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TIVISTELMA:

Datan kayttdé paremman henkilostohallinnon luomiseen on kerdannyt viime vuosina paljon
kiinnostusta. Dataan, tietoon ja kehittyneisiin analyyseihin perustuvaa henkil6stéjohtamista
kutsutaan henkilostdanalytiikaksi. Parhaimmillaan henkilostéanalytiikasta on laaja-alaista
hyotya koko organisaatiolle. Julkisen sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden
tyovoimatarve tulee kasvamaan tulevaisuudessa, ja henkilostdn rekrytointiongelmat ovat jo nyt
sosiaali- ja terveysalalla aloista yleisimpia. Henkilostbanalytiikalla voidaan hakea ratkaisuja
hyvinvointialueiden henkildstdongelmiin.

Tutkielman tavoitteena oli tutkia, miten henkilostoanalytiikka tunnistetaan julkisen
terveydenhuollon henkilostohallinnossa ja mita mahdollisuuksia ennustava
henkilostoanalytiikka luo terveydenhuollon henkildstéhallintoon. Tutkielman tarkoituksena oli
selvittdd henkilostoanalytiikan tunnistamisen tasoa terveydenhuollon henkiléstohallinnossa,
seka kartoittaa ennustavan henkilostéanalytiikan mahdollisuuksia terveydenhuollon
henkilostohallinnon tydkaluna.

Tutkimusmenetelmana tutkielmassa sovellettiin kvantitatiivista tutkimusotetta. Tutkielman
aineisto kerattiin hyvinvointialueiden henkiléstohallinnon asiantuntijoilta verkkopohjaisella
kyselylomakkeella, jonka vastaukset analysoitiin SPSS tilastotieteellisella
analysointiohjelmistolla. Aineistoa tarkasteltiin kuvailevilla tilastomenetelmilla sekd Spiermanin
korrelaatiokertoimella, joiden avulla luotiin tutkielman tulokset.

Tulosten perusteella voidaan todeta, etta vaikka henkildstdanalytiikan kasite ja sen potentiaali
tunnistetaan hyvinvointialueilla padosin, sen kdaytdnnén soveltaminen ja hyddyntdminen on
vajaata. Henkilostdanalytiikan kayttéa voitaisiin lisata ja kehittad, jos hyvinvointialueiden
asiantuntijoilla olisi kdytossdaan enemman aikaa tulkita, kerata ja analysoida dataa. Erityisesti
ennustavalla henkilostoanalytiikalla voitaisiin saavuttaa hyotya esimerkiksi henkilostotarpeiden
ennakoimisessa, tydvoiman suunnittelussa sekd henkiloston sitouttamisessa ja tydhyvinvoinnin
parantamisessa. Lisdksi silla voitaisiin edistda palveluiden tarjontaa, resurssien optimaalista
kayttoa seka strategista paatoksentekoa. Hyvinvointialueiden panostaminen tietomyonteiseen
organisaatiokulttuuriin, sekd koulutus ja ohjaus henkilostoanalytiikan kaytosta voivat
edesauttaa hyvinvointialueiden kohtaamissa henkiléstohallinnon ongelmissa.

AVAINSANAT: henkilostdanalytiikka, tiedolla johtaminen, ennustava henkiléstdanalytiikka,
henkilostohallinto, henkilostdjohtaminen
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1 Johdanto

Digitalisaatio on yksi talouden, vyhteiskunnan ja liiketoiminnan suurimmista
muutostrendeistd. Digitalisaatiolla tarkoitetaan digitekniikan ja datan keskindista
kytkeytymistd ja kdyttoa, joka johtaa jo olemassa olevien kdytdnteiden muutoksiin tai
taysin uusiin toimenpiteisiin. (Lesher ja muut, 2019, s. 5.) Talla hetkelld organisaatioilla
on kaytossadan enemman dataa kuin koskaan aikaisemmin, ja sen hyodyntdminen voi

mahdollistaa suurta kilpailuetua (Cervone, 2016, s. 138).

Datan kaytté paremman henkilostéhallinnon kehittamiseen on kerannyt viime vuosina
paljon kiinnostusta. Dataan, tietoon ja kehittyneisiin analyyseihin perustuvaa
henkilostojohtamista kutsutaan henkilostoanalytiikaksi. (Marler & Boudreau, 2016, s.
14.) Henkilostéanalytilkan on tutkittu parantavan henkiloston sitoutuneisuutta,
tuottavuutta seka hyvinvointia (Saramies & Tonroos, 2021, s. 32). Henkilostéanalytiikan
on tutkittu tarjoavan apua myo6s henkildston rekrytointiin, ja uuden, laadukkaan
henkiléston [6ytaminen tuleekin olemaan vyksi tulevaisuuden organisaatioiden
suurimmista haasteista. Parhaimmillaan henkilostoanalytiikasta on laaja-alaista hyotya

koko organisaatiolle. (Walford-Wright & Scott-Jackson, 2018, s. 9.)

Suomessa vastuu julkisten sosiaali- ja terveyspalveluiden jarjestamisesta siirtyi kunnilta
hyvinvointialueille vuoden 2023 alussa. Sosiaali- ja terveyspalveluiden uudistuksen
tavoitteena on taata tasa-arvoisempi palvelujen saatavuus, seka vahentda yksiléiden
valisia hyvinvointieroja. (Sosiaali- ja terveysministerio, 2024.) Hyvinvointialueet ovat
suuria tydnantajia, joita voidaan pienimmilldankin verrata suuryrityksien kokoluokkaan.
Tama edellyttdd niiltd innovatiivista ja vahvaa johtamisosaamista. (Ty6- ja

elinkeinoministerio, 2021, s. 26.)

Tyo- ja elinkeinoministerion selvityksen (2021, s. 63) mukaan riittdvan laadukkaiden
palveluiden varmistamiseksi sosiaali- ja terveydenhuollon organisaatioiden
tyovoimatarve tulee kasvamaan tulevaisuudessa. Rekrytointiongelmat ovat kuitenkin

sosiaali- ja terveysalalla yleisempid, kuin muilla toimialoilla keskimaarin. (Tyo- ja



elinkeinoministerit 2021, s. 49.) Vuosina 2019-2020 saamatta jaaneiden tyontekijoiden
lukumaara oli yhteensa 32 000 tyontekijaa, jota voidaan pitda historiallisen suurena
lukuna. Sosiaali- ja terveysalan tydpaikkojen ja tydévoiman kohtaamisongelmien uskotaan
tulevaisuudessa vain kasvavan, silla tydvoiman tarve lisdantyy alalla entisestdan. (Tyo- ja
elinkeinoministerié 2021, s. 10.) Uuden tyévoiman rekrytoinnin lisdksi sosiaali- ja
terveysalaa uhkaa nykyisen henkiloston pitovoiman heikentyminen (Terveyden ja

hyvinvoinninlaitos 2020, s. 5.)

Henkilostoanalytiikalla voidaan hakea vastauksia organisaatioiden
rekrytointiprosesseihin (Walford-Wright & Scott-Jackson, 2018, s.9). Tiedolla johdettu ja
tietomyonteinen organisaatiokulttuuri edistdd henkilostéanalytiikan kayttoonottoa, ja
auttaa siten organisaatioita tehokkaampiin toimintatapoihin, parempaan resurssien

kayttoon sekd vankempaan paatoksentekoon (Hoboh, 2004, s. 11).

1.1 Tutkimusasetelma

Tutkielma muodostuu teoreettisesta ja empiirisestda osuudesta. Tutkielman rakenne
koostuu johdannosta, teoreettisesta viitekehyksesta, tutkimusmenetelman esittelysta,
aineiston analyysista seka johtopadatoksista. Teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan
tiedolla johtamista, henkilostoanalytiikkaa sekd sen haasteita ja myonteisia vaikutuksia.
Teoreettisessa osuudessa kuvaillaan myos henkildstdanalytiikkaa sen neljan tason

jaottelun kautta.

Tutkimusmenetelmana tutkielmassa sovellettiin  kvantitatiivista eli maarallista
tutkimusotetta. Tutkielman aineisto kerattiin verkkopohjaisella kyselylomakkeella, ja se
analysoitiin SPSS tilastotieteellisellda analysointiohjelmistolla. Aineistoa tarkasteltiin
kuvailevilla tilastomenetelmilla sekd Spearmanin korrelaatiokertoimella, joiden avulla
luotiin tutkielman tulokset. Aineiston analyysin tulosten perusteella muodostettiin

tutkielman johtopaatokset.



1.2 Tavoite ja tarkoitus

Tutkielman tavoitteena oli tutkia, miten henkiléstdanalytiikka tunnistetaan julkisen
terveydenhuollon  henkilostohallinnossa  ja mitd mahdollisuuksia  ennustava

henkilostoanalytiikka luo terveydenhuollon henkildstéhallintoon.

Tutkielman tarkoituksena oli selvittda henkilostoanalytiikan tunnistamisen tasoa
terveydenhuollon henkilostohallinnossa, seka kartoittaa ennustavan

henkiléstoanalytiikan mahdollisuuksia terveydenhuollon henkiléstohallinnon tyékaluna.

1.3 Tutkimuskysymykset

1. Miten hyvin henkiléstoanalytiikka tunnistetaan julkisen terveydenhuollon

henkilostohallinnossa?

2. Mita mahdollisuuksia henkilostoanalytiikka tuo julkisen terveydenhuollon

henkilostohallintoon?



2 Tiedolla johtaminen

Viime vuosina tiedolla johtaminen on noussut keskeiseksi kiinnostuksen kohteeksi
monilla aloilla, kun yritykset ja julkisorganisaatiot ovat alkaneet yha syvemmin ymmartaa
tiedon merkitysta p&datoksenteossa ja toiminnan tehostamisessa (Hobohm 2004,
s.7). Tiedolla johtaminen voidaan nadhdad strategisena paatoksentekona, jonka
tarkoituksena on hyddyntaa riittavaa ja laadukasta tietoa (Viitala & Jylha, 2019, s. 137).
Tietojohtamisen keskeisina kasitteina korostuvat yleisesti data, informaatio ja tieto (Alavi

& Leidner 2001, s. 109.)

2.1 Tietojohtaminen

Tieto on noussut keskeiseksi voimavaraksi organisaatioille, ja sen tehokas
hyodyntdaminen voidaan jopa ndahda nykyaikaisen johtamisen perustana. Tiedon avulla
voidaan tulkita menneita tapahtumia, ennakoida tulevaa ja tehda ratkaisevia paatoksia
parhaiden kehityssuuntien varmistamiseksi. Tehokas tiedon hyédyntaminen muodostaa
ratkaisevan tekijan organisaation suorituskyvyn parantamisessa, silla se mahdollistaa
paatoksenteon perustamisen vankkaan tietoon ja ymmarrykseen, mika puolestaan voi
johtaa tehokkaampiin toimintatapoihin, parempaan resurssien kayttoon seka
kilpailuetujen luomiseen. (Hobohm, 2004, s. 11.) Liséksi tiedolla johtaminen voi tuoda
huomattavia etuja organisaatioille, kuten kustannusten alenemisen operatiivisissa
toiminnoissa. Lisdksi se voi parantaa palveluiden laatua ja siten luoda lisdarvoa

asiakkaille tai kayttajille. (Ofek & Sarvary, 2001, s. 1453.)

Tiedolla johtamisella voidaan vaikuttaa myonteisesti organisaatioiden kykyyn mukautua
muutoksiin, tai silla voidaan vaikuttaa positiivisesti myos kilpailukyvyn lisdaamiseen
(Viitala & Jylha, 2019, s. 137). Jotta tiedolla voidaan johtaa, tarvitaan raakatietoa eli
dataa. Datan avulla voidaan kehittda johtamisen prosesseja ja organisaation kaytantoja,
ja siten jalostaa dataa kaytettavaksi informaatioksi. (Helander ja muut, 2020, s. 22.) On

tarkeda huomioida, ettd tiedolla johtaminen on viline, jolla luoda jotain uutta
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informaatiota, eika se ilman tata tavoitetta ole tarkoituksenmukaista (Helander ja muut,

2020, s. 41).

Tietojohtaminen on melko nuori johtamisen alue, ja sen kehityksessa on ollut keskeista
tietotekniikan ja viestintdteknologian nopea edistyminen. Teknologian kehitys on
avannut uusia mahdollisuuksia datan ja informaation tallentamiseen, analysointiin seka
jakamiseen. (Laihonen ja muut 2013, s. 6-8) Tietotekniikka on tarjonnut uusia tyokaluja
rakentaa tiedolla johtamisen jarjestelmien fyysistd infrastruktuuria. Vaikka
organisaatioilla on aina ollut keinoja hyodyntaa tietoa eri tavoin, tietotekniikka tarjoaa
merkittavan valineen tahan prosessiin. (Ofek & Sarvary ,2011 s. 1442.) Lisdksi
tietojohtaminen tarjoaa laajan valikoiman kasitteitd ja malleja, jotka auttavat
analysoimaan ja ymmartamaan erilaisia tietomuotoja seka niiden roolia organisaation
toiminnassa. Lisdksi se tarjoaa johtamisen malleja, jotka mahdollistavat tehokkaan
tiedon hallinnan ja hyodyntamisen organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi. Lisdksi
tietojohtaminen tarjoaa teknistd ja jarjestelmdosaamista, mikd on keskeistd sen
kdytannon toteuttamisessa ja soveltamisessa organisaatiossa. (Laihonen ja muut 2013,

s.6-8.)

Tiedolla johtaminen perustuu siis ennen kaikkea objektiiviseen tietoon, ja sen avulla
suunnitellaan ja ohjataan organisaation toimintaa. Tahan liittyy siten myds olennaisesti
kokonaisvaltainen liiketoimintatietojen hallinta ja analytiikka, jotka mahdollistavat
tarvittavan informaation jasentyneen kasittelyn ja paatoksenteon tukemisen. (Ritvanen

ja Sinipuro, 2013, s. 20-21.)

2.2 Data, informaatio ja tieto

Data on raakaa, puhtaasti numeerista tai symbolista informaatiota, joka ei itsessdaan
valttamatta sisalla merkitysta tai tulkintaa. Tieto puolestaan on informaatiota, joka on
jasennettyd, ymmarrettya ja merkityksellistd, sisaltden semantiikkaa tai merkitysta.

Toisin sanoen, data on vain koodattuja symboleita, kun taas tieto on ndiden symbolien
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tulkittu ja jarjestetty muoto, joka tarjoaa ymmarrysta ja tietoisuutta. (Virtanen &
Helander, 2010, 95-96.) Tieto on syvempaa ymmarrysta ja kdytanndn soveltamista, joka
rakentuu datan ja informaation analysoinnista ja tulkitsemisesta. Se antaa kasityksen
siitd, mita data ja informaatio merkitsevat ja miten niitd hydodynnetdaan paatoksenteossa
ja toiminnan ohjauksessa. (Saramies & Tonroos, 2021, s. 114.) Tiedolla tarkoitetaan
yleensa syvempada ymmarrysta tai osaamista jostakin asiasta. Se on kykya soveltaa tietoa
kdytannon tilanteissa ja ratkaista ongelmia. Tieto voi perustua kokemukseen,
opetukseen tai omaksumiseen. (Rowley, 2006 s. 166.) Tieto perustuu dataan, joka
muutetaan informaatioksi. Tieto syntyy jarjestamalla ja strukturoimalla tata
informaatiota selitysten avulla (Johannessen & Olsen, 2003, s. 285.) Raakadatan
jalostumista ensin informaatioksi ja siitd edelleen tiedoksi kuvataan kuviossa (Saramies

ja Tonroos, 2021, s. 117).

Data muodostaa perustan tiedolle, koostuen hajanaisista ja kasittelemattomista tiedon
osista (Saramies & Tonroos, 2021, s. 117). Data maaritelldan symboleiksi, jotka edustavat
objektien, tapahtumien ja niiden ympariston ominaisuuksia. Ne ovat havainnon tuloksia,
mutta eivat ole kayttdkelpoisia ennen kuin ne ovat sovellettavassa muodossa. Ero datan
ja informaation vililld on siis toiminnallinen, ei rakenteellinen. (Rowley 2006 s. 166.)
Datan arvo syntyy siitd, miten sitd hyddynnetdan luomaan informaatiota ja tietoa
(Saramies & Tonroos, 2021, s. 117). Organisaatioilla on yleensa runsaasti dataa, jota
syntyy ldhes kaikista toiminnoista. Se voi olla automaattisesti tallentunutta tietoa
esimerkiksi HR-jarjestelmiin, tai henkilostéon antamia tietoja kuten esimerkiksi
tuntiraportteja. Datan maaraa tarkeampaa on kuitenkin se, miten sita kaytetaan ja mita

siitd voidaan paatella tai hyodyntaa. (Saramies & Tonroos, 2021, s. 114.)

Informaatio koostuu tiedon kuvailusta ja vastauksista kysymyksiin, jotka usein alkavat
kysymyssanoilla kuten kuka, mika, milloin ja kuinka monta. Toisin kuin data, joka on
raakaa ja kasittelematonta materiaalia, informaatio syntyy datan analysoinnin ja
tulkinnan tuloksena. Informaation luomisessa dataa jasennelldan, tulkitaan ja

vhdistellaan merkitykselliseksi kokonaisuudeksi, joka tarjoaa ymmarrysta ja vastauksia
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tiettyihin kysymyksiin. (Virtanen & Helander, 2010, s. 95-96.) Informaatio maaritelldan
datan kasitteiden kautta ja sitd pidetdan enemman jarjestettynd tai strukturoituna
datana. Datan kasittely antaa sille merkityksen, ja tekee siitd arvokasta, hyodyllista ja
relevanttia. (Rowley, 2006 s. 171.) Kun kasitelldadn dataa ja yhdistellddn erilaisia
datalahteita, siita syntyy informaatiota, joka saa siten merkityksen ja kayttotarkoituksen.
Vertailemalla esimerkiksi henkilostokyselyn tuloksia viime vuoteen, saadaan tarkeaa

informaatiota muutoksista ja niiden merkityksesta. (Saramies & Tonroos, 2021, s. 117.)

.
Tieto
J
.
Informaatio
J
o

Kuva 1. Datan jalostuminen informaatioksi ja tiedoksi (mukaillen Saramies ja Tonroos,
2021,s.117)

Henkilostdjohtamisen kontekstissa data, informaatio ja tieto ovat avainasemassa
padtoksenteossa ja toiminnan kehittamisessa. Esimerkiksi henkilostokyselyiden avulla
voidaan kerdtd organisaatiosta monipuolisesti erilaista dataa, kuten tyoilmapiirista ja
johtamistyylistd saadut arviot, muuntuu analyysin kautta informaatioksi. kyselyssa
kerdttavd data sisdltdd monenlaisia tietoja, kuten tyontekijoiden antamat arviot

tyoilmapiirista, esimiesten johtamistyylistd ja tyotehtavien kuormittavuudesta
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Kun tdma data analysoidaan, siitd muodostuu informaatiota, joka voi paljastaa
esimerkiksi trendeja kuten kasvavan tyduupumuksen tai vahenevan tyotyytyvaisyyden
tietyn tiimin keskuudessa. Tieto puolestaan syventaa ymmarrysta tilanteesta ja tarjoaa

konkreettisia suosituksia toimenpiteisiin. (Saramies & Tonroos, 2021, s. 120-125.)

