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_________________________________________________________________ 

Maailma muuttuu jatkuvaa vauhtia, ja kilpailu kovenee. Tietoa on saatavilla suuri 

määrä ja organisaatioiden on ymmärrettävä tiedon hyödyntäminen päätöksente-

ossa. Tämän tutkimuksen tavoitteena oli selvittää HR-analytiikan tila suomalaisissa 

organisaatioissa. Lisäksi tavoitteena oli selvittää, millaisia työkaluja organisaatioilla 

on käytössään sekä millainen merkitys HR-analytiikalla on organisaatioille.  

 

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys keskittyi henkilöstöjohtamisen ja HR-analytii-

kan teoriaan. Tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena, jossa empiirinen 

aineisto kerättiin selainpohjaisen kyselylomakkeen avulla.  

 

On havaittavissa, että suomalaisten organisaatioiden HR-analytiikan tila on vielä 

lapsen kengissä. Suurin osa hyödyntää kuvailevaa analytiikkaa, eli selventämään 

mitä tapahtui. Vain muutamat organisaatiot hyödyntävät edistyneempää, ohjaavaa 

analytiikkaa. Organisaatiot kuitenkin kokevat, että HR-analytiikasta voisi olla hyötyä 

päätöksenteossa. Työkalujen osalta organisaatioissa hyödynnetään vahvasti vielä 

Exceliä, muiden työkalujen ollessa vähemmällä käytöllä.  
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_________________________________________________________________ 

World is changing fast and competition is increasing. There is a great amount of 

knowledge and organizations need to understand how to utilize the knowledge in 

decision making process. The aim of this study was to research the status of HR 

Analytics in Finnish organizations. In addition, the aim of this study was to research 

the tools organizations are using and what is the meaning of HR Analytics to organ-

izations.  

 

Theoretical framework was about human resource management and HR Analytics. 

The study was a quantitative research in which the empirical data was collected with 

browser-based questionnaire.  

 

The study showed that the state of HR Analytics in Finnish organizations is quite 

low. Most of the organizations use descriptive analytics to clarify what happened. 

Only a few organizations utilize more advanced, prescriptive analytics. Organiza-

tions do see the positive impact of HR Analytics in decision making process. Most 

of the organizations utilize Excel while the other tools are in less use.  
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1. JOHDANTO 
 

”The goal is to turn data into information, and information into insight.”  

– Carly Fiorina –  

 

Maailma muuttuu kovaa vauhtia ja yritysten on pysyttävä vauhdissa mukana. Digi-

talisaatio mahdollistaa yritysten toiminnan tehokkaammin ajasta ja paikasta riippu-

mattomasti. Erilaiset järjestelmät keräävät massiivisia määriä dataa yritysten hyö-

dynnettäväksi. Organisaatioiden toimintaa voidaan parantaa ja tehostaa ymmärtä-

mällä sekä hyödyntämällä kerättyä dataa (Leonardi & Contractor 2018, 81). Ohjel-

mistorobotiikka, algoritmit ja ennakoiva analytiikka tekee päivittäistä rutiinityötä jat-

kuvasti helpommaksi helpottaen työntekijöiden päivää. Organisaatiot tarvitsevat en-

nakointia toiminnassaan, ja olemassa olevan datan hyödyntäminen nousee yhä tär-

keämmäksi. (Deloitte Insights 2019, 7.) 

 

HR-analytiikasta puhutaan nykypäivänä paljon, mutta välttämättä ei ymmärretä mitä 

se oikeastaan tarkoittaa. Useat ymmärtävät HR-analytiikan peruskäsitteenä hieman 

modernimmasta raportoinnista eli kuvailevasta analytiikasta, mutta esimerkiksi syy-

seuraus-analytiikka, ennakoiva analytiikka tai jopa ohjaava analytiikka on kuitenkin 

vielä mysteeri. 

 

Tutustuessa HR-analytiikan tilanteeseen, on kansainvälisesti tehty hyvin vähän tut-

kimuksia, joissa selvitetään organisaatioiden olemassa olevaa tilaa HR-analytiikan 

suhteen (HR analytics: A study into the current state of HR analytics and predictions 

for its future 2017, 9). Van den Heuvel sekä Bondarouk (2017, 157) ovat tutkineet 

HR-analytiikan tulevaisuutta vuodelle 2025. Deloitte on tuottanut useana vuotena 

Global Human Capital Trends -tutkimuksen ja julkaissut tutkimustuloksista raportin. 

Tutkimuksissa ollaan ehkä lähimpänä HR-analytiikan tilan tutkimista yrityksissä. Li-

säksi vuonna 2017 Deloitte tutki organisaatioiden maturiteettitasoja (Deloitte 2017).  
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Deloitten tekemässä Global Human Capital Trends 2018 -tutkimuksessa 84 % vas-

taajista koki HR-analytiikan erittäin tärkeäksi nostaen trendin toiseksi tärkeimmäksi 

tutkimuksen tärkeyslistalla. Vastaajista 17 %:lla on olemassa reaaliaikaisia 

dashboardeja, joissa näytetään yritystä hyödyttäviä tietoja. Tutkimukseen osallistui 

yli 11.000 liike-elämän päättäjää ja henkilöstöjohtajaa. Analytiikka koettiin tärkeänä 

tarjoten mahdollisuuksia rekrytointeihin ja työntekijöiden resurssien optimointiin. 

(Deloitte 2019, 2, 89.)  

 

Deloitten lisäksi on tehty HR Analytics -projektin tutkimus vuonna 2014, jossa mu-

kana oli isoja yrityksiä Fortune 1.000 -listalta. Vastaajina tutkimuksessa oli yli 3.000 

HR-ammattilaista. Tutkimuksessa kävi ilmi, että kyseiset yritykset rakentavat strate-

gista kyvykkyyttään ja kilpailukykyään jalostuneemman HR-analytiikan avulla. Yri-

tykset hyödyntävät laajasti erilaisia HR-tutkimuksia sekä analytiikkaa tuottaakseen 

tietoa HR-strategian ja päätöksenteon tueksi. (Falletta 2014, 27, 37.) 

 

Suurin osa tutkimuksista keskittyy enemmän yksittäisiin kysymyskokonaisuuksiin 

(Talent analytics, Workforce analytics), kuin selvittämään yritysten tilaa HR-analytii-

kan suhteen. Tutkimukset keskittyvät myös etsimään HR-analytiikan haasteita/mah-

dollisuuksia tai määrittämään HR-analytiikan merkitystä eri konteksteissa. Lisäksi 

tieteellisissä julkaisuissa keskitytään tällä hetkellä koostamaan HR-analytiikan teo-

reettista viitekehystä.  

 

Suomessa on tehty vain muutamia pro gradu -tutkielmia liittyen HR-analytiikkaan eri 

kokonaisuuksissa (taulukko 1). Kuitenkaan kattavaa kvantitatiivista ja akateemista 

tutkimusta varsinaisesta HR-analytiikasta tai HR-analytiikan tilasta ei ole tehty, 

jonka vuoksi tämä pro gradu -tutkielma on ajankohtainen ja mielenkiintoinen koko-

naisuus nykytilasta.  

 
Tekijä Teoksen nimi Vuosi 
Kemppainen, Henrikki Henkilöstöpääoman analy-

tiikka organisaation päätök-

senteon tukena 

2015 

Ruohonen, Sonja Business benefits of leverag-

ing predictive analytics in HR 

2015 
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Dahlbom, Pauli &  
Siikanen, Noora 

Mutusta dataan –  
big datan hyödyntäminen  

yhdeksän suomalaisen yrityk-

sen henkilöstötoiminnoissa 

2016 

Jensen-Eriksen, Krista The role of HR analytics in 

creating data-driven HRM 

Textual network analysis of 

online blogs of HR  

professionals 

2016 

Saastamoinen, Kristiina HR-analytiikka strategisen 
henkilöstöjohtamisen  

tukena 

2017 

Hjelmman, Maria Työhyvinvoinnin johtamisessa 

hyödynnettävä HR-analytiikka 

2017 

Taulukko 1: HR-analytiikan tutkimuksia Suomessa. 

 

1.1. Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset 
 

Tämän pro gradun tavoitteena on selvittää, millainen on HR-analytiikan tila suoma-

laisissa organisaatioissa. Lisäksi pyritään selvittämään, millaisia järjestelmiä ja työ-

kaluja organisaatioilla on nykyisin käytössä sekä mikä merkitys HR-analytiikalla on 

organisaatioille.  

 

Pro gradulle asetettu päätutkimuskysymys on: 

- Millainen on HR-analytiikan tila suomalaisissa organisaatioissa? 

 

Lisäksi alatutkimuskysymyksinä on: 

- Millaisia järjestelmiä ja työkaluja käytetään organisaatioissa? 

- Mikä on HR-analytiikan merkitys organisaatioille? 

 
Pro gradu -tutkielman tavoitteena on saada vastaus esitettyihin tutkimuskysymyk-

siin. Lisäksi tarkoituksena on esittää jatkotutkimuskysymyksiä.  
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1.2. Menetelmät 
 

Tutkimuksen empiirinen osuus on kvantitatiivinen. Ennen kvantitatiivisen aineiston 

keräystä, suoritetaan esihaastattelu. Esihaastattelussa kerätään lisätietoa HR-ana-

lytiikasta ja lisätään pro gradun kirjoittajan ymmärrystä. Esihaastattelun menetel-

mänä käytetään puolistrukturoitua haastattelua. Haastattelun perusteella laaditaan 

kyselylomake tutkimuksen empiirisen aineiston keruuta varten, joka toteutetaan 

kvantitatiivisena tutkimuksena.  

 

1.3. Rajaukset 
 

Tutkimus on rajattu käsittelemään Suomessa toimivia pieniä, keskikokoisia ja suuria 

organisaatioita. Tutkimuksessa ei sen laajemmin pohdita HR-analytiikan mahdolli-

suuksia strategisessa johtamisessa. Tutkimuksessa selvitetään vain suomalaisten 

organisaatioiden tila HR-analytiikan suhteen, mitä työkaluja/järjestelmiä organisaa-

tiossa käytetään ja mikä on HR-analytiikan merkitys organisaation toiminnalle.  

 

1.4. Rakenne 
 

Tämän pro gradu -tutkielman seuraavassa osiossa käydään läpi henkilöstöjohtami-

sen viitekehys ja HR-analytiikan merkitys henkilöstöjohtamisessa. Käsitteinä henki-

löstöjohtamisen viitekehyksessä selvennetään, mitä on henkilöstöjohtaminen (eng. 

Human Resource Management), ja mitä se pitää sisällään. Luvussa kolme pureu-

dutaan tarkemmin HR-analytiikan (eng. Human Resource Analytics/People Analy-

tics) käsitteeseen ja sen kokonaisuuteen. HR-analytiikan luvussa käydään läpi HR-

analytiikan jakoa viiteen tasoon sekä pohditaan haasteita ja mahdollisuuksia.  

 

Neljännessä luvussa käsitellään tutkimuksen tutkimusstrategia, aineistonkeruun 

menetelmät sekä kuvataan, millä tavalla aineisto on analysoitu. Luku viisi esittää 

tutkimuksen tulokset ja luvussa kuusi käydään läpi tutkimuksen johtopäätökset sekä 

jatkotutkimusehdotukset. Lopuksi on listattu lähteet ja liitteet, joissa kerrotaan esi-

haastattelun kysymykset sekä kyselylomakkeen kysymykset.  
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2. HENKILÖSTÖJOHTAMINEN  
 

Henkilöstöjohtaminen (lyhennettynä HR, HRM) on laaja-alainen kokonaisuus, ja sen 

käsitettä yksinkertaisuudessaan on vaikea summata yhteen. Sen voidaan katsoa 

käsittävän niin työntekijät, esimiehet ja toiminnot.  

 

Talasmäki (2009, 4) määrittää väitöskirjassaan henkilöstöjohtamisen seuraavasti: 

- Kaikki henkilöstöhallinnon toiminnot, käytännöt, roolit, osastot, vastuut ja ra-

kenteet, jotka toteutetaan nimenomaan johtaen ja hallinnoiden HR-asioita.  

 

Cleveland, Byrne ja Cavanagh (2015, 146) määrittävät henkilöstöjohtamisen seu-

raavasti:  

- Joukko organisaation toimintoja, jotka hyödyntävät mahdollisimman tehok-

kaasti henkilöstöresursseja tehdäkseen organisaatioista mahdollisimman te-

hokkaita, menestyneitä ja kestäviä. 

 

Lähtökohtaisesti henkilöstöjohtaminen käsittää kaiken sen, missä henkilö/ihminen 

on osa kokonaisuutta, ja joiden asioita hoidetaan HR-henkilöiden toimesta (Talas-

mäki 2009, 4).  

 

Seuraavissa alakappaleissa on käsitelty tarkemmin henkilöstöjohtamisen historiaa 

sekä henkilöstöjohtamisen kokonaisuutta (mitä henkilöstöjohtaminen on).  

 

2.1. Henkilöstöjohtamisen historia 
 

Siitä lähtien kun on ollut työntekijöitä, on ollut henkilöstöjohtamista. Jo 1800-luvulla 

oli niin kutsuttuja hyvinvointisihteereitä, jotka huolehtivat työntekijöiden hyvinvoin-

nista. (Cohen 2015, 205.) 

 

Kun tutkitaan historiassa taaksepäin, on Peter Drucker aikanaan kuvannut ihmisten 

olevan resursseja. Druckerin mukaan kaksi muuta liiketoiminnan tärkeää resurssia 

ovat pääomaresurssit sekä fyysiset resurssit. Jotta yritys voi toimia tehokkaasti, on 
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sen hyödynnettävä näitä kolmea resurssia tehokkaasti. Tärkeimmäksi hän korosti 

henkilöresurssien tärkeyttä. Henkilöitä ei tule nähdä vain kulueränä, vaan ymmärtää 

heidän tärkeytensä liiketoiminnassa. (Ross 1986, 781.)  

 

Peter Drucker esitteli henkilöstöjohtamisen käsitteen teoksessaan ”The Practise of 

Management” vuonna 1954, jossa johtajuuden voidaan katsoa koostuvan kolmesta 

osasta: liiketoiminnan johtaminen, muiden johtajien johtaminen sekä työntekijöiden 

ja työn johtaminen. E. Wight Bakke taasen on kuvannut henkilöstöjohtamista osaksi 

yleisjohtamista, jossa johdetaan henkilöresursseja. Bakken mukaan henkilöstöjoh-

taminen sisältää kaiken henkilöstöhallinnosta, teollisuus- ja työmarkkinasuhteisiin, 

henkilöstösuhteisiin sekä johtajuuden kehittymiseen. (Marciano 1995, 223.) 

 

Marchington (2015, 177) kuvaa termin henkilöstöjohtaminen (Human Resource Ma-

nagement) olevan lähtöisin Yhdysvalloista 1960-luvun puolivälin tienoilta. Tarkem-

min Harvardin yliopiston toimesta. Henkilöstöjohtaminen on proaktiivista ja Harvar-

din määritelmän mukaan kyse on ihmisten vaikutuksesta sekä osallistumisesta toi-

mintaan; kyse on kokonaisuudesta. 

 

1980-luvun tienoilla suunta muuttui, ja henkilöstöjohtaminen alettiin nähdä enem-

män yrityksen ydintoimintona, joka voi vaikuttaa yrityksen tehokkaaseen toimintaan 

(Ulrich & Dulebohn 2015, 190). Ulrich ja Dulebohn (2015, 190–191) kuvaavat hen-

kilöstöjohtamisen kentän muutosta aaltoina (kuva 1), jossa muutos on lähtenyt hal-

linnollisista toiminnoista tuottaen perinteisiä henkilöstöön liittyviä palveluita. HR-

käytännöt tuovat uutta rekrytointeihin, koulutuksiin sekä kompensaatiomalleihin. 

HR-käytännöt sisältävät ymmärryksen suunnitelmallisesta toiminnasta. HR-strate-

gia-aallossa henkilöstöjohtaminen linkitetään osaksi yrityksen bisnesstrategiaa. 

HR-strategian aalto nähdäänkin erittäin tärkeänä ja henkilöstöosasto on osa yrityk-

sen strategista kumppania eikä vain pelkkä tukitoiminto. Viimeisessä HR-sisällöt-

aallossa tahtotila on yhdistää henkilöstöjohtaminen laajempaan yrityksen kokonai-

suuteen tuottaen lisäarvoa työntekijöiden toiminnan kautta myös ulkoisille sidosryh-

mille muuttaen fokus ulkoinen/sisäinen-ajatteluun, jossa pyritään tekemään toimen-

piteitä saaden ulkoinen maailma ymmärtämään toiminnan vahvuudet esimerkiksi 
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kasvattamalla työnantajabrändiä tai saamaan asiakkaat valitsemaan yritys kump-

panikseen.  

 

 
Kuva 1: HR:n kehittyminen (Ulrich & Dulebohn 2015). 

 

Henkilöstöasiantuntijoiden rooli on samalla muuttunut vuosien saatossa henkilöstö-

administraattoreista kohti henkilöstöpäälliköitä ja ”ihmisten johtajia” (Kryscynski, 

Reeves, Stice-Lusvardi, Ulrich & Russell 2018, 715). Vaikka muutosta on tapahtu-

nut kohti yrityksen strategista kumppanuutta ja ”ihmisten johtajuutta”, on iso osa 

henkilöstöasiantuntijoiden työstä edelleen hallinnollista työtä (Kryscynski et al. 

2018, 715; Ulrich & Dulebohn 2015, 190–191). 

 

2.2. Henkilöstöjohtaminen ja HR-analytiikka 
 

Henkilöstöjohtamisen kokonaisuus koostuu hallinnollisista tehtävistä (kuten palkka-

hallinto), koulutuksien hallinnasta ja työntekijöiden urakehityksen kehittämisestä 

(Cleveland et al. 2015, 146). Lisäksi muun muassa rekrytoinneista, kompensaatio- 

ja etuushallinnasta sekä työntekijöiden hyvinvoinnin hallinnasta (Talasmäki 2009, 

8). Toisaalla henkilöstöjohtaminen ja henkilöstöosasto nähdään strategisena bis-

neskumppanina, kun taas toisaalla se koetaan pakollisena pahana (Cohen 2015, 

206).  

 

Boudreau ja Ziskin (2011, 255) väittävät, että henkilöstöosaston tehtävä on saada 

henkilöt ja organisaatiot toimimaan tehokkaammin. Toisaalta tärkeää on saada 

myös henkilöstöosasto itsessään toimimaan tehokkaasti ja liiketoimintalähtöisesti. 

Ulrichin ja Dulebohnin (2015, 191) näkemyksen mukaan henkilöstöjohtamisen 

HR-
hallinto

HR-
käytännöt

HR-
strategia

HR-
sisällöt
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tavoite on tuottaa lisäarvoa niin sisäisesti kuin ulkoisesti. Muun muassa tärkeää on 

tuottaa tulevaisuudessa HR-analytiikkaa tuottaen dataa tukemaan johdon päätök-

sentekoa. HR-analytiikassa on kyse kuvassa 1 kuvatusta ulkoinen/sisäinen-ajatte-

lusta.  

