "mutu”-tietoihin, intuitioon ja kokemuksiin. Organisaatioissa tulisi panostaa
tiedolla johtamisen kdytantdihin ja puhua niistd avoimesti (Cong & Pandya, 2003, s. 25).
Organisaation kulttuurilla on iso merkitys tiedolla johtamisessa (Heisig, 2009, s. 14) ja
muutoksen saaminen voi olla haaste jo sindnsd. Saramies ja Tornroos (2021, s. 65-71)
korostavat tiedolla johtamisen kulttuurin muodostuvan psykologisesta turvallisuudesta,
tietoon perustuvasta paatoksenteosta ja ymmarryksesta tiedolla johtamisen hyodyista
ettd teknologiatietoisuudesta. Laihonen ja Saranto (2021, s. 30, 52) muistuttavat, etta

yksistaan kukaan ei voi hallita tiedolla johtamisen taitoja.

HR-tiedolla johtamisen vaikutusketjussa henkiléstoanalytiikalla on keskeinen asema. Se
lahtee tyokaluista toteutetun tiedon analysointiin, sitd kautta ymmarryksen
lisdantymiseen ja koko toiminnan kehittamiseen (Saramies & Tornroos, 2021, s. 26).
Saramiehen ja Térnroos (2021, s. 52) toteavat henkiléstéanalytiikan olevan tapa toimia,
joka perustuu vahvasti nayttoon. Heiddan mukaansa henkilostdanalytiikalla voidaan
edistdd HR-tiedolla johtamista, koska analytiikalla voidaan vahentdd kognitiivisten
vinoumien tai intuition vaikutuksia paatoksentekoon. HR-tiedolla johtaminen

vhdistettynd henkilostoanalytiikkaan voidaan parantaa tyontekijoiden tyohyvinvointia,
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tyontekijakokemusta, tyonantajamielikuvaa ja sitd kautta myos asiakaskokemusta
(Saramies & Tornroos, 2021, s. 52). HR-tiedolla johtaminen tulisi nahda organisaatioissa

yhta tarkeana asiana kuin esimerkiksi talouden seuranta.

Barendsin ja muut (2014) ovat todenneet, ettd ndytt6on perustuva paatoksenteko ohjaa
ja sitouttaa paatoksentekijaa toimimaan luotettavasti. Paatdksentekija arvioi kriittisesti
saamiaan todisteita eri lahteistd. Vastaavasti tiedon puute tai liiallinen tiedon maara

vaikeuttavat paatoksentekoa Raisdsen (2011) mukaan.

Tiedolla johtamisella on valtavasti potentiaalia ja johtamisen tyokaluna silld voidaan
edistda niin tydhyvinvointia, henkiléston tuottavuutta kuin organisaation tuloksellisuutta
(Mielonen & Ukkonen, 2016, s. 15). He korostavat myos, ettd henkilostd-, talous- ja
toimintatiedot yhdessa eri mittareista kerattyjen tietojen kanssa tulee huomioida
kokonaisjohtamisessa. Heidan mielestddan myos henkilostotietojen hyodyntamisella
voidaan ennakoida henkiléstosuunnittelua ja saada tehokkuutta muun muassa

ty6hyvinvoinnin asioihin.

Kosklinin ja muiden (2022) tekemassa katsauksessa todetaan, etta tiedolla johtamisen
vaikutuksia ja suorituskykya terveydenhuollossa on tutkittu eri ndakokulmista, kuten
johtamisen, laadun, turvallisuuden, organisaatiokulttuurin tai talouden nakékulmasta.
Heidan mielestaan tulee kuitenkin muistaa, etta tiedolla johtamisen vaikutukset jatkuvat
my0s tyontekijoéihin muun muassa tyotyytyvaisyyden, oppimisen, tiedon jakamisen tai

tuottavuuden kautta.
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3 Henkiléstoanalytiikka

3.1 Henkilostoanalytiikan maarittely

Kasitteenda henkilostoanalytiikka on vielda melko uusi ja vakiintumaton. Suomessa
synonyymina pidetdaan HR-analytiikkaa ja englannin kielessa usein kaytettdaan kasitteita
People Analytics, HR Analytics, joka lyhennetddan HRA, Talent Analytics tai Workforce
Analytics (Marler & Boudreau, 2017, s. 6; Van den Heuvel & Bondarouk, 2017, s. 129).
Vaikka henkilostoanalytiikka on kasitteend uusi, on aihetta tutkittu jo parikymmenta
vuotta esimerkiksi Lawler ja muut (2004) seka Boudreau (2006). Levenson (2005, s.28)
uskoo, ettd henkilostoanalytiikalla voidaan kehittdd henkilostéjohtamista, kuten myds
Ulrich ja Dulebohn (2015, s. 202), jotka totesivat, ettd paatdksenteosta saadaan

johdonmukaisempaa ja uskottavampaa henkilostéanalyysin avulla.

Henkiléstoanalytiikan sanotaan olevan faktoihin perustuva lahestymistapa, joka ohjaa
ihmisiin liittyvaa paatoksentekoa ja toimintaa (Bassi ja muut, 2010; Davenport & Harris,
2007). Henkilostoanalytiikka ottaa kayttoon loogisia ja systemaattisia menetelmia HR-
tiedon analysointiin ja visualisointiin (van den Heuvel & Bondarouk, 2017). Johnsonin ja
muiden (2022) sekd Margheritan (2021) mielestd HR-analytiikan tavoitteena on kayttaa
nayttéon perustuvaa HR-tutkimusta, jolla voidaan auttaa organisaatioita tavoitteidensa
saavuttamisessa. Voidaan ajatella, ettd HR-analytiikan keskeisind asioina nahdaan
ndyttéon perustuva toimintatapa, jolla vaikutetaan tyontekijoitd koskeviin paatoksiin,
ohjataan HR-tietojen systemaattisten analyysimenetelmien kayttoon, joilla autetaan

esimiehia paatoksenteossa (Margherita 2021).

Henkilostoanalytiikan ymmarretdan olevan isompi kokonaisuus erilaisia tyokaluja ja
teknologiaa ja naitd hyddyntamalla saadaan kehitettyd organisaatioiden
paatoksentekoprosesseja henkilostoresurssien nakokulmasta (Bassi, 2011, s. 16).
Henkilostosta saadaan erilaista dataa ja sitd analysoimalla voidaan tehda tietoon
perustuvaa paatoksentekoa (Van den Heuvel & Bondarouk, 2017, s. 160).

Henkilostoanalytiikan voidaan ndahdd olevan my0Os organisaatiossa tyoskentelevien
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henkiléiden ongelmien ratkaisemista kerdtyn datan avulla (Van Vulpen, 2019).
Taloudellisessa mielessa suurin hyoty henkildstdéanalytiikan kaytosta saadaan Mishran ja
muiden (2016) mukaan silld, ettd henkilostomenoja voidaan hallita, kun keskitytaan
henkilokunnan tyotyytyvaisyyteen, saadaan henkildstd sitoutuneeksi ja optimoidaan
henkiloston suorituskykyd. Marler & Boudreau (2017, s. 4-5) ja Fernandez & Gallardo-
Gallardo (2020) toteavatkin, ettd henkilostéanalytiikalla luodaan luotettava pohja, jolla
esimiehet voivat tehdd paatoksia, jotka vaikuttavat sekd yksildiden ettd koko
organisaation tuloksiin. Henkilostoresurssit yhdistetdan henkildstdéanalytiikan avulla
koko organisaation tulokseen ja suorituskykyyn, ja kun tata organisaatio pystyy
hyodyntdmaan, voidaan saada kilpailuetua ja tuottaa arvoa omalle toiminnalle (Marler

& Boudreau, 2017, s. 15).

Henkiléstoanalytiikka sisaltaa joukon erilaisia prosesseja, jotka liittyvat tyontekijoihin
esimerkiksi osaamisen hallintaan (Huselid, 2018). Henkilostoanalytiikassa kaytetdaan
erilaisia mittareita ja eritasoista analytiikkaa. Naiden avulla parannetaan
organisaatioiden tulosta ja tietoa kaytetddn paatoksenteon tukena (Kapoor & Sherif,
2012). Henkilostoanalytiikan tarkoitus on koota yhteen eri ldhteistd saatu tieto, jotta
voidaan rakentaa yhtendinen kuva taman hetken tilanteesta (Fitz-enz & Mattox, 2014).
Vaikka henkilostoanalytiikassa kdytetadankin mittareita, tulee henkilostoanalytiikka
termina erottaa mittaamisesta, silld mittaamisessa kyse on lopputuloksista. (Marler &
Boudreau, 2017, s. 14). Henkilostdanalytiikka itsessdaan ei mittaa mitdan, vaan tuottaa
erilaisia tilastoja (Fitz-Enz, 2009, s. 1). Esimerkiksi sairauspoissaolojen maaraa voidaan
mitata mittarilla, mutta analytiikkaa hyddynnetadan analysoimalla syy-seuraussuhteita,
jolla taas saadaan lisdarvoa paatdksenteolle ja analyysia hyodyntden voidaan myds
laskea todennakdisyyksid, miten henkil6 tullee olemaan pois seuraavan vuoden aikana
(Baesens, 2017, s. 42; Chattopadhyay ja muut, 2017, s. 44). Sousa ja muut (2022)
toteavat, ettd julkisella sektorilla HR-analytiikasta puhutaan usein ihmishallinnon

analytiikasta tai datavetoisesta HRM:sta.
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd henkilostéanalytiikkaan perustuva paatoksenteko on
ndyttéon tai tietoon perustuvaa, jolla edesautetaan HR-tiedolla johtamista.
Henkilostdanalytiikkaa voidaan kutsua monitieteiseksi, koska siind yhdistyvat niin
tilastotiede, organisaatiopsykologia, johtaminen kuin HR:n tietamys. Eri menetelmia ja
teknologioita kaytetddn monipuolisesti hyvaksi, jotta tieto saadaan kayttdjille
mahdollisimman selkeasti esille. Kun henkilostdéanalytiikkaa hyddynnetaan oikein,
organisaatiot saavat kilpailuetua, parantavat tulosta ja asiakaskokemusta. Henkil6stoa
voidaan samaan aikaan sitouttaa ja vaikuttaa heidan tyohyvinvointiinsa positiivisella

tavalla. Nama vaikuttavat taas kehdamaisesti suoraan organisaatioiden tuottavuuteen.

3.2 Henkilostoanalytiikan osa-alueet

Henkilostoanalytiikka voi olla HR:n apuna monella eri tavalla. Sitd voidaan hyddyntaa
muun muassa haasteiden tunnistamisessa, tiedon hyoddyntamisessa kaytannon
ongelmissa ja haettaessa ratkaisuja ongelmatilanteisiin (Sundmark, 2017, s. 7).
Henkiléstoanalytiikka voidaan jakaa erilaisiin tasoihin, jotka vastaavat erilaisiin
kysymyksiin kuten

mita ja miksi tapahtui?

voidaan ennakoida tulevaa?

voiko tuleviin tapahtumiin vaikuttaa? (Sundmark, 2017, s. 11.)

Margherita (2021) puhuu analyysitasoista, joiden lapi organisaatiot voivat edeta
kypsyessaan datan ja teknologian kaytossa. Watson (2011), Fitz-Enz ja muut (2012) seka
Philips & Philips (2015, s. 13) jakavat henkilostoanalytiikan kolmeen osioon: kuvailevaan,
ennustavaan ja ohjaavaan analytiikkaan. Sousa (2018, s. 257-258) jakaa

henkilostdanalytiikan neljaan tasoon.
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Kuvaileva Selittava/ Ennakoiva/

Ohjaava/

analytiikka diagnosoiva ennustava optimoiva

analytiikka analytiikka

analytiikka

Kuvio 4: Henkilostoanalytiikan tasot Sousaa (2018) mukaillen

3.2.1 Kuvaileva analytiikka

Kuvaileva analytiikka on kaiken analytiikan kivijalka eli siind maaritelldan, mita on
tapahtunut ja samalla kuvataan historia ja nykytila (Bari ja muut, 2014). Kuvailevassa
analytiikassa vastataan kysymykseen “mita tapahtui?” (Gartner, 2019a; Merilehto, 2018,

s. 133).

Kuvailevalla analytiikalla voidaan selvittda onko esimerkiksi joidenkin tyontekijaryhmien
valilld tapahtunut muutoksia viimeisten vuosien aikana (Fitz-Enz, 2010, s. 12).
Tyontekijoiden osaamisen arvioinneissa suhteessa tyon vaatimuksiin, voidaan
analysoida tyontekijoiden tehoja ja nadita tietoja voidaan vertailla kilpailijoihin ja
hyodyntaa tulevissa rekrytoinneissa. (Fitz-Enz ja muut, 2012). Taloudellisessa mielessa
voidaan ajatella, ettd parannetaan henkildstoon sijoitetun pddoman tuottoa (Fitz-Enz,
2010, s. 12). Kuvailevassa analytiikassa usein kdytetdan visuaalisia tuloskortteja (Bari ja
muut, 2014), erilaisia mittareita, adhoc-raportteja ja tiedonlouhintaa (Fitz-enz & Mattox,

2014, s. 3).

Kuvailevassa analytiikassa voidaan seurata esimerkiksi henkiléston poissaoloja.
Seurantaan voidaan lisata liikennevaloseuranta, jolloin esimiehet pystyvat reagoimaan

poissaolojen kasvuun ajoissa.
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3.2.2 Selittdvd/diagnosoiva analytiikka

Selittava analytiikka tarkoittaa konkreettisesti asioiden selittamista ja siina etsitaan syy-
seuraussuhteita. Vastataan kysymykseen “miksi jokin asia tapahtui”. Vastaus voi loytya
selittavista tekijoista ja analysoinnissa voidaan kdyttdad muun muassa tiedon louhintaa
(Gartner, 2019b; Merilehto, 2018, s. 133). Riippuvuussuhteet ja regressioanalyysit ovat
selittavassa analytiikassa keskitssa. Aineistoja tutkitaan faktorianalyyseillda ja
ristiintaulukoinneilla. Vaikka korrelaatiosuhde I6ytyy, asioilla ei valttdamattd ole syy-
seuraussuhdetta (Saramies & Tornroos, 2021, s. 229-231; Sundmark, 2017, s. 33-35).
Selittavassad/diagnosoivassa analytiikassa etsitddn ja tunnistetaan poikkeavuuksia, joita
voidaan tutkia tarkemmin. Tarkeda on ymmartaa syyt ndiden poikkeavuuksien taustalla

(Vesset, 2018a).

