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Téssd kandidaatintydssé tutkitaan HR-analytiikkaa yksikkd- ja organisaatiotasolla, sen kéyt-
toonoton tuomia etuja litketoiminnalle ja selvitetdén, miksi HR-analytiikan tehokkaassa kéy-
tossa ei ole onnistuttu. Tutkimuksessa on myo0s selvitetty, minkidlaista HR-dataa on saata-
villa. Ty0 on toteutettu kirjallisuuskatsauksena hyddyntdmalld tieteellisid artikkeleja seké
muuta aiheeseen ja sitd sivuaviin aiheisiin liittyvaa kirjallisuutta.

Digitalisaation kiihtyessd vuosi vuodelta ja erilaisten jarjestelmien yleistyessd datan maaré
ja sen merkitys litketoiminnalle kasvaa kiihtyvélld tahdilla. Analytiikkaa on hyddynnetty
pitkéddn liiketoiminnan eri osa-alueilla monipuolisesti. Henkildstohallinnossa ei kuitenkaan
olla oltu kiinnostuneita datasta ja sen myota HR-datan ja -analytiikan kdytt on ollut hyvin
véhdistd. Lahivuosina myo0s henkilostohallinnon osasto on kiinnostunut datan tuomista mah-
dollisuuksista. HR-analytiikka on kuitenkin erittdin monimutkasta ja sen tehokkaassa kay-
tossd on kohdattu useita haasteita.

Tyosté selvidd HR-analytiikalla olevan valtavaa potentiaalia. Sen tuomat hyddyt organisaa-
tiolle ovat kiistattomat, joiden avulla voidaan saavuttaa pitkékestoista ja merkittidvad kilpai-
luetua. HR-analytiikka on avain henkildst6hallinnon strategisempaan ja merkityksellisem-
pdén toimintaan. Monien etujen lisdksi HR-analytiikan hyddyntdmisessd on kuitenkin useita
haasteita HR-datan kompleksisuuden takia.
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1 Johdanto

1.1 Tyo0n tausta

Yhteiskunta on kehittynyt jo vuosia yha digitaalisempaan suuntaan. Toimintojen digitalisoi-
tuessa on myos datan madrd kasvanut rdjihdysmaéisesti. Tutkijoiden mukaan maailmassa
olevan datan maird tuplaantuu kahden vuoden vélein. (Roy et al. 2018, s. 65-81) Tdmén
seurauksena termin big data kdytto on yleistynyt, vaikka sen yksiselitteinen mairittely on
hyvin haastavaa (Buyya et al. 2016, s. 28-29). Big datan myoté yritysten ja eri organisaa-
tioiden toiminta on mennyt yhd dataldhtdisemmaksi ja dataa myds pyritddn kerddmaan eri-
laisista tietoldhteistd mahdollisimman paljon. Tdmadn my6td myos henkildstohallinnon rooli
on muuttunut ajan kuluessa operatiivisesta johtamisesta enemmén kohti dataldhtoisempaé
johtamista, silld uudenlaisten teknologioiden tullessa osaksi henkilostohallintoa se mahdol-
listaa prosessien ja toimintojen analysoinnin datan avulla (Van Vulpen 2021). Yritykset saa-
vat dataa sisdisesti liiketoiminnan eri osa-alueilta, seki erilaisilta sidosryhmiltd kuten asiak-
kailta ja yhteistyokumppaneilta. Saatavissa olevaa dataa voidaan varastoida ja hallinnoida
erilaisten tietokantojen avulla sekd hyodyntad erilaisten analytiikan tydkalujen ja menetel-
mien avulla. Datan rooli litketoiminnan ohjauksessa ja pdédtoksenteossa on kasvanut analyyt-
tisten menetelmien kehittyessa ja tiedon laadun parantuessa (McAfee & Brynjolfsson 2012,

5. 64-65).

HR-analytiikka on tieteenalana hyvin nuori, mutta viime vuosien aikana on alettu ymmartaa
my0s datan merkitystd henkilostohallinnon nikokulmasta. Yritysten kasvaessa manuaalinen
tiedonhallinta korvataan usein erilaisilla HR-jarjestelmilld ja tdlloin alkaa kertyd runsaasti
henkildstoon liittyvéd dataa. Vaikka monet mieltivdt HR:n ihmisiin keskittyvénd toimin-
tona, on todellisuudessa kuitenkin HR:n tehtévina tukea liiketoimintaa. Nykypdivén henki-
16stohallinnon tarpeita pystytddn enenevissd madrin ymmértiméddn numeroiden, datan ja
analytiikan kautta. Monella yritykselld kuitenkin on datan hyddyntdminen henkildstohallin-

nossa vasta lapsenkengissi. (Valkonen, 2020)



HR-analytiikka on kasvattanut suosiotaan viime aikoina. Deloitten tekemin tutkimuksen
mukaan vuonna 2016 yritysten henkildstéhallinnoista 44 % hyddynsi tydvoima dataa ennus-
taakseen suorituskykyd, kun se oli vuonna 2015 vain 29 %. Téamén seurauksena 51 prosenttia
yrityksistd korreloi liiketoimintavaikutuksia henkildstohallinnon kehitykseen, kun se vuonna
2015 oli 38 prosenttia. (Deloitte 2016) Tamé osoittaa miten yhd useammat yritykset ovat

alkaneet yhdistdd HR-dataa muihin liitketoiminnan tuottamiin datoihin.