 

Jatkuva toimintaympäristön muutos pakottaa yritykset muuttumaan jatkuvasti. Hen-

kilöstöjohtaminen on muuttunut vuosien saatossa operatiivisesta henkilöstöjohtami-

sesta kohti datalähtöistä henkilöstöjohtamista (kuva 2). (Van Vulpen 2019a.) HR-

analytiikan voidaan todeta olevan yksi kuumimmista trendeistä tällä hetkellä HR-

strategiassa ja päätöksenteossa (Falletta 2014, 29). HR-asiantuntijoiden on oltava 

enenevissä määrin kiinnostuneita datasta kehittäen omaa ymmärrystään analytii-

kan osalta (Kryscynski et al. 2018, 715).  

 

 
Kuva 2: Henkilöstöjohtamisen kehittyminen (van Vulpen 2019a). 

 

Analytiikan voidaan kuvata olevan kokonaisuus niin tietojenkäsittelytiedettä, päätök-

sentekoa, suurta määrää dataa sekä kvantitatiivisia menetelmiä. Jotta analytiikkaa 

voidaan hyödyntää henkilöstöjohtamisen kontekstissa, on ymmärrettävä kuinka sen 

avulla voidaan luoda arvoa yrityksen liiketoiminnassa. (Angrave, Charlwood, Kirk-

patrick, Lawrence & Stuart 2016, 1.) 

 

Yrityksen henkilöstöstä kerätään massiivinen määrä dataa erilaisiin henkilöstöhal-

linnon järjestelmiin. Tietoa kerätään niin henkilön työsuhteesta, työsuhdehistoriasta, 

koulutustaustasta, palkkatiedoista kuin osaamisesta. Lisäksi työsuhteen aikana tie-

toa kerätään henkilön tehdystä työstä, suorituksista, laskutettavista tunneista, 

myynneistä ja erilaisista poissaoloista. Tietoa tallennetaan myös henkilöistä, jotka 

hakevat yritykseen töihin. (Angrave et al. 2016, 2.) 

 

Operatiivinen HR 
(1900-luku)

Strateginen HR
(2000-luku)

Datalähtöinen HR 
(nyt)
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Mikäli yrityksen tietosuojaperiaatteet antavat myöden, on yrityksessä mahdollista 

kerätä tietoa työntekijöiden päivittäisestä käyttäytymisestä: lähetetyt sähköposti-

viestit, internetin selaushistoria, kalenterimerkinnät, puhelimien paikkatiedot, sisäis-

ten pikaviestien sisällöt, kirjoitetut sosiaalisen median viestit, sosiaaliset verkostot 

ja blogikirjoitukset. Tietoa on saatavilla valtavat määrät (jopa 2,5 kvintiljoonaa tavua 

päivittäin). Yrityksen on ymmärrettävä, kuinka tietoa halutaan hyödyntää ja millaisia 

vastauksia tarvitaan, jotta tietoa voidaan hyödyntää parhaalla mahdollisella tavalla. 

(Angrave et al. 2016, 2; IBM 2017, 5.) 

 

Puhuttaessa HR-analytiikasta ja sen hyödyntämisestä, on ymmärrettävä tiedon 

analysoinnin merkitys yrityksen liiketoiminnan kehittämisessä (kuva 3). Ensin on 

ymmärrettävä työntekijöiden inhimillisen pääoman strateginen merkitys yrityksen 

menestyksessä. HR-analytiikan mahdollisuuksia voidaan kehittää, mikäli ymmärre-

tään lähtökohdat. Jotta analytiikalla esiin saatuja tuloksia voidaan hyödyntää strate-

gisesti, on ymmärrettävä kerätyn tiedon merkitys ja kuinka saadun tiedon avulla voi-

daan tuottaa merkityksellistä tietoa. Merkityksen luomisen jälkeen voidaan luoda 

mittarit, joiden avulla voidaan selvittää eri HR-strategioiden kustannukset ja hyödyt. 

Mittareiden avulla voidaan myös mallintaa HR-strategioita. Mittareiden avulla on 

mahdollista tunnistaa erilaisia lahjakkuussegmenttejä, joista on yrityksen strategi-

seen päätöksentekoon eniten liiketoiminnallista hyötyä ja merkitystä. Viimeisenä 

vaiheena on päätöksenteko, joka perustuu kerättyyn dataan ja siitä tehtyyn analyy-

siin. (Angrave et al. 2016, 3–4.)  
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Kuva 3: HR-analytiikan merkitys henkilöstöjohtamisessa (Angrave et al. 2016, 3–4). 

 

Analytiikan avulla yritysten on mahdollista nostaa tiedonsaannin tasoa, tuottaa ar-

voa ja ymmärtää paremmin työntekijöiden käyttäytymistä (Shah, Irani & Sharif 2017, 

375). Muun muassa Russell Ackoff teki tiedon johtamisen pyramidin / tasot tunne-

tuksi vuonna 1989, jonka mukaan dataa sekä tietoa voidaan käsitteellistää ja kuinka 

datasta voidaan muodostaa tietoa. Hierarkiaa kutsutaan DIKW-pyramidiksi. (Row-

ley 2007, 164; Weinberger 2010.) Tietojohtamisen tiedon muodostuksen tasoissa / 

pyramidissa (kuva 4) keräämme laajan skaalan erilaista tietoa (data). Proses-

soimme tietoa ja tutkimme sitä tietyssä, tarkoituksenmukaisessa kontekstissa (in-

formation), teemme tiedosta merkityksellistä tietoa tulkintojen kautta (knowledge) ja 

hyödynnämme sitä päätöksenteossa eli sovellamme saamaamme tietoa (wisdom). 

(Batra 2014, 5; Rowely 2007, 163–167.) 

 

 
Kuva 4: Tiedon tasot Russell Ackoffin mukaan (Rowley 2007, 164). 

 

Päätöksenteko
Päätöksenteko perustuen datasta saatuun analyysiin. 

Lahjakkuussegmenttien löytäminen
Mittarit mahdollistavat lahjakkuussegmenttien tunnistamisen. 

Mittareiden luominen
Oikeiden mittareiden luominen kustannusten ja hyötyjen mittaamiseen ja mallintamiseen.

Datan ymmärrys
Datan ymmärrys analytiikan kontekstissa luoden merkityksellistä tietoa. 

Strateginen ymmärrys
Strateginen ymmärrys inhimillisen pääoman merkityksestä yrityksen menestykselle.

Viisaus

Tieto

Informaatio

Data
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Jos ajattelemme Ackoffin (Rowely 2007, 164) tiedon muodostumisen prosessin mu-

kaisesti (kuva 4), henkilöstöjohtamisen avulla keräämme tietoa (data) useisiin eri 

järjestelmiin. Analysoimme tietoa tarkoituksenmukaisessa kontekstissa (informa-

tion), ja saamme uusia näkemyksiä (knowledge). Hyödynnämme analytiikkaa, jotta 

voimme tuottaa erilaisia näkemyksiä erilaisista kokonaisuuksista. Hyödynnämme 

saatua tietoa päätöksenteossa (wisdom) (kuva 5).  

 

 
Kuva 5: Tiedon luonti päätöksentekoa varten. 

 

Kun henkilöstöasiantuntijat voivat tuottaa analytiikan avulla lisäarvoa päätöksente-

koon, tulee heistä yrityksen strategisia kumppaneita eikä vain hallinnollinen puurtaja 

(van Vulpen 2019a).  

 

3. HR-ANALYTIIKKA 
 

Nykypäivänä kerätyn tiedon määrä on valtavaa, niin henkilöistä kuin henkilöiden 

käyttäytymisestä. Tietoa tallennetaan erilaisiin järjestelmiin, josta tietoa hyödynne-

tään erilaisiin yrityksen tarpeisiin. Business Intelligence -järjestelmät (liiketoiminta-

tiedonhallintajärjestelmät) voidaan nähdä eräänlaisena teknologisena perustana 

tiedon tallentamiselle, missä tietoa kerätään, yhdistetään ja analysoidaan. (Pape 

2016, 687.) Tiedon yhdistäminen eri järjestelmistä yhdeksi kokonaisuudeksi opera-

tiivista ja taloudellista analysointia varten mahdollistaa yrityksille uuden tien toimia 

tehokkaammin (van der Togt & Hedegaard Rasmussen 2017, 128, 131). 
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Puhuttaessa HR-analytiikasta, ajatellaan se kokonaisuuden mullistavana ja kaiken 

kattavia vastauksia antavana systeeminä. Tärkeää on ymmärtää, että sen tarkoitus 

ei ole toimia vallankumouksellisena toimijana vaan mahdollistaa ja parantaa pää-

töstenteon tehokkuutta ja laatua koskien ihmisiä. (Andersen 2017, 136.) HR-analy-

tiikan voidaan katsoa olevan liiketoiminnan ongelmien ja haasteiden ratkomista (Sa-

ramies 2019a). Tuotettua lopputulemaa tulee tarkastella tarkoin ja kritisoida pohtien, 

vastaako annettu data esitettyyn kysymykseen vai ei (Baesens, De Winne & Sels 

2017, 21).  

 

HR-analytiikka käsitteenä on hieman suppeammin määritettävissä verrattuna hen-

kilöstöjohtamisen käsitteeseen. Määritelmiä on kuitenkin useanlaisia (taulukko 2).  

 
Tekijä Määritelmä 
Mondore, Douthitt &  
Carson (2011, 3) 

Ihmisistä saatavan datan suora vaikutus yritysten tärkeisiin liiketoimin-

tatuloksiin. 

Bassi (2011, 16) HR-analytiikka perustuu näyttöihin, jolla tehdään parempia päätöksiä 

yrityksen henkilöresurssien näkökulmasta. Se on kokonaisuus työka-

luja ja teknologioita, joiden avulla HR-mittarit vaihtelevat yksinkertai-

sista raporteista ennakoiviin malleihin. 

Pape (2016) Päätökset perustuen relevantista HR-datasta saatuun analyysiin. 

Van den Heuvel &  
Bondarouk (2017, 160) 

Analyysien ja systemaattisten päätösten tekeminen henkilöstä saata-

vaan dataan perustuen.  

HR analytics: A study into 

the current state of HR an-
alytics and predictions for 

its future (2018, 9) 

HR-analytiikka tarkoittaa datan, analyysien ja systemaattisten päätte-

lyiden yhteyttä ja käyttämistä suhteessa organisaatiossa oleviin ihmi-
siin.  

Van Vulpen (2019a) Organisaatiossa olevien ihmisten ongelmien ratkaiseminen datan 

avulla.  

Taulukko 2: HR-analytiikan määritelmiä. 

 

Useiden eri lähteiden mukaan HR-analytiikka sisältää erittäin tarkan investointien ja 

lopputulosten seuraamisen mahdollistaen erilaisten kausaliteettien löytämisen. 

Smyersin ja Delmotten mukaan kyse on innovatiivisten näkemyksien kehittämi-

sestä, joka tarjoaa prosesseja työkalujen sijaan mahdollistaen asioiden tarkastelun 

yhdellä kertaa. Kuitenkaan HR-analytiikan tarkoitus ei ole tuottaa suoranaisia, 
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innovatiivisia näkökulmia, vaan tuoda tieto / datalla tuotettu näkökulma helpotta-

maan päätöksentekoa. (Van den Heuvel & Bondarouk 2017, 160.) 

  

HR-analytiikka terminä kuitenkin tulee erottaa mittaamisesta, sillä mittaamisessa on 

kyse henkilöstöjohtamisen lopputuloksista. HR-analytiikka taasen ei mittaa vaan 

tuottaa tilastollisia tietoja mahdollistaen HR-toimintojen vaikutukset. Määritelmät 

ovat hankalia, epämääräisiä ja usein puhuttaessa sekoittuvat keskenään. (Marler & 

Boudreau 2017, 14.) Jaana Saramies (2019a) käyttää itse termiä ”henkilöstöanaly-

tiikka”, koska Suomessa ei vielä ole kunnolla eroteltuna esimerkiksi maailmalla käy-

tettyjä termejä ”People Analytics”, ”Workforce Analytics” ja ”Talent Analytics”. Sara-

miehen mukaan henkilöstöanalytiikka kuvaa parhaiten kokonaisuutta, josta puhu-

taan. Hänen mainitsemansa henkilöstöanalytiikka on terminä myös lähimpänä 

People Analytics -termiä, joka koetaan olevan yksi yleisimmistä termeistä HR-ana-

lytiikasta puhuttaessa.  

 

Tärkeitä ominaisuuksia HR-analytiikalle ovat muun muassa teknologian hyödyntä-

minen datan keräämisessä ja louhinnassa. HR-analytiikan tarkoituksena on tukea 

ihmisiä koskevia päätöksiä yhdistäen henkilöstöön liittyvät päätökset liiketoimin-

taan. (Marler & Boudreau 2017, 14.) Marler ja Boudreau (2017, 15) antavatkin ehkä 

kattavimman käsitteen HR-analytiikalle: 

 

- Teknologian mahdollistamat HR-toiminnot, jotka tuottavat kuvailevaa, visu-

aalista ja tilastollista analyysiä liittyen HR-prosesseihin, tietopääomaan, or-

ganisaation suorituskykyyn mahdollistaen dataan perustuvan päätöksen-

teon.  

 

Perustuen aikaisempaan käsitteistöön, oma määritelmäni HR-analytiikalle on: HR-

datasta analysoidun tiedon hyödyntäminen yrityksen päätöksenteossa tehostaen 

yrityksen liiketoimintaa.  
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3.1. HR-analytiikan historia 
 

HR-analytiikasta on tullut erittäin tärkeä osa yrityksen liiketoimintaa ja iso osa inves-

tointeja. Sen avulla yrityksen on helpompi tehdä päätöksiä faktoihin perustuen. Yri-

tykset voivat helpommin priorisoida ja perustella tekemiään valintoja, jotka tukevat 

yrityksen liiketoimintaa. (Ulrich & Dulebohn 2015, 202.) Vaikkakin HR-analytiikasta 

on puhuttu vasta viime vuosina paljon, on analytiikkaa ollut henkilöstöjohtamisen 

kentässä jo 1900-luvun alkupuolella (Marler & Boudreau 2017, 3). Vuonna 1978 Jac 

Fitz-enz julkaisi artikkelin, jossa ehdotti henkilöstöjohtamisen toimintojen ja toimin-

tojen vaikutusten mittaamista. Hän oli ensimmäinen henkilö, joka väitti henkilöstö-

johtamisen päätöksillä olevan merkitystä yrityksen talouteen, ja hänet nähdäänkin 

HR-mittaamisen ja -analytiikan keskustelun aloittajana. (Caudron 2004, 49–50.) 

HR-analytiikka terminä on tuotu kirjallisuudessa esiin 2000-luvun alkupuolella, ja 

sen katsotaan pohjautuvan yksinkertaisiin mittareihin käsittäen kustannukset, mää-

rät, laadun sekä asiakastyytyväisyyden (Marler & Boudreau 2017, 14; Fitz-enz 

2009, 1).  

 

Vaikka HR-analytiikka mahdollistaa yrityksille paljon, tekevät yritykset päätöksiä 

usein tunnepohjalla eikä niinkään perusten analytiikasta saatuihin lukuihin ja faktoi-

hin. Organisaatioilla on valmiudet tuottaa erilaisia perusraportteja ja mittareita tar-

kastellen mennyttä aikaa. Tulevaisuuden trendinä on perustaa päätökset näyttöihin 

ja statistiikkaan tuottaen arvoa yritykselle. Tavoitteena on hyödyntää ennakoivaa 

analytiikkaa (eng. predictive analytics). (HR analytics: A study into the current state 

of HR analytics and predictions for its future 2018, 9–10.) 

 

3.2. Mitä on HR-analytiikka? 
 

HR-analytiikan avulla yritykset voivat tuottaa arvoa, ja tehokkaalla analytiikalla on 

mahdollista tuottaa erilaisia ennusteita ja kuvailevia analyyseja mitä on tapahtunut 

ja mitä on tapahtumassa (Ulrich & Dulebohn 2015, 202). Onnistunut HR-analytiikka 

hyödyntää tietoa useasta eri kokonaisuudesta; ei pelkästään henkilöstöosaston ke-

rätystä tiedosta. On ymmärrettävä hyödyntää koko arvoketju. (Rasmussen & Ulrich 
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2015, 238.) HR-analytiikan avulla pyritään reagoimaan organisaation kipupisteisiin 

ja haasteisiin, joihin liittyy vahvasti ihmiset. Tavoitteena on vastata tiedolla johtami-

sen kulttuuriin ja kilpailuedun saavuttamiseen. (Saramies 2019a.)  

 

Kyse ei ole vain työkalusta vaan prosessista, joka hyödyntää erilaisia tilastoja ja 

analyyseja tuottamaan toimintojen syy-seuraussuhteita. HR-analytiikka ei ole vain 

mittaamista, vaan pyrkii selittämään mitä on tapahtunut ja mitä tulevaisuudessa tu-

lee tapahtumaan, jotta yritys voi tuottaa oikeanalaisia strategisia päätöksiä. (HR an-

alytics: A study into the current state of HR analytics and predictions for its future 

2018, 9; Levenson 2005, 28; van den Heuvel & Bondarouk 2017, 160.) Yhdistämällä 

tietoa pienistä kokonaisuuksista isoihin kokonaisuuksiin, HR-analytiikka auttaa 

määrällistämään maailmaamme tehostaen tuottavuuttamme ja tehokkuuttamme 

mahdollistaen työtapojemme ja tehojemme monitoroinnin (Killinger 2018, 1; Agrave 

et al. 2016, 3).  

 

Yritysten tulisi jaksaa etsiä vastauksia oikeanlaisiin kysymyksiin, eikä vain tyytyä 

helpoimman tien kautta saatuihin vastauksiin. Tärkeää on tunnistaa oikeanlaiset 

mittarit, joiden tuloksia voidaan hyödyntää. Mittaamista ei tulisi suorittaa vain mit-

taamisen takia. Jotta HR-analytiikkaa voidaan hyödyntää ja se on yritykselle järke-

vää, tulee miettiä oikeanlaiset kohteet, joihin vastauksia halutaan. Yrityksen tulee 

pohtia, mikä on päätös, joka pitää tehdä ja johon HR-analytiikan avulla halutaan 

saada vastauksia. (Ulrich & Dulebohn 2015, 202.) David Greenin (2017, 137) mu-

kaan yrityksen tulee keskittyä olennaiseen; toimintoihin, jotka tuottavat yritykselle 

voittoa. Panostaminen oikeaan toimintaan, HR-analytiikka maksaa panostetun ajan 

takaisin nopeallakin aikataululla. Kilpailussa mukana olevien organisaatioiden on 

voitava ennustaa tulevaa ja ymmärtää muutokset ja syyt muutosten takana. Lalin 

(2015, 1) mukaan pelkkään omaan tunteeseen ei kannata luottaa vaan päätöksen-

teko vaatii faktatietoa, jonka perusteella voidaan tiedosta muodostaa arvokasta nä-

kemystä. 

 

HR-analytiikan avulla on mahdollista tuottaa tietoa ja vastauksia muun muassa ky-

symyksiin: 

- Kuka irtisanoutuu seuraavien kuukausien aikana? 
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- Ketkä henkilöt suoriutuvat todennäköisesti parhaiten seuraavan kuukauden 

aikana? 