3.2.3 Ennakoiva/ennustava analytiikka

Ennakoiva/ennustava analytiikka luotaa tulevaisuuteen eli mitd organisaatio haluaa
tietda tulevasta (Bari ja muut, 2014; Fitz-Enz, 2010, s. 12). Ennakoiva/ennustava
analytiikka vastaa kysymyksiin “mitd tulee tapahtumaan” ja “milloin tulee

tapahtumaan” (Fitz-Enz ja muut, 2012).

Mallinnuksissa kdytetdan apuna kuvailevaa analytiikka, ennakoivia algoritmeja,
datalouhintaa ja analyysit ovat suuntaa antavia (Fitz-Enz, 2010, s. 13).
Ennakoivalla/ennustavalla analytiikalla voidaan auttaa esihenkiloitd tekeméaan
laadulliseen ja maaralliseen tietoon perustuvia paatoksia. Fitz-Enz ja muut (2012) jakavat
ennakoivan/ennustavan analyysin eri tyyppeihin: datan louhinta, rakenteellinen ja
ennustava mallinnus, simulointi, ennustaminen ja juurisyy-analyysit.
Ennakoivassa/ennustavassa analyysissa tyokaluina kdytetaan todennakoisyysarviointeja,

regressioanalyyseja ja riskien arviointeja (Gartnery, 2019c).
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Kdytannossa ennakoivaa/ennustavaa analytiikkkaa voidaan kadyttaa esimerkiksi
henkilostéresurssien optimoinnissa ja tyovoimasuunnittelussa, jolloin voidaan taata
tarvittava maara oikealla osaamisella varustettuja tyontekijoitd toihin oikeaan aikaan
(Watson, 2011). Erilaisia mallinnuksia voidaan rakentaa, joissa otetaan huomioon
henkiloston osaaminen, erilaiset taidot ja kokemukset. Tata voidaan hyddyntaa
esimerkiksi koulutuksia suunniteltaessa ja mietittaessa henkilostéresurssien jarkevaa

sijoittelua (Fitz-Enz, 2010, s. 13).

Jotta tulevaisuuden ennustaminen olisi mahdollista edes jollain tasolla, on tiedettava
mita on tapahtunut aikaisemmin eli historian tunteminen on valttamatonta. Tutkimalla
dataa saadaan selvitettya eri tekijéiden valisia suhteita. Jos joku asia toistuu useasti ja
asioiden valissa on selkead yhteys, voidaan tulevaa ennakoida (Anonymous, 2011). On
hyva muistaa, etta aina tarve ei ole selvittda tulevia asioita vaan tunnistaa esimerkiksi
vaaran paikkoja kuten tyotapaturmariskeja. Tekodlyda voidaan kayttda hyvaksi
ennakoivassa/ennustavassa analytiikassa regressioiden, paatospuiden ja

erotteluanalyysien kanssa (Sundmark, 2017, s. 35-37).

3.2.4 Ohjaava/optimoiva analytiikka

Kehittynein henkilostdanalytiikan muoto on ohjaava/optimoiva analytiikka (Fitz-Enz ja
muut, 2012; Watson, 2011), jolla tarkoitetaan tekniikan ja analytiikan kombinaatiota, ja
jolla ratkaistaan organisaation ongelmia. Taustatekijoindg ohjaavassa/optimoivassa
analytiikassa on selittdva ja ennakoiva analytiikka. Ohjaava/optimoiva analytiikka kay
lapi erilaisia vaihtoehtoja eri valinnoilla ja ehdottaa minkalaisia padatoksia olisi
optimaalisin tehdad ja miten onnistutaan jatkossa. (Fitz-Enz ja muut, 2012.)
Ohjaava/optimoiva analytiikka kayttaa erilaisia tyokaluja eri vaiheisiin ja ilmaisee milla
todennakoisyyksilla mikdkin vaihtoehto on todennakdisin (Fitz-Enz, 2010, s. 13). Datan
keruu, louhinta ja ndiden yhdistéminen yhdessa tilastollisten analyysien kanssa on
ohjaavassa/optimoivassa analytiikassa keskeinen toimintatapa simulaatioiden,

neuroverkkojen ja koneoppimisen rinnalla (Bose, 2009; Shrivastava ja muut, 2018, s. 4 ).
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Ohjaava/optimoiva analytiikka auttaa minimoimaan riskeja, mutta tulevaisuuden
ennustaminen ei ole koskaan 100 % varmaa, vaikka todennakoisyyksia voidaan parantaa
ja riskeja vahentaa (Fitz-Enz, 2010, s. 13). Davenport ja muut (2010) nakevat, etta
ohjaavalla/optimoivalla analytiikalla voidaan tunnistaa esimerkiksi koulutuksen
keskittamistarve tai kokonaan poistaa koulutus tietystd yksikosta. Ohjaava/optimoiva
analytiikka kokoaa yhteen kaikki asioihin vaikuttavat tekijat; rajoitukset, sdannoét ja
ennakoivan analytiikan, johon uusi tieto sijoitetaan (Vesset, 2018b). Rekrytoinneissa
voisi kdyttdaa ohjaavaa/optimoivaa analytiikkaa tarvittaessa tai esimerkiksi varastojen
tdydentamisessa automaattisesti. Jotta ohjaava/optimaalinen analytiikka toimii
luotettavasti, on etukdteen maariteltdva tarkasti saannot ja parametrit sovellukseen
(Vesset, 2018b). Vessetin (2018b) mukaan testausta on tehtadva paljon, jolloin ndhdaan,

etta analytiikka toimii maarittelyjen mukaisesti.

3.3 Henkilostoanalytiikka ja big data

Big data kasitteend on monimutkainen ja —muotoinen. Silld on kuitenkin suuri rooli
henkilostdanalytiikassa sen tarjoamien mahdollisuuksien johdosta. Big data maaritellaan
Manyikan ja muiden (2011, s. 1) mukaan strukturoimattomaksi, liian isoksi normaaleiden
tietokantatyokalujen hallitsemiseksi ja analysoimiseksi. Big datalle ei ole olemassa
jarkevaa suomennosta tai kunnon maaritelmaa Salon (2013, s. 10) mukaan. Sosiaali- ja
terveysalalla Big datasta on alettu puhumaan viimeisen kymmenen vuoden aikana paljon
(Jeong & Ghani, 2014; Joos & Nelson, 2015, s. 96). Sosiaali- ja terveysalalla dataa kertyy
valtavat maarat ja Big datalla tdssa kontekstissa tarkoitetaan suurta maaraa sahkoista
dataa, jota kertyy esimerkiksi potilastietojarjestelmistd ja valvontalaitteista (Joos &
Nelson, 2015, s. 96; Schaeffer ja muut, 2017). Iso osa sosiaali- ja terveysalalla olevasta
Big datasta luetaan kuuluvaksi strukturoimattomaan dataan, joka tarkoittaa sitd, etta se

tulee analysoida ennen hyddyntamista (Salo, 2013, s. 22, 25).
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Kirjallisuuden mukaan Big dataan liitetdan tiettyja ominaisuuksia, joista puhutaan 3V, 4
V tai 6 V-ominaisuuksina tai teoriana. Alla olevassa taulukosta nakyy eri tutkijoiden

mukaan ominaisuudet.

Taulukko 1. 3V, 4V ja 6V —ominaisuudet/teoriat.

3v 4V 4V 6V

(Jee & Kim, 2013; | (Jeong & Ghan, | (Raghupath & Buyya ja muut
Belle ja muut 2015; | 2014) Raghupath, 2014) !
Intezari & Gressel, 2016, s. 36-41)
2017; Salo, 2013, s.

21)

Volume (maara)

Volume (maara)

Volume (maara)

Volume (maara)

Velocity (nopeus)

Velocity (nopeus)

Velocity (nopeus)

Velocity (nopeus)

Variety

(monimuotoisuus)

Variety

(monimuotoisuus)

Variety

(monimuotoisuus)

Varity

(monimuotoisuus)

Value (arvo) Veracity Veracity

(oikeellisuus) (oikeellisuus)

Variability

(vaihtelevuus)

Visibility
(ndaakyvyys)

Sosiaali- ja terveyshuollossa analytiikan kehittyminen Big datan kasittelyssa on
mahdollistanut kustannustehokkaan ja paremman hoidon tarjoamisen potilaille (Belle ja
muut, 2015; Raghupathi & Raghupathi, 2014). Big dataa pystytdan hyddyntamaan myos
johtamisessa saaden samalla kustannussaastdja ja laadun parannusta (Gastaldi & Corso,
2012). Terveydenhuollon prosessien parantamisessa Big datan analysointia on
hyddynnetty hyvin (Belle ja muut, 2015) ja samalla kehitetty terveydenhuoltoa (Kaplan,
2016) muun muassa erilaisilla innovaatioilla, jolla on saatu laatuparannuksia ja

kustannustehokkuutta (Raghupathi & Raghupathi, 2014).
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Organisaation toiminnasta saadaan tehokkaampaa ja visuaalisempaa hyodyntamalla Big
dataa ohjelmien ja toimintatapojen kehittamisessa. Henkilostdanalytiikan toiminnan
perustana voidaan pitda Big dataa ja analytiikkaa hyddyntdmalld saadaan toimivia
mittareita, joilla voidaan kehittdaa johtamista. (Angrave ja muut, 2016.) Poussa (2017)
toteaa, ettd Big dataa kdytetddn ennakoivassa/ennustavassa ja ohjaavassa/optimoivassa

analytiikassa paljon.

3.4 Henkilostoanalytiikan kdayton mahdollisuudet ja haasteet

Henkilostoanalytiikkaa kehittamalla voidaan koko organisaatiota kehittdd, mutta se vaatii
ymmarrysta keratysta datasta ja kontekstista. Jotta voidaan mitata ja mallintaa
henkilostoanalytiikan kustannuksia ja hyotyja, tulee kehittdd sopivia mittareita.
Organisaatioissa on joukko tyontekijoitd, joilla on erityinen asema organisaatiossa
suhteessa sen menetykseen. Mittareiden avulla naita arvokkaita tyontekijoita voidaan
tunnistaa ja esimiehet pystyvat tekemaan tarvittavia paatoksia keratyn datan ja siita
tehdyn analyysin perusteella (Angrave ja muut, 2016). On hyva muistaa, ettd tehdyt
analyysit ovat paikallisia ja toimivat siind kontekstissa (van der Laken, 2018).
Henkilostoanalytiikasta saadaan paljon apuja rekrytointiin, osaamisen johtamiseen,
koulutusten suunnitteluihin ja henkilostoresursointiin (Chalutz, 2019). Angrave ja muut
(2016) tuovat esiin, ettd edelleen organisaatioiden siiloajattelu  estaa
henkilostohallintoon  liittyvien tietojen yhdistdmisen muihin tuottavuutta ja
suorituskykya maarittavia tekijoita koskeviin tietoihin. Tasta syysta on vaikea rakentaa
analyyttisia malleja, jotka tutkivat henkiléstohallintoon liittyvien tekijdiden roolia ja

hallitsevat samalla muita merkityksellisia tietoja.

Henkilostoanalytiikkaa ei ole toistaiseksi mainittu kovinkaan monen organisaation
strategiassa eika sen tuomaa hyotya vielda ymmarreta (Van Den Heuvel & Bondarouk,
2017; Ingham, 2011). Henkilostoanalytiikan tuottaman tiedon hyodyntaminen tuo
organisaatioiden johdolle ymmarrysta oman henkilostonsa tilasta ja he voivat kohdentaa

toimenpiteitd  oikeisiin  asioihin  (Momin & Mishra, 2015). Haasteena
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henkilostoanalyysien hyodyntamisessda nahddan henkilostohallinnon tyontekijoiden
osaamisvaje analysoida tietoja ja toisaalta IT-puolen tyontekijéiden henkildstdasioiden
substanssiosaamisen vaje (Agrawal ja muut, 2011; Brynjolfsson & McAfee, 2012).
Gurusinghe ja muut (2021) sekd Van den Heuvel ja Bondarouk (2017) ovat todenneet,
ettd HR-analytiikalle luodaan suuret tavoitteet, mutta ongelmana ovat organisaatioiden
riittamattomat  data-analyysiominaisuudet. HR-ammattilaisten tulisi ymmartaa
paremmin mahdollisuudet ja haitat seka sitoutua kehittdmaan parempia analyyttisia
kykyja, menetelmia ja lahestymistapoja, jotka pystyvat tuottamaan muutosta (Angrave
ja muut, 2016; Kryscynski ja muut, 2017). Tekodlyn integroiminen henkildstéjohtamisen
kaytantoihin auttaa henkilostoanalytiikan tehokasta kayttoa (Bright and Company, 2016),

mutta samalla on kiinnitettdva huomiota muutoksenhallintaan (Fitz-enz & Mattox, 2014).

Eri tutkijat ovat ehdotelleet erilaisia menettelytapoja HR-analytiikan toteuttamiselle.
Fink (2017) on ehdottanut seitseman vaiheen prosessia arvon luomiseksi ja HR-
analytiikan mukauttamiseksi organisaatioiden tavoitteisiin. Song ja Kim (2020)
ehdottavat kuusivaiheista prosessia, jossa korostetaan tietojen esikasittelyn merkitysta.
Green (2017) ehdottaa kahdeksanvaiheista HR-analytiikan mallia, jossa pdapaino on
sidosryhmien mukaan ottamisessa, samoilla linjoilla on Falletta ja Combs (2021) oman
seitsemdnvaiheisen prosessin kanssa. IBM:n mallissa on nelja vaihetta ja siina
korostetaan organisaation osaamisen kehittamistd (Seo ja muut, 2020). Naiden lisaksi
voidaan korostaa erilaisia menetelmillisia elementteja kuten esimerkiksi Deloitte
Insights (2018), joka on keskittanyt oman kuusivaiheisen prosessinsa Big datan ympdrille

tai Margherita (2021), joka korostaa panosta, prosessia ja tuotosta.