1.2 Tyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Tutkimuksen tavoitteena on selvittdd, miten analytiikkaa voidaan hyddyntia yritysten hen-
kilostohallinnossa eli HR:ssd, sekd mitkd ovat tarkeimmait datan ldhteet ja mitd mahdolli-
suuksia saatavilla oleva data tuo henkildstohallinnolle. Tyon tarkoituksena on myos selvittéa
mitéd haasteita analytiikan hyddyntdmisessd on henkilostohallinnossa. Tyon padtutkimusky-

symys on:

“Mitd on HR-analytiikka ja miten sitd voidaan hyodyntdd yritysten henkilostohallinnossa? ”

Paatutkimuskysymyksen lisdksi tyOssd etsitdén vastauksia kahteen eroteltavissa olevaan
apututkimuskysymykseen, joiden avulla voidaan selvittdd datan ldhteet henkilostohallin-

nossa ja datan hyddyntdmisen haasteet:

"Mitkd ovat tdrkeimmdit datan ldhteet henkilostohallinnossa?”’

“Mikd on esteend analytiikan tehokkaalle hyédyntdmiselle henkilostohallinnossa?”

Tutkimuskysymyksiin vastattua saadaan selkeé kuva siitd, mitké ovat tirkeimmat datan l&h-
teet, sekd miten dataa voidaan hyddyntdd ja mikd on tehokkaan analytiikan hyddyntdmisen

esteet henkildstohallinnossa.



1.2 TyOn menetelmat ja rajaukset

Kandidaatinty® toteutetaan kirjallisuuskatsauksena, joka toteutetaan kiyttden aiheesta ja sité
sivuavista aiheista saatavilla olevaa teoriakirjallisuutta, tieteellisid artikkeleita sekd muuta
kirjallisuutta. Ty0 rajataan koskemaan henkildstohallinnolle saatavilla olevia datan ldhteitd,
sekd analytitkan tuomia hyotyndkokulmia henkildstohallinnon ratkaisuiden péétoksente-
ossa. Ty0 kisittelee analytiikkaa organisaatio- ja yksikkotasolla, silld analysoidessa dataa
yksildtasolla on huomioitava erilaiset juridiset seikat, joihin téssd tydssé ei paneuduta, kuten
GDPR, joka on vuonna 2018 kiyttdonotettu henkilGtietojen késittelyd sdénteleva laki (Tie-
tosuojavaltuutetun toimisto, 2021). Ty0ssé ei kasitelld datan keruuseen tai analytiikan tek-

niseen toteutukseen liittyvid seikkoja pintaa tarkemmin.

1.3 Ty6n rakenne

Tyon rakenne on luotu siten, ettd siind on nelji eri lukua ja ndistd ensimmiinen on johdanto.
Toisessa luvussa kisitelldén henkildstohallintoa ja tutustutaan sithen miké henkildstohallinto
on. Luvussa esitetddn henkilostohallinnon tehtévid, merkitystd liiketoiminnalle, sekd miten
analytiikka sitoutuu henkildstdhallintoon. Kappale Iuo pohjan tydlle varmistaen, ettd luki-
jalla on selked kuva, mitd henkildstohallinto todellisuudessa on ja miten tirked merkitys
analytiikalla ja datalla on my0s henkildstdhallinnon ndakdkulmasta. Luku kolme késittelee
HR-analytiikkaa eli kappale kisittelee miten dataa ja analytiikkaa voidaan konkreettisesti
hy6dyntdad henkildstohallinnon ratkaisuissa. Tydssé ei ole erillistd kappaletta datalle ja data-
analytiikalle ja téstd syystd kolmannessa luvussa kasitellddn myds dataa ja analytiikkaa ylei-
selld tasolla, jotta lukija ymmaértdad datan eri muodot ja datan merkityksen nykyaikaisessa
litketoiminnassa. Luvussa kasitelldan henkildstohallinnon datan 14hteité, analytiikan tuomia
mahdollisuuksia ja haasteita, seké esitetddn, miten analytiikkaa tuo arvoa henkildstohallin-
nolle. Luku késittelee my0ds big dataa ja sen merkitystd henkilostohallinnossa. Tyd ei sisdlla
erikseen kappaletta tuloksille, vaan neljdnnessi eli viimeisessd luvussa esitetdén sekd tyon
tulokset ettd johtopéétokset siitd, miten analytiikkaa ja dataa voidaan hyodyntdd henkilosto-
hallinnossa. Luku tiivistdé tyossé kisitellyt aiheet yhteen kappaleeseen ja esittda kunkin ai-

healueen tarkeimmét havainnot.