- Kenelle järjestetystä koulutuksesta on eniten hyötyä? 

- Kuinka paljon on vuotuinen työntekijävaihtuvuus ja miksi?  

(Lal 2015, 1; van Vulpen 2019a.) 

 

Alkuun pääsemiseksi Rasmussen ja Ulrich (2015, 238) suosittelevat kysymään: 

”Mikä on suurin haaste, jonka tulemme kohtaamaan seuraavien 3–5 vuoden aikana, 

ja kuinka HR voi tukea liiketoimintaa?” Jaana Saramies kehottaa aloittamaan kysy-

myksestä: ”Mikä johtajia valvottaa öisin?” (Saramies 2019b). 

 

Parhaimmillaan työntekijöistä kerättyä tietoa on mahdollista hyödyntää työvoiman 

suunnittelussa, parantaa liiketoiminnan suorituskykyä, oppimisessa ja kehittämi-

sessä, työntekijöiden pitämisessä yrityksessä sekä palkkapolitiikan suunnittelussa. 

Kuvassa kuusi on listattu erilaisia tilanteita, joissa analytiikasta on erityisesti hyötyä 

henkilöstöjohtamisen saralla.  

 

 
Kuva 6: HR-analytiikan hyödyntäminen yrityksessä (Lal 2015, 2–3). 

 

Analytiikan tarkoitus on paljastaa organisaation menneisyys, nykyisyys sekä tule-

vaisuus, jotta yritys voi täyttää tarkoituksensa (Fitz-enz 2009, 3). HR-analytiikka voi-

daan Merilehdon (2018, 133) mukaan jakaa neljään tasoon: Kuvaileva (eng. 

•Työvoimatarpeen strateginen suunnittelu 
(osaaminen tai sen puute, rekrytoinneista 
työsuhteen päättymiseen jne.)

Työvoiman suunnittelu

•Työvoiman optimointiLiiketoiminnan suorituskyvyn 
parantaminen

•Oikean osaamisen kehittäminenOppiminen ja kehittäminen

•Avainhenkilöiden pitäminen yrityksessäTyöntekijöiden pitäminen 
yrityksessä

•Palkkakustannusten monitorointi, ylitöiden seuranta, 
palkitsemisen seurantaPalkkapolitiikan suunnittelu
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descriptive), Diagnosoiva (eng. diagnostic), Ennakoiva (eng. predictive) ja Ohjaava 

(eng. prescriptive). Vesset (2018a) tuo mukaan myös niin kutsutun Suunnittelevan 

(eng. planning) analytiikan, joka on tasoista ensimmäinen. Sen (2019) kuvaa alim-

man tason olevan Perusta (eng. Foundation), eikä suunnitelma. Perustassa kyse 

on datan valmistelusta, kulttuurin valmiuksista, liiketoiminnallisista näkemyksistä 

sekä integraatioista. Kuvassa 7 kuvataan Merilehdon, Senin ja Vessetin tasot yh-

distettynä yhdeksi kokonaisuudeksi. Tarkemmin analytiikan tasoista on kerrottu lu-

vuissa 3.2.1 alkaen.  

 

 
Kuva 7: Analytiikan tasot (Antti Merilehto 2018, 133; Vesset 2018a; Sen 2019). 

 

Merilehdon mallin lisäksi Josh Bersin on määrittänyt analytiikan maturiteettitasot 

(kuva 8), jolla voidaan määrittää yrityksen olemassa oleva HR-analytiikan taso 

(Wattendorf 2018). Lähtökohta on samanlainen kuin Merilehdon, Vessetin ja Senin 

tasoissa (kuva 7).  

 

 
Kuva 8: Analytiikan maturiteettitasot Bersinin mukaan (Wattendorf 2018). 
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On todettu, että mitä pidemmälle analytiikan tasoissa siirrytään, sitä pienemmäksi 

yritysten määrä vähenee (Vesset 2018e). 

 

3.2.1. Suunnitteleva analytiikka ja perusta analytiikalle 
 

Perusta on pohja analytiikalle, jonka parissa tulisi viettää aikaa tarpeeksi kauan. Se 

koostuu kuudesta kokonaisuudesta: 

- Tiedon valmistelusta, 

- Organisaation valmiuksista, 

- Alustojen käyttöönotoista, 

- Liiketoiminnan näkemyksistä, 

- Integraatioista sekä 

- Yrityksen hallinnollista säännöistä (Sen 2019).  

 

Perusta muodostaa näkemykset ja tekijät toteutettavalle analytiikalle. On ymmärret-

tävä, millaista tietoa organisaatio on keräämässä, kuinka laadukasta tieto on ja 

kuinka tieto voidaan yhdistää yksittäisiin repositorioihin. On ymmärrettävä, millä ta-

valla tietovarastot linkittyvät toisiinsa. Tiedon tulee olla oikea-aikaista ja validia. Tie-

toa tulee kerätä tietoturvasäännösten ja lakien mukaisesti suojaten henkilöiden yk-

sityisyys. Tietoa tulee voida kerätä oikeista järjestelmistä, ja ne tulee voida helposti 

ja selkeästi yhdistää integraatioiden avulla. Yhteistyö yrityksen sisäisten sidosryh-

mien (muun muassa IT-osaston sekä henkilöstöosaston) kesken on tärkeää. Tiedon 

hallinnan ymmärrys on arvokasta. (Sen 2019; Saramies 2019a.) 

 

Jotta HR-analytiikasta on hyötyä, yhtenä osana perustan pohdinnassa on varmistaa 

yrityksen valmius ja kulttuuri analytiikan hyödyntämiselle. On selvennettävä, kuinka 

tuloksia hyödynnetään yrityksen liiketoiminnassa. On ymmärrettävä yrityksen haas-

teet ja ongelmat, mihin kysymyksiin vastauksia haluaan ja mitä saaduilla tuloksilla 

halutaan ratkaista. Ajan säästämiseksi on tunnistettava kysymykset ennakkoon ja 

vasta sen jälkeen pohdittava prosessia eteenpäin kohti tietoa ja siitä tehtävää ana-

lytiikkaa. On tunnettava mittarit, joilla yritys mittaa liiketoimintansa onnistumista. 

Tärkeää on sitouttaa yrityksen johto ja strateginen taso alusta alkaen HR-analytiikan 
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suunnittelussa, toteuttamisessa ja hyödyntämisessä. (Sen 2019; Huselid 2018, 683; 

Saramies 2019a.) 

 

Kun perusta on kunnossa, voidaan seuraavaksi laatia suunnitelma. Analytiikan 

suunnittelu perustuu kaikkien muiden analytiikkatasojen tuloksiin. Se voidaan jakaa 

neljään kategoriaan (kuva 9):  

 

 
Kuva 9: Analytiikan suunnittelun kategoriat (Vesset 2018a). 

 

Analytiikan suunnittelun tarkoituksena on selventää, mikä on suunnitelma ja kuinka 

se vaikuttaa esimerkiksi suorituskykyyn. Suunnitelmalla tarkoitetaan muun muassa 

kokonaisuutta, jossa on kirjattu mitä tullaan tekemään, miten tullaan tekemään ja 

mikä on esimerkiksi lopputulos, jota tavoitellaan. Suunnitelma voi perustua esimer-

kiksi organisaation suorituksen johtamiseen tai se voi sisältää taloudellista suunnit-

telua, ennustamista ja budjetointia. Suunnittelevan analytiikan tasossa suunnitel-

laan mitä, miten ja millä välineillä tietoa tullaan keräämään seuraavissa analytiikan 

vaiheissa. Suunnitelmien tekeminen on jatkuvaa, ja sitä tehdään yhdessä kaikkien 

sidosryhmien kanssa. On hyväksyttävä, että suunnitelmien tekeminen vie aikaa. 

Tiedot tulee analysoida, ja suositeltavaa on laatia yleissuunnitelma tuottamalla ana-

lytiikkaa erilaisten dashboardien ja visuaalisten kaavioiden kautta. Malleja muunnel-

laan ja modifioidaan tarpeiden mukaan riippuen suunnitelmien sykleistä (kuukausi, 

kvartaali, vuosi). (Vesset 2018a; Saramies 2019a.) 
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3.2.2. Kuvaileva analytiikka 
 

Kuvailevassa analytiikassa pohditaan dataa tai sen sisältöä, mitä menneisyydessä 

on tapahtunut. Se pyrkii vastaamaan kysymykseen ”mitä tapahtui”. (Merilehto 2018, 

133; Gartner 2019a.)  

 

Kuvaileva analytiikka vastaa esimerkiksi kysymykseen: ”Mikä oli viime vuoden 

myyntituloksemme?” tai ”Mitkä asiakkaat vaativat eniten tukea?”. Kysymykset ovat 

perusta analytiikalle, ja perustan voidaan katsoa olevan retrospektiivistä. Prosessi-

fokus on raportoinnissa. Tietoa on helppo visualisoida erilaisilla kaavioilla ja 

dashboardeilla. Kuvailevan analytiikan ratkaisut jakaantuvat viiteen pääkategoriaan 

(kuva 10): 

 

 
Kuva 10: Kuvailevan analytiikan kategoriat (Vesset 2018b). 

 

Tärkeää on tunnistaa ja määrittää mittarit, joita on tarve seurata tavoitteiden saavut-

tamiseksi. Lisäksi on tunnistettava tiedon säilöntäpaikka; erilaiset tietokannat, työ-

pöydät ja repositoriot. (Vesset 2018b.) 

 

Kerätty tieto on valmisteltava analysointia varten. Analysoinnissa tiedosta luodaan 

malleja, klusteroidaan ja suoritetaan regressioanalyysejä muodostaen kaavoja ja 

suorituskykymittauksia. Jotta kuvaileva analytiikka onnistuu, on huolehdittava KPI-

mittareiden (Key Performance Indicator) hallinnasta, ymmärrettävä jatkuvat muu-

tokset ja KPI-lukujen vaihtuvuus. (Vesset 2018b.)  

 

Bersinin maturiteettitasojen (kuva 8) ensimmäinen, toiminnallinen taso on verratta-

vissa kuvailevaan tasoon. Tietoa raportoidaan kuvailemaan mitä tapahtui. Tarkoitus 

on ymmärtää olemassa olevaa tietoa ja tietyn ajan jälkeen ymmärtää sen merkitys 
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yrityksen toiminnalle. Toiminnallinen raportointi on muun muassa FTE:n laskentaa, 

henkilön vaihtuvuutta, palkkaa, koulutusta tai rekrytointikustannuksia kuvaavia pe-

rusraportteja. (Wattendorf 2018; HR Analyticsâ 2019.) 

 

3.2.3. Diagnosoiva analytiikka 
 

Diagnosoivassa analytiikassa pohditaan mennyttä aikaa etsien syy-seuraussuhteita 

tapahtuneelle, ja se on operatiivista. Sen voidaan katsoa olevan edistyneempää 

analytiikkaa kuitenkin kuuluen vielä samaan retrospektiiviseen kategoriaan kuvaile-

van analytiikan kanssa. (Merilehto 2018, 133; Gartner 2019b; IBM 2017, 5.) 

 

Diagnosoiva analytiikka pyrkii vastaamaan kysymykseen ”Miksi jotain tapahtui?”, 

”Mitkä ohjurit ovat löydösten takana?”. Sen analysoinnissa käytetään tiedon louhin-

taa (data mining) sekä erilaisia korrelaatioita. Lisäksi työkaluina voidaan käyttää 

muun muassa mallintamista, OLAP-työkaluja, päätöksentekopuita ja kyselytyöka-

luja. (Merilehto 2018, 133; Gartner 2019b; IBM 2017, 5.)  

 

Kuvailevan analytiikan vaiheessa luodut KPI-mittarit antavat pohjan diagnosoivalle 

analytiikalle mahdollistaen ”miksi-kysymykset”. Diagnosoiva analytiikka jaetaan kar-

keasti kolmeen kategoriaan (kuva 11): 

 

 
 

Kuva 11: Diagnosoivan analytiikan kategoriat (Vesset 2018c). 

 

Diagnosoivassa analytiikassa pyritään löytämään ja tunnistamaan poikkeavuuksia, 

jotka vaativat syvempää tarkastelua. Esitettyihin kysymyksiin ei saada vastauksia 
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tunnistettujen mallien ulkopuolelta korrelaatioita. Syy-seuraussuhteiden takana voi 

olla tunnistamattomia tapahtumia, jotka johtavat tunnistettaviin poikkeamiin. Tunnis-

tamattomia ja piilotettuja tapahtumia tutkitaan muun muassa regressioanalyysien, 

trendianalyysien, klusterianalyysien ja todennäköisyysteorioiden kautta. (Vesset 

2018c.) 

 

Koneoppimisen menetelmiä voidaan hyödyntää nykypäivän diagnosoivassa analy-

tiikassa, ja sen avulla voidaan tunnistaa erilaisia kaavoja, malleja, poikkeamia ja 

normaalista poikkeavia tapahtumia. Sen avulla voidaan tunnistaa myös muun mu-

assa KPI-lukujen ohjaavuus soveltamalla useita erilaisia tekniikoita. Sen avulla voi-

daan tuoda luotettavampaa analyysia ja poissulkea korrelaatioiden virhetulkinnat. 

Ihmisiä kuitenkin tarvitaan käsitteellistämään ja yhdistämään kokonaisuuksiin saa-

dut tulokset. (Vesset 2018c.)	
	

Bersinin maturiteettitason edistyneessä raportoinnissa (kuva 8) erottava tekijä toi-

minnalliseen tasoon on raportoinnin tiheys. Raportointi on proaktiivista, jopa auto-

matisoitua. Tarkoituksena on etsiä muuttujien välisiä suhteita. Bersinin taso kolme 

on edistyneempää analytiikkaa, jossa tuotetaan arvoa yritykselle proaktiivisesti 

identifioimalla ongelmia ja suosittelemalla ratkaisuja. Bersinin kolmas taso voidaan 

katsoa kuuluvaksi myös ennakoivan analytiikan rajamaille (ennakoivasta analytii-

kasta enemmän luvussa 3.2.4.) (Wattendorf 2018.) 

 

3.2.4. Ennakoiva analytiikka 
 

Ennakoivalla analytiikalla tarkoitetaan analytiikkatekniikkaa, jossa hyödynnetään 

ennakoivia algoritmeja ja datalouhintaa ennustamaan mitä tulee tapahtumaan tule-

vaisuudessa eli niin sanottuja ”mitä jos -skenaarioita” sekä riskiarviointeja. Sitä voi-

daan kutsua näkemykselliseksi analytiikaksi, ja sen voidaan katsoa kuuluvan pro-

spektiiviseen kategoriaan. Ennakoivaa analytiikkaa hyödynnetään muun muassa 

ennustamaan henkilökuntamuutoksia. (Shrivastava, Nagdev & Rajesh 2018, 4.)  
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Ennakoiva analytiikka vastaa kysymykseen ”Mitä tulee tapahtumaan?” tai ”Mitä 

mahdollisesti tulee tapahtumaan?”. Menetelminä käytetään regressioanalyysiä, en-

nustamista, todennäköisyysarviointeja, riskienhallintaa, samankaltaisten kaavojen 

etsimistä sekä ennakoivaa mallintamista. (Gartner 2019d.) Ennakoiva analytiikka 

mahdollistaa resurssiallokoinnin ilman ”musta tuntuu -päätöksiä”. Yritykset hyödyn-

tävät ennakoivaa analytiikkaa tuottaessaan päätöksiä, mitä tulisi tehdä seuraavaksi. 

(Vesset 2018d.) 

 

Ennakoiva analytiikka lähestyy tiedon louhintaa neljän näkemyksen kautta: 

1. Korostamalla ennakointia. 

2. Nopea analyysi, jota mitataan tunteina tai esimerkiksi päivinä.  

3. Nostetaan esiin saadun tiedon ja havaintojen liiketoiminnallinen merkitys.  

4. Helppokäyttöisyyden korostaminen tuoden työkalut käyttäjien saataville. 

(Gartner 2019c.)  

 

Ennakkoivaa analytiikkaa voidaan tarkastella viiden kategorian kautta (kuva 12): 

 

 
Kuva 12: Ennakoivan analytiikan kategoriat (Vesset 2018d). 

 

Alkuun on tunnistettava, mihin kysymyksiin on tarvetta vastata ennakoivan analytii-

kan avulla. Mikäli kysymyksiä ei ole tai ne ovat vääränlaisia, ei analytiikasta ole hyö-

tyä. On myös tunnistettava ajurit, jotka ohjaavat ja vaikuttavat lopputulokseen. Lop-

putuloksen tarkkuuteen vaikuttaa ennakoivan analytiikan tiedon kouluttaminen. Tie-

don on oltava validia ja algoritmien oikeanlaisia. On päätettävä, mitä tietoa syöte-

tään ja millä tavalla koulutetaan. Lopputulokseen vaikuttaa, mikä menetelmä vali-

taan (neuroverkot, koneoppiminen, mitä jos -analyysi, ennustava mallintaminen, da-

tan visualisointi jne.). On valittava menetelmä, joka on tarkoitettu vastaamaan ha-

luttuihin ja esitettyihin kysymyksiin. Lopputulokseen vaikuttaa aina myös tehdyt 
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tulkinnat analyysistä. On varottava tekemästä vääränlaisia tulkintoja. Mikäli tehdyt 

mallit epäonnistuvat, on tietoa ja vastauksia voitava analysoida objektiivisesti. (Ves-

set 2018d.)  

 

Mikäli ennakoivaa analytiikkaa halutaan hyödyntää, tulee sen istua organisaation 

muuhun liiketoimintaan ja prosesseihin. Niitä tulisi tarkastella inhimillisen pääoman 

lailla. Lisäksi tulisi ymmärtää, että ennakoivan analytiikan malleja on tarkasteltava 

kriittisesti, ja niitä on uusittava tietyn ajan välein. (Vesset 2018d.) 

 

Bersinin maturiteettitaso neljä (kuva 8) tuottaa ennakoivaa analytiikkaa, ja se voi-

daan katsoa olevan samalla linjalla Merilehdon ja Vessetin analytiikan tason 

kanssa. Tarkoituksena on mahdollistaa parempaa päätöksentekoa yrityksessä tuot-

taen analyysiä, mitä mahdollisesti tulee tapahtumaan. (Van Vulpen 2019b; Watten-

dorf 2018; Vesset 2018d.)	

 

3.2.5. Ohjaava analytiikka 
 

Ohjaavalla analytiikalla tarkoitetaan tekniikkaa ja analytiikkaa, jossa organisaatiolle 

tarjotaan ratkaisuja ongelmaan. Se on analytiikan edistynein muoto, joka toimii stra-

tegisella tasolla kuuluen prospektiiviseen kategoriaan. Tarkoituksena ohjaavassa 

analytiikassa on vastata kysymykseen ”Mitä pitäisi tehdä?” tai ”Mitä voidaan tehdä, 

jotta tietty asia saadaan tapahtumaan?”. Analytiikan menetelminä käytetään simu-

laatiota, monimutkaisia prosessointeja, neuroverkkoja, heuristiikkaa ja koneoppi-

mista. (Shrivastava et al. 2018, 4; Gartner 2019e.) 