Henkilostoanalytiikan kdyttéonotossa osa organisaatioista keskittyy tiettyjen HR-
prosessien parantamiseen ja osa yhdistaa henkiléstéanalytiikan suoraan organisaation
suorituskyvyn parantamiseen (Llorens, 2021; Margherita, 2021). Henkilostoanalytiikan
kayttodnotossa voidaan nahda nelja toiminnallista aluetta, jossa sitd on eniten kaytetty.
Nama alueet ovat tyovuorosuunnittelu, henkiloéstohallinnon kehittdminen,

rekrytointiprosessi ja suorituskyvyn parantaminen (Cho ja muut, 2023).
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3.4.1 Tyovuorosuunnittelu

Julkisella sektorilla, erityisesti sosiaali- ja terveysalalla elakkeelle siirtyvien maara tulee
nousemaan ldhivuosina  merkittavasti.  Eldkkeelle siirtymisen  seurauksena
organisaatioista tullee haviamaan osaamista eri muodoissa ja tama tulee haastamaan
muun muassa tyovuorosuunnittelua (Llorens, 2021; Sousa ja muut, 2022).
Tyovuorosuunnitteluun on alettu panostaa, jotta voitaisiin ennakoida esimerkiksi tulevia
osaamishaasteita (Anderson, 2004). Organisaatioissa on otettu kdyttoon erilaisia
tyévuorosuunnittelun malleja, joissa on erilaisia analyyseja kuten tarjonta-
/kysyntaanalyysi. Naiden analyysien tavoitteena on mukauttaa tyévoimaa organisaation
tarpeiden mukaisesti siten, ettd oikeat ihmiset ovat oikeaan aikaan oikeassa paikassa
tyossa (Berman ja muut, 2021). OECD (2019) on todennut ettd ennakoivan HR-
analytiikan avulla voidaan ennustaa tyovoimapulaa, kun analysoidaan pitkdn aikavalin
trendeja. Ekka (2021) toteaa, ettda tyovuorosuunnittelun tulee pitdad sisallaan pitkan
aikavalin suunnittelua, rekrytointitarpeiden tunnistamista, ylennys- ja muiden

urapolkujen tehostamista ja sita kautta tyontekijéiden vaihtuvuuden vahentamista.

3.4.2 Henkilostoresurssien kehittaminen

Henkilostoanalytiikan voidaan katsoa olevan hyvinkin arvokas tydkalu puhuttaessa
henkiloston koulutuksen ja kehityksen parantamisessa sekda oppimisen tukemisessa
(Johnson ja muut, 2022). Tyontekijoiden taitojen ja osaamisen analysointi tuottaa tietoa
organisaatiolle koulutustarpeista (Hamilton & Soderman, 2019). He toteavat myds, etta
henkilostoanalytiikkaa  voidaan  hyodyntdd  koulutusohjelmien  tehokkuuden
arvioimiseen ja tyontekijoiden oppimismallien tunnistamisessa. Esimerkiksi IBM kayttaa
useita erilaisia HR-analytiikan tyokaluja, jotka auttavat yritysta tyontekijoiden

kehittdmisessa ja uralla etenemisessa (Tursunbayeva ja muut, 2021).

Seo ja muut (2020) kertovat, ettd yksi tyokalu on tydntekijan henkilékohtainen

oppimisalusta. Se kerda reaaliaikaista tietoa ja auttaa tyontekijda valitsemaan
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esimerkiksi oikeat koulutukset, jotka auttavat hdnen osaamisvajeeseen ja tallaisen
tydkalun kdayton on todettu parantavan tyontekijéiden oma-aloitteellisen osaamisvajeen
parantamisen. Hurnin ja muiden (2019) mielesta taman tyyppisten tyokalujen kaytolla
voidaan vahentdaa organisaatioiden koulutuskustannuksia ja toisaalta parantaa
tyontekijoiden  tyytyvaisyyttd ja suorituskykyd luomalla heille raataloityja

koulutuspolkuja.

3.4.3 Rekrytointiprosessi

Henkilostoanalytiikan kayttd rekrytointiprosessissa on lisdantynyt, koska sen avulla
pystytaan parantamaan parhaiden ehdokkaiden [6ytymista ja palkkaamista sopiviin
tyotehtaviin (Johnson ja muut, 2022; Seo ja muut, 2020). Kun analysoidaan aiempien
rekrytointi- ja valintaprosessien tietoja, voi henkiléstoanalytiikka tunnistaa erilaisia
malleja, jotka ennustavat tulevia rekrytointi- ja valintastrategioita (Llorens, 2021; Pan ja
muut, 2022). Rekrytointien apuna kdytetdadan esimerkiksi chatbotteja ja

seulontaohjelmistoja (Albert, 2019).

Dataan perustuva tydénhaun kaytto on yksi henkilostéanalytiikan sovellus, jota kdytetdaan
hyodyksi rekrytointiprosessissa (Albert, 2019). Siind analysoidaan tyonhakijoiden
ominaisuuksia, taitoja ja kokemuksia ja ndin saadaan kehitettya tarkempia tydnkuvauksia,
jotka houkuttelevat paremmin patevampia ehdokkaita. Albert (2019) korostaa myos,
ettd hakijoiden ja tyopaikkojen tietopohjainen yhteensovittaminen lisdavat
tyonhakijoiden sopivuutta uuteen rooliin ja koko organisaatioon. Ennakoivaa
analytiikkaa kaytetaan myos rekrytointiprosesseissa (Shrivastava ja muut, 2018). Tassa
hyodynnetdaan analyyseja hakijoiden ominaisuuksista, patevyyksista ja aiemmista
suorituksista. Rekrytointiprosessista saadaan nopeampi ja sujuvampi, sdastetdan aikaa

ja l6ydetaan lupaavimmat ehdokkaat (Albert, 2019).

Unileverilla hyddynnetaan henkiléstoanalytiikkaa rekrytointiprosesseissa muun muassa

siten, ettd hakijoiden Linkedin-profiileitd analysoidaan koneoppimisteknologian avulla.
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Unileverilla myds kdytetdadn tekodlya haastatteluissa. Sen tarkoitus on arvioida
haastateltavien vastauksia, ilmeitd, tunnetasoja ja keskustelun sisdltéa. Naita sitten

verrataan ihanneprofiiliin, joka sopisi taydellisesti tiettyyn tyohon (Cho ym., 2023).

3.4.4 Suorituskyvyn parantaminen

Tyontekijoiden suorituskykya tulee arvioida saannollisesti, mutta Johnsonin ja muiden
(2022) mukaan arvioinneissa on usein mukana kognitiivista vinoumaa ja epatarkkuuksia.
Henkilostoanalytiikkatyokaluja  hyodyntamalla  voidaan  tyontekijoita arvioida
luotettavammin, oikeudenmukaisemmin ja jatkuvasti (Charbonneau & Doberstein,
2020). Dataan perustuvan henkiléstdanalytiikan avulla voidaan 16ytaa alueita, joissa on
osaamisvajeita. Panostamalla naihin alueisiin, voidaan lisata tyontekijoiden osaamista,
kannustaa henkilostéa ammatilliseen kehittymiseen ja edistaa positiivista tydilmapiiria

(Johnson ja muut, 2022).

Amazon, suuri amerikkalainen verkkokauppa, kayttda henkilostdanalytiikkaohjelmia
muun muassa tyontekijaymmarryksensa lissdmiseen. Amazonin johtoporras haluaa olla
vuorovaikutuksessa henkilostonsa kanssa ja kerdaa heilta jatkuvaa palautetta. Tama on
ollut vastaveto Amazonin maineeseen vaativana tyonantajana (Cho ja muut, 2023).
Gelbard ja muut (2018) ovat todenneet, ettd henkilostdanalytiikkaa kaytetdadn
palautteen kerdamiseen, jonka avulla voidaan parantaa tyopaikkakulttuuria, joka liittyy
laheisesti organisaation suorituskykyyn. Coca-Cola Enterprise kayttaa
henkilostoanalytiikkaa organisaation asenteiden seuraamiseen, analysointiin ja

tyopaikkakulttuurin vahvuuksien ja heikkouksien tunnistamiseen (CIPD, 2021).

Asenneanalyysi  voisi auttaa  organisaatioita  tunnistamaan tyoOntekijoiden
tyytymattomyyden syitd, jolloin niihin pystyttdisiin puuttumaan ajoissa ja estamaan
tyontekijoiden irtisanoutumiset (Saputra ja muut, 2022). Tyontekijoille voidaan tehda
kyselyitd, joissa pyydetdan palautetta kokemuksistaan yrityksessd, mutta ongelmaksi

ndissd muodostuvat eettiset kysymykset, yksityisyys ja tietosuoja (Gelbard ja muut,
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2018). Deng ja muut (2021) toteavat, ettd organisaatioilla tulee olla selkedt kdytannot ja
prosessit, joilla turvataan tydntekijoiden yksityisyys, tietojen kerdaaminen ja analysointi

tehdaan eettisella tavalla.

3.5 Henkilostoanalytiikan kdayttoonoton edellytykset

Tutkimuksien mukaan on tiettyja ehtoja, joiden tdytyy toteutua, jotta
henkilostdanalytiikkaa voidaan onnistuneesti hyddyntdda organisaatioiden HR-
paatoksentekoprosesseissa (Chowdhury ja muut, 2023; Gelbard ja muut, 2018; Johnson
ja muut, 2022). Albertin (2019) sekd Cho ja muiden (2021) mukaan nama ehdot voidaan

jakaa kolmeen osaan; tiedonhallinta, henkildstdon valmiudet ja hyvaksyminen.

Tiedonhallinnalla tarkoitetaan tdssa tiedon systemaattista kerdamista ja tiedon laadun
varmistamista. Henkiloston valmiuksilla tarkoitetaan ammattitaitoisia analyytikoita,
jotka tekevat HR-analytiikkaa ja hyvaksymiselld viitataan koko organisaation tapaan
toimia ja hyvdksya HR-analytiikan hyddyntaminen nayttdén perustuvassa

paatoksenteossa (Dahlbom ja muut, 2020).

Johnson ja muut (2022) toteavat, ettda HR-analytiikan onnistumisen keskeinen haaste on
tiedonhallinta sisaltden tiedon turvaamisen analysointia varten ja tiedon laadukkuus. Jos
tieto on epétarkkaa, tulee analyysien tuloksista epdluotettavia ja ne vaaristavat
paatdksentekoa (Llorens, 2021). Tietoja saadaan hyvin monista eri lahteista ja ne voivat
olla strukturoimattomia, laadullisia tai maarallisia (Peeters ja muut, 2020).
Huonolaatuiseen tietoon voi olla syynd huonosti integroitu tietokanta, joka tuottaa
virheellista tietoa tai ihminen on tehnyt omassa tuotoksessaan virheen (Peeters ja muut,
2020). Jotta tiedonhallinta olisi tehokasta, tulisi sisdisten ja ulkoisten tietojen integrointi
olla sujuvaa, mutta julkisella sektorilla on edelleen tietojen siiloutumisongelmaa (Sousa

ja muut, 2022).
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Onnistunut HR-analytiikka edellyttdda ammattitaitoisia asiantuntijoita, joilla on tarpeeksi
data-analyysitaitoja (Gurusinghe ja muut, 2021). Eri tutkijat ovat luetelleet avaintaitoja,
joita asiantuntijoilla pitdisi olla. Falletta ja Combs (2021) maarittelivat seitseméan
kompetenssia, jotka asiantuntijoilla tulee olla. Nama kompetenssit ovat hyva data, kyky
kertoa asioista, liiketoimintaosaaminen, visualisointikyky, psykologinen taito, tilasto-
osaaminen ja muutoksen hallinta. Gurusinghe ja muut (2021) toteavat, ettd usein
tarinankerrontaa ja tyon ymmartamista ei arvosteta tarpeeksi, vaikka niilla on tarkea
rooli nimenomaan sidosryhmien ja ylimman johdon kanssa keskusteltaessa. Visuaalisilla
taidoilla pysytaan helpommin viestittamaan vaikeita tilastoja ja tuomaan asioita esiin

(Margherita, 2021).

Julkisella sektorilla on haasteita kehittdd henkilostéanalytiikan parissa tyoskentelevia
asiantuntijoita (Llorens, 2021). Huippuosaajia on vaikea houkutella julkiselle sektorille,
koska useimmiten sieltd puuttuvat urakehitysmallit (OECD, 2019). Chowdhury ja muut
(2023) toteavat, ettd julkisella puolella on yleensa niukat taloudelliset ja ajalliset resurssit,
jotka rajoittavat henkiloston koulutuksia ja kehittamistd. Toinen ongelma julkisella
sektorilla on myds kulttuuri (Minbaeva, 2018). Hinen mukaansa organisaatioissa ei viela
arvosteta tietoon perustavaa paatoksentekoa, ja sen muuttaminen byrokraattisissa

organisaatioissa on vaikeaa.

Jotta HR-analytiikan kdyttoonotto ja toteuttaminen onnistuvat organisaatioissa, vaatii se
teknisten taitojen ja resurssien lisaksi organisaatioiden aitoa halua tehda uudella tavalla
paatoksia (Gelbard ja muut, 2018). Organisaation kulttuuri ja arvot ovat keskeisessa
asemassa (Johnson ja muut, 2022). Llorens (2021) toteaa, ettd jos HR-analytiikka on
linjassa edelld mainittujen asioiden kanssa ja tukee niit, tullaan se hyvaksymaan osaksi
paatoksentekoprosessia. Julkisella sektorilla on yleensad hierarkisia rakenteita ja
vakiintuneita tapoja tehda p&aatoksia, mika vaikeuttaa HR-analytiikan kdytt6onottoa ja
HR-analytiikka voi olla ristiriidassa organisaatiokulttuurin kanssa (Llorens, 2021).
Ylimman johdon tulee tukea tietopohjaisen tavan kayttéa henkildstohallinnon

paatoksenteossa, koska he maarittavat tarvittavat resurssit ja tuen (Tursunbayeva ja
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muut, 2021; Peeters ja muut, 2020). Myo6s tyontekijoilla tulisi olla riittavasti tietoa
tiedonkeruusta ja sen tarkeydestd, etteivat he vaaristele/sabotoi tiedonkeruuta
tietdmattdan tai vaarilld olettamuksilla (Hamilton & Soderman, 2019). Chowdhury ja
muut (2023) ehdottavat, ettd julkisella sektorilla tulisi HR-analytiikasta tiedottaa
tyontekijoille, kertoa sen hyodyista ja tarjota mahdollisuutta ymmartaa ja tutustua data-
analyysiprosesseihin. Heiddan mukaansa henkilésté voi toisinaan ajatella, etta
henkilostoanalytiikan kaytolla halutaan vain ottaa kaikki hyoty heistd irti. Myos
henkilokohtaisten tietojen kayttd voi arveluttaa henkilostdéa ja on tarkeda, etta
tyontekijoille voidaan perustella asioita ja toiminta on kauttaaltaan lapinakyvaa

(Chowdhury ja muut, 2023).
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4 Tutkimuksen menetelmat ja tutkimuksen toteuttaminen

4.1 Tutkimusmenetelma

Tutkimuksessa yleensa selitetddn jotain ilmiotd, kartoitetaan jotain tilannetta tai
ennustetaan tulevaa. Laadullisessa eli kvalitatiivisessa tutkimuksessa pddpaino on
ilmion/asian kuvaamisessa ja ymmartamisessa eika esimerkiksi teorian tai hypoteesin
todistamisessa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 160; Puusa & Juuti, 2011, s. 31). Laadullisessa
tutkimuksessa otoskoko ei ole yleensa suuri, koska todennakdisyyksia ei tarkastella, vaan
tutkimuksen aihetta kuvaillaan, selitetdan ja ymmarretdaan (Alasuutari, 2011, s. 29-30;
Saaranen-Kauppinen & Puusniekka, 2006). Tassa tutkimuksessa on tarkeaa 16ytaa oikeat
ihmiset haastatteluun, jotka edustavat taman aiheen ymmartamistd. Laadullisessa
tutkimuksessa tutkijan oma mielenkiinto ja ennakkokasitykset saattavat vaikuttaa siihen,
miten aihetta analysoidaan ja mihin kiinnitetdan huomioita (Alasuutari, 2011, s. 29-30;

Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 157-162; Puusa & Juuti, 2011, s. 153).