2.3 Tiedolla johtamisen edellytykset

Tiedonhankinta, seka tiedon kasittely ja siirtdminen muiden kaytto6n on ollut laajasti
keskustelunaiheena jo pitkdan. Aihe on yha ajankohtaisempi, ja ndhdaan nykyaan myos
laajempana, organisaationaalisena ongelmana. (Althoff & muut, 2005, s.32.) Toimivien
tiedolla johtamisen jarjestelmien rakentamiseen ei ole yhta selkeda ohjetta, joten on
tarkeda pohtia sen edellytyksia erilaisissa liiketoimintaymparistoissa, ja muovata sen
mukaan kannustinjarjestelmia ja jopa koko organisaatiorakennetta (Ofek & Sarvary, 2011,

s. 1453).

Davenportin ja muiden (1998, s. 52) mukaan tiedolla johtamisen edellytyksena voidaan
ajatella olevan myds myodnteinen suhtautuminen tietoon. Myodnteista suhtautumista
voidaan kasitella niin sanotun tietoystavallisen kulttuurin kautta, joka tarkoittaa tietoon
ja oppimiseen positiivisesti suhtautuvaa organisaatiokulttuuria. Tietoystavallisessa
organisaatiokulttuurissa tyontekijat ovat uteliaita ja halukkaita tutustumaan uuteen
tietoon, ja myds organisaation johto suhtautuu kannustavasti koulutukseen seka tiedon
luontiin ja kdyttamiseen. Tietoystavallisessa organisaatiossa tyontekijat kokevat tiedon
jakamisen rohkaistuna, ja he eivat koe, etta tiedon jakaminen voi vaikuttaa kielteisesti

heiddan tydomenestykseensa. (Davenport ja muut, 1998, s. 52.)

Virtanen ja Helander (2010, s. 11-12) tarkentavat teknologian merkitysta tiedolla
johtamisen edellytyksena, mutta painottavat myos, miten teknologialla ei ole merkitysta,
jos yksildiden ja organisaation asenteet tiedon jakamiseen eivat ole myonteiset. Heidan

mukaansa suurimpana haasteena tiedon jakamisessa on saada yksilét jakamaan
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osaamistaan. Tiedolla johtamisen haasteet saattavat liittyd my6s datan laatuun tai

prosessien tehottomuuteen (Helander ja muut 2020, s. 22).

Helanderin ja muiden (2020, s. 38) tutkimuksessa todettiin, ettd vaikka digitaaliset
jarjestelmat helpottivat tiedon jakamista, eivat ne riittdneet yksin tehokkaaseen
tiedonjakoon. Tutkimuksen mukaan tarkeimpana pidettiin yksildiden valista yhteistyota
ja toimivia prosesseja. Tarkedna tiedolla johtamisen edellytyksena nahtiin myos selkea
vastuunjako ja toimintakulttuuri. Tutkimuksen mukaan tiedolla johtamisen haasteina oli
erityisesti tietojarjestelmien ja datan epdloogisuus, sekd johtamisen toimivuus.

Haasteita aiheutti myos tiedonhallinta, ja erityisesti tiedon omistajuuteen liittyvat asiat.

Jalosen (2015, s. 1) artikkelin mukaan on merkittdvaa, ettd organisaatio pystyy
erottamaan olennaisen informaation epaolennaisesta tiedosta. Tiedon puutteesta
johtuvaa epavakaisuuttaa voidaan parantaa prosessien ja tietovirtojen kehittamisella.
Tarkednd nahddaan myos moniammatillinen yhteistyo. (Jalonen 2015, s. 13.) Myds
Helanderin ja muiden (2020, s. 38) mukaan tiedolla johtamisen haasteet usein
tarvitsevat osakseen hyvaa toiminta- ja johtamiskulttuuria, ja siten ainoastaan toimivat
tekniset jarjestelmat eivat riitd. Organisaation prosessien muuttaminen tietoa

hyodyntavaksi saattaa kuitenkin tapahtua hitaasti.

Teknologian kehittyminen voi parantaa organisaation toimintaa ja kilpailukykya
tarjoamalla tehokkuutta ja nopeutta. Kuitenkin sen hyédyt eivat toteudu automaattisesti;
organisaation on kehitettava kadyttajiensd osaamista ja prosessejaan vastaavasti, jotta
teknologiaa voidaan hyodyntaa sen taydelld potentiaalilla. (Vayrynen ja muut, 2015, s.

323)

2.4 Tietojohtaminen julkishallinnossa

Julkisen sektorin kontekstissa ja erityisesti kriisien ja muutoksien keskelld tiedolla

johtaminen on nyt todennakoisesti tarkeampaa kuin koskaan. Avoimeen tietoon
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perustuva paatoksenteko on tunnistettu keskeiseksi julkisen hallinnon toiminnassa,

sddntelyssa ja demokratian toteutumisen kannalta (Valtiokonttori, .6, 2023).

Sosiaali- ja terveysalalla tietojohtamista pyritdan edistamdan valtioneuvoston (2023)
mukaan, ja alan tiedonhallintasadatelya sekd sen ohjausta pyritdan kehittdmaan. Lisdksi
tavoitteena on hyodyntaa tekoalyn kayttéa henkilostéhallinnossa esimerkiksi
tyovuorosuunnittelussa. Tsain & Hungin (2016, s. 244.) mukaan erityisesti sosiaali- ja
terveysalalla on kasvava tarve tehokkaalle tiedon hallinnalle, ja ratkaisuja voidaan hakea
juuri kehitettavista tiedonhallintajarjestelmista. Talla voidaan julkisessa toiminnassa
tavoitella myos saastoja, silla Valtioneuvoston (2023) mukaan hyddyntamalla tietoa
systemaattisesti voidaan saastaa resursseja perustellumpien paatosten kautta. Myos Tsai
& Hung (2016, s. 257) toteavat tehokkaan tiedon hallinnan luovan saastoja erityisesti

juuri sosiaali- ja terveysalalla.

Vaikka tiedolla johtamista voidaan kdyttda apuna erityisesti sosiaali- ja terveysalalla (Tsai
& Hung, 2016, s. 258), riippuen kdytossa olevista tiedon hallinnan jarjestelmista se voi
joko heikentaa tai parantaa palveluiden laatua. Onkin siis merkittdavaa, etta henkilostolla
on hyva tietdmys kaytOssa olevista jarjestelmista ja tekniikasta. Tsai & Hungin (2016, s.
244) tutkimuksen mukaan niissa sosiaali- ja terveysalan yksikoissa, joissa henkiloston
tietotekninen tietdmys oli hyvaa, pystyttiin tiedolla johtaminen omaksua nopeampaa,
kuin yksikoissa, joissa tietoteknisessd osaamisessa oli puutteita. Tata perusteltiin
henkiléston kyvylla suodattaa ja yhdistelld hyodyllista tietoa. Virtasen ja Helanderin
(2010, s. 87) mukaan tiedolla johtaminen ja tieto ovat olleet keskeisessd asemassa
erityisesti sosiaali- ja terveyspalveluita koskevissa uudistuksissa. Tietokulttuuriin ja sen
omaksumiseen vaikuttavat keskeisesti henkiléston ammattimaisuus sekda myos tietoon

luottaminen.

Vakkalan ja Syvajarven (2020, s. 136—137) mukaan tiedon omaksumista ja organisaation
tietokulttuuria heikentda eniten vyksildiden ja organisaation tietotoimintaan ja

asenteisiin liittyvat tekijat. Jotta tietokulttuuria voidaan kehittds, tulisi huomioida
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tietoperustainen lahestymistapa. Tutkimuksen mukaan erityisesti johtamiseen tulisi
kiinnittaa huomiota, silla riskeihin ja luovuuteen myoénteisesti suhtautuvalla johtamisella
voidaan kannustaa innovoivaan tietokulttuuriin. Tietokulttuurin voidaankin ajatella
olevan keskeisessa osassa sosiaali- ja terveyspalveluiden muutoksessa, ja silld voidaan
katsoa olevan merkittdva rooli erityisesti rakenteellisten ja siiloutuneiden ongelmien
ratkaisussa. Tarkeaa on myos kehittaa sellaista tiedolla johtamista, joka kannustaa tiedon
hallinnan lisdksi myo6s tiedon luomiseen ja jakamiseen. (Vakkala ja Syvajarvi, 2020, s.

136-137.)

Vakkalan ja Syvajarven (2020, s. 136—137) mukaan erityisesti sosiaali- ja terveysalan
organisaatioilla on hyvat edellytykset parantaa tiedolla johtamista ja tiedon hallintaa,
silla alalla on jo rakennettuna vahva tietoperusta, ja tiedon kdytté on sosiaali- ja
terveysalalla arkipdivaa. Myos Shahmoradin ja muiden (2017, s. 541) mukaan
terveydenhuoltoa itsessdan voidaan pitda tietoon perustuvana prosessina, ja siksi tiedon
hallinta ja sen keinot ovat alalla entista tairkedmmassa roolissa. Jotta tiedolla johtaminen
voidaan saada osaksi organisaatiota, tulee sen hyvaksya kokonaisvaltaisesti
tietotoiminnan, rakenteiden, johtamisen, prosessien kuten myds yksildiden tarkastelu.
Myos avoin keskustelu tiedolla johtamisen arvoista ja ongelmista on tarkeaa. (Vakkala ja

Syvajarvi 2020, s. 136-137.)

Helander ja muut (2020, s. 38) painottavat julkisen sektorin datavirtojen laajempaa
hyodyntamista, ja erityisesti uusien tietojen kerdamista ja yhdistelemista. Talla voitaisiin
parantaa ja tehostaa arvonmuodostusta, ja ennaltaehkdistd haittoja. Tutkimuksen
mukaan on kuitenkin tdrkeda, etta kaikki tahot, jotka liittyvat palveluprosesseihin
uudistavat tapojaan toimia, silla vasta siten organisaatioiden teknologisia- ja
tietovalmiuksia voidaan parantaa. On tarkeda tunnistaa tietokulttuurin ongelmat, jotta
erilaisia tietovirtoja ja kdytant6ja voidaan parantaa. Merkittavaa kehittamisessa on lisata
erityisesti  asiantuntijayhteisty6ta, mutta my6s pienemmillda teoilla kuten
tiedonhallinnan termien kehittdmiselld on suuri vaikutus. (Vakkala ja Syvajarvi, 2020, s.

136-137.)
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Salovaaran ja muiden (2021, s. 378) artikkelissa havainnointiin datan hyddyntamisen
esteita sosiaalialan tiedolla johtamisessa. Tutkimuksen mukaan yksityisellda ja
kolmannella sektorilla raportoitiin vdahemman esteitd, kuin julkisella sektorilla.
Tutkimuksen mukaan organisaatioissa, joissa on vahan henkilostéd, raportoitiin
vahemman datan hyddyntamiseen liittyvia esteitd kuin suurissa organisaatioissa.
Tutkimuksen mukaan suurimmiksi esteiksi tunnistettiin vajaat resurssit, puutteelliset
tietojarjestelmat seka tiedon heikko rakenteellinen muoto. Tulosten mukaan julkisissa

organisaatioissa havaittiin eniten myos tiedon laatuun ja kattavuuteen liittyvia esteita.

Shahmoradin ja muiden (2017, s. 541) mukaan tiedolla voidaan muuttaa sosiaali- ja
terveysalaa erityisesti tarjoamalla oikeaa tietoa oikeaan aikaan, ja siksi
tiedonhallintajarjestelmien kehittdminen on tarkeda. Jalosen (2015, s. 13) mukaan on
selvaa, etta tiedolla johtamisella voi olla suuri merkitys julkishallinnossa. On kuitenkin
tarkeaa huomioida tietoon liittyvien ongelmien erilaisuus, ja taten kohdella ja ratkaista
niitd eri tavalla. Organisaatioissa tulisi pyrkida poistamaan tekijat, jotka aiheuttavat

informaation systemaattisen tuotannon tai jopa sen valttamisen.
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3 Henkilostoanalytiikka

Henkilostoanalytiikkaa voidaan pitdda melko uutena terming, silla ensimmaiset siihen
liittyvat tutkimukset on julkaistu vasta 2000-luvun alussa. Talla hetkelld
henkilostoanalytiikka tunnistetaan yhdeksi liike-elaman suurimmista trendeista
maailmalla, silld sen uskotaan luovan merkittavaa kilpailuetua organisaatioihin. (Marler
& Boudreau, 2016, s. 14) Paremmin suoriutuvat organisaatiot johtavat myos viime

kdadessa parempaan yhteiskuntaan ja ymparistoon, jossa elamme (Bassi, 2011, s. 18).

3.1 Henkilostohallinto

Henkilostdjohtaminen on keskeinen liiketoiminnan osa-alue jokaisessa nykyaikaisessa
organisaatiossa. Henkilostojohtamisen oikealla toteutuksella pystytdan luomaan selkeda
lisdarvoa organisaatiolle, seka hyvinvointia sen tyontekijoille. Henkilost6johtamiselle on
annettu useita erilaisia maaritelmia vuosien saatossa, mutta kaikissa maaritelmissa
keskeisinta on se, etta henkilostojohtamisen tavoitteena on varmistaa, etta organisaatio
voi saavuttaa menestystd ihmisten avulla. Henkilostéjohtamisen prosessi on
monimuotoinen ja monitahoinen kokonaisuus, joka sisdltdaa useita eri osa-alueita, kuten

henkildstosuunnittelun, rekrytoinnin, palkitsemisen ja kehittamisen. (Viitala, 2021, s.12.)

Henkilostohallinto on murrosvaiheessa. Entistd globaalimmassa ja kilpaillummassa
maailmassa henkilostdjohtajien odotetaan pystyvan tuottamaan organisaatiolle sen
tulosta hyodyttavda tietoa. Jos aikaisemmin henkiléstohallinto pystyi vastamaan
kysymyksiin siitd, mitd organisaatiossa on tapahtunut, sen odotetaan seuraavaksi
nakemaan mitd organisaatiossa tulee tapahtumaan tulevaisuudessa. (Harris ja muut,
2011, s. 4-5) Tasapainottelu henkilostojohtamisessa tapahtuu usein perinteisten
hallinnollisten tehtavien ja inhimillisten nakokohtien sekd uusien, trendikkdiden
strategisten ja liiketoimintaan keskittyvien roolien valilla. Kasvavan toimintaymparistén

epadvakauden myota henkilostojohtajat joutuvat yha useammin tilanteisiin, joissa heidan
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on tasapainoiltava jopa vastakkaisen tavoitteiden ja toiminnan vaikutuksien valilla.

(Boselie ja muut 2009, s.467-468.)

My0s Boudreau ja Ziskin (2015, s. 255) kertovat ettd henkilostdjohtamisen tulee kehittya
vastatakseen tulevaisuuden haasteisiin ja odotuksiin, Henkilostojohtamisen keskeisena
tehtdavana on parantaa ihmisten ja organisaatioiden tehokkuutta ja sen tulee pystya
tayttdmaan tama tavoite myos tulevaisuudessa. Tulevaisuuden henkildstdjohtamisen on
tunnistettava tarve tehostaa tydskentelydan nopeuttamalla prosesseja, vahentamalla
byrokratiaa ja keskittymalla liiketoiminnan kannalta oleellisiin  ndakékohtiin.
Tulevaisuuden henkilostojohtaminen kohdataan yha monimutkaisemmissa ja
ennakoimattomissa toimintaymparistdissa, joissa organisaatiot joutuvat sopeutumaan
useisiin samanaikaisiin muutoksiin. Pelkka reagointi nykyhetken muutoksiin ei enaa riita,
vaan tarvitaan kykya ennustaa ja varautua tuleviin muutoksiin. Vaikka muutostrendit
voivat tuoda haasteita, ne myds mahdollistavat uudenlaisen ja monipuolisen
[ahestymistavan tulevaisuuden henkilostotyohon. Globaalin  toimintaympariston,
teknologian kehityksen ja tyoévoiman demografisten muutosten kaltaiset megatrendit
muokkaavat merkittavasti tulevaisuuden henkildstdjohtamista organisaatioissa. (Viitala,

Jarlstrém ja Uotila, 2014 s. 1.)

Walford-Wright ja Scott-Jacksonin (2018, s. 3) tutkimuksen mukaan organisaatioiden
tulevaisuuden suurimpana ongelmana tulee olemaan oikeanlaisen henkil6ston
rekrytointi. Jotta rekrytoinnin haasteet pystyttaisiin ylittdmaan, organisaatioiden tulee
pyrkia pienentdamdan palkkaukseen kdytettya aikaa ja rahaa, mutta samalla onnistua
palkkaamaan  organisaatioon = mahdollisimman  laadukkaita uusia  osaajia.
Tulevaisuudessa henkilostoratkaisuissa onkin tarpeen etsid tasapainoa eri tekijdiden
valilla. Esimerkiksi on punnittava tyovoiman joustavuuden ja tyontekijoiden
pitkdaikaisen sitouttamisen valistd suhdetta, palkkamenojen karsimisen ja henkiloston
hyvinvoinnin yllapitamisen tasapainoa seka suorituksen johtamisen tehostamisen ja
tyontekijoiden motivaation sailyttamisen valista tasapainoa. (Viitala, Jarlstrom ja Uotila

2014, s. 6.)
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3.2 Henkiléstojohtaminen julkisissa sosiaali- ja terveyspalveluissa

Suomessa julkisesta sosiaali- ja terveydenhuollon henkiléston ohjauksesta ja
kehittdmisesta vastaa sosiaali- ja terveysministerio, jonka tavoitteena on varmistaa alan
henkiloston riittdvyys ja osaaminen (Sosiaali- ja terveysministerio 2024 [Viitattu
28.3.2024]). Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen tilastoraportin (2023, s.2) mukaan
sosiaali- ja terveyspalveluissa tyoskentelee yli 350 000 henkil6d, joista noin 60 %
tyoskentelee julkisella sektorilla. Sosiaali- ja terveysalalla on henkildstévaje, jota pyritaan
ratkaisemaan koulutuksen lisdamiselld, ty6hyvinvoinnin edistamisella, joustavuuden
parantamisella seka yhteistyon vahvistamisella (Sosiaali- ja terveysministerio 2024, s. 7—

8).

Tyo- ja elinkeinoministerion selvityksen (2021, s. 63) mukaan riittavan laadukkaiden
julkisten sosiaali- ja terveyspalveluiden varmistamiseksi sosiaali- ja terveydenhuollon
organisaatioiden tyévoimatarve tulee kasvamaan tulevaisuudessa. Rekrytointiongelmat
ovat kuitenkin sosiaali- ja terveysalalla yleisempia, kuin muilla toimialoilla keskimaarin
(Tyo- ja elinkeinoministerio 2021, s. 49). Vuosina 2019-2020 saamatta jadneiden
tyontekijoiden lukumaara oli yhteensda 32000 tyontekijad, jota voidaan pitaa
historiallisen suurena lukuna. Sosiaali- ja terveysalan tyopaikkojen ja tyovoiman
kohtaamisongelmien uskotaan tulevaisuudessa vain kasvavan, silla tydvoiman tarve
lisddntyy alalla entisestaan. (Tyo- ja elinkeinoministerid 2021, s. 10). Uuden tyovoiman
rekrytoinnin lisdksi sosiaali- ja terveysalaa uhkaa nykyisen henkiléston pitovoiman

heikentyminen (Terveyden ja hyvinvoinninlaitos 2020, s. 5).