 

Ohjaavan analytiikan tarkoitus on yhdistää säännöt, rajoitukset ja ennakoiva analy-

tiikka mahdollistaen päätöksenteko. Esimerkkinä voidaan käyttää päätöksen lähet-

tämistä automaattisesti päätöksentekijälle, jossa on mukana ehdotus seuraavista 

toimenpiteistä. Lisäksi on mahdollista, että automaattisesti lähetetyssä päätöksessä 

on mukana käsky sovellukselle toimia päätösehdotuksen mukaisesti. Vaihtoehto so-

pii hyvin tilanteisiin, jossa päätöksiä tulee tehdä tietyn aikajakson puitteissa (esimer-

kiksi maito on loppu ja tulee tilata uutta). (Vesset 2018e.) 
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Ohjaava analytiikka voidaan jakaa kolmeen kategoriaan (kuva 13): 

 

 
Kuva 13: Ohjaavan analytiikan kategoriat (Vesset 2018e). 

 

Ohjaava analytiikka on parhaimmillaan silloin, kun ihminen ei voi tehdä päätöstä; 

liikaa muuttujia tai liian suuri tiedon määrä. On pyrittävä määrittämään ja ymmärtä-

mään business-case, jotta voidaan päättää, onko saatu analyysi sopiva vai ei. Ana-

lytiikka vaatii tarkat säännöt toimiakseen, ja ne on kodifioitava tuottamaan oikean-

laista lopputulosta. Säännöt on tunnistettava, luotava sovellukseen ja jokainen lop-

putulos on pohdittava ja määritettävä. Analyysi tuotetaan ennalta määritettyjen 

sääntöjen ja parametrien perusteella. On tunnistettava oikeanlaiset analytiikan me-

netelmät ja optimoinnit oikeanlaisen lopputuloksen saavuttamiseksi. Jotta lopputu-

los on luotettava, on kyettävä testaamaan paljon. Vaikka kyse on säännöistä analy-

tiikan takana, tärkeää on opettaa konetta tunnistamaan uudet säännöt, opettaa mo-

nitoroimaan niitä sekä soveltamaan sääntöjä. (Vesset 2018e.) 

 

3.3. Mahdollisuuksien HR-analytiikka 
 

Aikaisemmin yritysten henkilöstöjohtajat ovat vierailleet toimipisteissä jutellen hen-

kilöstölleen keräten tietoa. Nyt tietoa voidaan kerätä erilaisilla järjestelmillä tuottaen 

analytiikkaa siitä, missä yrityksessä ollaan menossa. (Killinger 2018, 1.) HR-analy-

tiikkaa voidaan hyödyntää useissa HR:n toiminnoissa kuten rekrytoinneissa, henki-

löstön koulutussuunnitelmissa, työvoiman suunnittelussa, urakehityksessä ja palk-

kakehityksessä (Chattopadhyay, Biswas & Mukherjee 2017, 44; Walford-Wright & 

Scott-Jackson 2018, 228). Henkilöstön puutteita osaamisessa ja tarpeissa on mah-

dollista havaita hyvissä ajoin, ja tarjota heille koulutuksia kartuttaakseen osaamista 

(Killinger 2018, 2).  

Bisness-
casen 

pohtiminen

Sääntöjen 
määrittä-

minen
Testaus



  

 

34/96 

Analytiikka on parhaimmillaan ennusteiden työkalu HR:n toiminnassa. Sen avulla 

voidaan luoda prosesseja, joissa analysoidaan parhaiden suoriutuvien henkilöiden 

taitoja ja ominaisuuksia, ja hyödynnetään näitä luoden mallipohjia tulevaisuuden 

rekrytoinneille. Mallin avulla on mahdollista rankata ulos ne henkilöt, jotka eivät to-

dennäköisimmin onnistu hakemassaan työssä. Tärkeää on ymmärtää, mistä koko-

naisuus koostuu. (Walford-Wright & Scott-Jackson 2018, 231.) HR-analytiikan 

avulla voidaan ohjata säästetyt rahat oikeanlaisiin käyttökohteisiin. Yhdistämällä 

henkilöstä saatavia tietoja liiketaloudelliseen tietoon, saadaan oikeanlaisia korre-

laatioita tuottamaan analyysia päätöksentekoa varten. (Mondore et al. 2011, 21–

22.)  

 

HR-analytiikasta puhuttaessa on tehtävä ero HR-mittaamisen ja HR-analytiikan vä-

lillä. Mittareilla mitataan muun muassa sairauspäivien määrää kun taas HR-analy-

tiikalla tutkitaan työntekijöiden sitoutumista tai työntekijän osaamista verrattuna teh-

täväänsä. Toisaalta sairauspäivien määrää voidaan hyödyntää HR-analytiikassa 

esimerkiksi analysoimalla sairauspäivien syy-seuraussuhteita tuottaen lisäarvoa 

päätöksenteolle ja kehityskeskustelulle. Sairauspoissaoloja voidaan tarkastella luo-

kittelemalla (henkilö on pois tai henkilö ei ole pois) tai regression kautta (kuinka 

monta päivää henkilö on pois). Tulokset voidaan yhdistää, jolloin on mahdollista 

tuottaa oletettu poissaolopäivien määrä. Luokittelemalla on mahdollista päätellä ja 

ennakoida todennäköisyydet, kuinka paljon henkilö tulee olemaan pois seuraavien 

12 kuukauden aikana. (Chattopadhyay et al. 2017, 44; Baesens 2017, 42.) Paran-

tamalla työvoiman suunnittelua analytiikan avulla, on voitu säästää 400 miljoonaa 

dollaria vuodessa isossa 5.000 hengen organisaatiossa (Killinger 2018, 1).  

 

Tietojen tallentaminen pilvipalveluihin lisääntyy ja integraatiot järjestelmien välillä on 

mahdollista yhdistää helpommin. Ohjelmistorobotiikan eli RPA:n (Robotic Process 

Automation) avulla tietoja voidaan siirtää helposti automaattisesti eri järjestelmistä 

yhdistäen ne yhteen. Ennakoivien ja ohjaavien algoritmien määrä kasvaa tarjoten 

HR:lle analyysejä päätöksenteon tueksi. Ohjelmistorobotiikan avulla voidaan tehos-

taa palkanlaskennan prosesseja ja yhdistää tietoja tuottaen ennusteita henkilöstön 

palkoista. (DiRomualdo, El-Khoury & Girimonte 2018, 239.) 
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Yrityksissä, joissa hyödynnetään analytiikkaa työvoiman suunnittelussa, on todettu 

olevan sitoutuneimmat työntekijät. Työntekijät jaksavat haastavienkin aikojen läpi, 

koska toiminta on optimoitua ja eikä henkilöstövähennyksiä tarvita. Lisäksi on to-

dettu, että organisaatiot jotka hyödyntävät analytiikkaa työvoiman suunnittelussa, 

joutuvat irtisanomaan työvoimaa huomattavasti vähemmän tehokkaan toiminnan 

vuoksi. Tehokas työvoiman analytiikka keskittyy identifioimaan, ennustamaan ja 

johtamaan avainhenkilöiden käyttäytymistä. Rekrytoinneissa on todettu HR-analy-

tiikan parantavan potentiaalisten kandidaattien tunnistamista rekrytoitavien jou-

kosta, jotka tulevat todennäköisimmin onnistumaan työssä. (Chattopadhyay et al. 

2017, 43; Huselid 2018, 682.)  

 

On hyvä ymmärtää, että HR-analytiikka hyödyttää myös työntekijöitä. Sen avulla 

voidaan seurata, pidetäänkö esimerkiksi taukoja tarpeeksi useasti. Lisäksi on mah-

dollista tunnistaa, mikäli huippuasiantuntija on erittäin stressaantunut ja lähellä lop-

puun palamista. Organisaation on mahdollista reagoida tilanteeseen ennakkoon 

sammuttamalla kytevä tulipalo. (Killinger 2018, 2.) 

 

Työntekijöiden sosiaalisia verkostoja on mahdollisuus hyödyntää lain sallimissa 

puitteissa. On mahdollista tuottaa sosiaalisen verkoston kuvaileva analyysi tunnis-

tamalla henkilön verkostot, joissa hän kommunikoi. Tietoa tallentuu sähköpostivies-

teistä ja blogikirjoituksista. Seuraavaksi sosiaalisten verkostoiden saaduilla tiedoilla 

on mahdollisuus luoda ennakoivaa tietoa henkilön tunteista, moraalista ja sitoutu-

misesta yritykseen. Vielä syvemmälle on mahdollisuus kaivautua verkostojen avulla 

analysoimalla työntekijöiden ja asiakkaiden yhteisiä linkityksiä ja heidän välisiä suh-

teita. Kyseisten suhteiden välisestä analyysistä on mahdollisuus luoda kilpailuetua 

yritykselle. (Baesens 2017, 43; Angrave et al. 2016, 2–3.) Saramies (2019a) toteaa, 

että hyötyjä voidaan nähdä työntekijäkokemuksen kautta heijastaen parempaan 

asiakaskokemukseen. 

 

Konkreettisena esimerkkinä HR-analytiikkaa voidaan hyödyntää henkilöstötyytyväi-

syyskyselyiden tuloksien analysoinnissa. Itse tulokset eivät ole liiketoiminnan tu-

losta vaan se on ajuri ohjaamaan päätöksentekoa kohti tuloksia. (Mondore et al. 

2011, 24.) Analytiikkaa voidaan hyödyntää, jos halutaan tunnistaa mitä 
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ominaisuuksia yrityksen parhaimmilla johtajilla on, kuinka voimme palkata saman-

laisilla ominaisuuksilla olevia henkilöitä, kuinka tehokkaita koulutusohjelmamme 

ovat, kuinka sitoutuminen korreloi liiketoiminnan tuloksen kanssa sekä tunnistaa 

tuottavimpien työntekijöidemme ominaisuuksia. (Deloitte 2018.) 

 

3.4. Kolikon kääntöpuoli – HR-analytiikan haasteet 
 

Vaikka HR-analytiikalla voidaan saavuttaa tehokkuutta ja ennustettavuutta, on koli-

kolla kääntöpuoli. Tietoa on usein saatavilla paljon, ja se voi yllättää yrityksen tai 

tiedon käyttäjät. Tiedon hallitsijat eivät välttämättä tiedä, kuinka tietoa tulisi hyödyn-

tää. Yrityksen onkin huolehdittava, että he voivat tarjota yrityksen johdolle sopivaa 

tietoa tavoitteiden saavuttamiseksi. (Schiemann, Seibert & Blankenship 2018, 796.) 

Datan laatu voi olla huonoa, ja organisaatiot saattavat pohtia HR-analytiikan mah-

dollisuuksia liikaa uskaltamatta kuitenkaan aloittaa suunnittelua pienillä askelilla. On 

mahdollista, että usein organisaatiot saattavat mennä liian työkalupainotteisesti. 

(Saramies 2019a.) 

 

Angrave et al. (2016, 4) mainitsevat haasteeksi HR-asiantuntijoiden kykyä ymmär-

tää analytiikan mahdollisuuksia ja ymmärrystä kysyä oikeanlaisia kysymyksiä, jotka 

tukevat strategista päätöksentekoa. Kykyä hyödyntää tietoa ja analytiikkaa haastaa 

yrityksissä vallitsevat siilot, joihin tieto on lokeroitunut. Marlerin ja Boudreaun (2017, 

18) yhteenveto tukee Angrave et al. (2016) väittämää siitä, miksi HR-analytiikka ei 

ole laajemmin käytössä; HR-analytiikan asiantuntijat puuttuvat.  

 

Jotta HR-analytiikka voi onnistua, tulee sen parissa työskentelevillä olla muun mu-

assa erinomaiset tilastotieteiden ja numeroiden hallinnan taidot. On ymmärrettävä 

erilaisia regressioita ja faktorointeja. Asiantuntijoiden tulee ymmärtää puhtaan ja 

laadukkaan datan merkitys. Mikäli analytiikasta tuotetaan vain numeroita eikä ym-

märretä visualisoida tuloksia sekä niiden vaikutuksia yrityksen johtamisessa, voi-

daan olla tilanteessa, jossa sitä on vaikea myydä ylemmälle johtoportaalle. (Ander-

sen 2017, 135–136.) Mikäli yrityksen henkilöstöosasto ei ymmärrä analytiikan mer-

kitystä ja käyttötapoja liiketoiminnalle, on heidän vaikea perustella sen tarvetta 
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ylemmälle johdolle sekä sidosryhmille. Jotta analytiikka-ajatuksen voi myydä, kan-

nattaa se yksinkertaistaa mahdollisimman selkeäksi kokonaisuudeksi. (Lam & Haw-

kes 2017, 79.)  

 

Angrave et al. (2016, 1) uskaltavat rohkeasti väittää HR-analytiikan vahingoittavan 

työelämän laatua sekä työntekijöiden hyvinvointia tuottamatta haluttua kilpailuetua 

organisaatiolle. Työvoiman suunnittelussa hyödynnettävä analytiikka voi tuoda 

etuja työvoiman optimointiin, mutta esimerkiksi työntekijöiden vähentäminen ei vält-

tämättä tuota korkeampaa tulosta myymälässä, mikäli henkilökuntaa on liian vähän 

palvelemassa asiakkaita ja heidän työnsä laatu heikkenee kiireen vuoksi. Lisäksi on 

mahdollista, että organisaatiot alkavat kohdella yksilöitä ”vaihtohyödykkeinä”, mikäli 

analytiikkaa tulkitaan ja hyödynnetään väärin (Davenport, Harris & Shapiro 2010, 

58). 

 

Angrave et al. (2016, 4) väittävät, että useat HR-järjestelmät tarjoavat mahdollisuuk-

sia tiedon tallentamiseen, mutta tiedon hyödyntäminen strategisella tasolla jää 

ohueksi. Ongelma on usein kyseisiä järjestelmiä myyvissä ohjelmistotaloissa ja kon-

sulteissa, jotka eivät ole ratkaisemassa asiakkaan ongelmaa hyödyntää tietoa oike-

alla tavalla, vaan vain myymässä tuotetta.  

 

CGB Enterprises Inc. -organisaation varatoimitusjohtaja Mark Berry (2016, 20–21) 

on kokenut omakohtaisesti epäonnistumiset HR-analytiikan suhteen. Hän listaa 

seitsemän vaaranpaikkaa, joihin HR-analytiikan kanssa voi vajota. 

1. Varmin tapa epäonnistua on asettaa epärealistiset tavoitteet ja toimenpiteet. 

David Green (2017, 139) kuvaa, että HR-analytiikka on syytä istuttaa yrityk-

sen strategiaan ja visioon, jotta se onnistuu. Muun muassa Googlella on 

asetettu visio: ”All people decisions at Google are based on data and analyt-

ics.” Davenport et al. (2010, 58) tuovat esiin organisaation muuttuvat priori-

teetit, jolloin relevantin analyysin tuottaminen saattaa muuttua.  

2. Suin päin säntääminen analytiikan pariin ilman asianmukaista pohdintaa on-

gelmasta, on turhaa ajan ja rahan hukkaan.  

3. Berry puhuu vahvasti ohjelmistotoimittajien kanssa olevasta kumppanuu-

desta. Toisin kuin Angrave et al. (2016, 4), Berry näkee positiivisuuden 
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yhteistyössä ja tahtotilan ohjelmistotoimittajilla auttaa asiakasta ratkaise-

maan ongelmat.  

4. Oikeiden asiantuntijoiden palkkaaminen, heidän asiantuntijuutensa ja ym-

märryksen varmistaminen ennen palkkamaista. Useat henkilöt kutsuvat itse-

ään HR-analytiikan asiantuntijoiksi, mutta Berry kehottaa varmentamaan asi-

antuntijuutta esimerkiksi demonstroimalla oma osaaminen.  

5. HR-analytiikan tulosten raportointi yrityksen henkilöstöjohtajalle, joka ilman 

filttereitä tarkastelee tuloksia henkilöstöjohtamisen kontekstissa. David Gree-

nin (2017, 138) mukaan henkilöstöjohtajalla on ymmärrys yrityksen haas-

teista, joita vastaan yritys taistelee.  

6. Jokaisella yrityksen työntekijällä on oma agenda ja prioriteettilista. Vaikka or-

ganisaatiossa voitaisi tuottaa erinomaisia analyyseja, eivät muut välttämättä 

ole kiinnostuneita tuloksista samalla intensiteetillä kuin sinä.  

7. Usko omaan tekemiseen.  

 

Saramies (2019a) totesi haastattelussa, että periaatteessa hänen mukaansa oi-

kein ja eettisesti toteutettuna HR-analytiikassa on hyvin vähän haittaa. Kuitenkin 

sen luotettavuuteen vaikuttaa muun muassa datan laatu, ja kuinka saatua ana-

lyysia tulkitaan. Kuten Berryn (2016) listalla on mainittu, jokaisella on oma 

agenda, jonka seurauksena tulkitsemme asioita joskus subjektiivisesti. Analytii-

kasta saatuja tuloksia voi aina käyttää väärin. Saramies (2019a) summaa, että 

organisaatiolla on oltava perusymmärrys HR-analytiikasta, jotta voidaan onnis-

tuneesti toteuttaa yrityksen näkökulmasta hyödyllistä analyysiä.  

 

Jotta HR-analytiikan hyödyntämisessä voidaan onnistua, on kerättyä tietoa tar-

kasteltava kriittisesti sen laadun varmistamiseksi. On pohdittava, puuttuuko mi-

tään dataa, joka saattaisi vaikuttaa analyysin lopputulokseen, onko tieto oikean-

laista, onko tieto harhaanjohtavaa tai onko osa tiedosta esitetty väärässä muo-

dossa. Kun pohja on kunnossa, voidaan tuottaa laadukasta analytiikkaa päätök-

senteon tueksi. (IBM 2017, 5.)  
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4. AINEISTON KERUU JA ANALYYSI 

4.1. Tutkimusstrategia ja menetelmät 
 

Tämä tutkimus toteutettiin kvantitatiivisena tutkimuksena. Tutkimuksen alkuun suo-

ritettiin esihaastattelu, jonka tarkoituksena oli lisätä tutkijan ymmärrystä HR-analy-

tiikasta. Tutkimus itsessään suoritettiin kvantitatiivisena tutkimuksena kyselylomak-

keen muodossa, jonka tulokset analysoitiin kyselyajan päätyttyä.  

 

4.1.1. Esihaastattelu 
 

Ennen varsinaista kyselylomakkeen julkaisua, suoritettiin esihaastattelu, jossa 

haastateltiin Jaana Saramiestä. Hän toimii HR-analytiikan tehtävissä suomalai-

sessa organisaatiossa, ja hän on kouluttautunut erilaisien kurssien kautta HR-ana-

lytiikan asiantuntijaksi. Hänellä oli selkeitä näkemyksiä HR-analytiikasta, ja hänen 

asiantuntijuutensa avulla lisättiin tutkijan omaa ymmärrystä aiheesta.  