Tama tutkimus on laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus. Laadullisessa tutkimuksessa
tarkastellaan tutkittavaa ilmioita tutkittavien henkildiden nakdkulmasta (Puusa ja muut,
2020). Tassa tutkimuksessa kaytetdan haastattelua tiedonkeruumenetelmana. Se on
yleisin menetelma laadullisessa tutkimuksessa (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 200).
Haastattelu on hyva, kun tutkimuksessa selvitellaan ihmisten kokemuksia, tuntemuksia,
ja ajatuksia. Haastattelun etuna ndhdaan sen joustavuus aineiston kerdaamisvaiheessa.
Haastattelija voi tarvittaessa toistaa kysymyksen tai tehda lisakysymyksia aiheeseen
liittyen ja mahdollisesti syventda saatuja vastauksia (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 199-201;
Tuomi & Sarajarvi, 2009, s. 73). Haastattelun luotettavuutta arvioitaessa on hyva muistaa,
ettd haastateltavilla on taipumusta antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia helpommin
kuin esimerkiksi anonyymisti kyselylomakkeeseen vastaamalla. (Hirsjarvi ja muut, 2009,
s. 180, 199-201). Tutkijan tarkoituksena on luoda haastattelutilanteesta
mahdollisimman luonteva tapahtuma, joka edesauttaa haastateltavia kertomaan
mahdollisimman laajasti teemoista kuitenkin niin, ettd tutkija varmistaa asiassa

pysymisen (Puusa & Juuti, 2011, s. 73; Hirsjarvi & Hurme, 2011, s. 34-36).
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Haastattelut jaetaan yleensa strukturoituihin ja strukturoimattomiin haastatteluihin
(Tiittula & Ruusuvuori, 2005; Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 203). Lomakehaastattelu, jossa
on valmiit kysymykset vastausvaihtoehtoineen, on strukturoitu haastattelu.
Strukturoimaton haastattelu eli avoin haastattelu taas muotoutuu taysin haastateltavan
mukaan, muistuttaen pitkdlti vapaata haastattelua. Naiden valiin jaa puolistrukturoitu
haastattelu, jota edustaa teemahaastattelu (Tiittula & Ruusuvuori, 2005), jota tassakin
tutkimuksessa  kdytetdaan.  Teemahaastattelua  pidetadan  puolistrukturoituna
haastatteluna. Siina teemat ovat selvilla etukdteen, mutta kysymyksien paikkoja ja
muotoa voidaan vaihdella haastattelujen valilla (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 203).
Haastattelukysymykset ovat kuitenkin samat, mutta mitaan valmiita vastausvaihtoehtoja

ei ole olemassa (Aaltola & Valli, 2010, s. 28).

Tassa  tutkimuksessa on  keskeistd  kartoittaa  haastateltavien  kokemuksia
henkilostdanalytiikan kdayton taman hetkisesta tilasta ja ajatuksia henkiléstéanalytiikan

kaytosta tulevaisuudessa, joten teemahaastattelu sopii tahan tarkoitukseen hyvin.

4.2 Haastatteluiden toteutus

Laadullisessa tutkimuksessa haastateltavien maara ei ole ratkaiseva eika maaran tarvitse
olla suuri Tuomen ja Sarajarven (2009) mukaan. He nostavat haastateltavien ”laadun”
tarkeammaksi eli haastateltavat ovat oikein valittuja tutkimukseen. Tassa tutkimuksessa
haastateltavilta edellytettiin HR-asioiden-, kdytettyjen ohjelmistojen- ja prosessien
tuntemusta. Potentiaalisia haastateltavia ldhestyttiin sdahkopostitse, jossa kerrottiin
tekeilld olevasta tutkimuksesta ja heita pyydettiin olemaan tutkijaan yhteydessa, mikali

halusivat tulla mukaan tutkimukseen.

Teemahaastatteluja voidaan toteuttaa yksilo-, pari- sekd ryhmahaastatteluina (Hirsjarvi
jamuut, 2009, s. 205). Tassa tutkimuksessa kaytettiin yksilohaastatteluja. Haastatteluajat

sovittiin yksil6llisesti ja toteutettiin haastateltavalle sopina ajankohtana rauhallisessa
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tilassa. Haastattelukysymykset laadittiin ennen haastattelua tietyista teemoista. Teemat
lahetettiin haastateltaville ennen haastattelua, jolloin haastateltavilla oli selked kuva
haastattelusta ja tutkimuksen aiheesta jo ennen haastattelua. Tama voinee mahdollistaa
sen, ettd haastattelusta saadaan enemman hyotya. Tuomi ja Sarajarvi (2009) toteavat,
ettd ndin toimien haastateltavat ovat voineet pohtia aihetta tarkemmin jo ennen
haastattelua. Haastattelut nauhoitetiin haastateltavien suostumuksella, koska silloin
haastattelija pystyi palaamaan yksityiskohtiin  myéhemmin ja nauhoitus helpotti

vastausten analysointia ja litterointia.

Haastattelut toteutettiin toukokuussa 2023 ja nauhoitukset litteroitiin heti
haastattelujen jalkeen. Haastateltavia oli kymmenen. Haastattelut kestivat 33-57

minuuttia ja litteroituna tekstia fontilla Calibri 12 tuli 58 sivua.

4.3 Haastatteluiden analysointi

Tutkija tekee tutkimusprosessin aikana erilaisia valintoja esimerkiksi, miten aineistoa
kasitellddan. Tutkimusongelma ohjaa pitkdlti valintoja. Tutkimuksen tdrkein osa on

aineiston luotettava analyysi, tulkinnat ja johtopaatokset (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 221).

Laadullisessa tutkimusprosessissa aineiston kerdaminen ja analysointi voivat tapahtua
samaan aikaan ja aineistoa voidaan kasitella eri tavoilla kuten esimerkiksi
sisallonerittelylla tai teemoittelemalla (Hirsjarvi ja muut, 2009, s. 224; Metsamuuronen,
2006, s. 242). Perinteisin laadullisen tutkimuksen analyysimenetelma on sisallénanalyysi
(Tuomi & Sarajarvi, 2002, s. 93), jota tassa tutkimuksessa kaytetdan, silla se sopii hyvin
strukturoimattoman aineiston analysointiin. Aineisto analysoitiin aineistolahtoisella
sisallon analyysilla. Sen kaytto soveltuu hyvin tutkimukseen, jos tutkittavasta ilmiosta ei
ole aiempaa tietoa tai jos tieto on sirpaleista (Elo & Kyngas, 2008). Ensin haastattelut
litteroitiin ja aineistoa luettiin useaan kertaan kokonaiskuvan saamiseksi. Taman jalkeen
aineisto pelkistettiin eli redusoitiin, sitten aineisto ryhmiteltiin eli klusterioitiin ja

kolmanneksi luotiin teoreettiset kasitteet eli abstrahoitiin. Aineistolahtoista sisallon
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analyysiprosessia on avattu kuviossa 5. Analyysissa ei analysoida koko aineistoa, vaan
vastausta haetaan tutkimuksen tarkoitukseen ja tutkimustehtaviin. Analyysivaiheessa
litteroitu teksti jaetaan alkuperaisilmaisuihin, pelkistettyihin ilmaisuihin, alaluokkiin ja

ylaluokkiin (Kylma & Juvakka, 2007).

ey Haastattelujen kuunteleminen ja litterointi

Haastattelujen lukeminen ja sisaltoon perehtyminen

e  Pelkistettyjen ilmaisujen muodostaminen

Pelkistettyjen ilmaisujen listaaminen

Alaluokkien yhdistaminen ja ylaluokkien muodostaminen niista

Kuvio 5. Aineistolahtdinen sisallon analyysiprosessi (mukaillen Tuomi & Sarajarvi, 2013,

s. 109).

Analyysia ohjaavat tutkimuskysymykset. Analyysiyksikkd ~maaritelldadan ennen
analyysiprosessin alkua. Tassa tutkimuksessa analyysiyksikkona olivat lausumat, joilla
tarkoitetaan useammista sanoista koostuvaa ajatusta tai ajatusteemaa. Piilosisallot
kuten huokaukset, ddnenpainon vaihtelut ja tauot jaivat aineiston analyysin ulkopuolelle.
Litteroitu teksti jaettiin alkuperaisilmaisuihin ja pelkistettyihin ilmaisuihin. Taulukossa 2

on esimerkki aineiston alkuperaisilmaisuista ja pelkistetyista ilmaisuista.
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Taulukko 2. Esimerkki aineiston pelkistamisesta.

Alkuperdinen ilmaisu

Pelkistetty ilmaisu

"Tyontekijoiden ikdrakenne on kohtuullisen hyvin
selvilla, mutta edelleenkin esim. eldakditymiset

tulevat osittain yllatyksena" (103)

Tyotekijoiden ikarakenne  selvilla, mutta

elakoitymisia tulee vield yllatyksena

"Talousluvut pitaisi aina saada kulkemaan mukana

erilaisissa raporteissa" (103)

Talousluvut mukaan raportteihin

"Diagnooseja kirjoitetaan huonosti ja osittain
vaarin, joka taas vaaristaa sitten omalta osaltaan

tietoja" (101)

Diagnooseissa virheitd, jotka vaaristavat tietoja

"Haasteena on myos se, ettd jokaisella alueella on

erilaisia tarpeita raportoinnille, sitten niita

viilataan siihen omaan sopivaksi ja kukaan ei pysy
kartalla

loppupeleissa kokonaisuudesta ja

resursseja tuhlataan suotta" (101)

Erilaiset tarpeet raportoinnille, joita viilataan

itselle  sopiviksi, jolloin kukaan ei tieda

kokonaisuudesta ja resursseja kuluu turhaan

"Henkiloston pitaminen tahtoo olla ongelma ja
siihen tulisi tehda sellaanen ldhtokysely, miksi
ihmiset lahtee. Tatd kautta olisi mahdollista
parantaa tyooloja ettd saisi porukkaa pidettya"

(101)

Henkiloston pito-ongelmaan |ahtokysely, josta

saadaan tietoa ihmisen poislahdosta.

Mahdollisuus parantaa tyooloja

Taman jalkeen pelkistetyt ilmaisut ryhmiteltiin samankaltaisuuksien mukaan alaluokkiin.

Alaluokille annetiin niitd kuvaavat otsikot niin, ettd samassa alaluokassa on samaa

aihetta kuvaavat ilmaisut. Taman jalkeen analyysia jatkettiin vield niin, etta alaluokkia

yhdisteltiin ylaluokkiin samankaltaisuuksien perusteella (Kyngds ja muut, 2019).

Taulukossa 3 on esimerkki aineistosta, jossa havainnollistuu alaluokat ja miten niista

muodostuu yldluokka.
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Taulukko 3. Esimerkki aineiston ryhmittelysta.

Alaluokka Yldluokka

Tiedon kerdéminen

Tietojen merkinnat

Tietojen virheellisyys ) I S
) vy Tiedon keradminen, raportointi ja niiden haasteet

Tietojen yhdistaminen S
etojen yhdis € hyvinvointialueella

Tiedonkerayksien kartoitukset

Raportoinnin nykytilanne

Raportoinnin muoto

4.4 Tutkimuseettiset kysymykset

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK, 2012) mukaisesti noudatetaan hyvaa
tieteellista kaytantdéa toimimalla huolellisesti, rehellisesti ja laadukkaasti kaikissa
tutkimusprosessin vaiheissa. Tutkimukseen osallistuminen perustuu vapaaehtoisuuteen,
eika siita maksettu palkkioita tai muita korvauksia. Haastateltaville annettaan kirjallisesti
tiedot tutkimuksesta ja heilla on mahdollisuus olla yhteydessa tutkijaan tutkimuksen eri
vaiheissa seka kieltdytya tutkimuksesta. Haastateltavilta pyydetadan kirjallinen
suostumus. Haastateltavilla ei ollut kytkoksia tutkijaan. Aineistojen analysointi ja
raportointi tapahtuu pseudoanonyymisti eli tutkittavat saavat id-numeron, joka on vain
tutkijan tiedossa. Aineistoja sdilytetdan salasanoin suojatussa paikassa. Haastattelut
havitetdan litteroinnin jdlkeen ja litteroinnit sdilytetddn vuoteen 2032 saakka.
Tutkimusaineiston kasittelystd, varmuuskopioinnista seka tietoturvasta huolehditaan
suunnitelmallisesti tietosuojalakia (1050/2018) ja Euroopan unionin yleista tietosuoja-
asetusta (EU 679/2016) noudattaen. Tutkimusaineistoa kasitelldan huolellisesti
vaarantamatta yksityisyyden suojaa. Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK, 2012)
mukaisesti huomioidaan muiden tutkijoiden tyo viittaus- ja lahdemerkinnoin. Eettinen
riski huomioidaan avoimella ja vastuullisella tieteelliselld viestinnalla seka

objektivisuudella.
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4.5 Luotettavuus

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan Lincolnin ja Cuban (1985) laadullisen
tutkimuksen luotettavuuden arviointikriteeriston perusteella, jotka ovat uskottavuus,
vahvistettavuus, reflektiivisyys ja siirrettdavyys. Tutkimuksen luotettavuuden ja
lapinakyvyyden parantamiseksi tutkimuksessa tullaan hyddyntamaan Equator
Networkissa (2021) listattua COREQ-tarkastus/listaa, joka soveltuu kdytettavaksi
laadulliselle tutkimukselle. COREQ (Consolidated criteria for Reporting Qualitative
research) sisdltda 32 kohtaa. Ndiden mukaisesti kuvataan tutkija ja reflektiivisyys,
tutkimuksen toteutus ja tulokset seka analyysi. COREQ-tarkastuslista auttaa Lincolnin ja

Cuban (1985) arviointikriteereiden tarkastelussa.