Julkisen terveydenhuollon haasteiden taustalla on kestdavyysvaje, jonka perustana on
ikdantyva vdestd ja siten valtion kasvavat kayttajamaarat seka hoiva- ja hoitokulut.
Sosiaali- ja terveyspalveluiden uudistuksella, eli sote-uudistuksella, on pyritty

vastaamaan tdhan vajeeseen. (Valtioneuvosto, n.d, s. 4-9). Sosiaali ja terveysministerion
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tyoryhman raportissa (Sosiaali- ja terveysministerio 2024, s. 13—-14) ilmenee, miten
sosiaali- ja terveydenhuollon henkiloston osaamisen kehittamiseen ja yllapitamiseen on
panostettu erityisesti ennen sote-uudistusta ja sen aikana, silla uudistuksen katsotaan
vaikuttavan koko henkilostoltd edellytettavdan osaamiseen. Raportissa tuodaan esiin
my0s tarvetta arvioida koko sosiaali- ja terveysalan henkil6ston osaamista, ja siten
tunnistaa erilaisia tapoja toimia ja kehittaa niita eri hyvinvointialueiden valilla (Sosiaali-

ja terveysministerio 2024, s. 40).

Valkosen ja muiden tutkimuksen (2016, s. 77) mukaan sosiaali- ja terveydenhuollon
johtamisen jarjestelmia tulisi kehittdd niin, ettd organisaatioiden johdolla olisi
kdytossadan enemman tietoa, jolla lisdtd tyon tuottavuutta. Tutkimuksen mukaan tulisi
panostaa myos automatisoituun tiedonkeruuseen. Tutkimuksessa nousi esiin myos se,
miten sosiaali- ja terveyspalveluiden esihenkilot eivat kaivanneet valtiollista ohjausta
paikallisesti hoidettaviin asioihin kuten esimerkiksi talouden seurantaan. (Valkonen ja

muut 2016, s. 76-77.)

3.3 Henkiléstoanalytiikan kasite

Henkilostdanalytiikka on paljon enemman kuin pelkkdaan henkiléstoon liittyvien tietojen
raportointia, tai pelkdstdan tyontekijoihin liittyvien ongelmien ratkaisua.
Henkilostoanalytiikka auttaa organisaatioita muuttamaa dataa analyyttisin keinoin
tehokkaaksi ja toimivaksi liiketoiminnaksi, ja sen avulla voidaan tehda ihmisiin liittyvasta
padtoksenteosta parempaa kayttden tietoon perustuvaa ldhestymistapaa. (Fernandez ja
Gallardo-Gallardon, 2020, s. 12.) Henkilostdanalytiikka on siis erilaisten HR-mittareiden,
analytiikan menetelmien ja prosessien hyédyntamista parempien henkildstoon liittyvien
padtdsten tekemiseksi. Hyvaan henkilostdanalytiikkaan liittyy edistyneiden HR-
mittareiden rakentamista, seuraamista, seka raportointia, mutta myo6s kehittyneemman

analytiikan kayttoa ja ymmarrysta. (Bassi, 2011, s. 15-16.)
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Koska henkilostoanalytiikka on melko uusi kasite, sen tulkinnassa on havaittu olevan
eroavaisuuksia eri henkilostéalan ammattilaisten kesken. Osalle henkilostéanalytiikka
tarkoittaa vain  yksinkertaisten HR-mittareiden, kuten sairaspoissalojen tai
rekrytointikustannuksien tarkastelua ja raportointia. Toiset mieltavat
henkilostoanalytiikan sisadltavan huippuluokan analytiikkaa, jolla pystytddan ennustamaan
organisaatiossa tapahtuvia muutoksia, ja niiden seurauksia. (Bassi, 2011, s. 4-5.) Marler
ja Bourder (2016, s. 14-15) puolestaan erottavat henkilostéanalytiikan pelkkien HR-
mittareiden kdytostd. Heiddn mukaansa HR-mittareiden avulla tulkitaan vain sitd, mita
organisaatiossa on jo tapahtunut. Henkilostdanalytiikka sisdltda heidan mukaansa
henkilostohallintoon liittyvien tietojen kehittyneempaa analyysia, jonka avulla pystytdan

tekemaadn dataan pohjautuvia paatoksia henkildston tulevaisuudesta.

Oikein toteutettuun henkilostoanalytiikkaan tarvitaan muun muassa
henkilostohallinnon asiatuntemusta, kayttaytymistieteitd sekd muutosjohtamista.
Henkilostoanalytiikan kayttéon vaadittavat tiedot voidaan jakaa kolmeen padkohtaan,
joita ovat liiketoimintaosaaminen, analyyttinen ajattelutapa sekd myyminen. N&ihin
tietoihin liittyy muun muassa analysoinnin periaatteita, matematiikkaa, tilastoja ja
esimerkiksi ohjelmointikielen tuntemusta. Tarkedna pidetdan myo6s visualisoinnin ja

viestinnan taitoja. (Fernandez & Gallardo-Gallardo 2022, s. 22.)

3.4 Henkilostoanalytiikan positiiviset vaikutukset

Henkilostoanalytiikasta on organisaatiolle useita liiketoimintaan sekd henkilostoon
vaikuttavia hyotyja. Dataan perustuvan paatéksenteon avulla voi organisaatio saavuttaa
merkittavaa kilpailuetua sekd parantaa myods  asiakaskokemusta.  Lisaksi
henkilostoanalytiikalla on huomattava vaikutus organisaation tarkeimman resurssin, eli
henkiléston hyvinvointiin. Analytiikalla voidaan parantaa henkil6ston sitoutuneisuutta,
tuottavuutta sekd hyvinvointia. Parhaimmillaan henkilst6analytiikasta on laaja-alaista
hyotya koko organisaatiolle. (Saramies & Tonroos, 2021, s. 32.) Henkilostéanalytiikan

avulla organisaatiot voivat myds lisatd henkildstéhallinnon ymmarrysta organisaation
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jokapaivaisista tyotehtavista. Kun henkilostojohtajat ymmartavat organisaation sisdiset
prosessit, niitda pystytddan kehittimaan ja tehostamaan turhan tyon ja virheiden
vahentamisen kautta. Henkilostoanalytiikka lisaa siis tydon tietoisuuden lisdksi

tietoisuutta organisaation omasta henkildstosta. (Saramies ja Tonroos 2021, s. 22.)

Henkilostoanalytiikan avulla voidaan parantaa seka yksilon ettd koko organisaation
suorituskykya luomalla organisaatioon parempaa, dataan perustuvaa paatoksentekoa
(Nicolaescu ja muut, 2020, s. 654). Chatterjeen ja muiden (2022, s. 60-61) ja muiden
tutkimuksessa henkilostoanalytiikan keskeisimmiksi hyodyiksi nostettiin esiin muun
muassa henkilostohallinnon tietoisuus omasta henkildstostdan, tyontekijoiden parempi
sitouttaminen sekda seuranta. Henkilostoanalytiikka voi tuoda myds arvoa
henkiléstohallinnolle, seka sille miten sen arvo tunnistetaan organisaatiossa.
henkilostoanalytiikan kayttoonotto kehittdd myos HR-ammattilaisia, silla se pakottaa
heitd tekemdan vyhteisty6td muiden osastojen kanssa, sekd astumaan oman
mukavuusalueensa ulkopuolelle. Henkildstdanalytiikan kdyttéonotto vaatii ponnisteluja,
mutta se voi johtaa organisaation ja sen henkiloston aseman kohottamiseen.
Paremmalla henkiléston hyvinvoinnilla on lopulta suuria vaikutuksia koko
yhteiskuntaamme. HR-analytiikka auttaa myds paljastamaan, mitkd ponnistelut,
resurssit ja budjetit eivat tuota toivottuja vaikutuksia, ja ndin ollen voidaan myds

vahentda tydmaaraa ja parantaa samalla tehokkuutta. (Bass, 2011, s. 15-16.)

Taman lisaksi henkilostoanalytiikalla lisatdan ymmarrysta itse tyosta. Kun organisaation
sisdiset prosessit ymmarretdaan, niitd pystytddn tehostamaan ja parantamaan,
vahentdmaan turhaa tyotd ja virheitd sekd lisddmaan organisaation tuottavuutta.
Samaan aikaan tiedolla johtaminen ja henkiléstéanalytiikka siirtavat HR-osaajien tydn
painopistettd entistd vahvemmin kohti lisdarvoa tuottavaa ja strategista tekemistd, kun
aikaa ei kulu manuaaliseen tiedon tallentamiseen, kasittelyyn ja raportointiin tai

hitaaseen tiedon tuottamiseen. (Saramies & Tonroos, 2021, s. 22.)
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McCartneyn ja Fun (2022, s. 38-39) tutkimuksessa kuitenkin todetaan, ettd vaikka
henkilostoanalytiikka ndahddan yhtenda taman hetken suurimmista trendeistd, on
kuitenkin vain vahan empiirisia todisteita siita, ettda henkilostdanalytiikka lopulta
vaikuttaa organisaation suorituskykyyn. Yhtend syyna télle esitetddan sitd, etta
henkilostoanalytiikkaan liittyy paljon vaarinkasityksida ja epaymmarrysta siitd, miten
organisaatiot voivat analytiikkaa hyddyntda. Taman takia organisaatioiden ei tulisi
hankkia kalliita HR-analytiikkaohjelmia ennen kuin he pystyvat varmuudella osoittamaan,
ettd henkilostoanalytiikka on toteuttavissa, ja ettd siitd on hyotya juuri kyseisessa

organisaatiossa.

Lalin tutkimuksen (2015, s. 2—-3) mukaan henkilstdanalytiikan positiiviset vaikutukset

organisaation toimintaan voidaan jaotella viiteen osaan (Kuvio 1).
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Kuvio 2. Henkilostoanalytiikan positiiviset vaikutukset (mukaillen Lal 2015, s. 2—3).

Ensimmadisen kohta pitdaa sisallaan henkilostoanalytiikan hyddyntamista strategisen
tyovoiman suunnittelussa. Henkilostoanalytiikan avulla pystytdan suunnittelemaan ja
tarkastelemaan organisaation henkiléston osaamista tai sen puutteita, ja sen avulla
voidaan helpottaa oikeanlaisen osaamisen ja riittdvan tyovoiman rekrytoimista

organisaatioon. (Lal 2015, s. 2.)

Toinen kohta kasittda tyovoiman suoristuskyvyn hallinnan ja optimoinnin.
Henkilostoanalytiikan avulla yrityksessa voidaan yllapitdd alhaisinta mahdollista
henkilostomaaraa olemalla silti mahdollisimman tehokas. Taman avulla organisaatio
pystyy optimoimalla tehostamaan tydsuoritteita ja taten sddastamaan henkilostokuluissa.

(Lal 2015, s. 2.)
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Kolmannessa osiossa painotetaan henkilostoanalytiikan hyddyntamistd oppimisen ja
kehittdmisen saralla. Henkilostdanalytiikan avulla voidaan saada tietoa henkil6ston
osaamisen kehitystarpeista, seka siitd mitka oppimisen keinot ovat organisaatiolle
hyodyllisimpia. Oppimisen ja kehittdmisen analysoinnin on huomattu vaikuttavan
erityisesti keskipitkan ja pitkan aikavalin tyontekijoiden parempaan suorituskykyyn seka

pysyvyyteen. (Lal 2015, s. 2.)

Neljas osio kasittda henkildstéanalytiikan vaikutuksen henkildstén pysyvyyteen.
Analytiikan avulla voidaan keratda ja tuottaa tietoa henkiloston tyytyvaisyydesta ja
lojaaliudesta organisaatiota kohtaan. Talld on havaittu olevan yhteyttd organisaation
menestykseen sekd pitkdn aikavalin kannattavuuteen. Henkilostdanalytiikan avulla
kerattyja tietoja voidaan kayttaa apuna myds henkil6ston taitojen mittaamiseen, ja taten
tunnistaa  potentiaaliset lahjakkuudet organisaation sisdltd. Lahjakkuuksien
tunnistaminen ja niiden eteenpdin ohjaaminen auttaa organisaatiota hyodyntamaan
tyovoiman potentiaalia, mutta myods yllapitda henkiléston motivaatiota ja kiinnostusta

organisaatiota kohtaan. (Lal 2015, s. 3.)

Viidennessa kohdassa tarkastellaan henkilostoanalytiikan hydodyntamista organisaation
henkiléston palkkauksessa ja palkitsemisessa. Analytiikan avulla pystytdaan seuraamaan
palkkakustannuksia, ylityétunteja, seka muita henkiloston korvauksia.
Henkilostoanalytiikka auttaa my6s tunnistamaan ja palkitsemaan organisaatiossa
parhaisiin tuloksiin yltavia tyontekijoitda. Hyvien suorituksien tunnistaminen ja niista
palkitseminen edesauttaa puolestaan tyontekijoiden tyytyvaisyytta ja pysyvyytta. (Lal,
2015, 5.3.)

3.5 Henkilostoanalytiikan haasteet

Henkilostoanalytiikan kdyttoonottoa vaikeuttaa sekavuus siita, kuka on lopulta vastuussa
sen  toteuttamisesta. Haasteita  tuottaa nakemyserot  siitd, kuuluuko

henkilostoanalytiikka henkilostéhallinnolle vai organisaation tietotekniikan osastolle,
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silla sen kayttdmiseen tarvitaan sekd analyyttisia ettd tietoteknisia taitoja.
Henkilostoanalytiikka vaatii eri osastojen yhteistyota eikd henkiléstéhallinto saa koskaan
ulkoistaa itsedan kokonaan siita, silla henkiléstoanalytiikan keskidssa on lopulta aina
henkilosto. Henkilostdhallinnon tulee olla vastuussa analytiikan kdytostd, mutta silla

tulee olla sen kayttoon tiettyja valmiuksia. (Bass, 2011, s.17-18.)

3.5.1 Tekniset haasteet

My6s Van den Heuvelin ja Bondaroukin (2017, s.135-136) tutkimuksen mukaan
henkilostoanalytiikka herattda suurta kiinnostusta, mutta talla hetkella sen kayttoonotto
on kuitenkin edennyt hitaasti. Syitd kayttéonoton hankaluudelle tutkimuksessa
tarkastellaan viiden eri osion kautta, ja sen keskeisimmaksi tulokseksi muodostui
konkreettisten hyotyjen havaitsemisen puute henkilostéanalytiikan kayttoonotossa.
Toisin sanoen havaittiin haasteita siind, miten hankalaa henkilostéanalytiikan on osoittaa
sen luomia konkreettisia parannuksia organisaation liiketoiminnalle. Tutkimuksen
mukaan tulisi my6s voida selvittdd miten, ja missa olosuhteissa henkilostoanalytiikkaa
voidaan soveltaa organisaatiossa, ja miten se nakyy organisaation pdivittaisissa toimissa.
Tutkimuksen mukaan henkilostéanalytiikan mahdollistavana tekijand on my6s vahvan
perustan rakentaminen. Tama edellyttaa henkiléstohallinnon paasya kaikkiin tarvittaviin
tietoldhteisiin, riittavat kayttooikeudet dataan sekd riittdvan laadukkaiden

analyysivalineiden hankkimista.

Keskeinen henkilostéanalytiikkaan liittyva haaste on tutkittu olevan myds niin sanottu
analytiikan pelko. Talla hetkelld analytiikan parissa tyoskentelevat henkildstdalan
ammattilaiset viettavat aikaansa yksinkertaisten raporttien ja HR-mittareiden parissa, ja
syvempien ja haastavampien analyysien tekeminen on vield melko kaukaista
henkilostohallinon tyonkuvasta. Henkilostojohtajat eivat vield osaa valttamatta yhdistaa
henkil6stosta saatavaa dataa muuhun organisaation toimintaan, ja taten analytiikan
hyodyntdaminen rajoittuu vain henkilostohallinnon osastolle. (Van den Heuvel &

Bondarouk 2017, s. 136-137.) Henkilostoanalytiikkaan liittyy kuitenkin vield paljon
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epavarmuutta ja huonosti toteutettuna se saattaa aiheuttaa korkeita kustannuksia.
Pelkka investointi kalliisiin analytiikkajarjestelmiin ei tuota organisaatiolle haluttua
tulosta, vaan jotta henkiléstéanalytiikan kaytto lisdantyisi, tulisi tulevien tutkimuksien ja
kdaytannon kokeilujen pystya tuottamaan paremmin vastauksia henkilostoanalytiikan

kayton hyotyihin. (Karwehl & Kauffeld, 2021, s.20-21.)

Myos Ulrich & Brockbank (2005, s. 22-24) kertovat ettd teknologia- ja
analytiikkaosaaminen on valttamatonta tulevaisuuden henkilostdjohtajille, silla se
auttaa heitd ymmartamaan teknologian mahdollisuuksia. Tiedon avulla he voivat
osallistua paremmin teknologiaan liittyviin keskusteluihin, jotka usein koskevat
nimenomaan organisaation henkilostoa. Myos Dhankharin & Singhin (2022, s. 407-408)
mukaan analyyttisilla ja teknologisilla valmiuksilla olisi kayttéa henkiléstéhallinnon
ammattilaisten keskuudessa, ja ndilla taidoilla onkin huomattu olevan positiivisia
vaikutuksia ~ esimerkiksi  henkiléstohallinnon  ammattilaisten  urakehitykseen.
Henkilostoanalytiikan ja henkilostoteknologian valilla vallitseekin riippuvuus, silla
henkilostoteknologia on  ratkaisevan  tdrkedaa  henkilostoanalytiikkaprosessin
mahdollistamisessa. Henkildstoteknologia mahdollistaa datan keradamisen ja tulkinnan,
ja sen avulla pystytddan toteuttamaan monimutkaisiakin tilastollisia analyyseja seka

ennakoivaa analytiikkaa. (McCartneyn ja Fun, 2021, s. 37-38.)

Dahlbomin ja muiden (2020, s. 128-129) tutkimuksessa kuitenkin havaittiin, miten
organisaatioiden kayttama analytiikka oli laadultaan yksinkertaista ja saatavuudeltaan
heikkoa. Analytiikalla pyrittiin kuvaamaan sitd mitd henkilostohallinnossa oli jo
tapahtunut, eika siihen mitd organisaatiossa voitaisiin tulevaisuudessa tehda paremmin.
Datan oikeaoppinen hyodyntaminen on avainasemassa, jos organisaatio haluaa pysya
kilpailukykyisena nykyisessa digitaalisessa ja muuttuvassa maailmassa. Ne organisaatiot,
jotka laiminlyovat datan tarkeyttd, saattavat jaada tulevaisuudessa jalkeen muista.

(Karwehl ja Kauffeld, 2021, s. 20-21.)
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3.5.2 Tietoisuuden ja osaamisen puute

Vaikka organisaatiot tunnistavat analytiikan tarkeyden, sen kaytt66nottaminen on ollut
melko hidasta ja jopa vaikeaa. Organisaatiokulttuurin koetaan olevan yksi suurimmista
jarruttavista tekijoistda henkilostdéanalytiikan kayttoonotossa, silla organisaatioihin
tarvittaisiin enemman henkilditd, jotka tuntevat analytiikan. Lisdksi asianmukaisten
ohjelmistojen ja teknologian puute jarruttavat muutoksen syntymista. Henkil6ston
osaamattomuuden lisdksi haasteita tuottaa muun muassa se, ettd analytiikkaa tuottavat
ohjelmistot on yleensa suunnitellut henkild, joka ei valttamatta ymmarra tietyn
organisaation tarpeita tai tunnista sen toimintaa. Henkilostdanalytiikan toteuttamiseen
tarkoitetut ohjelmistot, koneoppiminen ja tekodly on yleensa suunniteltu analyyttisia
taitoja omaaville henkiloille, eika tallainen taito ole henkilostéhallinnon asiantuntijoiden

keskuudessa kovinkaan yleista. (Fernandez & Gallardo-Gallardo, 2021, s. 20.)