 

Esitutkimuksessa hyödynnettiin laadullisen tutkimuksen aineiston keruuta. Laadul-

lisessa tutkimuksessa aineistoa voidaan kerätä haastattelemalla, kyselyillä, havain-

noimalla tai erilaisiin dokumentteihin perustuen (Tuomi & Sarajärvi 2009, 71; 

Hirsjärvi, Remes & Sajavaara 1997, 125–126). Kun aineistoa kerätään laadullisesti, 

on määrä pientä, jolloin se voidaan myös analysoida tarkasti (Eskola ja Suoranta 

1998, 18). Haastattelutyylit voidaan jakaa strukturoituihin, teema- ja avoimiin haas-

tatteluihin (Hirsjärvi et al. 1997, 196–199).  

 

Saaranen-Kauppinen ja Puusniekka (2006) lisäävät vielä puolistrukturoidun haas-

tattelun listalle, joka on strukturoidun ja teemahaastattelun välimaastossa oleva me-

netelmä. Puolistrukturoidussa haastattelussa runko ja kysymykset ovat olemassa. 

Kysymysten järjestely voi vaihdella riippuen haastattelun etenemisestä. Puolistruk-

turoidussa haastattelussa on tarkoitus kerätä tietoa tarkasta aihealueesta toisin kuin 

teemahaastattelussa, jonka vuoksi tässä tutkimuksessa puolistrukturoitu 
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haastattelu on valikoitunut esihaastatteluosuuden tutkimusmenetelmäksi. (Hirsjärvi 

& Hurme 2010, 34–36, 43, 48; Saaranen-Kauppinen 2006.)  

 

4.1.2. Kvantitatiivinen tutkimus 
 

Kvantitatiivisessa tutkimuksessa tyypillistä on tuottaa analyysi objektiivisesti todet-

tavista asioista. Se perustuu määrällisen aineiston keruuseen, jossa tuotetaan nu-

meerista dataa. Analyysi perustuu aineiston tilastolliseen analyysiin, ja lopputulok-

sia esitetään muun muassa erilaisilla graafisilla kuvilla ja prosenttiluvuilla. (Hirsjärvi 

et al. 1997, 130–131.) Kvantitatiiviselle analyysille on ominaista sen loogisuus ja 

muuttumattomuus. Tarkoituksena on koota laajempi otanta vastauksia verrattuna 

kvalitatiivisen tutkimuksen pienempään joukkoon. Kvantitatiivinen tutkimus voidaan 

helposti toistaa, ja se vastaa selkeästi esitettyyn tutkimuskysymykseen. Tutkimusta 

voidaan pitää sen objektiivisuuden vuoksi erittäin luotettavana. (USCLibraries 

2019.) 

 

Kvantitatiivista tutkimusta voidaan tarkastella joko kuvailevana (eng. descriptive) tai 

selittävä (eng. experimental). Kuvailevassa analyysissä tavoite on suorittaa mittaus 

vain kerran, ja sen tarkoitus on vastata kysymykseen ”mitä”, ”minkälainen” tai 

”kuinka paljon”. Sen tavoitteena on selvittää assosiaatioita muuttujien välillä. Selit-

tävä analyysi pyrkii antamaan vastauksia ”miksi-kysymyksiin” ja selittämään kausa-

liteettia. Selittävässä analyysissa mittauksia on suoritettu jo aikaisemmin, ja niitä 

suoritetaan uudelleen kausaliteetin saamiseksi. (KvantiMOTV 2009; USCLibraries 

2019.)  

 

Koska aikaisempaa tutkimustulosta ei ole, keskityttiin tässä pro gradussa kuvaile-

van analyysin tuottamiseen eli pyritään vastaamaan kysymykseen ”mitä”, ”minkälai-

nen” kuten tutkimuskysymyksessäkin kysymys esitetään:  

 

- Millainen on HR-analytiikan tila suomalaisissa organisaatioissa? 
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4.2. Tutkimusmenetelmä ja tutkimuksen aineiston keruu 
 

Tutkimusmenetelmiksi valittiin esihaastatteluun haastattelu sekä kvantitatiiviseksi 

menetelmäksi kyselylomake.  

 

Esihaastattelun haastattelukysymykset (liite 1) laadittiin puolistrukturoidun haastat-

telun mukaisesti, ja ne lähetettiin ennakkoon tutustuttavaksi haastateltavalle noin 

kaksi viikkoa ennen sovittua haastattelua. Haastattelu suoritettiin Google Hangouts 

-videoneuvottelutyökalun avulla 12. huhtikuuta 2019. Haastattelu tallennettiin ja lit-

teroitiin. Haastattelusta saatuja vastauksia hyödynnettiin kyselylomakkeen täyden-

tämisessä ja teoreettisessa viitekehyksessä. Kyselylomake (liite 2) lähetettiin myös 

Jaana Saramiehelle kommentoitavaksi, jotta saatiin mielipiteitä kyselylomakkeen 

sujuvuudesta ja asiakeskeisyydestä.  

 

Kysely on kvantitatiivisessa tutkimuksessa tutkimusstrategiana sopiva menetelmä, 

kun halutaan kerätä aineistoa laajemmalta joukolta satunnaisesti (Jyväskylän yli-

opisto 2015). Lomakekyselyssä tulee ottaa huomioon aineistonkeruun kannalta 

olennaiset kysymykset, ja se tulee muodostaa mahdollisimman selkeäksi kokonai-

suudeksi vastaajalle. Kyselylomaketta laatiessa on otettava huomioon tutkimuksen 

tavoite peilaten teoreettiseen viitekehykseen ja tärkeää on suunnitella kyselylomake 

sen mukaan mitä ollaan mittaamassa. (KvantiMOTV 2010; Vilkka 2015.) 

 

Kyselylomakkeessa on hyvä ottaa huomioon taustamuuttujat eli selittävät tekijät, 

joilla saattaa olla vaikutusta vastausten lopputulokseen. Taustatekijöitä ovat muun 

muassa sukupuoli, sosioekonominen asema, koulutus jne. Lisäksi voidaan kysyä 

normaalimuuttujia kuten sukupuoli, kaupunki/kunta. Normaalimuuttujista ei voida 

laskea keskiarvoja. Kyselylomake on hyvä suunnitella ja testata ennen virallista ky-

selyn aloitusta. Suunnittelussa voidaan hyödyntää monivalintakysymyksiä, avoimia 

kysymyksiä tai sekakysymyksiä. (Vilkka 2015.)  

 

Tutkimuksen empiirinen osuus oli kvantitatiivinen, jossa esihaastattelun perusteella 

laadittiin kyselylomake. Kyselylomake luotiin Microsoft Forms -lomakkeen avulla pe-

rustuen kirjallisuuteen sekä Jaana Saramiehen kanssa esille nousseisiin 
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keskusteluihin. Kyselylomake sisälsi 25 kysymystä, joista viimeisen kysymyksen 

tarkoitus oli saada hyväksyntä vastaajalta tallentaa tiedot tietosuojalain vuoksi. Ky-

selylomakkeeseen ei voinut vastata ilman viimeisen kysymyksen hyväksymistä. Mo-

nivalintakysymykset toimivat parhaiten kun halutaan kerätä standardisoituja vas-

tauksia tiettyyn kysymykseen ja halutaan saada vastauksia valmiiksi annettuihin ky-

symyksiin. Standardikysymykset ovat helposti verrattavissa keskenään. Avoimilla 

kysymyksillä saadaan lisätietoa ja varieteettia vastauksiin. Avoimien kysymysten 

avulla voidaan saada sellaisia vastauksia, joita tutkija ei ole osannut laittaa kysely-

lomakkeelle standardikysymyksiksi.  

 

Tämän tutkimuksen kyselylomakkeen kysymykset olivat sekä valikkokysymyksiä, 

Likert-asteikkokysymyksiä sekä useamman valinnan mahdollistavia kysymyksiä. 

Pääasiassa kysymykset olivat pakollisia, mutta avoimet kysymykset oli jätetty va-

paaehtoisiksi. Lisäksi kyselyssä mahdollistettiin ”En osaa sanoa” sekä ”Muu”-vaih-

toehdot kysymyksestä riippuen. Likert-asteikkokysymykset ovat niin kutsuttuja jär-

jestysasteikkokysymyksiä. Se voidaan nähdä erittäin luotettavana mittarina tutkitta-

essa asenteita, käyttäytymistä ja mielipiteitä esitettyyn kysymykseen. (KvantiMOTV 

2007.) 

 

Kyselylomake lähetettiin kommentoitavaksi Jaana Saramiehelle sekä pro gradu  

-tutkimuksen ohjaajalle ennen kyselyn julkistamista. Saatujen kommenttien perus-

teella kyselylomake oli toimiva ja valmis julkaistavaksi.  

 

Kyselylomakkeen linkki jaettiin sosiaalisessa mediassa (LinkedIn). Lisäksi kyselylo-

make lähetettiin Facebookin DigiHR-yhteisöryhmässä, jossa jäseninä on useita HR-

alan asiantuntijoita. Kyselylomake julkaistiin molemmissa sosiaalisen median kana-

vissa 17. huhtikuuta 2019, ja se oli aktiivisena 1. toukokuuta 2019 saakka.  

 

Vaikka kyselylomake lähetettiin avoimena kaikille, saateviestinä lomakekyselyyn 

pyydettiin vastaamaan yritysten henkilöstöjohtamisen sekä IT:n parissa työskente-

levien.  
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4.3. Aineiston analyysi 
 

Kyselylomakkeella kerätty aineisto vietiin kyselyajan umpeuduttua Microsoft Forms  

-työkalusta Excel-laskentataulukko-ohjelmistoon. Excel-tiedostossa jokaiselle kysy-

mykselle luotiin oma välilehti, jossa analysoitiin jokainen kysymys erikseen.  

 

Aineisto on analysoitu hyödyntäen kuvailevaa tilastoanalyysiä (descriptive statis-

tics), jonka tavoitteena on kuvata yksinkertaisesti määrällistä ainestoa. Kuvaileva 

analyysi sisältää muun muassa keskilukuja kuten mediaanit, keskiarvot, moodit tai 

hajontalukuja kuten keskijakauma ja keskihajonta. Lisäksi voidaan kuvata sekä mi-

nimi- ja maksimiarvoja. (KvantiMOTV 2004.) 

 

Tehdyssä aineiston analyysissä osassa kysymyksistä on tuotettu prosentuaaliset 

jakaumat ja osassa (Likert-asteikon kysymykset) prosentuaalisten jakaumien lisäksi 

keskiarvot, keskihajonnat ja moodit.  

 

Aineistoa analysoidessa on asetettujen kysymysten vastaukset taulukoitava ja vas-

tauksille (muuttujille) on annettava arvot. Tällöin aineistoa voidaan analysoida tilas-

tollisesti. (Vilkka 2015.) Kysymyksissä, joissa käytettiin Likertin asteikkoa, jokainen 

vastausvaihtoehto arvotettiin erikseen seuraavasti: 

• ”Ei lainkaan” / ”Ei lainkaan tärkeää” = 1,  

• ”Harvoin” / ”Ei kovin tärkeää” = 2,  

• ”Joskus” / ”Neutraali” = 3,  

• ”Usein” / ”Melko tärkeää” = 4 ja  

• ”Aina” / ”Erittäin tärkeää” = 5.  

 

Lisäksi vastaajilla oli mahdollisuus vastata ”En osaa sanoa”. Likert-asteikon sisäl-

täessä vastausvaihtoehto ”En osaa sanoa”, on se kysymyspatteriston ulkopuolinen 

vastaus, eikä kyseisiä vastauksia ole sisällytetty vastausanalyysiin laskettaessa 

keskiarvoja, keskihajontoja ja moodeja. Vastanneiden määrästä vähennettiin ”En 

osaa sanoa” vastanneiden määrä. 
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4.4. Tutkimusinstrumenttien reliabiliteetti ja validiteetti 
 

Tutkimusta tehdessä esiin nousee käsitteet reliabiliteetti ja validiteetti, kun tavoit-

teena on tuottaa mahdollisimman paikkansapitävä tutkimus. Tutkijan tehtävänä on 

tuottaa mahdollisimman luotettava ja pätevä tutkimus. Reliabiliteetti ja validiteetti 

toimivat tutkimuksen kokonaisluotettavuuden mittarina. (Vilkka 2015.) 

 

Puhuttaessa mittareiden validiteetista, sillä tarkoitetaan tilannetta, jossa tutkimuk-

sessa on mitattu oikeaa asiaa. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen pätevyyttä. Vil-

kan (2015) mukaan kyse on ”tutkimusmenetelmän kyvystä mitata sitä, mitä tutki-

muksessa on tarkoituskin mitata”. Tutkimusinstrumentin valintaa tehdessä voidaan 

kysyä, onko tutkimuksessa käytetty mittari pätevä juuri kyseiseen mittaamiseen? 

Onko mittaaminen suoritettu oikeaan ajankohtaan tai oikealla otannalla? Onko ky-

selyyn vastaajat ymmärtäneet kyselyssä olleet mittarit ja käsitteet? Jotta tutkimus 

voi onnistua, on huomioitava yllä esitetyt kysymykset. Tutkimuksen validiteetti tulee 

ottaa huomioon jo ennen tutkimusaineiston keräystä, eli suunniteltaessa tutkimusta. 

Tärkeää on voida tehdä tutkimuksessa käytetyt käsitteet selkeiksi ja ymmärrettä-

viksi tutkimukseen osallistujille. (KvantiMOTV 2008; Vilkka 2015.) 

 

Tutkimuksen reliabiliteetilla tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta. Reliabiliteetti 

kuvaa tutkimuksen ”tulosten tarkkuuta, eli mittauksen kykyä antaa ei-sattumanva-

raisia tuloksia ja mittaustulosten toistettavuutta, ja se on luotettava ajasta ja paikasta 

riippumatta”. Jos tutkimus toistettaisi toisen tekijän toimesta, tutkimuksen ollessa 

reliaabeli, saisi tutkija samanlaisen mittaustuloksen. (Vilkka 2015.) 

 

Tämän tutkimuksen kyselylomake lähetettiin sosiaalisessa mediassa (LinkedIn ja 

Facebookin DigiHR-ryhmä), koska haluttiin saavuttaa laaja vastaajakunta. Vastaa-

jia kyselytutkimukseen saatiin 42 kyselyn voimassaolon aikana. Kyselyn linkkiä mai-

nostettiin joka päivä ensimmäisen viikon aikana. Linkkiä jaettiin sosiaalisessa me-

diassa verkostojen toimesta. Olisiko vastauksia voitu saada enemmän, mikäli olisi 

valittu myös muita kanavia, kuten esimerkiksi Henry ry:n verkostot tai Tietojohtami-

sen ry:n verkostot? Varmasti. Kuitenkin tutkimuksen tekijä koki, että LinkedIn sekä 

DigiHR-ryhmä olivat toimivat tässä kontekstissa.  
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Kyselylomake toimi hyvin aineistonkeruun instrumenttina ja kyselyssä tuotiin esiin 

HR-analytiikan tasojen termit. Jotta tutkimus olisi validimpi, kyselylomakkeessa olisi 

voinut olla tarkemmin kuvattuna myös esimerkkien avulla, mitä tietyillä vastausvaih-

toehdoilla tarkoitetaan.  

 

Mikäli toinen tutkija suorittaisi tutkimuksen annetulla kyselylomakkeella, saattaisi ky-

selyn tulokset olla hieman erilaiset tämän kyselytutkimuksen vastausten kanssa. 

Mikäli toinen tutkija jakaisi kyselylomakkeen linkkiä LinkedInissä, olisi hänen ver-

kostonsa erilainen verrattuna tämän tutkimuksen tekijän verkostoihin. Tällöin saadut 

vastaukset voisivat olla erilaiset.  

 

Aineiston analysoinnissa on käytetty tilastollisessa tutkimuksessa valideja kaavoja 

keskihajonnan ja keskiarvojen suhteen, jolloin aineiston analyysi olisi validi ja reli-

aabeli. Vain aineiston otanta olisi erilainen. Toisaalta jos tutkimuksen suorittaisi joku 

muu käyttäen samaa kyselylomaketta, olisi aineisto mahdollista yhdistää yhdeksi 

kokonaiseksi aineistoksi. Riskinä tällaisessa yhdistämisessä olisi verkostoissa toi-

mivat samat henkilöt, jotka saattaisivat vastata kyselyyn. Eli tutkimustuloksia saat-

taisi vääristää tuplavastaajat. Mikäli tutkimus toistettaisi yksittäisenä ja aineisto ana-

lysoitaisi, olisi toistettava tutkimus tällöin reliaabelimpi.  

 

5. TUTKIMUKSEN TULOKSET 
 

Tämän luvun tarkoituksena on käydä läpi tutkimuksessa kerätyn aineiston tulokset. 

Tulosten käsittely on jaettu alakappaleisiin kyselyn teemojen perusteella.  

 

Alkuun ensimmäisessä alaluvussa käsitellään tutkimukseen osallistuneiden tausta-

tietoja, kuten minkä kokoisessa organisaatiossa vastaaja työskentelee, millä toi-

mialalla ja missä maakunnassa. Lisäksi esitetään, millä sektorilla, työtehtävässä ja 

osastolla vastaaja työskentelee.  
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Toisessa alaluvussa käydään läpi organisaation perustiedot HR-analytiikasta. Kol-

mannessa alaluvussa esitetään HR-analytiikan käyttö, toteuttamiskohteet organi-

saatiossa sekä HR-analytiikan hyödyntäminen strategisessa päätöksenteossa. Nel-

jäs luku kuvaa toimenpiteiden toteuttamista. Viidennessä luvussa käydään läpi, mitä 

ja millä järjestelmillä organisaatiot keräävät tietoja HR-analytiikkaa varten. Kuuden-

nessa alaluvussa esitetään, millaisia työkaluja organisaatiossa käytetään ja alalu-

vussa seitsemän selvennetään HR-analytiikan merkitystä ja syitä HR-analytiikan to-

teuttamiselle. Organisaation kohtaamat haasteet HR-analytiikan hyödyntämiselle 

kuvataan luvussa kahdeksan. Todennäköisyyttä hyödyntää HR-analytiikkaa tulevai-

suudessa esitetään viimeisessä luvussa.  

 

5.1. Kyselyn perustiedot 
 

Kyselyyn vastasi sen voimassaolon puitteissa 42 vastaajaa (n=42). Vastaajista ei 

selvitetty taustatietoina sukupuolta, koulutustaustaa sekä ikää, koska kyseisiä tie-

toja ei nähty kyselyn vastausten kannalta relevantteina. Lisäksi kyselyä suunnitelta-

essa todettiin, että tietosuojalain puitteissa kerätään vastaajista mahdollisimman vä-

hän tietoa.  

 

Valtaosa vastaajista työskenteli yli 100 hengen organisaatioissa (kuva 14). Vastaa-

jista suurin osa (45,24 %) työskenteli organisaatiossa, jossa on yli 1.000 työntekijää 

tai 100–499 työntekijää (23,81 %). Yrityksen toimialan osalta vastaajat pääsääntöi-

sesti toimivat joko muussa palvelutoiminnassa (19,05 %) tai julkisen hallinnon ja 

maanpuolustuksen parissa (11,90 %) (taulukko 3). Uudellamaalla (66,67 %) tai Pir-

kanmaalla (7,14 %) toimivista organisaatioista vastattiin kyselyyn eniten (taulukko 

4). 
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Kuva 14: Organisaation koko. 