2 Henkilostohallinto

Alkuun on hyvd ymmartié, mité tarkoitetaan kasitteelld henkilostohallinto eli HR (eng. hu-
man resources). Kidsitteen voi médritelld usealla tavalla tutkijasta riippuen. Armstrong ja Ta-
lor (2011, s. 1) méérittelee henkildstohallinnon kattavan kaiken sen, miten tyOntekijoitd pal-
kataan, johdetaan ja kehitetddn yrityksessd. Toinen miéritelmd on Boxallin ja Purcellin
(2011, s. 1) kuvaus henkildstohallinnon viittaavan kaikkeen toimintaan, joka liittyy tyon tai
henkildiden johtamiseen yrityksessd. Henkilostohallinnon keskidssd on siis henkilosto ja
henkildstohallinto kulkee tyontekijoiden mukana koko tyduran aikana. Cleveland et al.
(2015, s. 146) madrittavit henkildstohallinnon joukoksi toimintoja, joiden pédtavoitteena on
hyodyntdd parhaalla mahdollisella tavalla henkilostoresursseja auttaakseen organisaatiota
toimimaan tehokkaasti, menestyksekkaisti ja kestévisti. Heiddn mééritelménsd mukaan
henkildstojohtajien tehtavét ovat laaja-alaisia hallinnollisista tehtdvistd tyontekijoiden kou-

lutukseen ja urakehityksen hallintaan.

Henkildstohallinnon pidetdén virallisesti alkaneen jo 1900-luvun alkupuolella jérjestdyty-
neend toimintana ja silld on pitka historia seké tutkimuksesta ettd kdytdnnon harjoittamisesta
(Denisi et al. 2014, s. 219). Henkildstohallinnon alkaessa sen tarkoituksena oli Ulrichin ja
Dulebohnin (2015, s. 188) mukaan vastata organisaation kohtaamiin haasteisiin seké tuottaa
lisdarvoa hallinnoimalla ja jérkeistimalld tyosuhteita tehokkaasti. Se on sittemmin kehitty-
nyt teollisen vallankumouksen seurauksena vastaamaan organisaatiorakenteiden syntymi-
seen liittyvistd tekijoistd sekd huolehtimaan haasteista tyontekijoiden vaihtuvuuden pienen-
tamiseksi ja tuottavuuden lisddmiseksi. Seuraavat alakappaleet kisittelevdt tarkemmin hen-
kilostohallinnon tehtdvid, sekd merkitystd liiketoiminnalle ja analytiikkaa henkildstohallin-

nossa.



2.1 Henkilostohallinnon merkitys ja tehtavét

joiden suoriutumiseen liittyvit asiat. Henkilostohallinnon tehtdvékenttd on siis hyvin laaja
ja se sisdltdd hallinnollisia tehtdvid, kuten palkkahallinnon, tyontekijéiden koulutusten hal-
lintaa ja urakehityksen tukemista. Liséksi henkildstohallinnon tehtéviin kuuluu rekrytoinnit,
henkildston hyvinvoinnin ja tydympdriston parantaminen sekd varmistaa, ettd lakeja kuten
GDPR (General Data Protection Regulation eli yleinen tietosuoja-asetus) noudatetaan kai-
kessa toiminnassa ja HR my0s antaa neuvoja ndissé asioissa. (Armstrong & Taylor 2020, s.
93-94) Kaikista niistd eri toiminnoista tulee dataa henkildstohallinnon kéyttéon. Eri toimin-
toihin siséltyvét jarjestelmédt ja niiden tuottama data on esitetty tyon myShemmadsséd vai-
heessa. Henkildstohallintoa arvostetaan eri organisaatioissa eri tavalla. Joissain organisaa-
tiossa se ndhdédn strategisena kumppanina litketoiminnassa, joka on enemman tétd paivai,

mutta toisaalla se ndhddén yhé pakollisena ylimédrdisend kulueréni. (Cohen 2015, s. 206)

Boudreau ja Ziskin (2011, s. 255) ovat sitd mieltd, ettd henkilostohallinnon tarkoitus on
saada henkil3st0 ja organisaatio toimimaan mahdollisimman tehokkaasti. Toisaalta heistd on
myos tirkedd, ettd henkilostohallinto etsii tapoja tehdé tyonséd tehokkaammin ja nopeammin
vihemmalld byrokratialla ja tuottaen enemmin merkitystd litketoiminnalle. Ulrichin ja Du-
lebohnin (2015, s. 191) mukaan henkilostohallinnon on edistyttdvé nykyisesta sisdisestd/ul-
koisesta ldhestymistavasta ulkoiseen/sisdiseen ldhestymistapaan. Ulkoisen/sisdisen lahesty-
mistavan mukaan HR ei endi luo arvoa vain palvelemalla tyontekijoitd ja suunnittelemalla
uudelleen HR kéytint6jéd, vaan sen arvonluonti perustuu siihen, ettd se varmistaa sen tarjo-
amien yrityksen sisdisten palvelujen vastaavan ulkopuolisia odotuksia. Tdméan vuoksi hen-
kilostohallinnon ei pitéisi vain reagoida strategiaan, vaan olla osana muokkaamassa ja luo-
massa sitd ja osallistua tdysimittaiseen kumppanuuteen muiden liiketoimintayksikdiden
kanssa. HR johtajat ovat kuitenkin todenneet haasteeksi luoda uskottavuutta johtajille, jotta
he voisivat tehdd parempia investointeja, jotka auttavat yritystd saavuttamaan tavoitteensa ja

tuottamaan arvoa asiakkaille ja sijoittajille. (Ulrich & Dulebohn 2015, s. 191)
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Mainniston (2017) mukaan henkildston tydsuhteiden elinkaari kuvataan erdénlaisena HR-
prosessina, jotka jokainen sisdltdvét eri HR toimintoja. Henkilostohallinto kulkee tyonteki-
jan mukana jo ennen tydsuhteen solmimista rekrytoinnin merkeissi ja jatkuu aina tydsuhteen

paittymiseen saakka (Kuva 1).