Henkilostoanalytiikan haasteita aiheuttaa myos se, ettd organisaatioiden johtajilla ei ole
valttdmatta taitoja muokata ymparistoa ohjelmiston ehdottamaan standardiin. Johtajien
epdvarmuutta ja epdtietoisuutta henkilostoanalytiikan kaytostd voidaan pitdd myos
merkittavana haasteena. Epatietoisuutta voidaan selittaa silla, etta
henkilostoanalytiikkaa kasitteleva kirjallisuus ja maarittely on vield melko hajanaista,
eika henkilostdéanalytiikan kdayttoonoton haasteita ei ole vield tutkittu kovinkaan paljoa.
(Dahlbom ja muut 2020, s. 127) Heidan tutkimuksensa mukaan henkildstdjohtajat
kokevat henkil6stéanalytiikan kayttéonoton vaikeaksi, silla heiltd puuttuu siihen
tarvittava tietotaito ja osaaminen. Tutkimuksessa nousi esiin, miten henkilostéhallinnon
osaajilla matemaattinen ja analyyttinen osaaminen on harvinaista, ja miten taten
henkilostojohtajat eivat valttamatta uskalla kdyttaa analytiikkaa, silla he pelkaavat, etta

heilla ei ole valmiutta hytdyntaa analytiikasta saatavaa dataa.

Myo6s Van den Hauvelin ja Bondaroukin (2017, s. 166—167) tutkimuksen mukaan
tietoisuuden puute on selkeasti henkiléstoanalytiikan kayttoonottoa vaikeuttava tekija.
Tutkimukseen haastateltavista suurin osa kertoi, ettd henkildstdanalytiikan kasite on

heille melko tuntematon. Myos Dahlbomin ja muiden (2020, s. 127) tutkimuksessa nousi



30

esiin nimenomaan organisaation liiketoimintaa koskevan ymmarryksen puute. Koska
henkilostoanalytiikkaan liittyy vahvasti yhteistyd organisaation eri osastojen kanssa,
tulisi henkil6stojohtajilta |6ytya osaamista ja nakemysta erilaisiin liiketoiminnan alueisiin,
jotta he pystyvat tekemaan yhteistyota esimerkiksi talous- ja lakiosaston kanssa.
Ongelmaksi tutkimuksen mukaan nousee myos tyontekijoiden luottamus raportteihin ja
analyyseihin. Tutkimukseen vastanneet kertoivat, etta vaikka analytiikka tuottaisi
organisaatiota hyodyttavaa tietoa, kokee siihen uskominen paljon vastarintaa. Samaa on
huomattu myos Fernandezin & Gallardo-Gallardon (2021, s. 30) tutkimuksessa, jossa
havaittiin varsinkin vanhempien johtajien vaikeutta hyvaksya datan tuloksia, jos ne
eroavat heidan omista mieltymyksistddan ja tottumuksistaan. Tutkimuksen mukaan
ihmiset valitsevat vain harvoin analytiikan tuottaman tiedon, jos se eroaa yksilén omasta

mielipiteesta.

3.5.3 Eettiset haasteet

Henkilostoanalytiikkaan liittyy myos eettisida ongelmia, silla datan mahdollinen
vadrinkdyttd on alkanut herattdmadan huolta. Yhtend eettisenda ongelmana voidaan
nostaa esiin esimerkiksi kirjanpito henkiléston terveydentilasta, vaikka se auttaisi
tunnistamaan  potentiaalisimmat  sairaspoissaolijat.  (Bass, 2011, s. 17.)
Henkilostoanalytiikan kayttoonotossa onkin otettava huomioon yksityisyydensuoja, ja
sitd on myoOs edistettdvd mahdollisuuksien mukaan (Liu ja muut, 2020, s. 169).
Analytiikan kaytto henkilostdon liittyvissa paatoksissa saatetaan kokea pelottavan asiana
juuri siksi, ettd henkilostoanalytiikka kasittelee ihmisten henkilokohtaisia tietoja

(Karwehl & Kauffeld, 2021, s. 20-21).

Chatterjeen ja muiden (2020, s. 60—61) tutkimuksessa tutkittiin henkilostéanalytiikan
haittapuolia yksilon ndakokulmasta. Tutkimuksessa nousi esiin eettisid haasteita, kuten
esimerkiksi huolia liittyen tyontekijoiden yksityisyyteen, seka tietoturvaan. Tutkimus
osoittaa, ettd henkilostoanalyysia tuottavat ohjelmistot voivat vaarantaa tyontekijéiden

henkil6tietojen yksityisyyden ja turvallisuuden. Tutkimuksen mukaan
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henkilostoanalytiikkaa organisaatiossa toteuttavat osastot ja toimijat ovat vastuussa siita,
miten turvallista analytiikan kayttdé on. Myos Karwehlin ja Kauffeldin (2021, s. 20-21)
mukaan henkildstoanalytiikan kaytto saattaa sisaltaa eettisia riskeja, mutta tulisi myds
huomioida sen tarjoamat mahdollisuudet yksil6ille ja organisaatioille, jotka uskaltavat

jakaa dataansa.
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4 Henkilostoanalytiikan jaottelu

Analytiikkaa pidetdan usein yhtend teknologiana tai jarjestelmana, vaikka
todellisuudessa se on laaja kirjo erilaisia menetelmid, joita voidaan toteuttaa
moninaisilla teknologioilla. Analytiikka jaetaan neljdan eri tasoon, joita kuvataan usein
porrasmallin avulla. Alemmilla portailla sijaitsevat niin sanotusti perinteisemmat
analytiikan tasot, joiden toteuttamiseen tarvitaan vahemman kehittynytta teknologiaa.
Kun portailla siirrytdan ylospain, saavutetaan analytiikan tasot, jossa vaaditaan
huippuunsa kehittynytta analytiikkaa, seka sen oikeaoppista kdyttoa. Analytiikan tasoihin
kuuluvat kuvaava, selittava, ennakoiva ja ohjaava analytiikka. Vaikka porrasmallista voisi
toisin tulkita ylemman tason analytiikan mallit eivdt automaattisesti ole parempia kuin
alemman tason mallit, silla jokaisella analytiikan tasolla on oma tarkoituksensa ja
kayttokohteensa. (Saramies & Tonroos, 2021, s. 178-179) Henkilostdanalytiikka
mukailee analytiikan neljan tason jaottelua ja jokaisella tasolla voidaan vastata
organisaatioiden kohtaamiin haasteisiin ja uhkakuviin. Analytiikan tasojen avulla voidaan
vastata kysymyksiin organisaation menneisyydestd, nykyisyydestd ja tulevaisuudesta.

(McCartney & Fu, 2020, s. 28.)

Analytiikan tarkoituksena on |6ytda datassa piileva arvo. Henkilostéanalytiikan avulla
organisaatio voi tunnistaa merkittavia trendeja ja piilevia yhteyksia, jotka voivat olla
arvokkaita paatoksenteon tueksi. Siirtyessa henkilostoanalytiikan porrasmallia ylemmas,
ennakoivaan ja ohjaavaan analytiikkaan, organisaatio voi saada syvallisempaa
ymmarrysta tulevaisuuden mahdollisuuksista ja riskeista. Talldin potentiaalisen hyédyn
maara kasvaa eksponentiaalisesti, kun organisaatio pystyy tekemaan entista tarkempia

ennusteita ja suunnitelmia tulevaisuuden varalle. (Fitz-Enz & Mattox 2014, s. 26.)
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Kuva 3. Analytiikan tasot (mukaillen Saramies & Tonroos, 2021, s. 178-179).

4.1 Kuvaileva henkil6stoanalytiikka

Kuvaileva henkilost6analytiikka on yleisimmin kaytetty analytiikan muoto ja, sen
tehtdavanad on analysoida organisaation historiasta saatavaa dataa ja tiivistda se
ymmarrettdvadan ja hyodylliseen muotoon (Kale ja muut, 2021, s. 621). Kuvaileva
analytiikka on tarkea osa henkilostoanalytiikkaa, silla sen avulla voidaan keratd tietoa
organisaation historiasta ja nykytilasta sekd parantaa ymmarrystd siitd, mitd on
tapahtunut ja miksi (Saramies & Tonroos, 2021, s. 178-179). Kuvaileva
henkilostoanalytiikka on analytiikan tasoista ensimmainen, silld se keskittyy vastaamaan
kysymyksiin organisaation menneisyydestda ja nykytilanteesta, eikd vaadi kovinkaan
kehittyneita analyysityokaluja ja -osaamista. Kuvailevassa analytiikassa kaytetaan
hyodyksi organisaatiosta 16ytyvid yksinkertaisia mittareita ja raportteja, kuten
esimerkiksi sairaspoissaoloja ja tydotuntien maaraa. (McCartney & Fu, 2020, s.26.) Lisaksi
kuvailevaan henkilostoanalytiikkaan voidaan katsoa kuulevan myaos
rekrytointikustannukset, uusien rekrytointien maara seka esimerkiksi aika, joka kuluu

uuden tyovoiman loytamiseen (Fitz-Enz & Mattox, 2014, s. 25).

Kuvaileva analytiikka antaa organisaatioille paaasiassa tietoa siitd, mita on tapahtunut
ennen nykyhetkea. Vaikka se voi paljastaa malleja ja trendeja, se on usein epaluotettava

ennustamaan tulevaisuuden arvaamatonta luonnetta. (Fitz-enz & Mattox, 2014, s. 20)
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Oikein toteutettuna kuvailevan analytiikan avulla voidaan havaita malleja, joiden
parantaminen voi johtaa kustannusten vahentymiseen ja prosessien tehostumiseen.
(Fitz-enz & Mattox, 2014, s. 25) Kuvailevalle analytiikalle on tyypillistd hyodyntaa
kaavioita, taulukoita ja grafiikoita datan visualisoimiseksi, ja sen toteuttamiseen liittyy
esimerkiksi datan kerdaamista, valmistelua, tutkimista, raportointia ja tulkintaa. Taten se
tuottaa perustan muun muassa ohjaavalle ja ennustavalle henkilostoanalytiikalle.
Kuvaileva analytiikka tuottaa siis perustan henkilostdanalytiikalle, ja auttaa
tunnistamaan ja mittaamaan edistystd ja trendejd, sekd lisédmaan numeraalista
vuorovaikutusta. (Wolniak, 2023, s. 708-709) Siten kuvailevan henkilostéanalytiikan
avulla on mahdollista tehdd organisaation tulevaisuuteen vaikuttavia paatoksia
hyodyntamalla tietoa siitd, mitd aiemmin on tapahtunut (Saramies & Ténroos 2021, s.

180).

Kuvailevaa analytiikkaa voidaan kutsua tavallisemmin myds liiketoiminnan raportoinniksi,
joka yksinkertaistettuna dataa hyédyntden vastaa kysymykseen siitd, mita tapahtui tai
tulee tapahtumaan. Sen tavoitteena on tunnistaa erilaiset liiketoimintaongelmat. (Delen

ja Demirkan 2013, s. 361)

4.2 Selittava henkilostoanalytiikka

Selittava analytiikka pyrkii selvittdmaan syita ja seurauksia datasta, tarjoten
syvallisempaa ymmarrysta tapahtumien taustalla vaikuttavista tekijoista, ja eri asioiden
valisista yhteyksista (Viitala ja Jylha, 2019, s. 138). Se edustaa kehittyneempaa vaihetta
kuin kuvaileva analytiikka, mutta ei viela hyédynna edistyneita teknologioita. Selittavaa
analytiikkaa voidaan myoOs kutsua diagnostiikaksi, silla se pyrkii tutkimaan syy-
seuraussuhteita. Se tarjoaa ratkaisuja tilanteisiin, joissa halutaan ymmartda, miksi
tiettyja asioita tapahtuu ja miten ne vaikuttavat toisiinsa (Saramies & Tonroos, 2021,
s.185). Analysoimalla jo tapahtunutta organisaatiot voivat tunnistaa juurisyitd ja
korrelaatioita, jotka selittdvat menneitd tapahtumia. Tama ymmarrys mahdollistaa

perusteltujen paatosten tekemisen, suorituskyvyn parantamisen, riskien lieventamisen,
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asiakasymmarryksen syventamisen, prosessien optimoinnin, resurssien kohdentamisen

ja jatkuvan parantamisen. (Wolniak & Grebski, 2023, s. 660)

Selittava henkilostoanalytiikka kattaa monenlaisia tekniikoita, jotka hyodyntavat nykyisia
ja historiallisia tosiasioita ennusteiden tekemiseen tulevaisuutta varten. Sen keskiossa
ovat todenndkoisyydet ja mahdolliset vaikutukset. Oikein toteutettuna ennakoivalla
henkilostoanalytiikalla voidaan esimerkiksi parantaa uusien rekrytointien onnistuvuutta

ja nykyisen henkildston kouluttamista. (Fitz-Enz & Mattox, 2014, s. 25)

4.3 Ennustava henkilostoanalytiikka

Ennustavan analytiikan avulla, voidaan saada dataan perustuvaa tietoa, siitda mita
organisaatiossa tulee tulevaisuudessa tapahtumaan (Van der Togt & Rasmussen, 2017, s.
131). Ennakoiva analytiikka ennustaa erilaisia tulevaisuuden kehityssuuntia ja esittaa
nama tiedot usein aikasarjoina (Viita ja Jylha, 2019, s. 138). Wedelin ja Kannanin (2016)
mukaan ennustavassa analytiikassa hydodynnetadn kuvailevan analytiikan tuottamaa
dataa, ja pyritddan luomaan ennustusmalleja tulevasta. Teknologian edistyminen,
erityisesti tekodlyn ja koneoppimisen aloilla, on mahdollistanut yha edistyneempien
mallien ja algoritmien hyddyntamisen ennakoivassa analytiikassa. Naiden kehittyneiden
menetelmien avulla voidaan tunnistaa monimutkaisia ja syvélle piilotettuja yhteyksia
datasta, mika avaa uusia mahdollisuuksia entista tarkempien ennusteiden luomiseen ja

paatoksenteon tukemiseen. (Kumar, 2018, s. 37.)

Ennustavalle analytiikalle on tyypillista hyodyntda laskennallisia ja teknisid analytiikan
muotoja, ja kdyttda apunaan tilastoja. Ennustava analytiikka tutkii dataa kokonaisuutena,
ja pyrkii selvittdmaan siitd olennaiset asiat ja suhteet. Eckersonin (2007, s. 6) mukaan
ennustavaa analytiikkaa voidaan kuvailla edistyksellisena analytiikan muotona, silla se
antaa datan johdattaa vastaukseen, ja siten se on enemman kuin pelkkaa tilastotiedetta.
Aiemmin ennustavan analytiikan apuna on kaytetty yksinkertaisempaa tilastotiedetts,
mutta tekniikan ja erityisesti tekodlyn kehittyessa parempia ja laajempia algoritmeja on

luotu ennustuksien tueksi (Kumar, 2018, s. 37).
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Halperin (2014, s. 4) mukaan nykydan monet organisaatiot pyrkivat olemaan ennakoivia.
Ne hakevat tietoa ja nakemyksia datasta, jotta ne voivat tunnistaa malleja ja trendej,
ennustaa tapahtumia, havaita poikkeamia ja tehda ennusteita kayttden erilaisia
skenaarioita. Taman avulla organisaatiot voivat ymmartaa esimerkiksi asiakkaiden
kayttaytymisen muutoksia ja johtaa toimintaansa haluttuun suuntaan. Ennustava
analytiikka kayttaa useita eri analyyttisia tekniikoita, kuten esimerkiksi tilastotiedetta,
mallintamista ja datan louhintaa, ennustaakseen tulevaa todenndkoisyyksia ja
mahdollisuuksia  yhdistelemalla. Ennustavaa analytiikkaa voidaan hyddyntaa
henkilostohallinnossa esimerkiksi oikeanlaisten rekrytointipdatosten tekemisessa. (Fitz-

Enz & Mattox 2014, s. 5-6.)

Ennustavalla tai ennakoivalla analytiikalla tarkoitetaan tulevan ennustamista menneen
perusteella, ja sitd voidaan pitdd kehittyneend analytikkan muotona, silla
skenaariosuunnittelu hydédyntdaa ennakoivaa analytiikkaa. Ennustava analytiikka toimii
tulevan kehityksen arvioinnin tydkaluna, ja muun muassa skenaariosuunnittelun apuna.
Ennustavan analytiikan etuna muihin analytiikan muotoihin on henkiléresurssien
sadstaminen, silla analysoivan henkilon tulee vain arvioida ennusteet, ja siirtya niiden

toteutukseen. (Saramies ja Tonroos 2021, s. 185-187.)

Kuitenkin ennakoivaan analytiikkaan siirtyminen voi olla organisaatiolle seka tiedollinen,
ettd kaytannollinen haaste. Ennakoivaan analytiikkaan siirtyminen vaatii organisaatiolta
muutoksia sen toimintatavoissa. Samalla se on myos tiedollinen haaste, silld se vaatii
organisaatiolta kykya |0ytda sopiva tasapaino tiedon hyddyntdmisen ja uuden tiedon

etsimisen valilla. (Jalonen & Lonqvist, 2009, s. 1595.)

Saramies ja Tonroos (2021, s. 185-187) painottavat, ettd ennustavan analytiikan
perustana on aina historiadata, eli tieto siitd mitd on tapahtunut aiemmin. limidista,
joista aiempaa dataa ei ole, ei voida ennustaa, ja siten varautuminen datan kattavaan

keradmiseen on tarkeda. Koska useat henkilostohallinnon tarpeet tulee voida ennustaa
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etukdteen, on sekd datan keruu ettd siihen pohjautuva ennakoiva analysointi
merkittdvaa. Ennustavalla analytiikalla voidaan huomioida esimerkiksi vaihtelut
henkiléston maarassa tai koulutustarpeissa, jos tarvittavaa aiempaa dataa on
hyddynnettavissa. Tulee kuitenkin huomioida, etta ennusteet eivat valttamatta toteudu

sellaisinaan silla ne pohjautuvat menneeseen tietoon.

4.4 Ohjaava henkilostoanalytiikka

Ohjaava analytiikka on edistynyttda analytiikkaa, jossa algoritmit eivdt vain ennusta
tulevaa, vaan antavat suosituksia siitd, miten tulevaisuuden kulkua voidaan muuttaa.
Tama mahdollistaa organisaation toiminnan optimoinnin, kuten markkinoinnin
kohdentamisen ja tuotannon tehostamisen, sekd vastaa kysymyksiin siitd, mitd tulisi
tehda tietyn lopputuloksen saavuttamiseksi tai valttamiseksi. (Saramies ja Tonroos 2021,
s. 185-187.) Ohjaava analytiikkaa pyrkii tarjoamaan ongelmiin ratkaisuvaihtoehtoja
tarkastelemalla pdatosten vaikutuksia haluttuun asiaan (Viitala ja Jylha, 2019, s. 138-
139). Ohjaava henkilostéanalytiikka yltaa pidemmalle kuin ennustava analytiikka, silla se
hahmottaa ja optimoi tyévoiman tarvetta seka toimintamalleja. Sita voidaan kayttaa
monimutkaisempien tietojen analysointiin, sekd esimerkiksi vaihtoehtoisten

liilketoimintamallien suunnitteluun. (Fits-Enz ja Mattox 2014, s. 25.)