Toimiala Kpl (n=42) % 
Muu palvelutoiminta 8 19,05 % 
Julkinen hallinto ja maanpuolustus; pakollinen  
sosiaalivakuutus 

5 11,90 % 

Teollisuus 4 9,52 % 
Terveys- ja sosiaalipalvelut 4 9,52 % 
Informaatio ja viestintä 3 7,14 % 
Kiinteistöalan toiminta 3 7,14 % 
Rahoitus- ja vakuutustoiminta 3 7,14 % 
Hallinto- ja tukipalvelutoiminta 2 4,76 % 
Koulutus 2 4,76 % 
Rakentaminen 2 4,76 % 
Maatalous, metsätalous ja kalatalous 1 2,38 % 
Majoitus- ja ravitsemistoiminta 1 2,38 % 
Sähkö-, kaasu- ja lämpöhuolto, jäähdytysliiketoiminta 1 2,38 % 
Toimiala tuntematon 1 2,38 % 
Tukku- ja vähittäiskauppa; moottoriajoneuvojen ja  
moottoripyörien korjaus 

1 2,38 % 

Vesihuolto, viemäri- ja jätevesihuolto, jätehuolto ja  
muu ympäristön puhtaanapito 

1 2,38 % 

Ammatillinen, tieteellinen ja tekninen toiminta 0 0,00 % 
Kaivostoiminta ja louhinta 0 0,00 % 
Kansainvälisten organisaatioiden ja toimielinten toiminta 0 0,00 % 
Kotitalouksien toiminta työnantajina; kotitalouksien  
eriyttämätön toiminta tavaroiden ja palvelujen tuottamiseksi  
omaan käyttöön 

0 0,00 % 

Kuljetus ja varastointi 0 0,00 % 
Taiteet, viihde ja virkistys 0 0,00 % 
En halua kertoa 0 0,00 % 

Taulukko 3: Organisaation toimiala. 
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Maakunta Kpl (n=42) % 
Uusimaa 28 66,67 % 
Pirkanmaa 3 7,14 % 
Keski-Pohjanmaa 2 4,76 % 
Kanta-Häme 2 4,76 % 
Etelä-Savo 2 4,76 % 
En halua kertoa 1 2,38 % 
Satakunta 1 2,38 % 
Päijät-Häme 1 2,38 % 
Kymenlaakso 1 2,38 % 
Keski-Suomi 1 2,38 % 
Varsinais-Suomi 0 0,00 % 
Pohjois-Savo 0 0,00 % 
Pohjois-Pohjanmaa 0 0,00 % 
Pohjois-Karjala 0 0,00 % 
Pohjanmaa 0 0,00 % 
Lappi 0 0,00 % 
Kainuu 0 0,00 % 
Etelä-Pohjanmaa 0 0,00 % 
Etelä-Karjala 0 0,00 % 
Ahvenanmaa 0 0,00 % 

Taulukko 4: Maakunta, jossa organisaatio toimii.  

 

Julkinen sektori oli hienosti edustettuna vastauksissa (16,67 %) vaikkakin valtaosa 

vastaajista toimi yksityisellä sektorilla (76,19 %). Yrittäjinä toimivista kyselyyn vas-

tasi 5,76 % ja 2,38 % ei halunnut kertoa, millä sektorilla organisaatio toimii. (Kuva 

15.)  
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Kuva 15: Sektori, jolla organisaatio toimii.  

 

Kyselyyn vastanneista kokonaisuudessaan 71,00 % työskenteli HR-osastolla/HR-

tehtävissä. Vastaajista muissa tehtävissä toimi 29,00 %. Vastanneista henkilöistä 

IT-osastolla työskenteli 4,76 %, markkinoinnissa ja viestinnässä 4,76 % ja ylim-

mässä johdossa 4,76 %. (Kuva 16.) Muu-kategoriaan vastasi 14,29 %, joiden teh-

tävät olivat muun muassa järjestelmien parissa, palvelukehityksessä,  

IP-Servicessä, liiketoiminnan kehityksessä, tuotekehityksessä sekä IT:n, HR:n ja 

myynnin kehityksessä.  

 

 
Kuva 16: Osasto, jolla vastaaja työskentelee. 
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Kyselyssä oli avoin kenttä, mikäli vastaaja halusi kertoa, missä työtehtävässä hän 

työskentelee. Vastaajista 33 (78,57 % / n=42) kertoi työtehtävänsä. Tehtävät vaih-

telivat henkilöstöjohtajasta ja kehitysjohtajaan (taulukko 5).  

 
Digital Innovation Manager,  

Head of AI, RPA, IoT 
Kehityspäällikkö 

Henkilöstöasiantuntija/ 
HR Specialist 

Markkinointi- ja viestintäpäällikkö 

Henkilöstöjohtaja Palkkahallinto  

Henkilöstöpalvelupäällikkö Palvelukehitys 

Henkilöstöpäällikkö Palveluliiketoimintayksikön johtaja 

HR Analyst Projektipäällikkö 

HR kehityspäällikkö Projektit ja raportointi 

HR-/Palkkakoordinaattori SVP HR 

HR-kehityspäällikkö ja  
HR-data-analyytikko 

System Manager 

Johtaja Talous- ja hallintopäällikkö 

Kehittäjä Tuotepäällikkö 

Kehitysjohtaja Valmentaja 

Kehitysjohtaja, pankinjohtaja Viestintäpäällikkö 

Taulukko 5: Vastaajien työtehtävät. 

 

5.2. Organisaation perustiedot HR-analytiikasta 
 

Tutkimuksessa haluttiin selvittää vastaajien ymmärrys HR-analytiikasta. Valtaosalla 

vastaajista oli kokemusta HR-analytiikan toteuttamisesta (52,38 %) ja 2,38 % ei 

osannut sanoa, onko heillä ymmärrystä HR-analytiikasta vai ei. Perustiedot, mutta 

ei kokemusta oli 45,24 % vastaajista. (Kuva 17.)  
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Kuva 17: Ymmärrys HR-analytiikasta.  

 

Lähes kaikkien työtehtävät sisälsivät HR-analytiikkaa jollain tasolla (83,33 %). Vas-

taajista 4,76 % ei osannut sanoa, sisältävätkö työtehtävät HR-analytiikkaa, ja  

11,90 % vastasi, että työtehtävät eivät sisällä HR-analytiikkaan liittyviä tehtäviä. 

Vain 33,33 %:lla organisaatioista on erillinen tiimi toteuttamassa HR-analytiikan teh-

täviä, mutta suurin osa (66,67 %) vastasi, ettei erillisiä tiimejä ole.  

 

5.3. Yrityksen HR-analytiikan käyttö, toteuttaminen ja hyödyntä-
minen 

 

Perustietokysymysten jälkeen kyselyssä haluttiin selvittää, minkä tasoista HR-ana-

lytiikkaa organisaatioissa käytetään (kysymys 10), HR-analytiikan toteuttaminen eri-

laisissa kokonaisuuksissa (kysymys 11) sekä HR-analytiikan hyödyntäminen stra-

tegisessa päätöksenteossa (kysymys 13). Kysymyksissä käytettiin Likertin asteik-

koa, jossa vastausvaihtoehtoina olivat: ”Ei lainkaan” = 1, ”Harvoin” = 2,  

”Joskus” = 3, ”Usein” = 4 ja ”Aina” = 5. Lisäksi vastaajilla oli mahdollisuus vastata 

”En osaa sanoa”. Taulukossa 6, 7 ja 8 on koostettu kysymysten vastauksista koko-

naisuus, jossa N-sarakkeessa on vastaajien määrä, jotka on laskettu mukaan kes-

kiarvoihin, keskihajontaan sekä moodiin, ja jonka määrästä on vähennetty ”En osaa 

sanoa” vastanneiden määrä.  
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Kysymyksessä 10. selvitettiin eri analytiikkatasojen esiintymistiehyttä. Analytiikka-

tasoina olivat Analytiikan suunnittelu, Kuvaileva analytiikka, Diagnosoiva analy-

tiikka, Ennakoiva analytiikka sekä Ohjaava analytiikka. Eri tasoista oli kyselylomak-

keelle kirjoitettu selvennys, jotta vastaajat tietävät, mitä milläkin tasolla tarkoitetaan.  

 

Kysyttäessä organisaatiossa käytettäviä analytiikan tasoja, eniten organisaatioissa 

käytetään analytiikan suunnittelua sekä kuvailevaa analytiikkaa. Analytiikan suun-

nittelua käytetään organisaatioissa usein (33,33 %), keskiarvon ollessa 3,49 (n=41) 

ja keskihajonnan ollessa 1,14 (n=41). Vastaajista 2,38 % ei osannut sanoa, käyte-

täänkö heidän organisaatiossaan analytiikan suunnittelua vai ei.  

 

Kaikki vastaajat (n=42) osasivat vastata kysymykseen kuvailevasta analytiikasta, 

jota käytetään myös usein (38,10 %), keskiarvon ollessa 3,76 (n=42) ja keskihajon-

nan ollessa 1,21 (n=42). Ero analytiikan suunnittelun ja kuvailevan analytiikan kes-

kiarvoissa on pieni, 3,49 < 3,76.  

 

Kun katsotaan organisaatioiden tilannetta diagnosoivan analytiikan osalta, valta-

osassa sitä ei käytetä lainkaan (33,33 %). Keskiarvo myös pienenee verrattuna ai-

kaisempiin tasoihin, ja diagnosoivan analytiikan keskiarvo on 2,20 (n=40) ja keski-

hajonta 1,18 (n=40). Diagnosoivaa analytiikka on kuitenkin joskus käytössä  

26,19 %:lla organisaatioista. Vastaajista 4,76 % ei osannut sanoa, onko heillä käy-

tössä diagnosoivaa analytiikkaa vai ei.  

 

Siirryttäessä ennakoivaan analytiikkaan, selkeästi yli puolet vastaajista toteaa, ettei 

kyseistä tasoa ole heillä käytössä lainkaan (52,38 %). Keskiarvo ennakoivalle ana-

lytiikalle putoaa aikaisemmasta diagnosoivasta analytiikasta (2,20 / n=40) keskiar-

voon 1,85 (n=40) keskihajonnan ollessa 1,21 (n=40). Kaksi vastaajaa  

(4,76 %) ei osannut sanoa, onko heillä ennakoivaa analytiikkaa käytössä ja vastaa-

vasti kaksi (4,76 %) vastaajaa kertoi, että organisaatiossa on aina ennakoivaa ana-

lytiikkaa käytössä.  

 

Analytiikan tasoista viimeisin, ohjaava analytiikka, ei ole lainkaan käytössä  

54,76 %:lla vastaajista. Kolme vastaajaa (7,14 %) ei osannut lainkaan sanoa, onko 
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heillä ohjaavaa analytiikkaa vai ei. Yksi vastaaja kertoi, että heillä käytetään aina 

ohjaavaa analytiikkaa (2,38 %). Ohjaavan analytiikan vastausten keskiarvo oli 1,72 

(n=39) ja keskihajonta 1,10 (n=39).  

 

HR-analytiikkaa käytetään eniten kuvailevassa analytiikassa (keskiarvo 3,76 / 

n=42). Toiseksi yleinen taso on analytiikan suunnittelu (keskiarvo 3,49 / n=41).  

 

Taulukossa 6 on kuvattu kysymyksen 10. vastaajien määrä, prosentuaalinen osuus, 

keskiarvot, keskihajonnat sekä moodit.  

 

 
Taulukko 6: HR-analytiikan käyttö organisaatiossa.  

 

Kysymyksessä 11. kysyttiin, toteuttavatko yritykset HR-analytiikkaa erilaisissa ko-

konaisuuksissa. Kokonaisuuksina olivat: Rekrytointitarpeen määritys, Työvoimatar-

peen suunnittelu ja optimointi, Työvuorosuunnittelu, Liiketoiminnan haasteiden rat-

kominen, Kilpailuedun saavuttaminen, Tiedolla johtamisen kulttuurin edistäminen, 

Tuottavuuden lisääminen, Työntekijöiden suorituskyvyn parantaminen ja Budjetoin-

nin tukeminen.  

 

Suurimmaksi kokonaisuudeksi nousee HR-analytiikan käyttö budjetoinnin tukemi-

sessa keskiarvolla 3,24 (n=41) ja keskihajonnalla 1,14 (n=41). Budjetoinnin tukemi-

sessa 45,24 % organisaatioista toteuttaa HR-analytiikkaa usein ja 19,05 % organi-

saatoista joskus.  

 

Seuraavaksi eniten HR-analytiikkaa toteutetaan tuottavuuden lisäämisessä keskiar-

volla 3,03 (n=40) ja keskihajonnan ollessa 1,23 (n=40). Vastaajista 30,95 % 
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toteuttaa HR-analytiikkaa tuottavuuden lisäämisessä usein. Toisaalta 23,81 % vas-

tanneista kertoi toteuttavansa HR-analytiikkaa harvoin.  

 

Tiedolla johtamisen kulttuurin edistämisessä HR-analytiikkaa toteutetaan harvoin 

kahdentoista vastaajan mukaan (28,57 %), kokonaisuuden kuitenkin ollessa kes-

kiarvollisesti kolmanneksi suurin toteutuskokonaisuus keskiarvolla 2,80 (n=40) ja 

keskihajonnan ollessa 1,30 (n=40). Työvoimatarpeen suunnittelussa toteutetaan 

HR-analytiikkaa 28,57 %:lla organisaatioista joskus ja vastaajista kymmenessä 

(23,81 %) organisaatiossa usein keskiarvon ollessa 2,78 (n=41) ja keskihajonnan 

ollessa 1,13 (n=41).  

 

Kaksitoista (28,57 %) vastaajaa vastasi, ettei heillä toteuteta HR-analytiikkaa lain-

kaan rekrytointitarpeiden määrityksessä ja neljässätoista (33,33 %) organisaatiossa 

ei toteuteta lainkaan työvuorosuunnittelussa.  

 

Vähiten annetuista vaihtoehdoista HR-analytiikkaa hyödynnetään kilpailuedun saa-

vuttamisessa (keskiarvo 2,21 ja keskihajonta 1,30 / n=38). Vastaajista 15 (35,71 %) 

vastasi, ettei HR-analytiikkaa toteuteta kilpailuedun saavuttamisessa lainkaan.  

 

Taulukossa 7 on kuvattu kysymyksen 11. vastaajien määrä, prosentuaalinen osuus, 

keskiarvot, keskihajonnat sekä moodit.  

 

 
Taulukko 7: HR-analytiikan toteuttaminen organisaatiossa.  
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Kysymyksessä 12. oli mahdollista kommentoida avoimeen kenttään erillisesti, mikäli 

organisaatio toteuttaa HR-analytiikkaa jossain muussa kokonaisuudessa kuin kysy-

myksessä 11. mainituissa kokonaisuuksissa. Kysymykseen vastasi viisi (5) vastaa-

jaa.  

 

Avoimissa kommenteissa mainittiin, että HR-analytiikkaa toteutetaan muun muassa 

työkykyriskin ja työkykyyn vaikuttavien poissaolojen tunnistamisessa, sotaan varau-

tumisessa sekä myynnin ennustamisessa.  

 

”Yrityksemme vaikuttaa henkilöstöpalvelualalla ja kaikki tekemämme 

analytiikka on siten jollain tavalla kytkettynä HR-analytiikkaan; Esim. 

Myyntiennusteemmekin on HR-analytiikkaa, sillä myyntimme muodos-

tuu suurimmaksi osaksi asiakkaidemme henkilöstön analysoinnista ja 

siihen vastaamisesta eri keinoin.”  

– Yksi kyselyyn vastanneista –  

 

Lisäksi kommenteissa todettiin, että HR-analytiikan hyödyntäminen on lapsen ken-

gissä, mutta yrityksen tavoitteena on rakentaa parempaa tiedolla johtamista HR:ssä 

data-analytiikan avulla.  

 

Kysymyksessä 13. haluttiin selventää, missä kokonaisuuksissa organisaatiot hyö-

dyntävät HR-analytiikkaa strategisessa päätöksenteossa. Vastausvaihtoehdot oli-

vat samat kuin kysymyksessä 11.  

 

Kun kysymyksessä 13. kysyttiin HR-analytiikan hyödyntämistä strategisessa pää-

töksenteossa, oli budjetoinnin tukeminen suurin toteutettava kokonaisuus keskiar-

volla 3,00 (n=39) ja keskihajonta 1,17 (n=39). Vastaajista 28,57 % kertoi hyödyntä-

vänsä HR-analytiikkaa budjetoinnin tukena usein kun kyse on strategisesta päätök-

senteosta. Toiseksi suurimpana kokonaisuutena esiin nousi tuottavuuden lisäämi-

nen keskiarvolla 2,85 (n=39) ja keskihajonnalla 1,14 (n=39). Vastaajista 16  

(38,10 %) kertoi hyödyntävänsä HR-analytiikkaa strategisessa päätöksenteossa 

joskus kun on kyse tuottavuuden lisäämisestä.  
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Kolmanneksi yleisin HR-analytiikan hyödyntäminen tapahtui tiedolla johtamisen 

kulttuurin edistämisessä keskiarvolla 2,64 (n=39) ja keskihajonnalla 1,14 (n=39). 

Mielenkiintoiseksi vastauksen ja kolmannen sijan saamisen kokonaisuudesta tekee 

se, että vastaajista kuitenkin 23,81 % vastasi, ettei hyödynnä HR-analytiikkaa lain-

kaan kyseisessä kokonaisuudessa.  

 

Vähiten organisaatiot hyödyntävät HR-analytiikkaa strategisessa päätöksenteossa, 

kun on kyse työvuorosuunnittelusta (keskiarvo 2,18 ja keskihajonta 1,23 / n=38). 

Vastaajista 15 (35,71 %) kertoi, ettei hyödynnä HR-analytiikkaa lainkaan työvuoro-

suunnittelussa.  

 

Taulukossa 8 on kuvattu kysymyksen 13. vastaajien määrä, prosentuaalinen osuus, 

keskiarvot, keskihajonnat sekä moodit.  

 

 
Taulukko 8: HR-analytiikan hyödyntäminen strategisessa päätöksenteossa.  

 

Kysymyksessä 14. oli mahdollista kommentoida avoimeen kenttään erillisesti, mikäli 

organisaatio hyödyntää HR-analytiikkaa jossain muussa strategisen päätöksenteon 

kokonaisuudessa kuin kysymyksessä 13. mainitut kokonaisuudet. Kysymykseen 

vastasi yksi (1) vastaaja. Vastaaja kertoi, että organisaatiossa hyödynnetään HR-

analytiikkaa strategisen päätöksenteon tukena muun muassa strategisessa henki-

löstösuunnittelussa.  
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”Strateginen henkilöstösuunnittelu, pyrimme ennakoimaan mihin auto-

maation lisääntymisen kautta vapautuvat resurssit ohjataan ja mitä 

osaamisen kehittämisen toimenpiteitä tarvitaan.”  