Rekrytointi

Perehdytys

Sitoutuminen

Hyvinvointi

Osaamisen kehittaminen

Tydsuhteen paattyminen

Kuva 1. Henkil6stohallinnon prosessi (mukaillen Mannisto 2017)

Prosessi alkaa ennen tydsuhteen alkua rekrytoinnilla (kuva 1). Rekrytoinnin avulla pyritdan
etsimddn yrityskulttuuriin parhaiten sopiva henkild, jolla on vaaditut edellytykset menestya
rekrytoitavassa tehtdvissd. Rekrytointiprosessi on erilainen jokaisessa yrityksessd ja on en-
simmaéinen askel uudelle tyontekijille yrityskuvaa luodessa. Tehtdviin valitulla henkil6lla
alkaa perehdytys tyon alkaessa, joka on seuraava askel HR-prosessissa. Perehdytys ja pereh-
dytyksen suunnittelu ovat térkeitd osia henkildstohallintoa. Hyvin suunnitellulla perehdy-
tykselld uusi tyontekijd saadaan tuottavaan tyohon nopeammin. Perehdytys voidaan tehda

HR-tietojarjestelmissd, jolloin  perehdytys kerryttdd  jatkuvasti myds  dataa



henkildstohallinnon kdyttoon. Seuraava vaihde HR-prosessissa on henkildston sitouttami-
nen. Kiinnostus tyotd ja yritystd kohtaan lisdd tyontekijéiden motivaatiota ja sitoutumista.
Sitd vahvistaa oikeanlainen johtaminen ja erilaiset palkkiojarjestelmét. Sitoutuminen vihen-
tad henkildston vaihtuvuutta ja ndin vihentéa rekrytoinnin ja perehdytyksen tarvetta pienen-
tden niistd aiheutuvia kuluja. Prosessiin kuuluu myds hyvinvointi, johon liittyy tydergono-
mia, tyopaikan ilmapiiri ja laadukas johtaminen, sekd osaamisen kehittdminen, joka on tyon-
tekijoiden osaamisen suunnitelmallista kehittdmisti ja ylldpitoa. Sdannolliset kehityskeskus-
telut kuuluvat myds tdhén prosessin vaiheeseen. Sitouttaminen, hyvinvointi ja osaamisen
kehittdminen ovat prosessin vaiheita, jotka jatkuvat koko tydsuhteen ajan systemaattisesti.
Viimeinen vaihe HR-prosessia on tydsuhteen paittiminen. Hyvin hoidettu tydsuhteen paat-
tyminen on tirked osa tyonantajamielikuvaa, ja sen myotd molemmat osapuolet saavat mah-
dollisuuden palautteeseen ja kehittymiseen. Loppukeskustelussa varmistetaan kaikki kay-
tannon asiat. TyOdsuhteen pdidttymisen syy ja muu palaute tydnantajalle auttaa kehittiméaan

yrityksen toimintaa jatkossa. (Ménnisto 2017)

2.2 Henkilostohallinto ja analytiikka

Henkildstohallintoa on pidetty yhtend vdhiten dataldhtdisend toimintona liitketoiminnan eri
osa-alueista. Big datan ja siihen liittyvien algoritmien saatavuus on kuitenkin muuttanut voi-
makkaasti henkildstdhallinnon asemaa. Suurimmat teknologiayritykset, kuten Google, Mic-
rosoft, IBM ja LinkedIn ovat kehittineet ohjelmistoja ja alustoja, jotka mahdollistavat hen-
kilostohallinnon kayténtdjen ja tulosten analysoinnin sisdltden palkkaamiseen, palkitsemi-
seen, tyontekijoiden sitouttamiseen ja liikevaihdon hallintaan liittyvit asiat. (Cheng &

Hackett 2021, s. 2)

Henkilodstohallinto on viimeisen vuosisadan aikana muuttunut dramaattisesti, silld se on siir-
tynyt operatiivisesta HR:std enemmaén kohti strategista HR:44 ja viimeisten vuosien aikana
HR on siirtynyt enemmaén kohti dataldhtoistd paatoksentekoa. Analytiikkaa hyddyntdmélld
HR-ammattilaisten ei tarvitse tehdd paédtoksid endd intuition perusteella, vaan he tekevit paa-
tokset ldhtokohtaisesti perustuen dataan. Datan kdyton merkitys paatoksenteossa on kasva-

nut valtavasti koko maailmanlaajuisen pandemian ajan. Tydskentelyn erimuotojen kuten
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etityon lisddntyessd ja robotiikan sekd automaation kasvattaessa asemaansa tydonteon muo-
dot tulevat muuttumaan siirryttdessd uuteen normaaliin. Téssd muutoksen ja epdvarmuuden
aikakaudella on elintdrke#dd henkildstdhallinnolle tehdé vain oikeita paatoksid. (Van Vulpen