Ohjaava henkilostéanalytiikka kayttaa matemaattisia algoritmeja, jotka ovat yhdistelma
dataa ja asiantuntijoiden tietamystd (Delen ja Demirkan, 2013, s. 361). Ohjaava
analytiikka perustuu ennustavan analytiikan luomiin ennusteisiin, jotka ohjaavat
optimaalisen toimintatavan |oytamista tai ehdottavat vaihtoehtoisia toimintatapoja.
Ohjaava analytiikka pystyy hyodyntamaan laajasti erilaisia sisdisia ja ulkoisia dataldhteita.
Ihmisen rooli ohjaavassa analytiikassa voi vaihdella tilanteen mukaan: han voi joko
aloittaa toiminnan paatokselldan tai osallistua siihen vasta toiminnan aikana. Esimerkiksi
rekrytointijarjestelmad voi kayttdd ennusteita tydnhakijoiden priorisointiin, mutta
ihmisen arvio tarvitaan ennen lopullisia paatoksia. (Saramies ja Tonroos, 2021, s. 185—

187.) Ohjavaa analytiikka kehittdd ennustemalleja, mutta sen tavoitteena on ehdottaa
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parasta toimintatapaa liiketoiminnan suorituskyvyn maksimoimiseksi ja prosessien
parantamiseksi, pikemminkin kuin ennusteen tarkkuuden lisddamiseksi (Vysotskaya ja

Prokofiev, 2024, s. 6).

Ohjaava analytiikan tavoitteena on tarjota ratkaisuja liiketoimintaongelmiin tai
tilanteisiin. Se kayttaa usein optimointimenetelmia ja hydédyntdaa samoja menetelmia
kuin  ennakoiva analytilkka, mutta  keskittyy tarkastelemaan |dhemmin
liiketoimintatilanteita tai tapahtumia, mukaan lukien saatavilla oleva data, erilaiset
dataldhteet ja liiketoimintaan liittyvat syotteet. (Vysotskaya ja Prokofiev, 2024, s. 6.)
Ohjaava analytiikka kykenee itsendisesti kdynnistimdin prosesseja, kuten
tyovuorosuunnittelun optimoinnin. I[hminen ei kuitenkaan aina pysty tehokkaasti
hahmottamaan kaikkia vaikuttavia tekijoitd, ja ohjaavan analytiikan avulla voidaan
tuottaa optimointia, jota ihmisen on vaikea saavuttaa. Ohjaavan analytiikan avulla
tyovuorosuunnittelussa huomioidaan monipuolisemmin eri nakokulmat, toiveet ja
dataldhteet, kuten tyéehtosopimukset, aiemmat tyévuorot ja matkustusaika. Tama voi
parantaa suunnittelun tehokkuutta ja tarkkuutta. (Saramies ja Tonroos, 2021, s. 185—

187.)

Henkilostdanalytiikkan suosio kasvaa johtamisen paradigmoista nopeimmin, silla se
tuottaa henkilostohallintoon tietoa tehokkaammin kuin  muut menetelmat.
Henkilostoanalytiikan tehokkuus perustuu kuitenkin kadyt6ssa olevan datan laatuun,

madraadn seka ajantasaisuuteen. (Delen ja Demirkan 2013, s. 361.)
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5 Tutkielman toteutus

Tassa luvussa kasitellddn tutkielman toteutusta, valikoitunutta tutkimusmenetelmaa

seka aineiston keruuta ja analyysia.

5.1 Tutkimusmenetelma

Tutkielma toteutettiin kvantitatiivista eli maarallista tutkimusmenetelmaa kayttden.
Tutkielman aineisto pyrittiin maarallisella verkkopohjaisella kyselylomakkeella kaikilta
Suomen kahdenkymmenenyhden (21) hyvinvointialueen henkiléstohallinnon
asiantuntijoilta. Aineistoa saatiin yhteensda seitseman (7) eri hyvinvointialueen
henkiléstohallinnon osastolta. Aineisto analysointiin kayttamalla tilastotieteelliseen

analyysiin suunniteltua SPSS-ohjelmistoa.

Henkilostoanalytiikkaa ja sen merkitystd organisaatiolle on tutkittu Suomessa pitkalti
kvalitatiivisia eli laadullisia tutkimusmenetelmia hyédyntden. Kvantitatiivista eli
maarallista lahestymistapaa suositelleen silloin, kun etsitdaan vastauksia siihen kuinka
paljon tiettyd ominaisuutta, esiintyy tietyssd joukossa (Kankkunen & Vehvildinen-
Julkunen 2017, s. 61.) Tutkielmassa pyrittiin  selvittdmdan, miten hyvin

henkilostoanalytiikka tunnistetaan julkisen terveydenhuollon henkiléstohallinnossa.

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tarkastellaan eri muuttujien valisia yhteyksia, ja
muuttujat voidaan jakaa riippuviin ja riippumattomiin muuttujiin. Riippumattomia
muuttujia voivat olla esimerkiksi vastaajien ikd, koulutus, ja tyotehtdva. Riippuvia
muuttujia ovat puolestaan selittdvat muuttujat, kuten esimerkiksi vastaajan ymmarrys
henkilostoanalytiikasta seka analytiikan kaytto nykyisissa tyotehtavissa. (Kankkunen &

Vehvildinen-Julkunen 2017, s. 55.)

Kvantitatiiviset tutkimusasetelmat voidaan jakaa pitkittdis- ja poikittaistutkimuksiin.

Pitkittaistutkimuksella tarkoitetaan sitd, ettd tutkittava aineisto keratdan useammin kuin
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kerran, jotta tutkimuskysymyksen kehittymista voitaisiin seurata pitkalla aikavalilla. Tama
tutkielma on poikittaistutkimus, silla aineisto keratdan kerran ja tutkielman
tarkoituksena on selvittad organisaatioiden nykyhetken tunnistamisen tasoa
henkilostoanalytiikasta. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, s. 55.) Tutkielman
aineisto on primaariaineisto, silla se on keratty tutkimuskohteista juuri tata tutkielmaa

varten (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, s. 113).

Tyypillinen kvantitatiivinen tutkimus niin kutsuttu survey-tutkimus, joka on valmiiksi
laadituilla lomakkeilla tehtdava haastattelu- tai kyselytutkimus. Survey-tutkimus on
tehokas ja taloudellinen tapa kerata tietoa. (Heikkila, 2014, s. 118) Kyselytutkimuksella
saadaan laajaa ja monipuolista tietoa suurelta otokselta, ja kyselytutkimus on siten
tehokas tapa kerata kvantitatiivista dataa. Kyselytutkimuksen avulla voidaan tutkia
ilmi6itd ja asenteita, kartoittaa mielipiteitd ja kerdtda demografista tietoa. (Hirsjarvi &

Hurme, 2022, s. 33-35.)

Taman tutkielman tavoitteena oli selvittdd, miten hyvin henkilostoanalytiikka
tunnistetaan julkisen terveydenhuollon henkildstdhallinnossa. Kyselytutkimus valikoitui
tutkimusmenetelmaksi, silld sen avulla voitiin kerdtd tietoa suurelta otokselta ja
kysymyksia voitiin kohdentaa suoraan henkildstoanalytiikan tunnistamiseen. Lisaksi
kyselytutkimuksella voitiin  tutkia ilmiditd ja asenteita, mika on tarkeaa

henkil6stoanalytiikan tunnistamisen tasoa selvittavassa tutkielmassa.

5.2 Tutkimusaineiston keruu

Kyselylomakkeen kysymyksien asettelun tulee aina olla perusteltavissa tutkimuksen
tavoitteilla ja teoreettisella viitekehykselld. Taman takia ennen kyselylomakkeen tekoa
tutkimuksella tulee olla selked teoreettinen viitekehys, silla siihen perustuen
tutkimuksessa pystytaan mittaamaan tutkittua asiaa. Lisdksi kyselylomakkeen perusta
on tutkimussuunnitelmassa. Kyselytutkimuksen tulee vastata tutkimussuunnitelmassa

esitettyyn tutkimustehtavaan, silla se varmistaa tutkimuksen patevyyden eli validiteetin.
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(Vilkka, 2021, s. 83-87.) Kyselylomakkeen laatimista voidaan pitdada maarallisen
tutkimuksen tarkeimpana vaiheena, silla kyselyn tulee olla sisalléltaan riittavan kattava
ja tasmallinen (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, s. 114). Taman tutkielman
kyselylomake pyrittiin muodostamaan tarkasti tutkimussuunnitelman, seka teoreettisen

viitekehyksen pohjalta.

Laadukkaan kyselylomakkeen tulee olla selked ja ymmarrettava vastaajalle, jotta vastaaja
pystyy vastaamaan kysymyksiin tarkasti ja oikein. Kysymysten tulee olla relevantteja
tutkimuksen tavoitteiden ja tutkimusongelman kanssa, ja ne tulisi muotoilla
mahdollisimman neutraalisti, jotta vastaajat eivat ohjaa vastauksiaan tiettyyn suuntaan.
Kyselylomakkeeseen vastaamisen ei tulisi kestdaa yli 15 minuuttia, silla se voi vahentaa
vastausaktiivisuutta ja vastaajien sitoutumista vastaamiseen. Liian pitka kyselylomake
voi tuntua raskaalta ja aikaa vieviltd, jolloin vastaajat saattavat jattdaa sen kesken tai
vastata huolimattomasti. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, s. 116-117.)
Kyselytutkimuksessa voi olla sekd avoimia, ettd suljettuja kysymyksida. Avoimet
kysymykset myds antavat vastaajille mahdollisuuden tuoda esille asioita, jotka eivat
mahdu valmiisiin vastausvaihtoehtoihin. Suljetut kysymykset puolestaan mahdollistavat
helpomman vastausten analysoinnin ja tilastollisen kasittelyn, jolloin vastauksista
saadaan tarkempaa dataa. Suljetut kysymykset ovat myds helppoja ja nopeita vastata,

mika lisda vastausaktiivisuutta. (Vilkka, 2021, s .85-87.)

Taman tutkielman verkkopohjainen kysely (Liite 1.) toteutettiin sdhkdisesti Webropol-
kyselytyokalulla. Kyselylomake muodostui yhteensd 19 kysymyksesta ja sisdlsi seka
avoimia, ettd suljettuja kysymyksia. Avointa kysymysta kaytettiin selvittdessa vastaajien
avoimia ajatuksia liittyen henkilostdéanalytiikkaan. Suljetut kysymykset olivat seka Likert-
asteikkokysymyksida, ettd useamman valinnan mahdollistavia matriisikysymyksia.
Vastaajien vastausaktiivisuus ja sitoutuminen pyrittiin pitimaan korkealla tasolla, joten
kyselylomake pyrittiin pitamaan tiiviind, jotta vastaaminen ei kestaisi lilan kauaa. Kysely
lahetettiin tutkielman ohjaajan hyvaksyttavaksi ennen sen julkaisua kyselyn validiteetin

parantamiseksi.
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5.3 Aineiston analyysi

Kvantitatiivisten tutkimusaineistojen kasittelyyn ja analysointiin kaytetaan tilastollisia
ohjelmistoja (Heikkila, 2014, s. 118). Tutkielman aineiston analyysissa kaytettiin SPSS-
tilastointiohjelmaa. Analyysi suoritettiin  kaymalla 1api aineisto osioittain, jolloin
jokaiseen kysymykseen tai vaittamaan keskityttiin erikseen. Vastauksia tutkittiin
kdyttden kuvailevia tilastollisia menetelmida, kuten suhteellisia frekvensseja
prosenttimuodossa. Taman lisdaksi muuttujien valista korrelaatiota pyrittiin selvittamaan

kayttden Spearmanin korrelaatiokerrointa.

Muuttujien valisia suhteita tarkastellaan pareittain, eli tarkastellaan kahden muuttujan
valistd yhteyttd. VYleisimpia menetelmia tdman yhteyden arvioimiseksi ovat
korrelaatiokertoimet. Jos muuttujat eivat ole numeerisia, vaan esimerkiksi jarjestyksessa,
niin yleinen valinta on kadyttdaa Spearmanin jarjestyskorrelaatiokerrointa. (Heikkila, 2014,
s. 193.) Tassa tutkielmassa kaytetdan juuri Spearmanin korrelaatiokerrointa, silla
tutkimuslomakkeella kaytetyt kysymykset olivat paddosin suljettuja  Likert-

asteikkokysymyksia.

Vaikka kahden muuttujan valilla havaittaisiinkin voimakas korrelaatio, se ei
automaattisesti merkitse niiden valilla olevan syy-seuraussuhdetta. On mahdollista, etta
molemmat muuttujat esiintyvat samanaikaisesti ilman, ettd toinen olisi aiheuttanut
toisen. Tassa tapauksessa molemmilla muuttujilla saattaa olla yhteisiad taustasyita, jotka

selittavat niiden keskindisen korrelaation (Heikkila, 2014, s. 193).

Tasta syysta korrelaatiokertoimien tutkimisessa on olennaista arvioida niiden tilastollista
merkitsevyyttd, mikd kuvataan p-arvolla (probability), eli merkitsevyystasolla
(significance). Nollahypoteesi on, etta tutkittavien muuttujien valinen korrelaatiokerroin
on nolla, mika osoittaisi, ettd muuttujat eivat ole toisistaan lineaarisesti riippuvaisia. Jos
p-arvo on alle kdytetyn merkitsevyystason, korrelaatio on tilastollisesti merkitseva, ja

nollahypoteesi hylatdan. Toisaalta, jos p-arvo ylittda merkitsevyystason, ei ole
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riippuvuutta, ja korrelaation poikkeavuus nollasta selitetdan sattumanvaraisuudella.
Yleisesti kaytetyt merkitsevyystasot ovat 0,05 (5 %), 0,01 (1 %) ja 0,001 (0,1 %), joista
0,05 ilmaisee lahes merkitsevda, 0,01 merkitsevada ja 0,001 erittdin merkitsevaa

korrelaatiota muuttujien valilla. (Heikkild, 2014, s. 195.)

Tutkielman aineistonkeruun kyselyssa henkilostoanalytiikkaa tutkittiin  kayttamalla
erilaisia vaittamia, joiden vastausvaihtoehdot oli ilmaistu Likert-asteikolla. Likert-asteikko
tarjosi vastaajille viisiportaisen arvioinnin, jossa vaihtoehdot vaihtelivat taysin eri mielta
-joukosta taysin samaa mielta -joukkoon, mukana oli myds "en osaa sanoa" -vaihtoehto.
Kyselylomakkeessa  kolmeen  kysymykseen oli annettu vastausvaihtoehdot
strukturoituna useamman valinnan mahdollistavilla matriisikysymyksilla.  Yksi

kysymyksista oli avoin kysymys, jonka vastaukset analysoitiin sisdllénanalyysia kayttaen.
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6 Tulokset

Tutkielman aineistonkeruun kyselylomake sisdlsi 16 kysymystd, joista yksi oli avoin
kysymys.  Kahteentoista  kysymykseen annettiin  vastausvaihtoehdot Likert-

=n ” =Sn ”

asteikoilla ”tdysin samaa mieltd”, "jokseenkin samaa mieltd”, “en samaa enka eri

=7 n

mieltad”,

iy ”

jokseenkin eri mieltd”, "tdysin eri mieltd” ja “en osaa sanoa”. Kolmeen
kysymykseen vastausvaihtoehdot annettiin strukturoituina monivalintakysymyksing,
joissa vastaajilla oli mahdollista valita monta muuttujaa. Kyselylomakkeen

vastaajaotanta oli 40 (N=40).

Kyselylomakkeen kysymykset ryhmiteltiin kolmeen eri osioon, joista muodostuivat
alaluvut  henkilostoanalytiikan  tunnistaminen,  kaytossa  olevat  resurssit,
henkilostdanalytiikka organisaatiossa sekd henkiléstoanalytiikka tulevaisuudessa

(Taulukko 1).

Taulukko 1. Kyselylomakkeen pailuvut.

Henkilostoanalytiikan tunnistaminen

Kaytossa olevat resurssit

Henkil6stoanalytiikka organisaatiossa
Henkilostoanalytiikka tulevaisuudessa

6.1 Henkiléstéanalytiikan tunnistaminen

Henkilostoanalytiikan tunnistamisen tasoa ja osaamista tarkasteltiin neljan vaittdman

kautta. Vastausvaihtoehdot vaittamiin annettiin Likert-asteikolla ”tdysin samaa

=7 4

mieltad”,

=7 ”

jokseenkin samaa mieltd”, “en samaa enkd eri mieltd”, ”"jokseenkin eri



45

~7n

mieltd”, "tdysin eri mieltd” ja “en osaa sanoa”. Taulukossa 2 (Taulukko 2.) on kuvattu
vastauksien suhteelliset frekvenssit prosenttimuodossa. Vaittamia tulkittiin kuvailevilla

tilastomenetelmilla

Vaittdman "Tunnen HR-analytiikan kasitteen" osalta vastaukset jakautuivat melko
yksipuolisesti. Vastaajista 30% oli tdysin samaa mielta vaditteen kanssa, kun taas 60% oli
jokseenkin samaa mieltd. Vain pieni osuus vastaajista, 5%, ilmoitti olevansa jokseenkin
eri mielta vaitteen kanssa, ja vield harvempi, 3%, oli tdysin eri mieltd. Tama tulosten
jakauma antaa viitteita siitd, etta suurin osa vastaajista on ainakin jossain maarin tuttuja

HR-analytiikan kasitteen kanssa.

"Tunnen HR-analytiikan hyddyntamismahdollisuudet organisaatiossa" vaittdama kerasi
samankaltaisen vastausjakauman. Vastaajista 10% oli tdysin samaa mieltd vaitteen
kanssa, ja huomattava enemmistd, 70%, oli jokseenkin samaa mieltd. Vain pieni osuus
vastaajista, yhteensa 13%, ilmoitti olevansa eri mielta tai epdavarmoja vaitteen suhteen;
naista "ei samaa eikd eri mielta" -vastauksia annettiin 5% ja "jokseenkin eri mielta" -
vastauksia 8%. Tama jakauma viittaa siihen, etta suurin osa vastaajista tunnistaa ainakin

osittain HR-analytiikan mahdollisuudet organisaatiossaan.

Vaittdmaan ” Osaan erottaa HR-analytiikan perinteisesta raportoinnista ja tilastoinnista”
osallistujat vastasivat suuremmalla hajonnalla. Taysin samaa mieltd vastanneista oli 15%,
ja jokseenkin samaa mielta jopa 55%. Ei samaa eika eri mielta oli 7% ja jokseenkin eri
mieltd 17%. Vastaajista vain 2,5% oli vdittdaman kanssa taysin eri mielta, ja 2,5% ei

osannut sanoa.

”Minulla on tarvittavat taidot ja asiantuntemus HR-tietojen tehokkaaseen analysointiin”
vastauksien hajonta oli hajanainen. Tdysin samaa mieltd vastanneista oli vain 5% ja
jokseenkin samaa mieltd 45%. Ei samaa eika eri mieltd 12%, jokseenkin eri mielta 30% ja
taysin eri mieltd 8%. Kysymykseen vastanneilla oli laajasti erilainen kokemus

henkiléstoanalytiikan taidoistaan.
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Taulukko 2. Henkil6stdoanalytiikan tunnistaminen.

Henkildstoanalytiikan tunnistaminen
Minulla on tarvittavat taidot ja asiantuntemus HR-tietojen _ 5 .
tehokkaaseen analysointiin - s &
Osaan erottaa HR-analytiikan perinteisesta raportoinnista
e s o g e s
ja tilastoinnista
Tunnen HR-analytiikan hyddyntamismahdollisuudet _lS%‘V
organisaatiossa ?
Tunnen ottt SRR

0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Taysin samaa mielta M Jokseenkin samaa mielta ® En samaa enka eri mielta
Jokseenkin eri mielta B Tdysin eri mielta M En 0saa sanoa

Aiemmin mainitun mukaan, tdman osion vaittamien mahdollista yhteytta tarkasteltiin

Spiermanin jarjestyskorrelaatiokertoimen avulla.