Taman tutkimuksen luotettavuutta lisdd sopiva aineistonkeruumenetelma.
Haastateltavien valintakriteerit auttavat rekrytoimaan tutkittavia, joilla on aiheesta
omakohtaista tietoa. Tutkimusaineistoa kerataan saturoitumiseen saakka, jolloin uutta
tietoa ei enda tule. Tama varmistaa aineiston koon luotettavuuden. Analyysin
luotettavuutta huomioidaan aineiston huolellisella kasittelylla (Kyngds ja muut 2019;

Tong ja muut, 2007).

Uskottavuudella tarkoitetaan koko tutkimuksen ja tulosten uskottavuutta seka tulkintaa
(Kylma & Juvakka, 2007; Polit & Beck, 2017). Laadullisissa tutkimuksissa uskottavuutta
lisataan kayttamalla haastattelujen suoria lainauksia (Graneheim, & Lundman, 2004; Elo
& Kyngds, 2008). Tulososiossa tuodaan esiin autenttisia lainauksia uskottavuuden
vahvistamiseksi. Ndiden suorien lainausten tulee olla eri tutkittavilta ja kertoa koodeilla

keneltd suora lainaus tulee (Elo & Kyngds, 2008).

Tutkimusprosessi raportoidaan tarkasti ja totuudenmukaisesti. Vahvistettavuutta lisaa
my0Os haastattelujen nauhoitus, jolloin tutkija voi palata alkuperdiseen aineistoon
tutkimusprosessin aikana. Talld tavoin toimien vahvistetaan tutkimusta ja edesautetaan
mahdollisesti sitd, ettd tutkimus voidaan toistaa samanlaisena. Myds lukijat voivat

arvioida prosessin kulkua ja todeta tutkijan tekemat paatelmat (Kylma & Juvakka, 2007;
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Polit & Beck, 2017). Laadullisissa tutkimuksissa on monenlaisia totuuksia, jolloin toinen
tutkija voi paatya erilaisiin tulkintoihin samasta tutkimuskohteesta (Kylma & Juvakka,

2007).

Reflektisyydelld tarkoitetaan tutkijan tietoisuutta tutkijana (Kylma & Juvakka, 2007).
Tutkijana on tiedostettava omat ennakkokasitykset tutkittavasta aiheesta ja oltava
mahdollisimman objektiivinen (Elo ja muut, 2014). Tutkijan on pyrittdva
totuudenmukaisuuteen raportoitaessa tutkimusaineistoa ja samalla kunnioitettava
haastateltavien kokemuksia. Tutkijan omat kokemukset tai ennakko-olettamukset eivat

saa vaikuttaa raportointiin (Polit & Beck, 2017).

Siirrettavyydella tarkoitetaan tutkimustulosten arviointia eri kontekstissa ja tilanteissa
(Kylma & Juvakka, 2007; Polit & Beck, 2017; Elo ja muut, 2014). Tutkija raportoi
mahdollisimman tarkasti tutkimusprosessin, jolloin lukijat saavat kasityksen
tutkimukseen osallistujista ja tutkimusymparistosta, jolloin lukijat voivat itse arvioida
tuloksien siirrettavyytta toisiin konteksteihin (Graneheim & Lundman, 2004; Polit & Beck,

2017).
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5 Tulokset

Taman  tutkimuksen  aineiston  keruuta varten haastateltiin  kymmenen
henkilostdasioiden kanssa tekemisissa olevaa tyontekijaa. Tulokset esitellaan analyysin
pohjalta muodostettujen ylaluokkien mukaan. Ylaluokkia muodostui viisi ja alaluokkia 22.
Alkuperdisilmaisuja oli 84, jotka pelkistettiin. Aineistoa havainnollistetaan sopivilla

alkuperaisilmaisuilla.

5.1 Tiedon keraaminen, raportointi ja niiden haasteet

hyvinvointialueella

Organisaatiomuutoksesta on haastatteluiden aikana kulunut vasta viisi kuukautta, joten
on ymmarrettdvaa, ettd organisaatiouudistuksessa ollaan alkutekijoissa. Isoa
masterdataa ei ole vield kdytossa uudessa organisaatiossa. Organisaatiouudistuksen
alkuvaiheessa on kaytossa viela useita eri ohjelmia ennen kuin paatokset lopetettavista
ohjelmista on tehty ja mahdolliset siirrettavat tiedot tallennettu tai siirretty muihin
ohjelmiin. Tietoja kerdtdaan eri ohjelmista ilman, ettd tiedetddan miksi ja mihin
tarkoitukseen niita kerataan. Alkuvaiheessa olisi oleellista selvittada mita kaikkea tietoa

kerataan hyvinvointialueella.

"Paljon tietoa kerdatdaan, mutta ei tiedeta miksi kerataan ja mihin tarkoitukseen.
Nyt tulisi kartoittaa kaikki mita meilla nyt jo ja mitad raportoidaan" (101)

”Kukaan ei ajattele, ettd mihin kerattya tietoa oikeasti tarvitaan” (110)

Siirtyneissa organisaatioissa on tietojen keratty aikaisempien ohjeistuksien mukaisesti,
mutta valttamattd nama tiedot eivat ole siirtyneet nyt uuteen organisaatioon. Tietojen
kerdaaminen pitdisi tapahtua suunnitelman mukaisesti, jolloin mitdan ei tehtaisi turhaan
ja hukattaisi ndin vahia resursseja. Pyyntoja tehtavista raporteista voi tulla nopeallakin
aikavalilla ja valttamatta heti ei tiedetda mista tdman tiedon saisi helpoiten. Aikaa kuluu

turhaan etsimiseen.
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"Olisi hyva selvittdaa myos, etta tehdan kaikilla keratyilla tiedoilla jotain, etta ei
turhaa haaskata vahaisia resursseja tietojen kerdamiseen, jota kukaan ei tarvitse"
(101)

Tietosuoja- ja —turva-asiat ovat viime vuosina kiristyneet huomattavasti, jolloin on syyta
my0s tarkastella tietojen kerdaamista tietoturvan kannalta. Sen mukaan on tiedettava
esimerkiksi tiedon kayttotarkoitus. Haastateltavien mielesta tietosuoja- ja tietoturva-
asiat ovat darimmaisen tarkeita, mutta niihin suhtautuminen on ollut eri organisaatioissa
hyvinkin erilaista ja niihin on suhtauduttu hyvin eri vakavuudella. Haastateltavien
mielesta nyt tulisi selkeasti luoda yhteiset uudet pelisaannot, joiden mukaan toimitaan
ja pelisdannoista tulee tiedottaa kaikkia tallaisten asioiden kanssa tydskentelevia ja

tarvittaessa kouluttaa ihmisia.

"Tietosuoja ja tietoturva-asiat ovat tiukentuneet viime vuosina, joten on oltava
todella pykéaldssa siitd mita kerataan ja minkd vuoksi. Tietojen keradamisen
kayttotarkoitus tulee olla selvilla." (103)

"Kaikilla ei ole selkedana se, mitd voi tehda ja miten voi tehda. Nyt tarvittaisiin
kunnon ohjeistukset ja koulutusta, ennekuin mitdan suurempaa tapahtuu” (109)

On myos oleellista tiedostaa, ettd kerattavalla tiedolla on oltava oleellinen hyoty. Osa
kerattavasta tiedosta on sellaisia, joita joudutaan raportoimaan esimerkiksi Terveyden-
ja hyvinvoinnin laitokselle. Haastateltavat kokivat, ettd joitain asioita vaan keratdan

kerdamisen ilosta, eikd kukaan hyddy niista tai ole niista kiinnostunut.

Talla hetkelld tietojen validointi on kesken, joka aiheuttaa haasteita raportointiin ja
tiedon luotettavuuteen. Mahdolliset virheldhteet olisi hyva tunnistaa, jotta juurisyyhyn
paastaisiin kiinni mahdollisimman nopeasti. Haastateltavat totesivat, etta talla hetkella

taysin luotettavaa tietoa ei ole vield saatavilla.

Diagnoosien kaytossa on virheitd tai ne ovat puutteellisia. Nama omalta osaltaan

vadristavat tilastoja ja raportteja. Haastattelussa tuli esiin, ettd hyvinvointialueella
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kdytossa olevasta potilastietojarjestelmasta tulisi pitda koulutusta laakareille, jotta he
ymmartaisivat ja tiedostaisivat diagnoosien merkitsemisen tarkeyden. Silla diagnoosit

vaikuttavat hyvinkin moneen erilaiseen tilastoon, joita tehdaan.

"Diagnooseja kirjoitetaan huonosti ja osittain vaarin, joka taas vaaristaa sitten
omalta osaltaan tietoja" (101)

"Laakarit tarvitsisivat koulutusta Lifecareen, jotta diagnoosien laittaminen tulisi
luontevasti ja samalla voisi heille tuoda julki, mihin kaikkeen diagnoositietoja
tarvitaan” (109)

Raportteja saadaan monista eri ohjelmista, mutta niissa on osittain virheellisia tietoja.
Virheelliset tiedot tulisi jaljittad mahdollisimman pian. Osa virheista on syottovirheita,
jotka johtuvat esihenkildiden tietamattomyydestd. Virheiden jaljittdmiseen menee

paljon aikaa, mutta jaljitys on tehtava, jotta virhelahteet |6ytyvat.

Tieto on vield pirstaleista ja toimintatavat ovat vakiintumattomia, joka johtaa siihen, etta
luotettavaa dataa ei ole saatavilla toistaiseksi. Jokaisella hyvinvointialueeseen liittyneella
organisaatiolla on ollut omat tavat toimia ja se nakyy viela organisaatiouudistuksen

alkuvaiheessa, kun yhteiset toimintatavat puuttuvat.

"Tieto on hyvin pirstaleista talla hetkella ja toimintatavat vakiintumattomia, etta
luotettavaa dataa ei ole saatavilla" (104)

Hyvinvointialueella on kdytdssd selainpohjainen raportointijarjestelma, joka on
suunnattu terveydenhuoltoon, ja josta saadaan raportteja koskien talous-, potilas- ja
henkilostotietoja. Talla hetkelld tiedoissa on sen verran virheitd, ettad taysin luotettavia
raportteja ei ole jarjestelmasta saatavilla. Jarjestelmasta voi puuttua esimerkiksi joitain
kustannuspaikkoja, jolloin sen kustannuspaikan henkil6std on liitetty johonkin toiseen

kustannuspaikkaan.

"Exreport on kdytossa, mutta edelleenkin osa tiedosta on virheellisia, joten taysin
luotettavaa tietoa ei ole vield saatavilla" (103)
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Organisaatioiden yhdistymisen myota on todettu, ettd esihenkil6illa on hyvin erilainen
tietotaito —taso kayttda ohjelmia, merkita tietoja ja hyddyntdaa ohjelmia. Esimerkiksi
poissaolojen koodeja on kaytetty eri tavalla. Epdjohdonmukaisuus tietojen

merkitsemisissa vaaristaa dataa ja raportointi ei ole luotettavaa.

Esihenkildiden kouluttamiselle on pikainen tarve, jotta virheellisen tiedon
merkitseminen esihenkildiden osalta loppuisi. Etenkin esimerkiksi sairauspoissaolot
tulisi merkita oikein, jotta tiedot valittyvat tilastoihin oikein. Kaikille esihenkildille
kaytettavat ohjelmat eivat ole ennestaan tuttuja. Entisen sairaanhoitopiirin esihenkiloilla
ei yksikaan kdytettavda ohjelma vaihtunut, joten he ovat olleet muutoksessa

parhaimmassa asemassa taman suhteen.

"Esihenkil6t entisen sairaanhoitopiirin alueella toimivat kutakuinkin samalla
kaavalla, vaikka sielldkin on virheita nahtavilla. Yksi syy tdhdan on esihenkildiden
systemaattisen koulutuksen puute HR-jarjestelmiin” (109)

Talla hetkella haastateltujen mielesta perusraportointi onnistuu virheista huolimatta,
mutta perusasiat tulisi saattaa kuntoon mahdollisimman pian. Edelleen voi tulla
yllatyksia esimerkiksi eldakkeelle jaamisten suhteen. Hyvinvointialueelle toivotaan
selkeda raportointisuunnitelmaa, jossa otetaan kantaa siihen, mita raportoidaan, miten
usein ja kenelle. Tahdn samaan suunnitelmaan voisi yhdistda ohjeistukset.
Organisaatiossa tulisi madaritellda ns. minimitaso, johon on pakko yltda. Kun
perusraportointi saadaan kuntoon, voidaan vasta sitten miettia onko tarvetta ostaa
jotain  uutta. Samoin tulisi selvittad eri ohjelmista saatujen tietojen
vhdistdmismahdollisuutta. Raportit tulee haastateltavien mielesta saada automaattisesti,

eikd manuaalista tyota tarvitsisi niiden eteen tehda.

Osalla siirtyneistd organisaatioista oli kdytossa tarkeitd raportteja kuten
tyoterveyshuollon raportit, jotka vielda hyvinvointialueelta puuttuvat, mutta joiden

olemassaolo ndhdaan haastateltavien mielesta tarkeaksi.
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Luotettavan datan kdyttaminen tulisi olla kaikkien sita tarvitsevien helposti saatavilla.
Sen tulisi olla myos helposti ymmarrettavissa ja kaytettavissa. Haastateltavien mielesta

avainluvut tulee olla selkeasti esilld, josta esihenkilot ja johto nakevat asioita nopeasti.

”Raporttien saaminen jarjestelmista tulisi olla niin ratakiskomaisesti ohjeistettu,
jotta esihenkil6t voivat niita itsendisesti kayttdaa. Muu toimintatapa kuormittaa
liilkaa esimerkiksi HR-osastoa tai palkanlaskentaa” (110)

Talla hetkellad raportoinnissa on haasteita, jotka johtuvat tietojen merkitsemisesta joko
vaaraan paikkaan tai siitd, ettd useammat tiedot menevat yhteiseen paikkaan, josta niita
ei enaa pysty erottelemaan. Osa tiedoista menee yhteiseen “laariin”, jolloin voi olla
hankalaa saada tarkkaa tietoa kuten osa-aikaeldkkeiden yhteys osa-aikatyohon

hakeutumisessa, koska osa-aikaeldkeratkaisut eivat tilastoidu erikseen.

Raportoinnissa on aina hyva miettia, ettd kerataankod oikeaa tietoa ja osataanko sita
hyodyntaa seka onko esihenkildilla ja johdolla aikaa hyodyntada raportteja. Haastateltavat
kertoivat, ettd joskus heistd tuntuu, ettd kukaan ei ole oikeasti kiinnostunut jostain
raportista, vaikka sellainen pitda heille toimittaa. Haastateltavat toivat esiin erilaisten

raporttien maaran ja totesivat, etta kaikki eivat edes tieda mita raportteja on saatavilla.