2021)

Henkildstohallinto on pitkddn kamppaillut padsystd strategiseksi kumppaniksi organisaa-
tioissa muiden osastojen, kuten talous, operatiivinen toiminta, myynti ja markkinointi, rin-
nalle. HR analytiikka tuo my0s ratkaisun tdhidn ongelmaan. Ennen paétokset on tehty intui-
tion avulla eikd talloin ole ollut konkreettista ndyttdd strategisuudesta. Analytiikan avulla
HR osastolla on esittdd mittareita, joiden avulla he voivat osoittaa lisdarvonsa liiketoimin-
nalle. Mittarit keskittyvét tehokkuuteen, kuten henkildstokustannusten alentamiseen tyonte-

kijaa kohti tai palkkakustannusten alenemiseen. (Soundararajan & Sing 2017)

Todella usein syy huonolle HR-analytiikalle yrityksissé on se, ettei sitd hyddynneti lainkaan.
Ensimmaéinen askel HR-analytiikan kehittdmisessé on siis sen rohkea kayttdonotto. Perintei-
sesti henkildstohallinnossa katsotaan vain menneisyyteen ja raportoidaan toteumia. Yksin-
kertaisimmillaan analytiikkaa voi hyodyntia siten, ettd esihenkild saa ilmoituksen alaisensa
syntymdpdivéstd. Tyontekijoiden merkkipédivien muistamisella on erittdin suuri merkitys
yrityskulttuurin kehittdmisessd ja tyonantajamielikuvassa. HR-analytiikkaa syntyy, kun eri
ldhteistd tulevaa luotettavaa dataa yhdistetdéin keskendan. Eniten potentiaalia HR-datan yh-

distdmiselld on talous- ja markkinadataan. (Valkonen 2020)

Hyodyntdmélld HR-analytiikkaa organisaatioilla on mahdollista saada entistd kattavampaa
tietoa, luoda arvoa ja kisittdd henkiloston kdyttdytymistd paremmin. (Shah et al. 2017, s.
375) HR-datan avulla voidaan vastata moniin henkildstoon liittyviin kysymyksiin, kuten
”Kuinka suuri on henkiléston vuotuinen vaihtuvuus?” ja > Ketkd tyontekijdt todenndkéisesti
ldhtevdt yrityksestdsi vuoden sisdlld?”. HR-ammattilaiset kerdédvit jatkuvasti valtavia maa-
rid dataa, mutta suurin osa siitd jdd hyodyntamattd. Kun dataa aletaan analysoimaan ja etsi-
méén vastauksia henkildstohallinnon haasteita koskeviin kysymyksiin ollaan HR-analytii-
kan parissa. Tdmi analytiikan hyddyntdminen mahdollistaa HR:n osallistumisen entista

enemmaén péaitoksentekoon strategisella tasolla. (Van Vulpen 2021)
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3 HR-analytiikka

HR-analytiikka eli henkildstdanalytiikka on kasvattanut kiinnostustaan innovatiivisena kéy-
tantond henkildstohallinnan alalla, silld se tarjoaa dataan perustuvia ratkaisuja padtoksente-
koprosessien yhteydessd. Uudet teknologiat, kuten tekoély (AI), tiedonlouhinta (data mi-
ning), koneoppiminen (machine learning) ja esineiden internet (Internet of Things), ovat
kiihdyttaneet datajohtoista pédatoksentekoa henkilostohallinnon ratkaisuissa. Henkildsto-
analytiikkaa on jo kiytetty esimerkiksi rekrytoinneissa ja tyotyytyviisyyskyselyissd. HR-
Analytiikan kéyttoonotto on kuitenkin hyvin monimutkainen prosessi, jonka takia kaikki

yritykset eivit kykene sitd vield hyodyntdmain padtoksenteossaan. (Shet et al. 2021, s. 1)

Henkilostostd ja henkiloston kdyttaytymisestd kerdtyn tiedon méérd on valtava. Tieto tallen-
netaan erilaisiin jarjestelmiin ja tietokantoihin, joista sitd hyodynnetddn yrityksen erilaisiin
tarpeisiin. Henkilostohallinnossa voidaan hyddyntdd laajalti kdytettyjd liiketoimintatiedon
(BI) jérjestelmératkaisuja. Business Intelligence -jirjestelmét ndhdddn teknisend perustana
litketoiminta-analytiikan suorittamiseksi, missd tieto tallennetaan, kerdtéén, yhdistetdén ja
analysoidaan. Liberatore ja Luo (2010, s. 314) miérittelevit liiketoiminta-analytiikan tapah-
tumasarjaksi, joka muokkaa raaka datan toiminnaksi luomalla oivalluksia organisaation paa-
toksentekoon. Yrityksen liiketoiminta-analytiikka koostuu useiden eri toimialojen analytii-
kasta ja henkilostdanalytiikka on osa tdtd kokonaisuutta. (Pape 2016, s. 687) Liiketoiminta-
analytiikan laajasti hyviksytty mééritelmé kertoo organisaatioiden kiyttivin kuvailevia
kvantitatiivisia data-analyysejd selittiméén, mitd tapahtuu nyt. Sen lisdksi ne hyddyntévit
ennakoivia analyyseja arvioimaan, mité tapahtuu tulevaisuudessa ja kdyttévit ennalta ehkii-

sevid analyysejé. (Delen & Demirkan 2013, s. 359; Liberatore & Luo 2011, s. 314)