Vaittdmien "tunnen HR-analytiikan kasitteen” ja “tunnen HR-analytiikan hydédyntamisen
mahdollisuudet organisaatiossa” valinen korrelaatiokertoimen arvo osoittautui
arvoltaan 0,465, joka kertoo kohtalaisen positiivisesta korrelaatiosta kahden muuttujan
valilla. Tama tarkoittaa, ettd kun HR-analytiikan kdsitteen tunnistamisen arvo kasvaa,
myo6s HR-analytiikan hyddyntamisen mahdollisuuksien tunnistaminen yleensa kasvaa.
Testin P-arvo oli 0,003, joka on alle yleisen merkitsevyystason 0,05, joka tarkoittaa, etta
havaittu korrelaatio ei ole todennakdisesti tapahtunut sattumalta. (Taulukko 3.) Arvo on

siis todennakoisesti tilastollisesti merkittava.

120%
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Taulukko 3. HR-analytiikan kasitteen tunnistamisen korrelaatio suhteessa HR-
analytiikan hyddyntamisen mahdollisuuksien tunnistamiseen.

Correlations
Tunnen HR-
analytiikan
hyddyntamism
Tunnen HR- ahdollisuudet
analytiikan organisaatioss
kasitteen a
sp| Spearman's rho Tunnen HR-analytiikan Correlation Coefficient 1,000 ,465"
Ll Sig. (2-tailed) ‘ 003
N 40 40
Tunnen HR-analytiikan Correlation Coefficient 465 1,000
hyddyntamismahdollisuud e
et organisaatiossa 5ip. [2-lalled) 003 :
M 40 40
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

Vaittamien “Minulla on tarvittavat taidot ja asiantuntemus HR-tietojen tehokkaaseen
analysointiin” ja ”"Osaan erottaa HR-analytiikan perinteisestd raportoinnista” valinen
korrelaatiokerroin oli arvoltaan 0,442, joka kertoo kohtalaisen positiivisesta
korrelaatiosta naiden muuttujien valilld. Tasta voidaan paatelld, etta jos vastaajilla oli
mielestdan tarvittava asiantuntevuus HR-analytiikkaan, osasivat he myos erottaa sen
perinteisistd raportoinnin tyokaluista. Testin P-arvo oli 0,004, joka on alle yleisen

merkitsevyystason. (Taulukko 4.)
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Taulukko 4. Asiantuntemus ja taidot HR-analytiikassa suhteessa HR-analytiikan
erottamiseen perinteisesta raportoinnista.

Correlations
Minulla on
tarvittavat taidot
Osaan erottaa ja
HR-analytikan  asiantuntemus
perinteisestd HR-tietojen
raportoinnista tehokkaaseen
jatilastoinnista analysointiin
| Spearman's tho Osaan erottaa HR- Correlation Coefficient 1,000 4427
analytiikan perinteisesta T
raportoinnista ja Sig. (2-tailed) - 004
tilastoinnista N 40 40
Minulla on tarvittavat taidot Correlation Coefficient ,442" 1,000
ja asiantuntemus HR- el
tietojen tehokkaaseen Sig. (2-tailed) 004
analysointiin N 40 40
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).

6.2 Kaytossa olevat resurssit

Henkilostoanalytiikkaan liittyvida resursseja tarkasteltiin kolmen vaittdman kautta.
Vastausvaihtoehdot  vaittdmiin  annettiin Likert-asteikolla ~ “tdysin  samaa
mieltd”, ”jokseenkin samaa mieltd”, “en samaa enkd eri mieltd”, ”jokseenkin eri
mieltd”, "tdysin eri mieltd” ja “en osaa sanoa”. Taulukossa 5 (Taulukko 5.) on kuvattu

vastauksien suhteelliset frekvenssit.

Vaittdmaan "kaytan tyotehtavissani erilaisia analytiikan tyokaluja” taysin samaa mielta
vastasi ainoastaan 2%, ja jokseenkin samaa mieltd puolestaan 35% vastaajista. Ei samaa
eikd eri mielta oli jopa 33% vastanneista, jokseenkin eri mieltd 20% ja taysin eri mielta

10%. Kukaan vastanneista ei valinnut vaihtoehtoa “en osaa sanoa”.

Vastaukset vaittamaan “minulla on tarvittavat resurssit HR-analytiikan toteuttamiselle
(aika ja analytiikan tyokalut)” osoittivat, etta tdysin samaa mieltd vastanneista ei ollut

kukaan eli 0%, ja jokseenkin samaa mieltd vain 10%. Ei samaa eikd eri mielta oli 17%,
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jokseenkin eri mieltd ldhes puolet vastaajista eli 45% ja taysin eri mieltd 28% vastanneista.

Kukaan vastanneista ei valinnut vaihtoehtoa “en osaa sanoa”.

Vaittdmaan “minulla on kaytossani tarpeeksi henkilostédataa HR-analytiikan
toteuttamiselle” vastaukset jakautuivat niin, ettad tdysin samaa mieltad vaittdman kanssa
oli 7% ja jokseenkin samaa mieltd 25%. Ei samaa eika eri mielta oli jalleen 17%
vastanneista, jokseenkin eri mieltd 28% ja taysin eri mieltda 20% vastanneista. Vaittamaan

ei osannut sanoa 3% vastanneista.

Taulukko 5. Kaytossa olevat resurssit.

Kaytossa olevat resurssit
Minulla on kdytossani tarpeeksi henkilostédataa HR-
analytiikan toteuttamiselle
Minulla on tarvittavat resurssit HR-analytiikan
toteuttamiselle
Kaytan tyotehtavissani erilaisia analytiikan tyokaluja I_ .

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Taysin samaa mielta M Jokseenkin samaa mielta ® Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin eri mielta W Taysin eri mielta M En osaa sanoa

Vaittdmia "minulla on tarvittavat resurssit HR-analytiikan toteuttamiselle (aika ja
tyokalut)” sekd aiemman henkildstéanalytiikan tunnistamisen osion vaittimaa “osaan
erottaa HR-analytiikan perinteisestda raportoinnista ja tilastoinnista” mahdollista
yvhteyttd tarkasteltiin Spiermanin jarjestyskorrelaatiokertoimen avulla. Vaittamien
valinen korrelaatiokertoimen arvo oli 0,058, joka indikoi erittdin matalaa korrelaatiota
muuttujien valilla. Tasta voidaan paatelld, etta vaikka henkiléstoanalytiikkaan olisi

tarvittavat resurssit, se ei valttdmatta korreloi henkilostéanalytiikan tunnistamisen
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kanssa. Testin P-arvo oli kuitenkin arvoltaan 0,724, joka on huomattavan suuri, eli

vaittdmien valisesta korrelaatiosta ei voida tehda tilastollisesti merkittavia paattelyita.

(Taulukko 6.)

Taulukko 6. Henkildstdanalytiikan resurssien suhde tunnistamiseen.

Correlations
Minulla on
tarvittavat
resurssit HR-
analytiikan Osaan erottaa
toteuttamiselle  HR-analytiikan
(aika ja perinteisesta
analytiikan raportoinnista
= tydkalut) jatilastoinnista
Spearman's rho  Minulla on tarvittavat Carrelation Coefficient 1,000 058
resurssit HR-analytiikan T =
toteuttamiselle (aika ja Sig. (2-tailed) : 724
analytiikan tydkalut) N 40 40
Osaan eroftaa HR- Correlation Coefficient 058 1,000
analytiikan perinteisesta = e =
raportoinnista ja Sig. (Z-tailed) 24
tilastoinnista M 40 40

Lisdaksi vaittamaa “minulla on kaytossani tarpeeksi henkilostodataa HR-analytiikan
toteuttamiselle” verrattiin aiemman osion vaittdmaan “minulla on tarvittavat taidot ja
asiantuntemus HR-tietojen tehokkaaseen analysointiin” kdyttden Spiermanin
jarjestyskorrelaatiokerrointa. Vaittamien korrelaatiokerroin oli arvoltaan 0,034, joka
osoittaa, ettd vaittamien valilla on hyvin matala jarjestyskorrelaatio. Tama viittaa siihen,
ettd henkilostoanalytiikan datan riittavyydella ei ole yhteyttd siihen, miten asiantuntijat
kokevat etta heilld on tarvittavat taidot tietojen tehokkaaseen analysointiin Testin P-arvo
oli arvoltaan 0,835 eli huomattavan suuri, joten vaittdmien valinen korrelaatio on

todenndkoisesti sattumanvaraista eika siten tilastollisesti merkittavaa. (Taulukko 7.)
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Taulukko 7. Henkildstodatan riittavyyden suhde kokemukseen riittavista tiedoista ja

asiantuntemuksesta.
Correlations
Minulla on Minulla on
tarvittavat taidot kaytdssani
ja tarpeeksi
asiantuntemus  henkildstidata
HR-tietojen a HR-
tehokkaaseen analytiikan
analysointiin toteuttamiselle
Spearman's rho  Minulla on tarvittavattaidot  Correlation Coefficient 1,000 034
ja asiantuntemus HR- S I
tietojen tehokkaaseen SR ] : 835
analysointiin N 40 40
Minulla on kaytissani Correlation Coefficient 034 1,000
tarpeeksi henkildstédataa A
HR-analytiikan Sig. (2-tailed) 835 y
toteuttamiselle N 40 40

Vaittaman “kaytan tyotehtavissani erilaisia analytiikan tyokaluja” seka aiemman osion
vaittdman ”“tunnen HR-analytiikan kasitteen” valistda yhteyttd tarkasteltiin myos
Spiermanin jarjestyskorrelaatiokertoimella. Vaittamien vilinen korrelaatiokerroin oli
arvoltaan 0,177, joka viittaa matalaan tai kohtalaiseen jarjestyskorrelaatioon. Tasta
voitaisiin paatella ettd henkilostéanalytiikan kasitteen tunnistamisella on yhteys siihen,
miten paljon asiantuntijat kdyttavat tyotehtavissaan erilaisia analytiikan tyokaluja. Testin
P-arvo oli arvoltaan 0,274, joka kuitenkin viittaa siihen ettd havaittu korrelaatio voi olla

seurausta sattumasta, eika taten tilastollisesti merkittava. (Taulukko 8.)
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Taulukko 8. Henkil6stoanalytiikan kdsitteen tunnistamisen yhteys
henkiléstéanalytiikan tyokalujen kaytt6on.

Correlations
Kaytan
tydtehtavissani
Tunnen HR- erilaisia
analytiikan analytiikan
kasitteen tydkaluja
=| Spearman's tho  Tunnen HR-analytiikan Correlation Coefficient 1,000 A77
kasitteen Sig. (2-tailed) . 274
N 40 40
Kaytan tydtehtavissani Caorrelation Coefficient 477 1,000
erilaisia analytiikan P
: : Sig. (2-tailed) 274 .
tydkaluja g ==
N 40 40

6.3 Henkilostoanalytiikka organisaatiossa

Henkilostdanalytiikkaa organisaatiossa  tarkasteltiin  viiden vadittaman kautta.
Vastausvaihtoehdot kahteen vaittdmaan annettiin Likert-asteikolla ”tdysin samaa
mieltd”, ”jokseenkin samaa mieltd”, “en samaa enkd eri mieltd”, ”jokseenkin eri

~non

mieltd”, “tdysin eri mieltd” ja “en osaa sanoa” (Taulukko 9.). Vastausvaihtoehdot kolmeen
vaittdmaan annettiin strukturoituina monivalintakysymyksing, joissa vastaajilla oli

mahdollista valita monta muuttujaa.

Vastaukset vaittamaan “uskon, ettd HR-analytiikasta on hyotya organisaation toiminnan
kehittamisen kannalta” jakautuivat niin, etta tdysin samaa mielta oli selvda enemmistd 75 %
vastaajista. Jokseenkin samaa mielta oli kaikki loput 25 % vastaajista, joka tarkoittaa etta
muihin vastausvaihtoehtoihin tuli nolla vastausta. Taman mukaan jokainen vastaajista

uskoo, etta henkildstoanalytiikasta on hydtya organisaatiossa.

Vaittdmaan “koen, ettd organisaatiossamme vallitsee HR-analytiikkaa tukeva kulttuuri”
vastaukset jakautuivat suuremmalla hajonnalla. Taysin samaa mielta oli 15 % ja
jokseenkin samaa mielta 30 % vastaajista. Ei samaa eika eri mieltd oli 25 %, jokseenkin

eri mieltd myos 25 %, ja taysin eri mieltd 2 % vastaajista. 3% ei osannut sanoa.



Taulukko 9. Henkilostoanalytiikka organisaatiossa.

Henkilostoanalytiikka organisaatiossa

Koen, etta organisaatiossamme vallitsee HR-
analytiikkaa tukeva kulttuuri

Uskon, ettd HR-analytiikasta on hyotya organisaation
toiminnan kehittdmisen kannalta

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Tdysin samaa mielta M Jokseenkin samaa mieltd ® Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mielta M En osaa sanoa

Aiemman osion vaittdmaa "minulla on tarvittavat taidot ja asiantuntemus HR-tietojen
tehokkaaseen analysointiin” verrattiin tdman osion vaittamaan ”“koen, etta
organisaatiossamme vallitsee  HR-analytiikkaa tukeva kulttuuri”  Spiermanin
jarjestyskorrelaatiokertoimen avulla (Taulukko 10). Vaittamien
jarjestyskorrelaatiokerroin oli 0,271, joka indikoi positiivisesta ja kohtalaisesta
korrelaatiosta. Taman perusteella silld, etta asiantuntija kokee omaavansa tarvittavat
henkilostoanalytiikan taidot, ja ettd organisaatiossa on sitd edistdava kulttuuri voi olla
kohtalainen yhteys. Testin P-arvo on 0,091, joka on hieman suurempi kuin tilastollisen

merkitsevyyden raja-arvo.



Taulukko 10. Henkiléstdanalytiikan taitojen ja organisaation edistdvdn kulttuurin
valinen korrelaatio.

Correlations
Minulla on
tarvittavat taidot Koen etta
ja organisaatiosa
asiantuntemus  mme vallitsee
HR-tietojen HR-
tehokkaaseen analytiikkaa
analysointiin tukeva kulttuuri
Spearman's rho  Minulla on tarvittavattaidot ~ Correlation Coefficient 1,000 271
ja asiantuntemus HR- : R
tietojen tehokkaaseen Sig. (2-tailed) : 091
analysointiin N 40 40
Koen ettd Correlation Coefficient 21 1,000
organisaatiosamme : =
vallitsee HR-analytiikkaa Sig. (2-tailed) 091 |
tukeva kulttuuri N 40 40

Kysymykseen ”mika tai mitkd seuraavista tekijoistd haittaavat HR-analytiikan
kdyttoonottoa organisaatiossanne” vastausvaihtoehdot annettiin strukturoituina
monivalintakysymyksind, joissa vastaajilla oli mahdollista valita monta muuttujaa

(Taulukko 11).

Taulukko 11. Mika tai mitkd seuraavista tekijoistd haittaavat HR-analytiikan
kayttéonottoa organisaatiossanne?

HR-analytiikan arvoa tai tarkeytta ei ymmarreta

Organisaatiossa ei ole tarpeeksi resursseja HR-
analytiikan kehittdmiseen ja yllapitamiseen

HR-analytiikan kayttoon liittyva teknologia on liian
monimutkaista tai kallista

Organisaatiossa ei ole riittavaa osaamista HR-
analytiikan kaytossa

Henkilostodata ei ole riittavan laadukasta tai
luotettavaa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Vastaukset %
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Kysymyksen jokainen vastausvaihtoehto kerasi vastauksia. Vaittamaan "HR-analytiikan
arvoa tai tarkeytta ei ymmarreta” vastasi 28 % vastaajista. Vaittdma “organisaatiossa ei
ole tarpeeksi resursseja HR-analytiikan kehittdamiseen ja yllapitdamiseen” kerdsi 70 %
vastaajista, ja "HR-analytiikan kayttoon liittyva teknologia on liilan monimutkaista tai
kallista” puolestaan vain 23 %. Vaittamaan “organisaatiossa ei ole riittdvaa osaamista HR-
analytiikan kaytdssa” vastasi myoOnteisesti yli puolet vastaajista eli 57 %, ja
vdittdaman “henkilostddata ei ole riittdvan laadukasta tai luotettavaa” valitsi 55 %
vastaajista. Eniten vastauksia kerdsi siis vadittama organisaation liilan vahaisista
henkil6stoanalytiikan  resursseista, seka vaittama puutteista organisaation
henkilostoanalytiikan osaamisessa. Vahiten vastauksia kerdsi vaittama koskien

henkiléstoanalytiikkaan liittyvan teknologian haastavuudesta.

Kysymykseen “organisaatiossamme keratdaan seuraavia tietoja HR-analytiikkaa varten”
vastausvaihtoehdot annettiin myo6s strukturoituina monivalintakysymyksing, joissa

vastaajilla oli mahdollista valita monta muuttujaa (Taulukko 12.).

Taulukko 12. Organisaatiossamme kerataan seuraavia tietoja HR-analytiikkaa varten.

Muut tiedot
Henkilostéliikkuvuustiedot
Rekrytointitiedot
Tyohyvinvointitiedot
Suoritusarviointitiedot
Koulutus- ja osaamistiedot

Tyosopimustiedot

Tyontekijoiden henkilotiedot

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Vastaukset %
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Kysymyksen jokainen vastausvaihtoehto kerdsi vastauksia. Vastausten perusteella
organisaatioissa keratdaan henkilostdanalytiikkaa varten eniten tydhyvinvointi-,
tyosopimus- seka henkilotietoja, silla ndihin jokaiseen vastasi myonteisesti jopa 93 %
vastaajista. Toiseksi eniten organisaatioissa kerataan henkilostoliikkuvuustietoja (73 %)
sekd muita tietoja kuten esimerkiksi henkilostokyselyiden tuloksia tai tyontekijoiden
kehitystoiveita (70 %). Rekrytointitietoja kerattiin vastausten perusteella myds valtaosan
vastaajien organisaatioissa (68 %). Vahiten vastauksia kerasi vaihtoehdot koskien
suoritusarviointitietojen (50 %) seka koulutus- ja osaamistietojen (57 %) keraamista,

mutta silti niita kerattiin yli puolen vastaajista organisaatioissa.

Kysymykseen “missa tilanteissa HR-analytiikkaa kdytetdadn organisaatiossanne?”
annettiin seitseman strukturoitua vaihtoehtoa, joihin vastaus pyydettiin antamaan

Likert-asteikolla (Taulukko 13).

Taulukko 13. HR-analytiikan kdytto organisaatioissa.

Missa tilanteissa HR-analytiikkaa kaytetaan
organisaatiossanne?