Haastateltavat toivat hyvin esille, ettd henkilostdanalytiikkaa hyodyntamalla saataisiin
enemman hyotyja esihenkilille ja johdolle, joiden olisi tall6in helpompi tehda paatoksia
ja kehittaa asioita.

"Henkilostoanalytiikkaa hyodyntamalla saataisiin  johdolle ja esihenkil6ille
paremmin valitettyd tietoa, jota tarvitaan paatoksenteossa ja toiminnan
kehittdmisessa. Avainluvut tulisi olla kaikkien helposti saatavilla" (106)

”Avainluvut tulisi olla helposti saatavilla. Siita saisi jo yleiskatsauksen asioihin.
Sitten jos aikaa ja innostusta riittdisi, voisi jokainen esihenkilé kaivautua
syvemmalle oman kiinnostuksen mukaisesti” (109)

Kaikki haastateltavat toivat voimakkaasti esiin huolensa siitd, ettd raporteista
unohdetaan usein talousasiat. Ne tulisi kytked kaikkeen raportointiin, oli kyse sitten

sairauspoissaolojen tai tyoajan raportoinnista. Talousasiat huolettivat haastateltavia ja
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heidan mielestaan henkilostoasioiden tulee kulkea kasi kddessa talousasioiden kanssa.

Hyvinvointialueella kuitenkin suurin menoera on henkildstémenoja.

"On saatava yhdistettyd talouden ndkokulma poissaoloihin ja tyoterveyteen"
(105)

"Jatkossa on kyettdava sellaiseen analysointiin, jossa on myds euron merkki
mukana" (105)

"Talouden seuranta yhdessa henkiléstéseurannan kanssa, niitda ei voi erottaa
toisistaan" (104)

"Talousluvut pitaisi aina saada kulkemaan mukana erilaisissa raporteissa" (103)

"Poissaolojen raportointi ja analyysi ovat tosi tarkeita, koska ne ovat mitattavissa
rahassa ja sen luulisi johtoa kiinnostavan" (102)
Jotta raportointi onnistuu ja se on luotettavaa, on tyokalujen oltava
tarkoituksenmukaisia ja niitd on osattava kdyttdd oikein. Haastateltavien mielesta
esihenkilGille tulisi jarjestaa koulutusta perusraporttien tekemiseen, joilla heidan olisi
helpompi seurata perusarkea. Erikoisraportit voisivat sitten tulla haastateltavien

mielesta keskitetysti tai niihin paasyyn tulisi olla erillinen ohjeistus.

Osaamisen raportoinnissa on tarkeaa, etta ne saadaan yhdistettya henkildtietoihin, jotta
saadaan tarkempi kokonaiskuva henkildston osaamisvajeista ja koulutuksien tarpeista.
Samoin osaamisen identifioinnilla on tarked merkitys mietittdessa resurssien sijoittelua.
Haastatteluissa tuli esiin, ettd kokonaisvaltainen osaamisen hallinta puuttuu viela

hyvinvointialueelta.

5.2 Paatoksentekoprosessin haasteet

Koko paatoksentekoprosessiin vaikuttavat asiat ovat viela todella pahoin kesken
organisaatiouudistuksen myota. Paatoksentekoprosessiin vaikuttavat hyvin monet asiat
ja niiden saaminen sujuvaksi ja yksiselitteiseksi koko organisaatiossa, tulee

helpottamaan ja nopeuttamaan asioiden kasittelya valtavasti.
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Kaikilla hyvinvointialueeseen liittyvilla organisaatioilla on ollut kdytéssa omat mittarit ja
he ovat kdyttaneet niita omien tarpeidensa mukaisesti. Haasteltavat toivat esiin, etta
kaikkia mittareita ei voida kayttaa uudessa organisaatiossa, vaan on tehtava valinta mitka
mittarit otetaan kayttéon hyvinvointialueella. Tama valinta tulee tehda mahdollisimman

pian, jotta turhaa tyota ei tehtaisi.

”"On ymmarrettavaa, ettd omasta totutusta mittarista ei halua luopua, mutta
jonkinlainen paatds naista pitaa tehda ja pian”(110)

Kun on valittu kadytettavat mittarit, tulee varmistua siita, etta kaikki osaavat niita kayttaa.
Haastateltavat kertoivat tormanneensa siihen, etta ei ymmarreta mita mittari oikeasti
mittaa, mita se tarkoittaa kun mittarin joku luku on muuttunut ja mita sitten pitaisi tehda.
Mittareista ei ole hyotya, jos niita ei osata kdyttdaa tai ei osata reagoida muuttuviin
asioihin. Haastateltavat ndkevat tdssakin olevan koulutuksen tarvetta koko

organisaatiossa.

Hyvinvointialue on haastateltavien mielesta viela hyvin kankea organisaatio ja useat
ihmiset ajattelevat asioita viela puhtaasti omista lahtokohdistaan, vaikka asioita pitaisi
miettid laajemmassa mittakaavassa. Ei osata vield ajatella, ettad nyt olemme ”yhta suurta
perhettd” ja rahat ovat yhteisia koko hyvinvointialueella eikd enaa voida lahettaa laskuja

kunnille, jos rahat eivat riita.

"Me ollaan vield hyvin kankea organisaatio ja jokainen ajattelee asioita omista
boxeistaan, mutta asioita pitdisi ndhda kokonaisvaltaisemmin" (105)

"Viimeistdaan nyt pitdisi miettid isossa mittakaavassa asioita, vaikka esimerkiksi
erilaisia hankintoja. Ei aina vaan omasta poterosta kdsin vaan on tehtdva
yhteisty6ta ja puhuttava asioita avoimesti ddaneen” (108)

Eri organisaatioilla on ollut monia hyvia tapoja ja menetelmia tehda tyota ja kayttaa eri
ohjelmia. Osassa siirtyneissa organisaatioissa on tiettyjen ohjelmien suhteen oltu

pitemmalla kuin toisissa, esimerkiksi sdhkdinen asiointi. Hyvinvointialueelle on nopeasti
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saatava toimiva toimintamalli ja ohjeistus, miten uudessa organisaatiossa tyota tehdaan.
Prosessien kuvaaminen pitaa tehda jokaiselle osa-alueelle. Prosessikuvaukset tulee olla
tarpeeksi yksityiskohtainen, jotta tiedetdaan, mista tiedon 16ytda ja mihin kohtaan se on
tallennettu. Ndin toimien tietoja voidaan oikeaoppisesti hyddyntaa. Prosessien kuntoon
saattaminen on tarkeaa jo pelkastdan toiminnan tasalaatuisuuden vuoksi. Toiminnan on
oltava laadukasta ympari hyvinvointialuetta riippumatta toimitaanko vanhan
keskussairaalan alueella vai reuna-alueilla. Prosessikuvauksissa olisi hyva muistaa myos

henkiloston ndakokulma ja ottaa se huomioon suunnittelussa.

"Eri organisaatioiden yhdistymisessa on todettu, ettd menetelmia ja tapoja tehda
ja toimia on monia ja niiden yhdistaminen on viela prosessissa" (105)

"Nyt pitdisi tehda prosessien kuvaamista ja yhtendistamistd, jotta varmistetaan
tiedon siirtyminen oikeaan paikkaan " (104)

"Prosessit tulisi saattaa kuntoon mahdollisimman pian, ettd kaikki toimisivat
samalla tavalla riippumatta mista organisaatiosta ovat siirtyneet hva:lle" (102)

Henkiléstoanalytiikan parempi hydédyntaminen vaatii osaavaa resurssia. Talla hetkella
resurssit riittavat ylldpitamaan O-tasoa. Haastateltavien mielestd hyvinvointialue on
kehitysmyonteinen, joten resursseja lisdamalla voitaisiin henkilostdanalytiikkaa ottaa
paremmin kayttoon. Kaikki haastateltavat olisivat valmiita kouluttautumaan lisaa, jotta

henkilostoanalytiikan kdyttod sujuisi paremmin ja laajemmin.

"Meidan taman hetkiset resurssit riittavat juuri ja juuri nollatason pitamiseen. Me
ollaan kehitysmydnteinen organisaatio, mutta lisdaresursseja tarvitaan" (105)

"Henkilostdanalytiikan hyddyntdaminen isossa mittakaavassa vaatii oman
ihmisen/ihmisia tekemaan sita tyota ja se on varmaan tulevaisuuden yksi visio"
(103)

"Raporttien tekemiseen ja henkilostoanalytiikan hyddyntdmiseen tarvitaan
resursseja, joita ei talla hetkelld ole" (103)

Talla hetkelld henkilostoanalytiikan kayttd on minimaalista hyvinvointialueella. Talloin

sitd ei pystyta myoskaan hyodyntamaan paatoksenteossa. Osa haastateltavista toi esiin
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johdon tahtotilan eli jos oikeasti haluttaisiin henkilostéanalytiikkaa kdyttaa enemman
esimerkiksi henkilostoresurssien suunnittelussa, se olisi mahdollista.
Henkilostoanalytiikkaa ei tadlla hetkellda huomioida paatoksenteossa haastateltavien

mukaan.

Hyvinvointialueella on suuri henkiléstomaara, joten sairauspoissaolojakin kertyy paljon.
Sairauspoissaolojen analysointi olisi aarimmaisen tarkeaa jo pelkastaan taloudellisesta
nakokulmasta. Prosessindkokulmasta voitaisiin analysoida sairauspoissaolojen yhteytta
esimerkiksi vuosikelloon. Onko esimerkiksi jossain kohtaa sairauslomabuumi, jota

voitaisiin helpottaa tyon jaksottamisella.

"Sairauspoissaolojen analysointi on todella tarkeda jo puhtaasti taloudellisesta
ndakokulmasta, mutta myos prosessien kannalta. Niitd voisi verrata esim.
vuosikellon tehtdviin ja katsoa onko sieltd ndhtavissa jotain poissaolopiikkeja
tms." (103)
Rekrytoinnissa analysointia tulisi tehda jatkuvasti ja hakijakokemuksen analysoinnilla
saataisiin  tietoa, jota voitaisiin hyodyntda  jatkossa rekrytoinneissa.
Henkilostdanalytiikan kaytolla voitaisiin saada uusia ideoita siihen, miten reuna-

alueiden henkilostopulaan saataisiin helpotusta esimerkiksi miten henkilosto saataisiin

lilkkkumaan paremmin eri toimipisteiden valilla.

Potilasvirtojen ja logistilkkan analysoinnilla saadaan paljon tietoa mahdollisista
pullonkauloista ja resurssien tarpeista. Potilasvirta-analyyseja on jonkin verran tehty ja
sithen liittyy myos paljon muutakin kuin logistiikkaa. TyOvoimapulassa resurssien

jarkevaa kohdentamista tarvitaan, jotta toimintaa pystytaan tuottamaan.

Valilla pitaisi muistaa katsoa myos perapeiliin ja analysoida tehtyja paatoksia. Ovatko ne
olleet oikeita vai pitdisikd jotain muuttaa. Paatoksenteko on aina helpompaa kun on
tarpeeksi hyvalaatuista luotettavaa tietoa. On my0Os osattava ja haluttava ottaa vastaan

tietoa ja hyodynnettava sita parhaalla mahdollisella tavalla.
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Haastateltavat  toteavat, etta hyvinvointialueella ollaan  talla hetkella
henkilostdanalytiikan kohdalla viela kuvailevalla tasolla. Historiatietoa on paljon ja sita
voidaan hyodyntdaa kadsin tehtavaan analysointiin. Haastateltavilla oli haluja edeta
eteenpain ja toiveena, ettd ennakoiva analytiikka saataisiin muutaman vuoden sisalla
kayttoon ja toiveena myos on, ettd uusi henkilostotietojarjestelma toisi apuja yhdessa
resurssien lisaamisen kanssa henkiléstoanalytiikan nopeampaan kayttéonottoon

hyvinvointialueella.

"Talla hetkella hva:lla ollaan vasta kuvailevan analytiikan tasolla, mutta toivon
mukaan paastaisiin joskus ennakoivalle tasolla" (102)

"Vield ollaan kuvailevassa analytiikassa, vaikkakin jonkunlaista ennakointia
voidaan/pystytaan tekeméaan, mutta pitkdlle meneviad tulkintoja ei juurikaan
tehda. Alkutekijoissa viela ollaan" (103)

"Talla hetkellda 40 % tiedoista pystytdadan analysoimaan, kuvaileminen on
kohtuukunnossa ehka n. 80 %:sti, mutta hirmu paljon tulee tehda to6ita, etta
padstdan etenemaan ennakoivaan analysointiin" (104)

5.3 Tyovuorosuunnittelu

Pelkdastaan tybvuorosuunnittelu kuluttaa valtavasti henkilostoresursseja  koko
hyvinvointialueella. Talla hetkelld tydvuorosuunnittelu tapahtuu eri tavoin eri yksikoissa.
Joissakin yksikdissa tehddan viela tydovuorosuunnittelijan toimesta tyovuorot, joissakin
on yhteisollinen tyovuorosuunnittelu ja joissakin on jo osittain kadytossa
tyovuorosuunnittelun optimointia. Mitd paremmin tyovuorosuunnittelu toteutuu, sita

enemman sadstetdan aikaa ja resursseja voidaan kohdentaa oikein.

Tyovuorosuunnittelun kehittamiselld tullaan sdastamaan rahaa ja esimerkiksi
optimoinnilla voidaan kohdentaa resursseja paljon paremmin. Toki haastateltavat
ndkevat haasteena tyovoiman siirtelyn yli toimialuerajojen. Tydvuorosuunnittelussa

voitaisiin hyodyntda enemman henkilostoanalytiikan suomia mahdollisuuksia, mutta
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osaamista ei vield ole tarpeeksi sen hyodyntdmiseen eikd ohjelmistoa. Haastateltavat

tarvitsevat lisakoulutusta tyévuorosuunnittelun kehittamiseen.

"Tybvuorosuunnittelussa taytyisi kdyttdda enemman analytiikan suomia
mahdollisuuksia. " (104)

5.4 Rekrytointi

Sosiaali- ja terveysalalla on valtava tyévoimapula ja rekrytoinnissa ei saisi olla ongelmia
ja haasteita. Rekrytoinnin tulee olla joustava, monipuolinen ja houkuttava seka koko
rekrytointiprosessista tulee jaada hakijalle hyva fiilis. Hyvinvointialueella rekrytoinnissa
haastateltavat nakevat viela paljon kehitettavaa ja henkilostéanalytiikan kaytolle olisi
perusteita. Rekrytointia tehdaan nyt isolle alueelle, joten rekrytoinnissa tyoskentelevilla
tulee olla todella hyva aluetuntemus sekd ymmartaa kontekstien vaateet, joihin ihmisia

rekrytoidaan.