HR-analytiikasta puhuttaessa on ymmarrettéva, ettd sen tarkoituksena ei ole mullistaa tdysin
henkildstohallinnon toimintaa tai tehtdvéikenttdd ja antaa kaiken kattavia aukottomia vas-
tauksia. Sen tavoitteena on parantaa ihmisten paitdstenteon laatua ja tehokkuutta henkilds-

tohallinnon nidkokulmasta. Vaikka jalkimméinen tuntuu vihemméin kunnianhimoiselta, on
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se lahempédnd totuutta ja sitd kautta HR-analytiikkaa voidaan kehittdd sekd luoda merkittdvaa

arvoa sidosryhmille. (Andersen 2017, s. 136)

HR-analytiikan voi méairitelld monella eri tapaa. Alla on esitetty muutamia erilaisia mééri-

telmié, jotta lukija saa parhaan mahdollisen ymmarryksen minkélaisesta kokonaisuudesta on

kyse puhuttaessa HR-analytiikasta. (Taulukko 1).

Taulukko 1. HR-analytiikan médritelmia

Tekiji

Human resource man-
agement international
digest (2018, 5. 9)
Soundararajan & Singh

(2017, s. 6)

Shet, Poddar, Samuel &
Dwivedi (2021, s. 311)

Van Vulpen (2021)

Bassi (2011, s. 16)

Miéaritelma

HR-analytiikka tarkoittaa tietojen, analyysien ja jérjestelméllis-
ten péattelyjen kdyttod suhteessa organisaation osallistuviin ja
sithen liittyviin ihmisiin.

HR-analytiikka kdyttdd yhdistelmia tietoalgoritmeihin ja intui-
tioon perustuvista ymmértimismalleista tehdessdin ihmisid
koskevia pédatoksid koko tydsuhteen aikana.

Mahdollistaa jirjestelmaillisen analyysin monimutkaisista tie-
doista, jotka auttavat ratkaisemaan erilaisia organisaation haas-
teita

HR-analytiikan avulla organisaatio voi mitata HR-mittareiden
vaikutusta litketoiminnan yleiseen suorituskykyyn ja tehdd paa-
toksid sen perusteella eli se on dataldhtdinen ldhestymistapa
henkildstohallintoon.

HR-analytiikka on nédyttoon perustuva ldhestymistapa parem-
pien péatosten tekemiseksi yrityksen henkiloston ndkokul-
masta. Se koostuu joukosta tydkaluja ja tekniikoita, aina HR-
mittareiden yksinkertaisesta raportoinnista aina ennakoivaan

mallintamiseen asti.

HR-analytiikalla on siis useita erilaisia madritelmii tutkijasta riippuen (Taulukko 2). Eri tut-

kijoiden médritelmissd yhteistd on sen dataldhtdinen ldhestymistapa parempiin paatoksiin
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henkildsto0n ja organisaatioon liittyvisséd asioissa. Se myds mahdollistaa monimutkaisesta
tiedosta tai datasta tehdyt tarkat analyysit organisaation haasteita ratkoessa ja suorituskykya
mitattaessa. HR-analytiikka sisdltdd monenlaista analytiikkaa aina yksinkertaisten mittarei-

den kéytostd monimutkaiseen ennakoivaan mallintamiseen.

3.1 Data henkilostohallinnossa

Data on absoluuttista tosiasiatietoa, jota ei ole késitelty milldén tavalla. Késittelematonta
dataa kutsutaan my0s raakadataksi. Raakadata itsessddn ei toimi lisdarvon tuojana vaan se
vaatii myds taitoa ja resursseja, jotta se saadaan ymmaérrettiviin muotoon informaatioksi.
Data itsessddn ei sisélld informaatiota ennen kuin se on kisitelty. Datasta syntyy tietimysté
litketoiminnan avuksi, kun kdyttdjdlld on taitoa tulkita sen siséltdmaé tietoa ja tehdé sen pe-
rusteella oikeita johtopddtoksid ja ratkaisuja. Tietimyksestd syntyy viisautta, kun kéyttdja
pystyy useista eri ldhteisté tulevaa tietoa yhdistelemédén ja vertailemaan niitd vaihtoehtoisia
ratkaisuja pédétoksenteon yhteydessd. Datan, informaation ja tietimyksen kerddamisen poh-
jimmainen tarkoitus on tehda viisaita padtoksid ja jos tietoldhteet ovat virheellisid, tehddén

usein myos virheellisid paatoksid. (Ahsan & Shah 2019)