– Yksi kyselyyn vastanneista –  
 

Pääasiassa kysymysten 11. (Yrityksemme toteuttaa HR-analytiikkaa seuraavissa 

kokonaisuuksissa) ja 13. (Yrityksemme hyödyntää HR-analytiikkaa strategisessa 

päätöksenteossa) keskiarvojen mukaan listattu järjestys oli samanlainen. Kuvassa 

18 on esitetty molempien kysymysten keskiarvot pylväskaaviona kysymyksen 11. 

keskiarvojärjestyksen perusteella suurimmasta pienimpään. Ero on listauksen lop-

pupäässä, jossa organisaatioissa toteutetaan HR-analytiikkaa työntekijöiden suori-

tuskyvyn parantamisessa (keskiarvo 2,55 / n=38) ja rekrytointitarpeen määrityk-

sessä (keskiarvo 2,53 / n=40), mutta strategisessa päätöksenteossa rekrytointitar-

peen määritys (keskiarvo 2,57 / n=37) on ennen suorituskyvyn parantamista (kes-

kiarvo 2,41 / n=39).  

 

Samanlainen tilanne on työvuorosuunnittelun toteuttamisessa (keskiarvo 2,46 / 

n=37) ja kilpailuedun saavuttamisen toteuttamisessa (keskiarvo 2,21 / n=38). Stra-

tegisessa päätöksenteossa nämä kaksi ovat vaihtaneet paikkaa: kilpailuedun saa-

vuttaminen (keskiarvo 2,26 / n=38) on ennen työvuorosuunnittelua (keskiarvo  

2,18 / n=38).  

 

HR-analytiikan hyödyntäminen budjetoinnin tukemisessa nousee molemmissa ky-

symyksissä selkeästi ykkössijalle. HR-analytiikkaa toteutetaan organisaatioissa 

keskiarvolla 3,24 (n=41) kun taas strategisessa päätöksenteossa HR-analytiikkaa 

hyödynnetään keskiarvolla 3,00 (n=39).  Kysymyksen 13. osalta kolme (3) vastaa-

jaa ei osannut sanoa, hyödynnetäänkö HR-analytiikkaa strategisessa päätöksente-

ossa, kun osa-alueena on budjetoinnin tukeminen. Kysymyksen 11. osalta vastaa-

jista vain yksi (1) ei osannut sanoa, toteutetaanko HR-analytiikkaa budjetoinnin tu-

kemisessa vai ei.  

 

HR-analytiikkaa toteutetaan 38,63 %:ssa organisaatioissa ”usein” tai ”aina”, kun 

taas strategisessa päätöksenteossa HR-analytiikkaa hyödynnetään ”usein” tai 
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”aina” vain 29,48 %:ssa vastanneista organisaatioista. Selkeää eroavaisuutta vas-

tausten ”ei lainkaan” ja ”harvoin” välillä ei ole havaittavissa.  

 

Kokonaisuuden kannalta ”joskus”-vastauksia annettiin eniten (105 kappaletta) ky-

symyksessä 13. koskien HR-analytiikan hyödyntämistä strategisessa päätöksente-

ossa. Vastaavasti HR-analytiikan toteuttamisessa ”joskus”-vastauksia annettiin 76 

kappaletta.  

 

Kokonaisuudessaan HR-analytiikan hyödyntäminen strategisessa päätöksenteossa 

keräsi enemmän ”en osaa sanoa” -vastauksia (32 kappaletta) kuin HR-analytiikan 

hyödyntämiseen liittyvässä kysymyksessä vastauksia annettiin 24 kappaletta. Suu-

rin ero vastausten välillä oli ”joskus”-valinnassa.  

 

 
Kuva 18: HR-analytiikan toteuttaminen ja strateginen päätöksenteko (ka.). 

 

5.4. HR-analytiikan toimenpiteiden toteuttaminen 
 

Kysymyksessä 15. kysyttiin, suunnittelevatko ja toteuttavatko organisaatiot toimen-

piteitä perustuen HR-analytiikasta saatuihin tuloksiin. Vastausvaihtoehtoina oli 

Kyllä, Ei ja En osaa sanoa, joista vastaaja pystyi valitsemaan vain yhden vastauk-

sen. Vastaajista 52,38 % vastasi ”kyllä” ja 33,33 % ”ei”. Vastaajista 14,29 % ei 
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osannut sanoa, suunnitellaanko ja toteutetaanko organisaatiossa toimenpiteitä pe-

rustuen HR-analytiikasta saatuihin tuloksiin. (Kuva 19.) 

 

 
Kuva 19: HR-analytiikan toimenpiteiden suunnittelu ja toteutus.  

 

Lisäksi kysymyksessä 16. oli avoin kommenttikenttä, jossa oli mahdollisuus vastata, 

millaisia toimenpiteitä yritys suunnittelee ja toteuttaa perustuen HR-analytiikasta 

saatuihin tuloksiin. Avoimeen kysymykseen vastasi 16 vastaajaa kaikista 42:sta 

vastaajasta. 

 

Esiin nousi, kuinka HR-analytiikkaa käytetään muun muassa työkykyriskien ennal-

taehkäisyyn, HR-prosessien kehittämiseen, työhyvinvoinnin kehittämiseen ja osaa-

misen kehittämiseen. Lisäksi avoimissa kommenteissa mainittiin taloudelliseen nä-

kökulmaan liittyvät toimenpiteet kuten palvelukokonaisuuksien kustannusten arvi-

ointi, HR-toimenpiteiden näkyväksi tekeminen euroiksi muuttamisen kautta sekä 

henkilöstökulujen seuranta ja budjetointi. Mielenkiintoisena mainintana oli myös HR-

analytiikan hyödyntäminen työnantajamielikuvan osalta. Kaikki mainitut toimenpi-

teet on listattu taulukossa 9. 
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Taulukko 9: HR-analytiikan toimenpiteiden suunnittelu ja toteutus: avoimet kom-

mentit.  

 

5.5. Tietojen kerääminen ja järjestelmät  
 

Kysymyksessä 17. haluttiin selvittää, mitä tietoja organisaatioissa kerätään HR-ana-

lytiikkaa varten. Kyseessä oli monivalintakysymys, josta vastaaja sai valita ne vaih-

toehdot, jotka koskivat omaa organisaatiota. Vaihtoehtoina oli annettu: Työntekijöi-

den tuottavuus, Työntekijöiden poissaolotiedot, Työntekijöiden perustiedot, Työnte-

kijöiden palkkatiedot, Työntekijöiden osaaminen, Työntekijöiden koulutustiedot, 

Työaikatapahtumat ja Muu, joka oli avoin kenttä. Lisäksi vastaajien oli mahdollisuus 

vastata En osaa sanoa. 

 

Yhteensä erilaisia vastauksia annettiin 222 kappaletta. Eniten vastauksia sai työn-

tekijöiden poissaolotiedot (17,12 %). Selkeästi lähellä ovat myös työntekijöiden pe-

rustiedot (16,67 %) sekä työntekijöiden palkkatiedot (16,22 %). Vain 0,45 % (1 
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vastaaja) ei osannut sanoa, mitä tietoa heillä kerätään. Kuvassa 20 on kuvattu ky-

symyksen 17. prosentuaaliset osuudet per vastausvaihtoehto.  

 

Vastausvaihtoehto ”muu” keräsi 13 (5,86 %) vastausta, joissa nousi esiin muun mu-

assa taloustiedot, asiakaspalautteet, asiakastyytyväisyystiedot ja laskutustiedot. 

Kaikki vastaukset on listattu taulukossa 10.  

 

 
Kuva: 20: Organisaatioiden keräämät tiedot HR-analytiikkaa varten.  

 

 
Taulukko 10: Organisaatioiden keräämät tiedot HR-analytiikkaa varten: Muu-vaih-

toehdon kommentit. 
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Kysymyksessä 18. kysyttiin, millaisia järjestelmiä organisaatioissa on käytössä, joi-

hin tietoa kerätään HR-analytiikkaa varten. Kyseessä oli monivalintakysymys, josta 

vastaaja sai valita ne vaihtoehdot, jotka koskivat omaa organisaatiota. Vaihtoeh-

toina oli annettu: Työajanhallintajärjestelmä, Toiminnanohjausjärjestelmä, Palkka-

järjestelmä, Osaamisenhallinnan järjestelmä, Matka- ja kulunhallinnan järjestelmä, 

HR-järjestelmä ja Muu, joka oli avoin kenttä.  

 

Yhteensä erilaisia vastauksia annettiin 188 kappaletta. Eniten tietoja kerätään palk-

kajärjestelmään (20,21 %) sekä työajanhallintajärjestelmään (19,68 %). Tietoja ke-

rätään myös HR-järjestelmään (17,55 %) sekä matka-ja kulunhallintajärjestelmään 

(15,96 %). Kuvassa 21 on kuvattu kysymyksen 18. prosentuaaliset osuudet per vas-

tausvaihtoehto.  

 

Muu-vaihtoehtoon vastasi 13 (6,91 %) henkilöä. Avoimessa kommenttikentässä 

tuotiin esiin muun muassa rekrytointijärjestelmä, asiakkuudenhallintajärjestelmä ja 

toiminnanohjausjärjestelmä. Mielenkiintoinen vastaus oli myös Excel. Kaikki vas-

taukset on listattu taulukossa 11.  

 

 
Kuva 21: Käytössä olevat järjestelmät.  
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Taulukko 11: Käytössä olevat järjestelmät: Muu-vaihtoehdon kommentit.  

 

5.6. HR-analytiikan työkalut 
 

Kysymyksessä 19. kysyttiin, millaisia HR-analytiikan työkaluja yrityksillä on käy-

tössä. Kysymyksissä käytettiin Likertin asteikkoa, jossa vastausvaihtoehtoina olivat: 

”Ei lainkaan” = 1, ”Harvoin” = 2, ”Joskus” = 3, ”Usein” = 4 ja ”Aina” = 5. Lisäksi 

vastaajilla oli mahdollisuus vastata ”En osaa sanoa”. Taulukossa 12 on koostettu 

kysymysten vastauksista kokonaisuus, jossa N-sarakkeessa on vastaajien määrä, 

jotka on laskettu mukaan keskiarvoihin, keskihajontaan sekä moodiin, ja jonka mää-

rästä on vähennetty ”En osaa sanoa” vastanneiden määrä. Kysymyksessä 19. sel-

vitettiin eri työkalujen esiintymistiheys. Ennalta annettuina vaihtoehtoina olivat RStu-

dio, Python, Excel, Microsoft Power BI, QlickView, SAS sekä SPSS.  

 

Selkeästi eniten organisaatioissa käytetään Exceliä (keskiarvo 4,14 ja keskihajonta 

0,75 / n=42). Vastaajista 57,14 % kertoi Excelin olevan käytössä useasti. Suurin osa 

ennalta listatuista työkalujen vastausvaihtoehdoista sai vastauksen ”ei lainkaan”. 

Esimerkiksi RStudion osalta 71,43 % vastasi, että kyseinen työkalu ei ole lainkaan 

käytössä. Saman prosenttiosuuden sai Pythonin ”ei lainkaan” vastaus. Vastaus ”en 
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osaa sanoa” sai myös useita ääniä kaikissa muissa vaihtoehdoissa, paitsi Excel-

vaihtoehdossa, jossa vastausprosentti oli 0,00 %.  

 

Excelin jälkeen seuraavaksi eniten käytössä on Microsoft Power BI -työkalu kes-

kiarvolla 2,33 ja keskihajonnalla 1,41 (n=42). Vaikka se ei ole lainkaan käytössä 

40,48 %:lla vastanneista, silti 19,05 % vastanneista käyttää kyseistä työkalua usein 

tai joskus (16,67 %).  

 

Taulukossa 12 on kuvattu kysymyksen 19. vastaajien määrä, prosentuaalinen 

osuus, keskiarvot, keskihajonnat sekä moodit.  

 

 
Taulukko 12: Käytössä olevat työkalut.  

 

Lisäksi kysymyksessä 20. oli avoin kommenttikenttä, jossa oli mahdollisuus vastata, 

mitä muita HR-analytiikan työkaluja organisaatiossa on käytössä, joita ei oltu listattu 

aikaisemmassa kysymyksessä numero 19. Avoimeen kysymykseen vastasi 11 vas-

taajaa kaikista 42:sta vastaajasta. 

 

Esille nousi muun muassa, ettei periaatteessa yhdellä yksittäisellä työkalulla ole 

merkitystä. SAP:n järjestelmät mainittiin muutamaan otteeseen, samoin CGI:n sekä 

Sillan tarjoamat työkalut. Kaikki mainitut työkalut on listattu taulukossa 13. 
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Taulukko 13: Käytössä olevat työkalut: avoimet kommentit.  

 

5.7. HR-analytiikan merkitys yritykselle ja syyt toteuttaa HR-ana-
lytiikkaa 

 

Kysymyksessä 21. selvitettiin, millainen merkitys HR-analytiikalla on vastaajan or-

ganisaatiolle. Vastausvaihtoehtoina oli: Emme tarvitse analytiikkaa päätöksente-

ossa, HR-analytiikasta voisi olla hyötyä päätöksenteossa, Hyödynnämme HR-ana-

lytiikkaa asettamalla kysymykset, joihin haluamme vastauksia ja Muu. Muu-kenttä 

oli avoin kommenttikenttä. Lisäksi vastaajien oli mahdollista valita En osaa sanoa. 

Vastauksia pystyi valitsemaan vain yhden per vastaaja.  

 

Valtaosa vastaajista (73,81 %) oli sitä mieltä, että HR-analytiikasta voisi olla hyötyä 

päätöksenteossa. Vastaajista seitsemän (16,67 %) kertoi, että organisaatiossa hyö-

dynnetään HR-analytiikkaa asettamalla kysymykset, joihin halutaan saada vastauk-

sia. Kaksi vastaajaa (4,67 %) ei osannut sanoa, millainen merkitys HR-analytiikalla 

on organisaatiossa ja kaksi (4,67 %) vastasi vaihtoehdon ”muu”. (Kuva 22.)  

 

Toinen ”muu-vastauksen” antaneista vastaajista kertoi avoimessa kentässä HR-

analytiikan olevan organisaation elinehto ja toinen vastaaja kuvasi HR-analytiikan 

olevan asia, joka kasvaa yrityksen kasvun mukana.  
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Kuva 22: HR-analytiikan merkitys organisaatiolle.  

 

Kysymyksessä 22. selvitettiin syitä HR-analytiikan hyödyntämiselle. Kysymyksessä 

käytettiin Likertin asteikkoa, jossa vastausvaihtoehtoina olivat: ”Ei lainkaan tärkeää” 

= 1, ”Ei kovin tärkeää” = 2, ”Neutraali” = 3, ”Melko tärkeää” = 4 ja ”Erittäin tärkeää” 

= 5. Lisäksi vastaajilla oli mahdollisuus vastata ”En osaa sanoa”. Taulukossa 14 on 

koostettu kysymysten vastauksista kokonaisuus, jossa N-sarakkeessa on vastaa-

jien määrä, jotka on laskettu mukaan keskiarvoihin, keskihajontaan sekä moodiin, 

ja jonka määrästä on vähennetty ”En osaa sanoa” vastanneiden määrä.  

 

Kysymyksessä selvitettiin eri syiden tärkeys. Ennalta annettuina vaihtoehtoina olivat 

Vuosiraportointi, Työvoimanhallinnan ja -suunnittelun tukeminen, Tuottavuuden pa-

rantaminen, Taloudellisten lukujen seuranta, Taloudellisten lukujen ennustaminen 

ja Päätöksenteon tukeminen.  

 

Tuottavuuden parantaminen (keskiarvo 4,34 ja keskihajonta 0,81 / n=38) nousi esiin 

keskiarvollisesti tärkeimpänä syynä HR-analytiikan toteuttamiselle. Jopa 45,24 % 

vastaajista koki syyn erittäin tärkeänä. Taloudellisten lukujen ennustaminen koettiin 

47,62 %:n mielestä erittäin tärkeänä keskiarvon ollessa 4,26 ja keskihajonta 0,91 

(n=39). 

 

HR-analytiikalla on merkitystä päätöksenteon tukemisessa, ja 35,71 % vastaajista 

koki sen erittäin tärkeänä tai melko tärkeänä (35,71 %) keskiarvon ollessa 4,22 ja 

keskihajonta 0,75 (n=37).  
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Kukaan vastaajista ei kokenut, etteikö tuottavuuden parantaminen, taloudellisten lu-

kujen seuranta, taloudellisten lukujen ennustaminen ja päätöksenteon tukeminen 

olisi tärkeää (ei lainkaan tärkeää = 0,00 %).  

 

 
Taulukko 14: Syyt HR-analytiikan hyödyntämiselle.  

 

5.8. HR-analytiikan haasteet 
 

Kysymyksessä 23. haluttiin tietää, minkä vastaaja kokee suurimmaksi yksittäiseksi 

haasteeksi organisaatiossa hyödyntää HR-analytiikkaa. Vastausvaihtoehtoina oli 

ennalta annettuna: Yritysjohtomme ei ymmärrä HR-analytiikan tärkeyttä, Yritysjoh-

tomme ei ymmärrä HR-analytiikan merkitystä, Meillä ei ole rahaa, Meillä ei ole osaa-

mista, Meillä ei ole aikaa tai Muu, joka oli avoin kenttä. Vastaajien oli myös mahdol-

lista valita En osaa sanoa.  

 

Suurin osa vastaajista (21,43 %) ei osannut sanoa, mikä on suurin yksittäinen 

haaste toteuttaa HR-analytiikkaa. Toiseksi suurimman osan vastaajista (19,05 %) 

mielestä suurin haaste on se, ettei yritysjohto ymmärrä HR-analytiikan tärkeyttä. 

Saman vastausmäärän sai vaihtoehto ”muu” (19,05 %), jossa suurimmaksi haas-

teeksi nimettiin muun muassa datan oikeellisuus. Data voi olla muun muassa eri 

muodoissa eri järjestelmissä, jonka seurauksena sen käsittely on hankalaa. Muissa 

vastauksissa todettiin myös, että ylin johto ymmärtää HR-analytiikan tärkeyden, 

mutta keskijohto ei, jonka seurauksena ei osata hyödyntää analytiikan kautta saa-

tuja tietoja päätöksenteossa.  

 

Haasteeksi koettiin datan olevan murto-osa kokonaisvaltaisesta datasta toimin-

taympäristössä. Tarkempaa analyysia varten tulisi saada laajempi datamassa, joka 
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edellyttää datan saamista asiakkailta. Eteneminen asian suhteen koettiin hitaana. 

Toinen vastaaja kommentoi, että asiakkaille tehtävä työ menee aina oman analytii-

kan kehittämisen edelle. Kolmas vastaaja totesi, että muut digihankkeet menevät 

tällä hetkellä HR-analytiikan edelle. Koettiin, että Excel on hyvä, koska voimavaroja 

ei ole omien järjestelmien kehittämiseen.  

 

Kokonaisuus kuitenkin ratkaisee: 

”Yhdistelmä: ei ole osaamista, eikä sen takia näkemystä tai toimivia jär-

jestelmiä. Muutos on käynnissä eli olemme ottamassa uusia, päivitet-

tyjä järjestelmiä käyttöön, mutta en tiedä millä aikataululla ja miten hy-

vin niistä pystytään saamaan dataa käyttöön ja hyödyntämään sitä. 