"Rekrytointiprosessi on aivan lapsen kengissa ja sita tulisi kehittaa pikaisesti, jotta
saisimme potentiaalisia tyontekijoita meidan organisaatioon." (106)

Rekrytoinnissa voitaisiin analysoida onnistuneita rekrytointeja ja |6ytda sielta
mahdollisesti yhdistavia tekijoitd ja saada myds kohdennettuja rekrytointeja.
Rekrytoinnissa on paljon erilaisia vaihtoehtoja, joita tulisi kokeilla ja tuoda meidan
hyvinvointialueen mainetta hyvana tyénantajana hakijoiden tiedoksi. Rekrytointia tulisi
tehda paljon sosiaalisen median eri kanavissa, joissa nykyajan tyénhakijat ovat. Linkedin
on yksi vayla 10ytaa potentiaalisia hakijoita. Tassa tyovoimatilanteessa hyvinvointialue ei
voi jdada enda odottelemaan tyonhakijoiden yhteydenottoja vaan hyvinvointialueen
tulee olla aktiivinen toimija. Aktiivinen rekrytointi vaatii resursseja ja koko

rekrytointiprosessien ja uusien toimintatapojen miettimista pikaisella aikataululla.

"Rekrytoijien tulisi kouluttaa itsedan ja jalkauduttava pois toimistolta. Heidan tulee
olla aktiivisia, tuoda itsedan tyko ja osallistuttava kaikkeen mahdolliseen, jossa
esimerkiksi terveydenhuollon opiskelijoita on. Rekrytoijilla tulee olla hyva verkosto
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eri kouluille ja tehtdva aktiivista yhteistyota heiddan kanssaan. Talla hetkelld
rekrytoijat ovat omassa poterossaan ja rekrytoinneista on tehty tosi vaikeita ja
monimutkaisia. Kuntarekryn kayttoonotto ei ole helpottanut keikkalaisten tai
sijaisten saamista, painvastoin” (108)

”Nykypadivan rekrytointi tapahtuu sosiaalisessa mediassa. Hyvinvointialueen tulisi
jalkautua esimerkiksi Linkediin ja sielta etsid potentiaalisia ammattilaisia. Tama toki
vaatii resursseja, joita on muutoinkin niukasti” (109)

5.5 Johdon haasteet

Hyvinvointialueen johdolla ja poliittisilla paatdksentekij6illa on paljon asioita
mietittavana ja paatdksenteon alla. Henkilostéanalytiikan hyodyntdminen auttaisi heita
my0Os paatoksenteossa. Haastateltavat toivat vahvasti esiin sen, etta johdolta puuttuu
aito halu ymmartaa tyontekijoita ja tyontekijakokemusta. Tyontekijakokemuksella on

suora vaikutus asiakaskokemukseen, jota taas hyvinvointialueella mitataan saannollisesti.

"Olisi todella tarkeaa, etta johdolla olisi jonkinlainen kasitys tyontekijoiden
ajatuksista ja tyontekijakokemuksista, koska silla on suoraan vaikutusta
asiakaskokemukseen" (102)

Talousasiat ovat tarkeita ja hyvinvointialueen talous on tiukka, eika ylimaaraisia rahoja
ole missdan. Jokainen euro tulee miettia tarkoin. Haastateltavat korostivat, ettd johdon
tulisi olla hyvin perilla erilaisista syy-seuraussuhteista, koska useilla paatoksilla on
valtavia talousvaikutuksia. Jotta talousasioita voidaan luotettavasti seurata tarkasti
yksikoittain, tulisi organisaatiokaavio haluttuine yksikdineen olla perustettuna ja
yksikkoihin sijoittaa tarvittavat henkil6t, jotta tuotot ja kulut menevat oikein. On
ymmarrettdvaa, ettd organisaatiouudistuksessa kaikkia ei ole viela ehditty saada
kuntoon, mutta vertailtavuuden vuoksi tdma tulisi saattaa kuntoon mahdollisimman

nopeasti.

"Organisaatiohimmeli tulisi saattaa pikimmiten kuntoon ja ne yksikot jotka
halutaan olevan ja ihmiset kohdentaa niihin" (102)
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Hyvinvointialueen tulee nyt mahdollisimman aikaisessa vaiheessa tuoda selkeasti julki
tavoitteet joihin pyritaan, jotta kaikki toimijat tietdvat tavoitteet ja voivat miettia miten

tavoitteet saavutetaan.

Haastateltavat nakevat, ettd henkilostoanalytiikan kayttd laajassa mittakaavassa on
kiinni ainoastaan ihmisista. Osa johdosta tai esihenkildista ei tieda mista on kyse eivatka
tiedosta henkilostoanalytiikan kayttomahdollisuuksia. Muutosvastarinta kaikkeen

uuteen toimintaan on joissakin yksikdissa valtavaa

"Henkilostoanalytiikan kayton suurin este on ihmiset. Kaikki eivat ole valmiita
kehittamaan asioita ja hyddyntdmaan uusia juttuja"” (102)

”Johdolle ja esihenkildille tulee jarjestda koulutusta henkilostoanalytiikasta, jotta
he ymmartavat kuinka yksinkertaisesta asiasta on kyse ja miten valtavat hyodyt
on saatavissa” (110)

"Henkilostoanalytiikan kayttdé tulee olemaan tulevaisuuden asia, johon
hyvinvointialueella tulee panostaa, jotta saadaan tehostettua toimintaa ja
kaikkeen toimintaan saadaan eurot nakyviin” (109)

Ty6voiman saanti on haasteellista koko hyvinvointialueella ja myds pitovoimaa pitaa
hyvinvointialueelta |6ytya. Hyvinvointialueella ei ole aktiivisessa kaytossa esimerkiksi
lahtokyselya. Haastateltavat toivat voimakkaasti esiin l[ahtokyselyn merkityksen muun
muassa toiminnan kehittdmisessda ja pitovoiman pitamisessa. Organisaation on
tiedettava miksi tyontekijoita lahtee muualle t6ihin. Jos ldhtemisen syyt johtuvat
organisaatiosta, tulee siihen puuttua nopeasti, jotta toimintaa voidaan kehittaa
positiivisempaan suuntaan ja ongelmakohtia saadaan poistettua. Lahtokyselya voidaan

myo6s analysoida rekrytointia ajatellen ja panostaa ongelmakohtien parantamiseen.

"Henkiloston pitaminen tahtoo olla ongelma ja siihen tulisi tehda sellaanen
lahtokysely, miksi ihmiset |ahtee. Tata kautta olisi mahdollista parantaa tyooloja
ettd saisi porukkaa pidettya" (101)

"Lahtohaastattelulomake pitdisi saada kayttoon, jotta saataisiin tietoon asioita
jotka vaikuttavat meiddn henkiloston lahtevyyteen. On tarkeaa tietda johtuuko
Iahtd henkilokohtaisista syistd vai semmoisista tyoympadristostda johtuvista
seikoista, joita voitaisiin kehittdad" (103)
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"Lahtokysely pitdisi saada sellaiseksi etta sieltd saadaan analysoitua dataa, etta
lahteekd paremman palkan perdssa toiselle tydonantajalle vai onko taustalla
joitain yksikon sisdisia ristiriitoja tai jotain" (104)

Haastateltavat kertoivat, etta hyvinvointialueelle on tulossa uusi HR-jarjestelma, koska
tdman hetkiset jarjestelmat ovat vanhoja eivatka taivu uusiin vaateisiin. Haastateltavat
toivoisivat, etta uuden jarjestelman hankkimisessa on kaytetty asiantuntemusta ja
kysytty paakayttdjien mielipiteita tarpeista, joihin uuden jarjestelman tulee taipua.
Haastateltavat ovat melko luottavaisia uuden jarjestelman tulemiseen ja sen
toimivuuteen. Heiddan mielestddan henkilostéanalytiikan kaytén lisadminen on

mahdollista uuden jarjestelman myo6ta.

"Meidan tdaman hetkiset jarjestelmat ovat vanhoja ja ne eivat taivu kovinkaan
hyvin henkilostdanalytiikan juttuihin" (106)

"Meidan pitdaa saada sellainen jarjestelma, joka ei kuormita toimintaa, saadaan
vaikuttavaa dataa jota me tarvitaan" (105)

"Talla hetkella ei kannata paljon paukkuja laittaa analytiikkaan, kun uusi
jarjestelma on tulossa parin vuoden sisalla" (104)

"HR-jarjestelmaa uusittaessa taytyy olla mukana sellaisia henkil6it3, jotka oikeasti
tietdavat mihin suuntaan ollaan menossa ja minkalaisia esim. raportteja
ohjelmasta taytyy saada ja talouden seuranta onnistuu yhta aikaa" (104)

"Uusi jarjestelma olisi pitanyt olla jo nyt saatavilla, ollaan taas myodhdassa ja
resursseja kuluu turhaan hukkaan, kun vanhoihin jarjestelmiin yritetdan tehda
muutoksia, jotta arki pyorisi” (109)
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6 Johtopaatokset

6.1 Tulosten yhteenveto ja vertailu teoriaan/aiempiin tutkimuksiin

Taman tutkimuksen tarkoituksena oli kartoittaa Eteld-Pohjanmaan hyvinvointialueen
henkilostdanalytiikan kaytdn taman hetkinen tilanne. Tutkimuskysymyksina olivat miten
HR-dataa kaytetdadan hyvinvointialueella tdlla hetkelld paatdksenteon tukena, minka
tason henkilostoanalytiikkaa talla hetkelld toteutetaan ja miten henkiléstdéanalytiikkaa

tulisi hyodyntaa jatkossa hyvinvointialueella.

Tutkimuksen mukaan HR-datan kaytto paatoksenteon tukena on talla hetkelld vajavaista
johtuen pitkalti organisaatiouudistuksen alkumetreistd. Tietoja on saatavilla
haastateltavien mukaan huonosti ja tiedot ovat osittain virheellisia, vaikeasti saatavilla
ja pirstaleisia. Yhteisten toimintatapojen puuttuminen heijastuu tutkimuksen mukaan
siithen, etta HR-datan kaytto paatoksenteon tukena on minimaalista viela talla hetkella.
Ohjelmien kanssa on tutkimuksen mukaan ongelmia, mutta haastateltavat ovat
kuitenkin positiivisia sen suhteen, ettd eteenpain ollaan menossa ja kehitysta tapahtuu.
Ihmiset ovat tutkimuksen mukaan paaosin kehitysmyonteisia, joten etenemista tullee
tapahtumaan. Tutkimus tulokset on taysin verrattavissa esimerkiksi Leskeldn ja muiden
(2019, s. 44-45) tutkimukseen, jossa he totesivat ettd resurssien ja reaaliaikaisten
tietojen puute yhdessa tietoteknisten haasteiden kanssa tekee tiedolla johtamisen

vaikeaksi.

Tehdyn  tutkimuksen mukaan Eteld-Pohjanmaan  hyvinvointialueella  ollaan
henkilostoanalytiikan suhteen vield |ahtokuopissa, eli puhutaan kuvailevasta
analytiikasta, jolla keratdaan tietoa historiasta ja nykytilasta. Julkisella sektorilla
kuvailevan analytiikan kayttd on yleista. Tutkimuksen perusteella organisaatiossa on
halua edeta henkilostoanalytiikan kaytdssa ja haastateltavat toivat esiin, mitd hyotyja
organisaatio  saisi  henkilostoanalytiikan  kaytosta.  Organisaatio  nahdaan
kehitysmyonteisend, joten mahdollisuudet henkildstdéanalytiikan kayttoon ovat

olemassa. Tutkimuksessa myos todettiin, ettd uuden organisaation tavoitteet tulisi tuoda
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viela nakyvammin kaikkien tietoisuuteen, jolloin paamaara olisi kaikille selkeampaa ja

toiminta sen mukaista.

Lanun (2020) pro gradu -tutkielmassa tuotiin esiin organisaation esteitd, jotka
vaikuttavat henkildstdanalytiikan hyddyntamisen aloitukseen. Han jakoi esteet viiteen
kategoriaan: prosessit, teknologia, data, tiedonhallinta ja ihmiset. Nama samat
kategoriat tulivat esiin tassa tutkimuksessa. On tarkeda, ettd organisaation strategiassa
on maaritelty tiedolla johtaminen, mutta sen tulee nakya myds arjessa niin teoissa kuin
johtamisessakin. Etelda-Pohjanmaan hyvinvointialueen strategiassa sitoudutaan tiedolla
johtamiseen, jolloin organisaatiolla on jo ns. strateginen valmius toimia (Etela-
Pohjanmaan HVA, 2022). Tehdyn tutkimuksen mukaan Eteld-Pohjanmaan
hyvinvointialueella voidaan ndhda olevan sellainen organisaatiokulttuuri, joka
mahdollistaisi tulevaisuudessa henkiléstéanalytiikan kayton tiedolla johtamisen
vilineena. Saramies ja Tornroos (2021, s. 64-65) kertovat kirjassaan, etta
henkilostdanalytiikan onnistumisen pohjana on tiedolla johtamisen kulttuuri, joka
muodostuu psykologisesta turvallisuudesta, tietoon perustuvasta padatoksenteosta,

ymmarryksesta tiedolla johtamisesta ja HR:n teknologiatietoisuudesta.

Asiakkaiden tyytyvaisyydesta ja asiakaskokemubksista ollaan kiinnostuneita nykyisessakin
organisaatiossa ja sitd mitataan sdanndllisesti. Tutkimuksessa tuli esiin, ettd myos
tyontekijaymmarryksesta ja -kokemuksesta organisaation tulisi olla kiinnostunut entista
enemman ja ymmartda niiden strateginen tarkeys. Organisaation on ymmarrettava,
mitka asiat ovat tyontekijoille tarkeita ja sita kautta pystytdaan luomaan ymparisto4a, jossa
tyontekijat viihtyvat, ovat sitoutuneita ja tekevat tyonsa hyvin. Kun organisaatiolla on
tyontekijaymmarrysta, Saramiehen ja Tornroosin (2021, s. 38) mukaan pysytdan
johtamista kohdentamaan paremmin ja tehostamaan organisaation sisdisia prosesseja.
Yhtend haasteena Saramiehen ja Tornroosin (2021, s. 122) mukaan voi olla
organisaatiossa kaytetyt HR-mittarit, jotka eivat ole kytkoksissa johtamiseen ja ndin johto

ja esihenkilot eivat saa tarvitsemiaan tietoja.
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Tutkimuksessa tuotiin vahvasti esiin data ja sen taman hetkinen laatu. On selvaa, etta
organisaatiouudistuksen alkumetreilla ei datan laatu ole viela taydellista, se on
pirstaleista ja |6ytyy monista eri paikoista. Saramies ja Tornroos (2021, s. 118) tuovat
esiin, ettd organisaation on tiedettava, mita dataa on saatavilla, mita organisaatiossa
mitataan ja mistd sen loytda. Naissa asioissa tutkimuksen mukaan on nyt haasteita,
mutta parempaan suuntaan ollaan menossa ja datan laatua saadaan parannettua.
Toisaalta nyt on hyva hetki pysdhtya ja miettid, mita dataa uusi organisaatio tarvitsee ja
mita asioita halutaan mitata sekda minkalaisia mittareita tai tunnuslukuja tarvitaan.
Naiden paatosten tekemiseen haastateltavat toivoivat, etta johdolla ja esihenkildilla on

riittavaa ymmarrysta ja osaamista.