Data, informaatio ja tieto linkittyy toinen toisiinsa. Informaatio on dataa, joka on tallennettu,
analysoitu ja esitetty; dataa, jota kommunikoidaan puhuen tai esitetdén graafisesti tai nume-
raalisesti. Toisin sanoen informaatio on dataa, joka on asetettu tiettyyn kontekstiin. Infor-
maatio on viesti, joka sisiltidd oleellisen merkityksen, implikaation tai panoksen paétoksen-
tekoon ja / tai toimintaan. Informaatiota tulee sekd nykyisistd ettd historiallisista tietoldh-
teistd. Tietoa syntyy, kun informaatiota tulkitaan ja lisdtdén ithmisten ndkemyksid. Tieto on
kognitiota tai tunnistamista (know-what), kykyé toimia (know-how) ja ymmairrystd (know-
why). Yritystoiminnasta puhuttaessa tiedon perimmainen tarkoitus on luoda tai lisdtd arvoa

yritykselle ja kaikille sen sidosryhmille. (Liew 2007)

Saatavilla olevaa dataa luokitellaan jdrjestidytyneisyyden mukaan strukturoiduksi tai struk-

turoimattomaksi. Strukturoitu data sijaitsee useimmiten relaatiotietokannoissa ja sen
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rakenne on selked, joka mahdollistaa datan helpon lukemisen ja késittelyn. Strukturoimatto-
malla datalla tarkoitetaan oikeastaan kaikkea muuta dataa, jolla ei ole selkeédé helppolukuista
rakennetta ja se voi olla tekstimuotoista, mutta se voi olla my6s muuta muotoa ja se voi olla
joko ihmisen tai koneen luomaa. Strukturoimatonta dataa on esimerkiksi sosiaalisesta medi-
asta, sensoreista ja mobiililaitteista saatava data. Strukturoidun ja strukturoimattoman datan
suurin eroavaisuus on helppous analysoida dataa. Suurin osa datasta on strukturoimatonta,
jolloin analysointi tykalujen ja menetelmien merkitys korostuu, jotta saadaan arvokkaasta

datasta haluttu tieto liitketoiminnan ohjaukseen eri osa-alueilla. (Taylor 2018)

Dataa voidaan jdrjestiytyneisyyden lisdksi luokitella sen volyymin ja sisdllon mukaan. Da-
taa on luokiteltu viiteen eri kategoriaan, joita ovat master data, metadata, transaktiodata,

analyyttinen data ja big data. (Vire 2019, s. 16-18)

Master Data, jota kutsutaan myds avain-, ydin- tai perustiedoksi, on pitkdaikaista ja hitaasti
muuttuvaa dataa, jota kdytetddn organisaatiossa laajasti. Master data vastaa kysymyksiin:
mistd toimintamme muodostuu, mitd organisaatiomme tekee, misséd toimintaa on ja keiden
kanssa toimintaa tehdddn. Master dataa on esimerkiksi toimittaja-, tuote- ja asiakasdata.

(Hovi 2015a)

Referenssidata luokitellaan Vireen (2019) mukaan omaksi kategoriakseen, mutta Hovin
(2015b) mukaan referenssidata on osana master dataa, joka ryhmittelee tai luokittelee muuta
dataa. Referenssidataa on esimerkiksi tuote- ja asiakasryhmét. Se voi myds hyddyntid ylei-
sesti kéytettidvid koodistoja, listoja ennalta méadritellyisté tiedoista, joita kiytetdin muun da-
tan yhtendisyyden varmistamiseksi. Referenssitiedot ovat organisaation omia, kansallisia tai
kansainvilisid koodistoja, kuten ISO-standardit tai postinumeroluettelo. (Hovi 2015b; Vire

2019, s. 17)

Metadata on yksinkertaistettuna tietoa datasta ja sitd kédytetdén tiedostojen ja dokumenttien
hallinnassa. Metadata antaa datalle tekniset tiedot, joita ovat esimerkiksi datan tiedosto-

muoto, tiedostokoko ja datan kdyttdjatiedot. (Pomerantz 2015, s. 25-27; Vére 2019, s. 17)
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Transaktiodata eli tapahtumatieto on varsinaisesta liiketoiminnasta syntyvéé dataa. Siihen
siséltyy kaikki osto- ja myyntitransaktioihin liittyvd data, kuten kuittitiedot, palvelutiedot,
osto- ja tai myyntisopimukset. Kaikki paivittdinen toiminta, jota organisaatiossa tehdién pe-

rustarkoituksen tayttdmiseksi, synnyttda transaktiodataa. (Vére 2019, s. 17-18)

Analyyttinen data on tilastotieteen ja matematiikan avulla hankittua dataa organisaatiosta
ja sen tapahtumista. Analyyttiseen dataan on lisdtty organisaation ulkopuolista dataa saadak-
seen uusia ndkdkulmia. Laadukkaan analyyttisen datan saamiseksi on kuitenkin varmistut-
tava, ettd tiedot on lisdtty luotettavasti organisaation master dataan ja sopiviin referenssitie-

toihin. (Vére 2019, s. 16)