Palkkaus- ja etuusohjelmien kehittamiseen [ I |
Tydvoiman kustannusten optimoinnissa [ I NIENEGEGEGEEE S [
Tydvoiman suunnittelussa ja ennustamisessa [N s
Tyontekijoiden sitoutumisen ja tydhyvinvoinnin... [ INNIEEGEGEGEGEEEw |
Henkiléston koulutustarpeiden tunnistamiseen ja... [ I e
Suorituskyvyn mittaamisessa ja kehittimisessd [N |
Rekrytointiprosessin parantamisessa [N s

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

M Jatkuvasti ®Usein ™ Joskus Harvoin B Ei koskaan M En osaasanoa

Vastausten jakauman mukaan organisaatioissa henkilostoanalytiikan kdytdssa on

vaihtelua eri osa-alueilla. Merkittdvaa vastauksissa on, ettd kaikkien vaihtoehtojen
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modaali oli vaihtoehdossa ”“en osaa sanoa”. Rekrytointiprosessin parantamisessa
henkil6stoanalytiikkaa hyodynnetaan padasiassa usein tai joskus, kun taas suorituskyvyn
mittaamisessa ja kehittamisessd se on kdytdssa paadasiassa jatkuvasti. Henkiloston
koulutustarpeiden tunnistamiseen ja kehittdmiseen, seka tyovoiman suunnitteluun ja
ennustamiseen henkilostoanalytiikkaa kdytetddan enimmakseen usein. Tydntekijoiden
sitoutumisen ja tyohyvinvoinnin parantamisessa, seka tyovoimakustannusten
optimoinnissa henkilostéanalytiikan kayttd on suhteellisen tasaisesti jakautunut eri

vaihtoehtoihin.

6.4 Henkilostoanalytiikka tulevaisuudessa

Henkilostoanalytiikan kehittymiseen liittyvid asenteita ja odotuksia tarkasteltiin neljan
vdittdaman kautta. Vastausvaihtoehdot kolmeen vadittdmaan annettiin  Likert-
asteikolla "taysin samaa mieltd”, ”jokseenkin samaa mieltd”, "en samaa enka eri
mieltd”, ”jokseenkin eri mieltd”, “taysin eri mieltd” ja “en osaa sanoa” (Taulukko 14). Yksi
osion kysymyksista oli avoin kysymys, johon vastaajilla oli mahdollisuus antaa kirjallinen

avoin vastaus.

Vaittdmaan “uskon, ettd HR-analytiikka tulee olemaan tarkedssd roolissa
henkilstohallinnon tulevaisuudessa” vastaukset jakautuivat niin, ettd tdysin samaa
mielta vaittaman kanssa oli suurin osa eli 85 % vastaajista. Jokseenkin samaa mielta oli

loput vastaajista, eli 15 %. Kukaan vastaajista ei ollut vaittdman kanssa eri mielta.

Vaittama “olen kiinnostunut oppimaan lisdd HR-analytiikasta ja sen soveltamisesta
tyossani kerdsi vastauksia niin, ettd 72 % vastaajista oli vaittaman kanssa samaa mielta.
Loput vastaajista, eli 28 % oli jokseenkin samaa mieltd vaittdman kanssa, eli kellaan

vastaajista ei ollut eriava mielipide.
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”Pidan tarkedna etta organisaatiossa kehitetdan HR-analytiikan kayttoa tulevaisuudessa”
vaittama kerasi myds myodnteisiad vastauksia, silla 85 % vastaajista oli taysin samaa mielta,

ja 15 % jokseenkin samaa mielta vaittaman kanssa. Kukaan vastaajista ei ollut eri mielta.

Taulukko 14. Henkilostoanalytiikka tulevaisuudessa.

Henkilostdanalytiikka tulevaisuudessa
Pidan tarkeana, etta organisaatiossa kehitetdaan HR-
analytiikan kdyttoa tulevaisuudessa
Olen kiinnostunut oppimaan lisda HR-analytiikasta ja
sen soveltamisesta tydssani
Uskon ettd HR-analytiikka tulee olemaan tarkedssa
roolissa henkiléstohallinnon tulevaisuudessa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Taysin samaa mielta M Jokseenkin samaa mielta B Ei samaa eika eri mielta

Jokseenkin eri mielta B Taysin eri mielta M En osaa sanoa

Osion viimeinen kysymys “onko sinulla jotain muita ajatuksia liittyen
henkilostoanalytiikkaan? oli avoin kysymys, johon vastaajilla oli mahdollisuus antaa
kirjallinen vastaus. Kysymykseen vastasi 18 % kyselyyn vastanneista. Kyselyn
vastauksista muodostettiin sisdllonanalyysin avulla nelja (4) paaluokkaa kuvaamaan
henkilostoanalytiikan keskeisia haasteita ja kehityskohteita henkiléstohallinnon
asiantuntijoiden nakokulmasta. Luokiksi muodostuivat yhteistyd muiden toimijoiden
kanssa, kdyton yhdenmukaisuus, riittamattémat resurssit seka puutteet tiedolla

johtamisessa (Taulukko 15).
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Taulukko 15. Henkilostoanalytiikan keskeiset haasteet ja kehityskohteet.

mmet  Yhteistyd muiden toimijoiden kanssa

e Kayton yhdenmukaisuus

Riittamattomat resurssit

= Puutteet tiedolla johtamisessa

Vastauksissa korostui se, miten henkilostoanalytiikan kannalta koetaan tarkedksi
yhteistyd muiden toimijoiden tai osastojen, kuten esimerkiksi talouden, kanssa. Talla

nahtiin olevan mydnteinen vaikutus erityisesti tietojen analysoinnin ja vertailun kannalta.

”"HR-analytiikkaa tdytyy tehdd Idheisessd yhteistydssd muiden toimintojen kuten esim.
talouden tai toiminnan suoritteiden seurannan ja analysoinnin kanssa. Vasta sitten

pystytddn kunnolla analysoimaan ja vertaamaan tietoja..,”

Vastauksissa korostui myos tietojen ja lukujen yhtendisyys organisaation sisalla, ja silla
nahtiin olevan merkitysta siihen, miten paljon henkildstéanalytiikkaan voidaan luottaa.
Vastauksissa painotettiin myds sitd, miten suurissa organisaatioissa voi olla haastavaa
seurata analytiikan kayttoa eri toimijoiden valilla, ja miten henkildstodatan kayton

yhdenmukaisuudesta ei ole varmuutta.

”...Htv-luku voi tarkoittaa yhdessd organisaatiossa toista kuin toisessa organisaatiossa
ja téytyy tietdd, pitddké htv-luku siséllédédn esim. kaikki poissaolot vai onko vaikkapa

palkattomat poissaolot poistettu...”
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“Jos lukuja ei ole selkedsti mddritelty, voi siité aiheutua luottamuspulaa lukuja

kohtaan.”

”...ndin suuressa organisaatiossa on vaikea sanoa hyédynnetddnké HR-analytiikalla

saatua tietoa esim. kustannusten seurannassa...”

” ...kaikessa ei voi olla mukana ja meitd on monta toimijaa...”

“Vaikka omassa yksikéssd ei olisi kdytéssd niin toisessa toiminnossa voi hyvinkin olla.”

Osassa vastauksista korostui myods organisaation haasteet riittdvissa resursseissa tai
saatavilla olevan datan riittamattomyydessa. Vastausten mukaan henkilostoanalytiikkaa
on haastava tai jopa mahdoton hyddyntda, silla tarvittavia tietoja ei ole saatavilla,
jarjestelmat eivat ole tarpeeksi kehittyneita niiden tulkitsemiseen tai henkilostolla ei ole
kaytossdan tarpeeksi ajallisia resursseja tietojen analysointiin. Yhdessa vastauksessa
painotettiin kuitenkin, ettd resursseihin liittyvistd haasteista huolimatta henkilostélla on
halukkuutta ja motivaatiota hyddyntdaa analytiikkaa tyon tukena, jos resurssit niin

sallisivat.

”...tietoa ei vield pddstd analysoimaan eiké edes tarkastelemaan...”

”...mutta niistd (jérjestelmistd) ei vielé saada mitédn HR:n raportteja.”

“Jdrjestelmistimme ei saa vield kaikkea tarvittavaa dataa toimintojen kehittimisen

tueksi.”

“Hyvinvointialueet eivit ole olleet toiminnassa vielé kovinkaan kauaa ja tdmd vaikuttaa

osaltaan kdytettédvdn datan laatuun...”
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“Tahtotilan tietojen hyddyntémiseen uskon olevan hyvdn kaikilla.”

“Laadukkaan datan saamiseksi tarvitaan aikaa ja tekijéité sekd tarvittavat tydkalut.

Télld hetkellé analysointia tehdddn paljolti muiden téiden ohessa...”

Vastauksissa nousi esiin myds yhteys henkiléstéanalytiikan heikolla hyddyntamisella seka
tietojohtamisella. Vastausten perusteella hyvinvointialueilla koettiin olevan puutetta
tiedolla johtamisesta, ja sen ndhtiin vaikuttavan siihen, etta henkilostoon liittyvaa dataa

ei voida vield hyddyntaa.

”Hyvinvointialueellamme ei ole vield olemassakaan tiedolla johtamisen kokonaisuutta,

joten olemassa olevaa tietoa ei vieléi péidisté analysoimaan eikd edes tarkastelemaan.”

”"HR-analytiikan kdytt6 on osa tietojohtamista ja myds analytiikan avulla voidaan

tehostaa toimintoja mm. tyévuorosuunnittelun optimointijéirjestelmd.”
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7 Johtopaatokset ja pohdinta

Tutkielman tavoitteena oli tutkia, miten henkildstdanalytiikka tunnistetaan julkisen
terveydenhuollon  henkiléstéhallinnossa  ja mitd mahdollisuuksia  ennustava
henkilostoanalytiikka luo  terveydenhuollon  henkilostohallintoon.  Tutkielman
tarkoituksena oli selvittda henkiléstéanalytiikan tunnistamisen tasoa terveydenhuollon
henkiléstohallinnossa, seka kartoittaa ennustavan henkil6stoanalytiikan

mahdollisuuksia terveydenhuollon henkiléstéhallinnon tydkaluna.

7.1 Henkiléstoanalytiikan tunnistaminen ja hyodyntaminen

Tulosten perusteella voidaan todeta, ettd vaikka henkilostdanalytiikan kasite ja sen
potentiaali tunnistetaan padosin, kaytannon soveltaminen ja hyodyntaminen jaa viela
vajaaksi. Henkilostoanalytiikan tunnistamisen osalta suurin osa vastaajista oli tuttuja
kasitteen kanssa, mutta syvallisempaa osaamista ja taitoja sen tehokkaaseen kayttoon
kaivattiin enemman. Vastaajat tunnistivat henkiléstéanalytiikan  potentiaalin
organisaation toiminnan kehittdmisessa, mutta resurssien ja osaamisen puutteet

saattavat rajoittaa sen taysimaaraista hyodyntamista.

Resurssien puute oli yksi keskeisimmistd haasteista, johon vastaajat viittasivat. Vaikka
usko HR-analytiikan hyotyihin oli vahva, organisaatioissa koettiin puutteita tarvittavien
tietojen kerdaamisessd, analysoinnissa ja soveltamisessa. Lisdksi teknologian
monimutkaisuus ja kustannukset seka riittamaton henkilostédata koettiin merkittaviksi

esteiksi HR-analytiikan kaytolle.

Positiivisena havaintona oli, ettd suurin osa vastaajista uskoi henkildstéanalytiikan
olevan tarkedssa roolissa tulevaisuuden henkilostohallinnossa ja oli kiinnostunut
oppimaan lisda sen soveltamisesta tydssdaan. Tama osoittaa, ettd hyvinvointialueiden
asiantuntijoilla on halua kehittdaa henkiléstdanalytiikan kayttoa ja etta potentiaali sen

hyodyntamisessa nahdaan suurena.
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Vaikka valtaosa kyselyyn vastaajista kertoi tunnistavansa henkiléstéanalytiikan kasitteen,
suosituimpia  vastauksia  siihen mitda  tietoja  organisaatiossa  keratdan
henkilostoanalytiikkaa varten, koskivat tyohyvinvointitietoja, sekd sopimus- ja
henkilotietoja. Bassin (2011, s. 4-5) mukaan tidmad on tyypillistd, silla
henkiléstoanalytiikka on vield suhteellisen uusi kasite, on siita havaittu olevan erilaisia
kasityksida ja tulkintoja eri henkilostéalan ammattilaisten keskuudessa. Joidenkin
mielesta  henkilostdanalytiikka kattaa vain perinteisia =~ HR-mittareita, kuten

sairauspoissaolojen tai rekrytointikustannusten seurantaa ja raportointia.

Kyselyn vastauksissa nousi esiin se, ettd henkilostoanalytiikan oikeaoppiseen
kayttéonottoon tarvitaan yhteistyd6ta muiden organisaation osastojen kanssa. Tama
havainto tukee Dahblomin ja muiden (2020, s. 127) kasitysta siitd, etta
henkilostoanalytiikka edellyttdda henkilostojohtajilta kasitystd ja yhteistyotd muiden
organisaation liiketoimintaosastojen kanssa. Yhteistydn voidaan nahda olevan
ensiarvoisen tarkeda henkilostoanalytiikan ymmarryksessa ja toteuttamisessa. Kyselyn
vastauksien perusteella hyvinvointialueilla ei valttamatta vield ole vakiintuneita
kaytanteita eri osastojen yhteistyon ja toimintaperiaatteiden kanssa, mika voi osaltaan

heikentaa henkilostdanalytiikan kayttédnottoa ja ymmarrysta.

Analyysistda nousi esiin, ettd vain pieni osa vastaajista oli tdysin tai jokseenkin samaa
mielta siita, etta he kayttavat tyotehtavissaan erilaisia analytiikan tyokaluja. Tama viittaa
siihen, ettd henkilostoalan ammattilaiset eivat vield tdysin omaksu analytiikan kayttoa
osaksi tyotehtavidan. Taman voidaan katsoa olevan tyypillistd, silla Van den Heuvelin ja
Bondaroukin (2017, s. 136—137) mukaan talld hetkelld henkilostoalan ammattilaiset
keskittyvat paaasiassa yksinkertaisten raporttien ja HR-mittareiden luomiseen, kun taas
syvempien analyysien tekeminen jaa vahemmalle. Yksinkertaisten analyyttisten
tyokalujen kaytto voidaan nahda haasteena, silla teknologia- ja analytiikkaosaaminen on

valttamatonta tulevaisuuden henkilostojohtajille. (Ulrich & Brockbank, 2005, s. 22—-24.)
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7.2 Ennustavan henkilostéanalytiikan mahdollisuudet

Kyselyssa ei kysytty tai maaritelty suoraan ennustavaa henkilostéanalytiikkaa, vaan
tulokset sen mahdollisuuksista muodostettiin teoreettisen viitekehyksen ja siihen

liittyvien vastausten perusteella.

Ennustavalla henkiléstdanalytiikalla julkisen terveydenhuollon henkiléstohallinnossa
voidaan saavuttaa monia hyotyja. Naihin kuuluvat muun muassa tulevaisuuden
henkilostotarpeiden ennakoiminen, kuten tydvoiman suunnittelu ja rekrytointi,
sairauspoissaolojen ennustaminen seka tyontekijoiden sitoutumisen ja tyohyvinvoinnin
parantaminen. Lisdksi analytiikan avulla voidaan tehokkaammin tunnistaa henkilost66n
liittyvid riskeja ja mahdollisuuksia, mika voi edistaa resurssien optimaalista kayttda ja
parantaa palvelujen tarjontaa. Ndin ollen ennustava henkiléstoanalytiikka voi toimia
tehokkaana tyokaluna strategisen paatoksenteon tueksi ja julkisen terveydenhuollon

toiminnan parantamiseksi.

Hyvinvointialueiden kohtaamiin suurimpiin haasteisiin kuuluvat hoitohenkiléstén
riittdvyys sekd tydvoiman pysyvyys. Ennustavan henkildstéanalytiikan avulla voidaan
vastata ndihin haasteisiin, silla sen avulla voidaan ennakoida tulevaisuuden
henkil6stotarpeita, kuten esimerkiksi hoitohenkilostén maaraa ja osaamista. Tama voi
mahdollistaa resurssien tehokkaamman kohdentamisen ja auttaa siten vahentamaan
henkilostopulaa. Tutkielman kyselyn perusteella hyvinvointialueilla pyritdan kayttamaan
jo nyt henkiléstoanalytiikkaa ndiden ongelmien ratkaisemiseksi, silla suosituimmat
vastausvaihtoehdot kysymykseen “missd tilanteissa HR-analytiikkaa kaytetdan
organisaatiossanne?”  olivat tyovoiman suunnittelussa ja ennustamisessa, seka

tyontekijoiden sitouttamisen ja tyohyvinvoinnin parantamisessa.

Suurin osa kyselyyn vastaajista oli vaittdman "osaan erottaa HR-analytiikan perinteisesta

raportoinnista ja tilastoinnista” kanssa tdysin tai jokseenkin samaa mielta.
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Vastausjakauma on merkittava, silla se osoittaa, ettd suuri osa vastaajista tunnistaa eron
perinteisen HR-raportoinnin ja tilastollisen analyysin valilla. Kun ero tunnistetaan,
voidaan ennustava henkilostoanalytiikka ottaa kayttéon paremmin. Ennustava
analytiikka eroaa perinteisesta raportoinnista siina, ettd se hyddyntaa useita analyyttisia
tekniikoita, kuten tilastotiedettd, mallintamista ja datan louhintaa, ennustaakseen
tulevia todennakoisyyksia ja mahdollisuuksia yhdistelemalla erilaisia tietolahteita. (Fitz-

Enz & Mattox 2014, s. 5-6.)

Ennustavan analytiikan perusta on historiallisessa datassa, joka kertoo tapahtuneista
asioista menneisyydessa. Ilmi6ita, joista ei ole aiempaa dataa, ei voida ennustaa, joten
on tdrkead varautua kattavan datan kerdadmiseen. Koska monet henkiléstéhallinnon
tarpeet on mahdollista ennustaa etukateen, seka datan keruu ettd siihen perustuva
ennakoiva analyysi ovat keskeisid. (Saramies ja Tonroos, 2021, s. 185-187.) Se, etta
kyselyyn  vastaajista  ainoastaan  noin  kolmannes  vastasi myoOnteisesti
vaittdmaan “minulla on kadytdssani tarpeeksi henkiléstodataa HR-analytiikan
toteuttamiselle” viittaa siihen, ettda organisaatioilla voi olla haasteita ennustavan
analytiikan tehokkaassa kayttdOnotossa. Ennustavan analytiikkan perusta on
historiallisessa datassa, ja jos tata dataa ei ole riittavasti saatavilla, voi olla vaikeaa tehda

luotettavia ennusteita ja paatoksia tulevaisuutta varten.

Oikein toteutettuna henkilostoanalytiikassa henkiloston  yksityisyys suojataan
asianmukaisesti, ja henkilostodataa kaytetdan eettisesti kestavalla tavalla.
Henkilostoanalytiikan kayttoon liittyvana ongelmana nousivat esiin eettiset haasteet,
jotka liittyivat erityisesti henkilostodatan tietosuojaan. Haasteet tietosuojassa saattavat
ilmentya esimerkiksi henkiloston epaluottamuksena henkilétietojen ja -datan kayttoa
kohtaan, ja siten luoda vastustusta sen kayttoonottoa ja hyddyntamistd kohtaan. Kuten
tutkielman kyselyssa nousi esiin, hyvinvointialueilla kerataan jo nyt monipuolisesti
erilaisia tietoja henkilostoanalytiikan toteuttamista varten, mutta tiedonkeruuta

voitaisiin parantaa lievittamalld tietosuojaan liittyvia epavarmuuksia esimerkiksi
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koulutuksen ja ohjeiden muodossa. My0s analytiikkaan liittyvia eettisia periaatteita tulisi

korostaa.