Aika peruskuvioissa mennään: työaika, budjettivaikutukset (palkat), 

poissaolot.”  

– Yksi kyselyyn vastanneista –  

 

Osaamisesta ei ole puutetta, sillä vastaajista kukaan (0,00 %) ei valinnut vaihtoeh-

toa ”meillä ei ole osaamista”. ”Meillä ei ole aikaa” ja ”Yritysjohtomme ei ymmärrä 

HR-analytiikan merkitystä” sai saman verran valintoja (7,14 %).  

 

Kuvassa 23 on kuvattu vastausten prosentuaaliset osuudet pylväskaaviona.  

 

 
Kuva 23: Suurin yksittäinen haaste HR-analytiikan toteuttamiselle.  
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5.9. Todennäköisyys hyödyntää tulevaisuudessa 
 

Viimeisenä kysymyksenä kysyttiin vielä, kuinka todennäköistä on että yritys tulee 

hyödyntämään HR-analytiikkaa seuraavan vuoden aikana. Asteikkona käytettiin va-

linta-asteikkoa 1–10, jossa 0 on Ei lainkaan todennäköistä ja 10 on Erittäin toden-

näköistä. 

 

Eniten vastauksia sai vaihtoehto kahdeksan (8), jonka valitsi 28,57 % vastaajista. 

Jopa 23,81 % koki erittäin todennäköisenä (vaihtoehto 10) HR-analytiikan käytön 

seuraavan vuoden aikana ja 11,90 % valitsi vaihtoehdoksi numeron seitsemän (7). 

 

Vastauksissa oli paljon hajontaa, ja puolivälin vaihtoehdon viisi (5) valitsi vastaajista 

9,52 %. Jopa 4,76 % koki, että ei ole kovinkaan todennäköistä, että organisaatio 

tulisi hyödyntämään HR-analytiikkaa seuraavan vuoden aikana.  

 

Keskiarvo HR-analytiikan hyödyntämiselle tulevaisuudessa oli 7,71 ja keskihajonta 

2,14. 

6. JOHTOPÄÄTÖKSET 

6.1. Tutkimuksen validius ja reliabiliteetti 
 

Tutkimukseen vastasi 42 henkilöä. Validiuden alarajana oli 30 vastaajaa. Vastaajien 

määrä on hyvä, mutta mikäli halutaan saada laajempi ja kattavampi tulos suoma-

laisten organisaatioiden HR-analytiikan tilasta, olisi otannan määrä hyvä olla suu-

rempi. Koska kyselyyn vastasi vain seitsemän (7) julkisen puolen edustajaa, ei eril-

listä vertailua julkisen ja yksityisen organisaatioiden eroista ole tehty.  

 

Vaikka kyselylomake oli kohdennettu HR-johtajille, ei sitä tarkoituksella lähetetty 

selkeäsi tietylle kohderyhmälle (esimerkiksi vain HR-johtajat) koska haluttiin mah-

dollistaa koko verkoston vastaaminen tutkimukseen. Myöskään kyselylomaketta ei 

lähetetty selkeästi kohdennettuihin organisaatioihin, koska haluttiin saada laaja 

skaala vastauksia eikä heikentää tutkimuksen tulosta valitsemalla tietyt 
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organisaatiot. Tutkimuksen reliabiliteettia ja validiutta hämärtää se, että kyselylo-

makkeen vastaajista ei tiedetä, kuka oikeasti on vastannut kyselyyn. Ei ole tiedossa, 

onko vastaaja vastannut huvin vuoksi ja leikillään. Ei ole myöskään tiedossa, onko 

vastaaja vain ”heittänyt” vastaukset ilman sen enempää pohtimatta tai tietämättä 

organisaationsa tilannetta. Tuloksia saattaa heikentää myös se, että vastaaja ei ole 

ymmärtänyt kysymyksiä.  

 

Tutkimuksen luotettavuuteen saattaa vaikuttaa tilanne, jossa pro gradun kirjoittaja 

tekee ensimmäistä kertaa kvantitatiivisen tutkimuksen.  

 

6.2. Johtopäätökset tuloksista 
 

Tämän pro gradun tutkimuskysymyksenä oli: 

- Millainen on HR-analytiikan tila suomalaisissa organisaatioissa?  

 

Lisäksi alatutkimuskysymyksinä olivat: 

- Millaisia järjestelmiä ja työkaluja käytetään organisaatioissa? 

- Mikä on HR-analytiikan merkitys organisaatioille? 

 

Tutkimuksessa saadut tulokset tuottivat vastaukset esitettyihin tutkimuskysymyk-

siin. HR-analytiikan tila suomalaisissa organisaatioissa on pääasiassa hyvin alkeel-

lista: vastaajista noin 70 % käyttää analytiikan suunnittelua sekä kuvailevaa analy-

tiikkaa, eli suunnittelua sekä vastauksia kysymykseen ”mitä tapahtui””. Osassa or-

ganisaatioista tehdään diagnosoivaa analytiikkaa joskus, eli ”miksi jotain tapahtui”, 

mutta organisaatioiden määrä on vähäistä. Kun siirrytään tasoilla vielä edistyneem-

pään HR-analytiikkaan, vähenee organisaatioiden määrä, ja puhutaan hyvin margi-

naalisesta osuudesta. Kuitenkin on havaittavissa, että ennakoivaa analytiikkaa 

(14,28 %) ja ohjaavaa analytiikkaa (11,90 %) käytetään usein / aina enemmän kuin 

diagnosoivaa analytiikkaa (9,52 %), joka ei ole niin edistynyttä kuin ennakoiva ja 

ohjaava.  
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Olisi mielenkiintoista nähdä, millä tavalla vastausten määrä muuttuu, kun vastauksia 

olisi enemmän. Lisäksi olisi mielenkiintoista nähdä, millaiset erot ovat pienten ja 

suurien organisaatioiden välillä tai esimerkiksi julkisen ja yksityisen sektorin välillä. 

Kuitenkaan tässä tutkimuksessa ei ollut tarkoitus tehdä eroavaisuutta näiden sekto-

reiden välillä, jolloin tämä olisi hyvä jatkotutkimuksen aihe. Vertailua olisi voitu 

tehdä, mikäli otanta olisi ollut isompi, vaikkakaan se ei ollut tutkimuksen tavoite.  

 

Mielenkiintoista oli huomata, kuinka HR-analytiikkaa hyödynnetään tiedolla johtami-

sen kulttuurin lisäämisessä vaikkakin pääpaino on taloudellisten mittareiden eli bud-

jetoinnin tukemisen sekä tuottavuuden lisäämisen osalta. Vaikka työvoimatarpeen 

suunnittelussa ja rekrytoinneissa hyödynnetään HR-analytiikkaa, kuitenkin pääasi-

assa se jää alle keskirajan eli toteuttaminen on vähäistä (joskus, harvoin, ei lain-

kaan). Voidaanko nähdä, että kuitenkaan esitetyistä vaihtoehdoista HR-analytiikan 

toteuttaminen ei ole vahva ajuri yrityksen toiminnassa? Samainen trendi jatkuu HR-

analytiikan hyödyntämisessä strategisessa päätöksenteossa. Pääpaino on talou-

dellisessa toiminnassa eli budjetoinnin tukemisessa sekä tuottavuuden lisäämi-

sessä.  

 

Lisäksi kysymysten 11. ja 13. eroissa oli havaittavissa selkeästi, kuinka ”en osaa 

sanoa” -vastaukset lisääntyivät strategisen päätöksenteon kysymyksessä. Eikö vas-

taajilla ole tietoa, hyödynnetäänkö toteutettuja analytiikan tuloksia vai onko todella 

niin, että analytiikkaa toteutetaan, mutta sitä ei millään tavalla osata hyödyntää stra-

tegisessa johtamisessa ja päätöksenteossa?  

 

Strategisen päätöksenteon tueksi tehty HR-analytiikka näyttäisi pysähtyvän ”jos-

kus”-vastausvaihtoehdon tasolle. Toteuttamisen osalta HR-analytiikkaa tuotetaan 

enemmän omiin operatiivisen tason tarpeisiin, mutta ei välttämättä osata viedä stra-

tegisen päätöksenteon hyödynnettäväksi.  

 

Kun tarkastellaan tietojen keräämistä HR-analytiikkaa varten, esiin nousee jälleen 

taloudelliset vaikutukset: poissaolot, perustiedot ja palkkatiedot eli lakisääteisten tie-

tojen keräämiseen.  
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Kysyttäessä, millaisiin järjestelmiin tietoa kerätään, on mielenkiintoista nähdä pe-

rustietojen (HR-järjestelmä, palkkajärjestelmä, työajanhallintajärjestelmä) lisäksi 

matka- ja kulunhallintajärjestelmä neljänneksi suurimpana tietojenkeräysjärjestel-

mänä. Jälleen voidaan pohtia, onko kyse taloudellisten tulosten seuraamisesta ky-

seisten järjestelmien tietojen kautta?  

 

Vastattaessa työkaluista esitettyyn kysymykseen, eniten käytössä oleva työkalu on 

selkeästi Excel. Voidaanko katsoa, että markkinoilla ei ole selkeää ja tarkoituksen-

mukaista järjestelmää, joka voisi vastata organisaation tarpeisiin? Onko olemassa 

olevat ohjelmistot ja työkalut vielä liian monimutkaisia organisaation käyttöön vaa-

tien erillisiä data-analyytikkoja organisaation HR-analytiikan toteuttamiseen. Vai 

onko tilanne se, että organisaatiot eivät kuitenkaan vielä ymmärrä HR-analytiikan 

merkitystä ja mahdollisuuksia, jolloin ei myöskään osata selvittää oikeanlaisia ohjel-

mistoja ja työkaluja organisaation käyttöön. Kuten Angrave et al. (2016, 1) kuvaavat, 

ohjelmistotalojen myyjät voivat vain myydä olematta kiinnostuneita siitä, kenelle 

myydään ja mitä. Tämä ongelma voi olla myös suomalaisissa organisaatioissa työ-

kalujen käytön osalta.  

 

Isoimpana haasteena koetaan, ettei yritysjohto ymmärrä HR-analytiikan tärkeyttä ja 

ei ole rahaa toteuttaa HR-analytiikkaa. Tämä voisi korreloida hyvin siihen, että käy-

tössä on vain Excel. Ymmärrys HR-analytiikan hyödyntämisestä nousee esiin myös 

Schiemannin et al. (2018, 796) ja Angraven et al. (2016, 4) kuvaamissa haastetilan-

teissa. Yritykset eivät ymmärrä, kuinka HR-analytiikkaa voidaan hyödyntää päätök-

senteossa.  

 

HR-analytiikka koetaan kuitenkin valtaosan vastaajista toimesta mahdollisuutena 

päätöksenteossa ja suurin osa vastaajista toteaakin, että on hyvin todennäköistä, 

että HR-analytiikkaa tullaan hyödyntämään tulevaisuudessa enemmänkin. Kysyttä-

essä HR-analytiikan merkitystä organisaatiolle, pääosa vastaajista totesi, että HR-

analytiikasta voisi olla hyötyä päätöksenteossa. Mielenkiintoista oli myös huomata, 

kuinka vastanneista 16,67 % totesi, että he asettavat kysymykset, joihin HR-analy-

tiikalla halutaan vastauksia. Kuten Ulrich ja Dulebohn (2015, 202) kuvaavat, 
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tärkeintä on asettaa kysymykset ja etsiä niihin vastauksia. Tärkeää on pohtia, mihin 

halutaan vastauksia.  

 

Voidaanko johtopäätöksenä HR-analytiikan hyödyntämisen, toteuttamisen ja tieto-

jen keräysten vastausten perusteella sanoa, että tämän hetken organisaatioiden 

HR-analytiikan käyttö on painottunut hyvin vahvasti taloudelliseen näkökulmaan ja 

menoeriin. Teoreettiseen viitekehykseen verraten, taloudellinen näkökulma on 

tässä tutkimuksessa vahvempana kuin se, millä tavalla henkilöt voisivat suoriutua 

paremmin omassa työssään tai millä tavalla saataisi kilpailuetua enemmän. Toi-

saalta jos organisaatiot, joka hyödyntävät HR-analytiikkaa työvoiman suunnitte-

lussa, on todettu olevan sitoutuneimmat työntekijät tai joutuvat irtisanomaan henki-

löitä muita organisaatioita vähemmän. (Chatopadhyay et al. 2017, 43; Huselid 2018, 

682.)  

 

Toisaalta, vievätkö kaikki tiet aina lopuksi taloudelliseen näkökulmaan, oli kyse työn-

tekijöiden osaamisesta tai työvoiman suunnittelusta? Aina halutaan tehdä asioita 

fiksummin ja tehokkaammin saavuttaen säästöjä. Vaikka pyrittäisi parantamaan 

henkilöiden tyytyväisyyttä ja onnistumista työssään, on silti aina kyse taloudesta: 

tyytyväinen työntekijä on tehokas ja motivoitunut. Kuten David Green (2017, 137) 

toteaa: Keskity olennaisiin toimintoihin, jotka tuottavat organisaatiolle voittoa. So 

simple! 

 

6.3. Jatkotutkimusehdotukset 
 

Koska HR-analytiikkaa on tutkittu vain hyvin vähän, on jatkotutkimuksien mahdolli-

suudet erittäin laajat. Marler ja Boudreau (2017, 22) väittävät, että vaikka HR-ana-

lytiikka on noussut ilmiöksi viime vuosina, ei siitä kuitenkaan ole liikaa tieteellistä 

tutkimusta. Tämän tutkimuksen jatkotutkimuksina olisi hyvä selvittää laajemmin ja 

isommalla otannalla HR-analytiikan tila suomalaisissa organisaatioissa. Lisäksi olisi 

hyvä tutkia, onko esimerkiksi eroja julkisen ja yksityisen sektorin HR-analytiikan ti-

lanteessa. Tässä tutkimuksessa eroa ei tehty vähäisen julkisen organisaation vas-

taajien vuoksi.  
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Yhtenä jatkotutkimusaiheena olisi hyvä tutkia, millä tavalla yritykset toteuttavat HR-

analytiikkaa. Selvitys voisi olla syvällisempi laadullinen tutkimus. Perehtyminen ana-

lytiikan tasoihin organisaatioissa saattaisi tuottaa myös mielenkiintoisia vastauksia, 

millä tavalla erilaisia analytiikan tasoja hyödynnetään ja mitä konkreettista hyötyä 

HR-analytiikan hyödyntäminen organisaatioissa tuo. Esimerkkinä voisi ajatella teo-

reettisessa viitekehyksessä mainittua henkilön pärjäämistä työtehtävässä, eli voi-

daanko ennustaa millä tavalla henkilö tulee työssään pärjäämään. Mielenkiintoista 

olisi myös selvittää, voidaanko irtisanomisia vähentää hyödyntämällä HR-analytiik-

kaa työvoiman suunnittelussa. Tai voidaanko rekrytoinneissa tunnistaa potentiaali-

set työntekijät paremmin? Tai voidaanko stressaantuneet ja lähellä loppuun pala-

mista olevat työntekijät tunnistaa helpommin HR-analytiikan avulla.  

 

Ehdotan myös, että jatkotutkimuksia voisi tehdä muun muassa suomalaisten ja kan-

sainvälisten organisaatioiden HR-analytiikan tilanteen eroista.  
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Liite 1:  Esihaastattelun haastattelukysymykset (sivut 85–86) 
 

1. Millä tavalla HR-analytiikka on sinulle tuttua? 

2. Mitä teet HR-analytiikan parissa? 

3. Mitä HR-analytiikka sinun mielestäsi on? 

a. Mistä HR-analytiikka mielestäsi koostuu? 

4. Millä tavalla HR-analytiikkaa voidaan yrityksissä käyttää? 

5. Millaisia konkreettisia esimerkkejä sinulla on HR-analytiikan käytöstä yrityk-

sessä? 

a. Suunnitteleva analytiikka 

b. Kuvaileva analytiikka 

c. Diagnosoiva analytiikka 

d. Ennakoiva analytiikka 

e. Ohjaava analytiikka 

6. Millaisia menetelmiä on HR-analytiikan käytöstä? 

a. Suunnitteleva analytiikka 

b. Kuvaileva analytiikka 

c. Diagnosoiva analytiikka 

d. Ennakoiva analytiikka 

e. Ohjaava analytiikka 

7. Mitä hyötyjä näet HR-analytiikassa? 

8. Mitä haittoja ja haasteita näet HR-analytiikassa? 

9. Millaisena sinä koet suomalaisten yritysten tilan HR-analytiikan suhteen? 

10. Oletko sinä hyödyntänyt työurallasi HR-analytiikkaa yrityksen strategisen 

päätöksenteon apuna? 
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11. Millaisia työkaluja HR-analytiikassa voidaan käyttää? Miten ne eroavat ana-

lytiikan eri tasoilla? 

12. Millaisia järjestelmiä HR-analytiikassa voidaan käyttää? 
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Liite 2:  Kyselylomakkeen kysymykset (sivut 87–96) 
 

 

Hei, ja kiitos että olet kiinnostunut vastaamaan kyselyyn. Opiskelen LUT-yliopis-

tossa kauppatieteiden maisterin tutkintoa (tietojohtaminen ja johtajuus), ja teen Pro 

Gradu -tutkielmaa aiheesta ”HR-analytiikan tila suomalaisissa yrityksissä”. Tämän 

kyselyn avulla on tarkoitus selvittää suomalaisten yritysten tilanne HR-analytiikan 

suhteen sekä erilaisten työkalujen ja järjestelmien käyttöä. Kyselyssä ei kysytä 

henkilöön kohdistuvia henkilökohtaisia, identifioivia tietoja eikä tarkempia yrityksen 

tunnistamiseen liittyviä tietoja (nimi jne.). Tallennetut tiedot ovat anonyymejä. Vas-

tauksia käsitellään vain muodostaen tilastollista tietoa esitettyjen kysymysten pe-

rusteella. Kyselyn vastaukset poistetaan välittömästi Pro Gradu -tutkielmani hyväk-

synnän jälkeen (arvio syyskuu 2019).  

 

Kysely toteutetaan oppilaitoksen tarjoaman Office 365:n Forms-työkalulla. Kyse-

lyyn vastaaminen vie sinulta aikaa noin 10–15 minuuttia.  

 

Mikäli päätät vastata kyselyyn, valitsemalla viimeisen kysymyksen kohdalla ” Ym-

märrän tutkimuksen tarkoituksen ja osallistun vapaaehtoisesti” -valinnan, annat 

suostumuksesi osallistumisesta, ymmärrät ja hyväksyt tietojen tallennuksen ja käy-

tön Pro Gradu -tutkielmassani. 

 

Kiitos osallistumisesta!  

 

Mikäli sinulla herää kysymyksiä Pro Gradun tietojen tallennukseen liittyen, vastaan 

mielelläni kysymyksiin.  

// Hanna Hyytiäinen, hanna.hyytiainen@student.lut.fi 
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* = Pakollinen 
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