Talla hetkelld tyovoimapula ja henkil6ston pitdminen organisaatiossa ovat suuri haaste
sote-alalla ja huoli nousi my6s haastatteluissa voimakkaasti esille. Tydntekijoiden
vaihtuvuus on  suuri  huolenaihe organisaatioille  erityisesti  nykyisessa
kilpailuymparistdssa, jossa ihmiset ovat organisaatioiden suurin voimavara.
Vapaaehtoisen tyontekijan vaihtuvuuden kustannukset vaihtelevat 1.5-5 kertaa
tyontekijan vuosipalkasta riippuen siita, kuinka vaikeaa tyontekijan aseman tayttaminen
on (Sesil, 2014). Mutta tdma on itse asiassa vain pieni osa organisaation
kokonaiskustannuksista, koska tyontekijan menetys voi vaikuttaa kdynnissa oleviin
projekteihin tai palveluihin. Se voi esimerkiksi johtaa asiakkaiden ja muiden
sidosryhmien tyytymattomyyteen (Saradhi & Palshikar, 2011). Se voi johtaa verkoston tai
muun tarkedn tiedon menettamiseen, varsinkin jos menetetdan kokenut pitkaaikainen
tyontekija. Se voi vaikuttaa myos muihin tyontekijoihin, koska heiddn on katettava
organisaatiosta lahteneen tyontekijan tydmaara. Toinen mainittava asia on, etta kestaa
jonkin aikaa, ennen kuin uusi tyontekija saavuttaa tietyn odotetun asiantuntemuksen ja
tuottavuuden tason, joka tyontekijalla oli. Itse tyontekijoiden vaihtuvuus on ollut yksi
henkilostohallinnon keskeisista aiheista, viimeisen sadan vuoden aikana. Vuosina 1920—-
2020 on julkaistu yli kaksi tuhatta artikkelia tyontekijoiden vapaaehtoisesta
vaihtuvuudesta (Lee ja muut, 2017). Tyontekijoiden vapaaehtoista vaihtuvuutta ja

vaihtuvuusaikomusta koskeva tutkimus perustuu enimmakseen kyselytietoihin, mutta
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todellisen tyontekijoiden vaihtuvuuden analysointi vaatii pitkittdistietoja nahdakseen,
lahtikdo  tyontekija tietylla aikavalilla, joten monissa tapauksissa tutkitaan
vaihtuvuusaikomusta eika todellista tyontekijoiden vaihtuvuutta (Rombaut & Guerry,

2018).

Henkiléstoanalytiikan  kaytolla voidaan vaikuttaa henkiloston vaihtuvuuteen.
Henkilostoanalytiikalla tunnistetaan riskeja hyvissa ajoin, jolloin voidaan vaikuttaa
tyontekijoiden irtisanoutumiseen. Haastateltavat haluaisivat, etta organisaatiossa
otettaisiin kayttoon lahtokysely, jonka avulla saataisiin tietoja 1ahdon syista, jolloin
voitaisiin viimeistddn puuttua ongelmakohtiin tai kehittdd toimintaa, jotta ongelmat

poistuisivat. Lahtokyselyn analysoinnilla saataisiin myos tietoja tuleviin rekrytointeihin.

Groysberg ja Spain (2016) ovat todenneet, ettd hyvin toteutetulla lahtokyselylla on
hyotya pitkallakin aikavalilla, silla 1ahtokyselyllda voidaan havaita organisaation sisalla
olevia epdkohtia, mutta myds vahvuuksia. Osa haasteista ja mahdollisuuksista ovat
voineet jdada heidan mukaansa piiloon kaiken muun taakse. Pace ja Kisamore (2018)
ovat todenneet samoja asioita lahtokyselyssa ja he mainitsevat vield erikseen, etta
Iahtokyselylla saataisiin tietynlaista kilpailuetua, koska lahtokyselylla saadaan kerattya
palautetta ja saadaan mahdollisuus reagoida siihen mahdollisimman nopeasti ja
edesauttaa organisaatioon jaaneiden tyontekijoiden sitoutumista, vuorovaikutusta ja

nostaa nain tydnantajamielikuvaa tyontekijoiden keskuudessa.

Tutkimuksen mukaan haastateltavat kokivat, ettd henkilostoanalytiikka tulisi
ensisijaisesti hyodyntaa tydvuorosuunnittelussa ja rekrytoinnissa. Tydvuorosuunnittelua
parantamalla saataisiin paremmin kysynta ja tarjonta kohtaamaan ja nain resursseja
liikuteltua sinne mihin eniten tarvitaan. Tama tukee esimerkiksi Ekkan (2021) ajatuksia
tydvuorosuunnittelusta pitkdlld aikajanteelld. Koulutusta tyOvuorosuunnittelun
optimointiin on tulossa syksylld, joten sitd tultaneen ensin hyédyntamaan koko
organisaatiossa. Rekrytointi kulkee kuitenkin tiiviisti mukana, koska resurssivajetta tulee

paikata mahdollisimman nopealla aikavalilla. Tutkimuksen mukaan
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rekrytointiprosessissa on paljon parantamista ja siihen tulee Kkiinnittda tarpeeksi
huomiota ja lisdta tarvittaessa resursseja, jotta rekrytoinnista saadaan sujuvaa ja
prosessit tarpeeksi nopeiksi ja joustaviksi. Tutkimuksen mukaan aikaisempien
rekrytointien ja lahtokyselyn analysoiminen tulee ottaa kehitystyon alle ja tdma tukee

esimerkiksi Albertin (2019) tekemaan tutkimusta.

Tutkimuksen mukaan voidaan todeta, ettda henkildstéanalytiikan hyddyntaminen
laajemmin Etela-Pohjanmaan hyvinvointialueella vaatii HR-tiedolla johtamisen
kehittymista organisaatiossa ja sellaisen kulttuurin luomista, jossa tydntekijoita kuullaan
ja arvostetaan. Strategiset valmiudet tulee olla kunnossa ja selkedt tavoitteet
maariteltyna seka datalle ettd mittareille. Onnistuessaan tama on valtava kilpailuetu
hyvinvointialueelle, joka painii tydvoimapulan kanssa paivittdin. On myds panostettava
datan laatuun, analysointikykyyn ja syy-seuraussuhteisiin. Pelkalla laadukkaalla datalla ei
vield toimita, vaan tarkeaa on, mita silla datalla tehddan ja johdetaan toimintaa. Avoin
keskusteleva toiminta vie henkilostdéanalytiikkaa eteenpdin myods Eteld-Pohjanmaan

hyvinvointialueella.

6.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi ja rajoitteet

Laadullisessa tutkimuksessa tutkijan rooli on merkittavd ja hanen tulee pystya
perustelemaan tekemansa valinnat sekd osoittamaan, ettd on pystynyt toimimaan

objektiivisesti tutkimusprosessissa (Eskola & Suoranta, 1998, s. 151-153).

Olen tyoskennellyt useita vuosia organisaatiossa, joka liittyi uuteen hyvinvointialueeseen.
Tyoskentelen lisdksi esihenkildasemassa, jolloin paatoksenteko on arkipdivda ja
kasittelen tyossani niin HR-asioita kuin tiedolla johtamista. Katson, ettd organisaation
tuntemisesta on ollut hyotya tassa tutkimuksessa ja ennakkokasitykseni eivat ole

vaikuttaneet aineiston kerdamiseen.
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Taman tutkielman rajoituksen on aineiston pieni koko (kymmenen haastattelua), joten
tuloksia ei voida suoraan yleistdaa. Aineiston keruu tapahtui toukokuussa, vain viisi
kuukautta uuden organisaation aloituksesta, joten silla voi olla merkitysta

haastateltavien vastauksissa.

Haasteita oli jonkin verran tietojen hakemisessa, lahinna henkiléstéanalytiikan osalta.
Henkilostoanalytiikalla on monia erilaisia englanninkielisia termeja ja termien kaytto ei

ole aina johdonmukaista.

6.3 Jatkotutkimusehdotukset

Julkisella sektorilla on usein selked lahestymistapa henkilostojohtamiseen (Johnson ja
muut 2022). Esimerkiksi julkinen sektori voi asettaa etusijalle arvot, kuten
vastuullisuuden ja lapindkyvyyden, ja se voi kohdata erityisia haasteita, kuten poliittista
puuttumista ja budjettirajoituksia (Kravariti & Johnston, 2020; Pencheva ja muut, 2020).
Nama erilaiset luonteet voivat vaikuttaa tietopohjaisen analytiikan kdayttéonottoon ja
kayttodnotossa julkisen sektorin HR:ssa (Chowdhury ja muut, 2023; Gamage, 2016). Siksi
on tdrkeaa tutkia henkilostoanalytiikan soveltamista julkisella sektorilla, jotta
ymmarretdaan, miten sitd voidaan mukauttaa julkisen sektorin erityisvaatimuksiin ja
haasteisiin (Plimmer ja muut, 2019; Sousa ja muut 2022). Tatd voisi tutkia eri

hyvinvointialueilla ja verrata niita keskenaan.

Mielenkiintoista olisi my0ds seurata henkiléstoanalytiikan kayttéonottoa Etela-
Pohjanmaan hyvinvointialueella ja miten sitd todellisuudessa hyodynnetdan viiden
vuoden kuluttua vai onko henkilostéanalytiikkaa hyddynnetty lainkaan. Samoin

vertailututkimus muihin hyvinvointialueisiin kiinnostaisi.
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6.4 Loppupaitelmat

Tutkielman perusteella voidaan todeta, ettda tutkittava organisaatio on
kehitysmyonteinen ja sitd voidaan hyddyntaa henkilostoanalytiikan kdyttoonotossa. Tata
tukee hyvin hyvinvointialueen yksi padatavoite, jossa todetaan, ettd organisaatio on
uudistumishaluinen ja organisaatiossa on kehittymismyonteinen toimintakulttuuri.
Yhteiset toimintatavat ja pelisddannot tulee tehda nopealla aikataululla ja saattaa kaikkien
asianosaisten tietoon. Esihenkildiden koulutus tulisi suunnitella ja aloittaa nopealla
aikataululla, jolloin datan luotettavuus paranisi. Tutkimuksen perusteella koulutuksia oli
jo vireilla koko hyvinvointialueella, mutta aikataulua tulisi nopeuttaa, jotta hyotya
saataisiin nopeammin organisaation kdyttoon. Ohjelmien kdytt6osaaminen tuo

luotettavuutta ja samalla raporteista saadaan irti se mita halutaan ja tarvitaan.

Sote-kentdlld henkiloston saatavuus asettaa haasteita ja myos olemassa olevan
henkiloston pitaminen. Tutkimuksen mukaan haastateltavat toivat hyvin voimakkaasti
esiin konkreettisia keinoja, joilla saataisiin parannusta aikaan. Suurin yksittdinen keino
olisi [ahtokyselyn teettaminen ja sen vastauksien analysointi. Sita kautta hyvinvointialue
saa arvokasta tietoa todellisista [ahdon syista ja |6ytaa ne ongelmakohdat, joita voitaisiin
parantaa. Puuttumalla todettuihin epakohtiin, vastattaisiin henkilokunnan toiveisiin ja
tyotyytyvaisyys nousisi. Myos tyontekijat tulisivat kuulluksi. Kun henkildsto voi hyvin, on
silla  vaikutusta  my0s  sairauspoissaoloihin  tai  muihin  ty6jarjestelyihin.
Henkilostoanalytiikkaa voidaan hyodyntaa kaikessa edelld mainituissa asioissa ja samalla
vastattaisiin ~ hyvinvointialueen  yhteen  paatavoitteeseen, jonka mukaan
hyvinvointialueen henkiloésté on osaavaa ja tyytyvaista seka pito- ja vetovoima kehittyy

myodnteisesti.

Hyvinvointialueella henkiloston maard on suuri ja tyovuorosuunnittelun jarkevyys
nousee siksi isoon rooliin. Resurssien tulisi olla kdytdssa oikeaan aikaan oikeassa paikassa
ja viela tarvittava maara osaavaa henkilokuntaa. Tutkimuksen mukaan hyvinvointialueen
tulee panostaa tyovuorosuunnitteluun, jossa myds henkildstdanalytiikkaa voidaan

hyvaksi kadyttdaa. Haastattelujen mukaan hyvinvointialueella on suunnitelmia olemassa
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tyovuorosuunnittelun optimoimiseksi. Henkilostoanalytiikan avulla voidaan tehda

tydévoimasuunnittelua strategisemmin.

Rekrytointi on yksi tarkeimmista asioista ja silla on keskeinen rooli strategisessa
suunnittelussa. Henkilostoresurssit ovat olennainen ja valtava osa koko
hyvinvointialuetta. Ikdluokat vanhenevat ja elakkeelle siirtymisia on paljon. Naihin tulee
valmistautua mahdollisimman hyvin ja osaamiseen kiinnitettdva ajoissa huomiota, etta

elakkeelle siirtymisen yhteydessa osaamista ei poistu organisaatiossa liikaa.

Henkilostoanalytiikan kdytto ja kehittaminen tulee ndhda panostuksena tulevaisuuteen
ja keinona torjua tyovoimapulaa. Henkilostoanalytiikka on ja tulee olemaan osa
henkilostohallintoa ja tiedolla johtamista. Kayttokohteita henkilostoanalytiikan kaytolle
on useita ja erilaisia mahdollisuuksia tehostaa prosesseja. Henkilostéanalytiikka
ndhdaian keinona parantaa paatoksentekoa ja tyontekijoiden tydhyvinvointia. Ajan
sadstoa tarvitaan, jolloin tyota tulee voida automatisoida ja nopeuttaa. Mittarit kuuluvat
olennaisena osana prosessiin, jolloin niiden maarittdminen on ensiarvoisen tarkeaa.

Vaikuttavuutta on pystyttava mittaamaan ja tuloksia on voitava tarvittaessa esittaa.
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