7.3 Pohdinta ja jatkotutkimusaiheet

Kyselyn tarkoituksena oli kerdtd tietoa hyvinvointialueiden henkiléstohallinnon
asiantuntijoilta henkiléstdanalytiikan tunnistamisesta ja kdytosta. Kysely osoitettiin ja
l[ahetettiin kaikille Suomen kahdenkymmenenyhden hyvinvointialueen
henkilostohallinnon osastoille, mutta vastauksia saatiin vain kahdeksasta, jonka vuoksi
vastausotanta (N= 40) jdi heikoksi. Vastausten vahyyden arvellaan johtuvan siita, etta
kyselya lahetettdessa hyvinvointialueet olivat julkishallinnollisesti uusia, ja taten
organisaatioiden tutkimuskadytannot eivat olleet vielad selvilld tai yndenmukaisia. Lisaksi
hyvinvointialueiden tuoreeseen perustamiseen liittyi paljon henkiléstéhallinnon
yksikoita kuormittavia tekijoita, joka saattoi vaikuttaa siihen, ettei kyselyyn vastaamiseen
ollut asiantuntijoilla aikaa. Pienellda vastausotannalla on heikentdva vaikutus seka

tutkimuksen laatuun, luotettavuuteen etta tuloksien kattavuuteen.

Tarkeimpana tekijana vastauksissa osoitettiin resurssien riittamattémyys. Tama on seka
teoreettisen viitekehyksen, ettd ajankohtaisten raporttien ja uutisten mukaan sosiaali- ja
terveysalan suurin ongelma. Henkildstdanalytiikan kayttoa voitaisiin lisata ja kehittda, jos
hyvinvointialueiden asiantuntijoilla olisi kdaytossaan enemman aikaa tulkita, kerata ja
analysoida dataa. Jotta aikaa olisi, tulisi henkilostohallinnossa olla vahemman
tyokuormaa tai enemman henkilostoa, jolloin aikaa olisi henkilostéanalytiikan kadytolle.
Voidaan siis ajatella, etta henkilostoanalytiikan mahdollisuuksien toteuttaminen
hyvinvointialueilla olisi mahdollista, jos alan kompleksinen resurssipula saataisiin

ratkaistua.

Koska henkilostoanalytiikka on organisaatiolle kallis panostus, tulisi organisaatiossa olla
varmuus, ettd sitd osataan hyodyntda. Taten erilaisten henkildstdanalytiikan

tunnistamiseen ja kayttéonottoon liittyvien koulutusten ja asiantuntijoiden
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palkkaaminen ja sita  kautta  henkiléstéanalytiikan  jalkauttaminen  olisi
hyvinvointialueiden henkilostohallinnon osastoille tarkeda. Tulee kuitenkin huomioida,
ettd hyvinvointialueet ovat suuria julkishallinnollisia organisaatioita, joissa
henkilostoanalytiikkaa voidaan hyodyntdaa hyvin eri tavalla yksikostd, osastosta ja
tarpeesta riippuen. Sosiaali- ja terveysalalla henkilostohallintoa toteuttavien
koulutustaustat ja tydnkuvat ovat myos hyvin erilaisia, ja siten koulutusten, etta myos eri
ammattikuntien eettiset ohjeet tulisi ottaa huomioon, kun henkilostéanalytiikkaa

sovelletaan hyvinvointialueiden henkildstohallintoon.

Jotta henkilostdanalytiikkaa voitaisiin rajallisista resursseista huolimatta hyodyntaa
hyvinvointialueiden henkilostohallinnossa, tehokkainta olisi parantaa yksittdisia
henkilostoanalytiikan kayttoonottoa edistdvia tekijoita. Tutkielman teoreettisen
viitekehyksen ja kyselyn vastausten mukaan tarkeimpana tallaisena tekijana nahdaan
organisaation tietoystavallisen kulttuurin omaksuminen. Myonteisesti tietoon
suhtautuvalla ja tiedolla johdetulla organisaatiolla on paremmat mahdollisuudet
hyodyntda henkilostoanalytiikkaa osana henkilostohallintoa. Tietomyonteisyys ja
tiedolla johtaminen vaativat hyvinvointialueilta organisaatiokulttuurin tarkastelua ja
mahdollisesti sen muuttamista, mutta parhaimmillaan siten voitaisiin edistaa
kustannustehokkaasti henkilostoanalytiikan kayttda ja siten tuottaa hyvinvointialueille

saastoja ja tehokkuutta, seka auttaa niitd selviamaan muutoksissa.

Merkittavina jatkotutkimusaiheina nahdaan siis erityisesti hyvinvointialueiden
tietojohtamiseen, seka tietomyonteiseen organisaatiokulttuuriin liittyvat aiheet.
Henkilostdanalytiikan edellytysten tutkimisen kannalta olisi myds merkittdvaa saada
lisaa tietoa siita, miten henkilostoanalytiikkaa talla hetkelld hyddynnetdaan
hyvinvointialueilla, ja miten yhtenevia kdytannot, menetelmat ja jarjestelmat alueiden
valilla ovat. Aiheen tutkimisella voitaisiin selvittda henkilostdanalytiikan nykyhetken ja
tulevaisuuden mahdollisuuksia, ja siten edistdd myos hyvinvointialueiden rahoituksien

vhdenvertaista kayttoa.
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7.4 Tutkielman luotettavuus ja eettisyys

Hyvan tutkimuksen perusvaatimuksiin  kuuluu validiteetin ja reliabiliteetin
varmistaminen, objektiivisuuden ylldapitaminen sekd tehokas ja avoin tiedonkeruu.
Lisaksi tietosuojan ja sopivan aikataulun huomioiminen ovat olennaisia tekijoita

tutkimuksen laadun varmistamisessa. (Heikkild, 2014, s. 30-27.)

Tutkimuksen patevyys, eli validiteetti, viittaa mittarin tai tutkimusmenetelman kykyyn
mitata tarkasti sitd ilmi6ta tai ominaisuutta, jota tutkimuksessa pyritdan arvioimaan.
Validiteetin varmistaminen riippuu kaytetysta mittarista ja tutkimuksen tyypista. Tarkeita
tapoja varmistaa validiteetti ovat hyvin perustellut mittarit ja niiden testaaminen
pienimuotoisissa kokeissa ennen varsinaista tutkimusta. Heikentavia tekijoita voivat olla
mittarin epaselvyys, vaaristyma mittauksessa tai mittarin soveltuvuus tutkittavaan
ryhmaan. (Vilkka, 2021 s. 152.) Taman tutkielman kyselylomakkeen soveltuvuutta ei
testattu ennen sen lahettamistd, mika saattoi edesauttaa sitd, ettd osa kysymyksista oli
epaselvid tai vaikeasti ymmarrettdvia vastaajille. Tama saattoi osaltaan vaikuttaa

vastausten luotettavuuteen ja tutkimuksen validiteettiin.

Tutkimuksen validiteetti on taattava etukdteen huolellisesti suunnitellulla ja harkitulla
tiedonkeruulla. Tutkimuslomakkeen kysymysten tulisi mitata selkedsti ja yksiselitteisesti
oikeita asioita, ja ne tulisi kattaa kokonaisvaltaisesti tutkimusongelma. Lisdksi
perusjoukon tarkka maarittely, edustavan otoksen valinta ja korkea vastausprosentti ovat
avainasemassa validin tutkimuksen toteuttamisessa. (Heikkild, 2014, s. 27.) Tutkielman
aineistonkeruun  kyselylomakkeen suunnittelu olisi tullut tehdda enemman
tutkimuskysymyksiin perustuen, ja siten vastaukset olisivat olleet helpommin
analysoitavissa tutkimuskysymyksiin vastaten. Kuten Heikkila (2014, s. 27) kertoo,
validiteetin varmistaminen on haastavaa jalkikateen, ja siksi asia olisi tullut huomioida jo
kyselya laatiessa. Kyselylomakkeessa ei kysytty lainkaan vastaajien taustamuuttuijia,
kuten ikda tai ammatillista kokemusta. Taustamuuttujien puute vaikutti merkittdvasti
tulosten analysointiin  sekd mahdollisuuksiin  kdyttda analysointimenetelmia

monipuolisemmin.
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Tutkielman vastausprosentti ja siten otoskoko jadivat odotettua alhaisemmiksi, mika
vaikutti tutkimuksen luotettavuuteen ja yleistettavyyteen. Tama saattaa osaltaan johtua
siitd, ettd kyselya lahetettdessa hyvinvointialueet olivat julkishallinnollisesti uusia, mika
tarkoitti, ettd organisaatioiden tutkimuskadytannot eivat olleet vield selkeita tai yhtenaisia.
Lisaksi hyvinvointialueiden tuoreus aiheutti henkildstohallinnon yksikéille paljon

kuormitusta, joka saattoi vaikuttaa asiantuntijoiden resursseihin vastata kyselyyn.

Tutkimuksen validiteettia vahvistaa se, ettd mitattavat kasitteet ovat huolellisesti ja
tarkasti maaritelty. Tama tarkoittaa, ettd tutkimuksessa kdytettavat kasitteet ja niiden
operatiiviset maaritelmat ovat selkedsti ja moniulotteisesti kuvattu tutkielman
teoreettisessa viitekehyksessa (Heikkila, 2014, s. 27.) Tassa tutkielmassa kasitteet on
maaritelty huolellisesti ja teoreettinen viitekehys rakennettu laadukkaasti, joka edistaa

tutkimuksen luotettavuutta ja kykya mitata ilmioita tarkasti ja systemaattisesti.

Tutkimuksen luotettavuuden varmistamiseksi on keskeistd, etta tutkijalla on riittava
kokemus ja osaaminen tulosten oikeanlaiseen tulkintaan sekd kyky kayttaa vain niita
analysointimenetelmid, joita hdan hallitsee hyvin (Heikkild, 2014, s. 28). Tutkielman
luotettavuutta saattaa kuitenkin heikentdaa se, etta tama oli tutkijan ensimmainen
tutkielma. Lisdksi tutkijalla on vain vahadista kokemusta maarallisten kyselyjen
laatimisesta ja tilastotieteellisten ohjelmien kaytosta, joka voi vaikuttaa tutkimuksen
luotettavuuteen ja tulosten tarkkuuteen. Tutkielman teoreettisessa viitekehyksessa
kaytettiin laajasti ja monipuolisesti vertaisarvioituja kotimaisia ja kansainvalisia ldhteit3,

joka edistda tutkielman luotettavuutta.

Tutkielman teossa noudatettiin tutkimuseettisen neuvottelukunnan hyvaa tieteellista
kdytantod, joka sisdltdaa rehellisyyden, huolellisuuden sekd tarkkuuden tutkielmaa
tehdessa (TENK 2024). Tutkielman lahteiden kaytossa ja viittauksissa noudatettiin
huolellisuutta, ja kdytetyt ldhteet erotettiin ja merkittiin asianmukaisesti. Kyselyn

vapaaehtoisuudesta, sekd sen tietosuojasta kerrottiin vastaajille. Kyselylomakkeen
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tietosuojasta huolehdittiin koko tutkimusprosessin ajan, eikd kyselyn vastauksia
yhdistetty  yksittdisiin  vastaajiin.  Kyselylomakkeen saatekirjeessa ilmoitettiin
vapaaehtoisuuden lisdksi aineistonkeruun tarkoitus, tutkielman tavoite, tutkijan ja

ohjaajan nimet seka liitteend toimitettiin yliopiston tietosuojailmoitus.

Tutkielma antoi siis arvokasta tietoa siitd, miten osa hyvinvointialueiden
henkilostohallinnon asiantuntijoista tunnistaa ja kokee henkilostdanalytiikan kayton
hyvinvointialueilla. Otannan pienuudesta ja taustamuuttujien puutteesta johtuen
tutkielman tuloksista voidaan saada vain viitettd aiheesta, eikd tuloksia voida siten

yleistda kaikkiin hyvinvointialueisiin tai sen asiantuntijoihin.
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Liitteet

Liite 1 Aineistonkeruulomake

Tutkimus henkilostoanalytiikan tunnistamisesta
hyvinvointialueiden henkilostohallinnossa

| Pakolliset kysymykset merkitty tahdella (*)

1. Perustiedot

1. Tehtavani organisaatiossa

Ymmarrys HR-analytiikasta
2. Tunnen HR-analytiikan kasitteen *
O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta

O Ei samaa eika eri mielta

O Jokseenkin eri mielta

O Taysin eri mielta

O En osaa sanoa

3. Tunnen HR-analytiikan hyédyntamismahdollisuudet organisaatiossa *
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta

Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

O
O
O Ei samaa eika eri mielta
O
O
O

En osaa sanoa
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4. Osaan erottaa HR-analytiikan perinteisesta raportoinnista ja
tilastoinnista

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
Ei samaa eika eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta

En osaa sanoa

OO0O00OO0O0

5. Kaytan tyotehtavissani erilaisia analytiikan tyokaluja *
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta Ei

O

O

O samaa eika eri mielta
O Jokseenkin eri mielta
O Taysin eri mielta

O

En osaa sanoa

6. Uskon ettd HR-analytiikasta on hyotya organisaation toiminnan
kehittamisen kannalta? *
Taysin samaa mielta

Jokseenkin samaa mielta
En samaa enka eri mielta
Jokseenkin eri mielta

Taysin eri mielta

OO0O00OO0O0

En osaa sanoa
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Valmiudet kayttaa HR-analytiikkaa

7. Minulla on tarvittavat taidot ja asiantuntemus HR-tietojen tehokkaaseen

analysointiin *
O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta Ei
O samaa eika eri mielta

O Jokseenkin eri mielta

O Taysin eri mielta

O En osaa sanoa

8. Minulla on tarvittavat resurssit HR-analytiikan toteuttamiselle (aika ja
analytiikan tyokalut) *
O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin eri mielta
O Taysin eri mielta

O En osaa sanoa

9. Minulla on kaytossani tarpeeksi henkilostodataa HR-analytiikan
toteuttamiselle *
(O Téysin samaa mielts

O Jokseenkin samaa meilta
O Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin eri mielta
O Taysin eri mielta

O En osaa sanoa
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10. Koen ettd organisaatiosamme vallitsee HR-analytiikkaa tukeva kulttuuri

*
O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta
O Ei samaa eika eri mielta
O Jokseenkin eri mielta
O Taysin eri mielta

O En osaa sanoa

11. Mika tai mitka seuraavista tekijoista haittaavat HR-analytiikan
kayttoonottoa organisaatiossanne? (Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot) *
Henkilostodata ei ole riittavan laadukasta tai luotettavaa

Organisaatiossa ei ole riittavaa osaamista HR-analytiikan kaytossa
HR-analytiikan kayttoon liittyva teknologia on lilan monimutkaista tai kallista

Organisaatiossa ei ole tarpeeksi resursseja HR-analytiikan kehittamiseen ja
yllapitamiseen

OO0 o00d

HR-analytiikan arvoa tai tarkeytta ei ymmarreta
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HR-analytiikan kaytto

12. Organisaatiossamme kerataan seuraavia tietoja HR-analytiikkaa varten
(Valitse kaikki sopivat vaihtoehdot) *
Tyontekijoiden henkilotiedot (kuten nimi, osoite, syntymaaika jne.)

Tyosopimustiedot (tyosuhde, tyotehtavat, tyoaika, palkka jne.)

Koulutus- ja osaamistiedot (koulutustausta, sertifikaatit, kurssit jne.)
Suoritusarviointitiedot (tavoitteet, arviointitulokset, kehityskeskustelut jne.)
Tyohyvinvointitiedot (sairauspoissaolot, tyotapaturmat jne.)

Rekrytointitiedot (hakemukset, valintapaatokset, perehdytykseen liittyvat tiedot
jne.)

Henkilostoliikkuvuustiedot (siirrot, irtisanomiset, elakkeelle jaamiset jne.)

Muut tiedot (esim. henkilostokyselyiden tulokset, tyontekijoiden kehitystoiveet
jne.)

O000OoO004ag
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13. Missa tilanteissa HR-analytiikkaa kaytetaan organisaatiossanne? *

Rekrytointiprosessin
parantamisessa *

Suorituskyvyn mittaamisessa ja
kehittamisessa *

Henkiloston koulutustarpeiden
tunnistamiseen ja kehittamiseen

*

Tyontekijoiden sitoutumisen ja
tyohyvinvoinnin parantamiseen *

Tyovoiman suunnittelussa ja
ennustamisessa *

Tyovoiman kustannusten
optimoinnissa *
Palkkaus- ja etuusohjelmien

*

kehittamiseen

Ei

En
osaa

Jatkuvasti Usein Joskus Harvoin koskaan sanoa

o O O O O O
o O O O O O

O O O O O O

O O O O

Ei

En
osaa

Jatkuvasti Usein Joskus Harvoin koskaan sanoa

O

O O O

O

O
O
O

O

O
O
O

O

O
O
O

14. Uskon etta HR-analytiikka tulee olemaan tarkedssa roolissa
henkilostohallinnon tulevaisuudessa *

Taysin samaa mielta
Jokseenkin samaa mielta
En samaa enka eri mielta
Jokseenkin eri mielta
Taysin eri mielta

En osaa sanoa

O000O0O0

O

O O O
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15. Olen kiinnostunut oppimaan lisaad HR-analytiikasta ja sen
soveltamisesta tyossani *

O Taysin samaa mielta

O Jokseenkin samaa mielta

O En samaa enka eri mielta

O Jokseenkin eri mielta

O Taysin eri mielta

O En osaa sanoa

16. Pidan tarkeana etta organisaatiossa kehitetdan HR-analytiikan
kayttoa tulevaisuudessa *

Taysin samaa mielta

O

O Jokseenkin samaa mielta
En samaa enka eri mielta
Jokseenkin eri mielta
O Taysin eri mielta

En osaa sanoa

17. Onko sinulla jotain muita ajatuksia tai kommentteja, joita haluaisit jakaa
liittyen tahan aiheeseen tai tutkimukseen?

18. Haluaisitko vastaanottaa valmiin tutkimuksen sahkopostitse?

O «yla
O En
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Liite 2 Saatekirje

Hyva vastaanottaja,

Olen Daniel Louvo ja opiskelen Vaasan yliopistossa sosiaali- ja terveyshallintotieteita. Teen pro
gradu -tutkielmaa henkiléstoanalytiikasta, ja tutkimukseni tarkoituksena on selvittda miten hyvin
henkiléstoanalytiikka tunnistetaan julkisen terveydenhuollon henkildstohallinnossa.
Toteuttaakseni tutkielmani empiirisen osan onnistuneesti, tarvitsen Teidan, henkilostéhallinaon

ammattili sten apua.

Talla hetkelld henkilostdanalytiikka tunnetaan yhdeksi liike-eldman suurimmista trendeista
maailmalla. Henkilostdanalytiikka on datan analysointia ja tulkintaa, joka auttaa organisaatioita
kehittamaan tehokkaita strategioita henkiléston suorituskyvyn, tyohyvinvoinnin ja

sitoutuneisuuden parantamiseksi.
Kysely toteutetaan Webropol-kyselytyokalulla. Kysely koostuu paaosin monivalintakysymyksista ja
vastaaminen vie aikaa noin 10 minuuttia Kaikki vastaukset kdsitelladn luottamuksellisesti, eika

vastauksia yhdistetd yksittdisiin vastaajiin. Toivon, ett3 vastaisitte kyselyyn keskiviikkoon, 31.

toukokuuta mennessa.

Alla linkki kyselyyn:

Vastaajilla on mahdollisuus saada yhteenveto tdméan pro gradu -tutkielman tuloksista, kun se on

valmis. Tutkimuksen ohjaajana toimii Vaasan yliopiston tutkijatohtori Hanna-Kaisa Pernaa.

Kiitos vastauksistanne jo etukateen!

Ystavallisin terveisin,

Daniel Louvo b113010@student.uwasa.fi

+358447500035
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