Eri datatasot muodostavat hierarkian, jossa ne rakentuvat pdéllekkdin (Kuva 2). Hierarkia
muodostuu datan méiréin ja datan laadun tirkeyden perusteella. Kuvassa on my0s esitetty,
onko eri dataluokkien siséltdma data strukturoitua vai strukturoimatonta. Hierarkian pohjalla
on datan mairéltdan alhainen meta data, jolle datan laatu on erittdin tarke&d. Hierarkian hui-
pulla taas on big data, joka késitelldéin seuraavassa kappaleessa tarkemmalla tasolla. Big
dataa on saatavilla valtavia méarid, mutta sen laatu ei ole niinkdén tarkedd. Suurta maaraa
big dataa kisitelldéin analytiikan keinoin, jolloin siitd saadaan olennainen tieto padtdksenteon
avuksi. Kuvassa nelji ei ole esitetty analyyttista dataa, silld se poikkeaa muista dataluokista
siten, ettd sitd on jo kdsitelty tilastotieteen ja matematiikan avulla ja yhdistelty organisaation

ulkopuolista dataa.
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Big Data Strukturoimaton
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£ Transaktiodata
s
a Master Data
Strukturoitu
Referenssidata

Semantiikka, datan laadun tarkeys

Kuva 2. Eri dataluokat (mukaillen Hovi 2015b)

Van Vulpen (2020) mukaan datan l&hteet henkildstohallinnossa voidaan jakaa kolmeen ka-
tegoriaan: HRIS data (yrityksen henkilostohallinnon tietojirjestelmén data), muu HR data ja
litketoiminnan data. HRIS dataa on kaikki data, jota yritykselld on henkilostosta yrityksen
henkilostonhallinta jérjestelmissd. Tunnetuimpia henkildstonhallinta jérjestelmid ovat
Workday, Oracle ja SAP. Muuhun HR dataan siséltyy sellainen data, joka ei ole HRIS jér-
jestelméssd, mutta on oleellista dataohjautuvassa padtoksenteossa. Tdma data kerdtidn usein
erilaisten kyselyiden tai muiden mittaus tekniikoiden avulla. Vaikka kaikki liiketoiminta
data ei liity henkilostohallintoon, on silld kuitenkin merkittdva osuus HR-analytiikassa. Ku-

vassa 3 on esitetty kategorioittain HR datan ldhteitd. (Van Vulpen 2020)

Henkildstohallinnon kdyttoon hyddynnettédvid dataa on saatavilla useista eri ldhteistd (Kuva
3). Organisaatioiden kasvaessa ja henkilostomidirien noustessa vaaditaan laajempia jirjes-
telmid HR-toimintojen ylldpitdmiseen kuin esimerkiksi Excel. Téll6in esiin astuu erilaiset
HR-jdrjestelmit, jotka ovat hyvin merkityksellisid henkilostohallinnon toiminnan kannalta.
Jarjestelmdt integroituvat toisiinsa kommunikoiden keskendin, esimerkiksi tydaikajarjestel-
mét tuovat tyotunnit suoraan palkanlaskentajdrjestelmiin. Jarjestelmid kayttdmalld alkaa ke-

rddntyd valtavasti erilaista dataa henkilostohallinnosta. (Valkonen 2020)



Rekrytointi Henkil6ston Tulosohjaus A5|akassghte|den
rakenne hallinta

Opplmlsen Tyon arkkitehtuuri | | Korvaukset & edut Taloustiedot
hallinta

Perehdytys Kykyjen Tuotannonhallinta

suunnittelu kehittaminen Loppukeskustelut tiedot

Oppiminen Matkailu Mentorointi Myyntitiedot

Tyotyytyvaisyys Hyvinvointi Poissaolot Muu data

kysely

HRIS Data Muu HR data Liiketoiminta data

Kuva 3. HR datan ldhteet (mukaillen van Vulpen 2020)

Patre (2016, s. 194) mukaan HR-analytiikan suorittamiseen kéytetddn seitseméda erityyppista
keréttyd dataa. Eri dataluokat ovat tydvoimatilastot, ihmisiin ja tuottavuuteen liittyvit talou-
delliset tunnusluvut, thmisten arvomittaukset, ihmisten sitoutumisen mittarit, HR-toiminnan
tehokkuusmitat, ihmisten suorittamien prosessien tehokkuusmitat sekd yksittdisiin hankkei-

siin ja ohjelmiin panostetut mitat.

Kuvassa 4 esitetddn minkélaisia erilaisia jarjestelmid ja tyokaluja on edistyneemmén henki-

16stohallinnon kéytossé. Jokaisessa organisaatiossa HR toiminnot ovat erilaiset ja sen myota



organisaatioiden kayttimét jarjestelmdt eroavat toisistaan. Téstd syystd kuvassa 6 esitetty

listaus el ole siis absoluuttinen vaan suuntaa antava.

HRM-jarjestelmat
o Perustiedot tyontekijoista; nimi, henkilotunnus, koulutukset, osaaminen, tydsopimus, syntymapaiva

Palkkajarjestelmat

¢ Palkanlaskenta; yksittaisten tyontekijoiden palkat, palkkahistoria, palkkakulut

TyOaikajarjestelmat

¢ Tehdyt ty6tunnit, saldot, ylityot, loma-ajat, sairauspoissaolot

Tyévuorosuunnittelu- jarjestelmat

¢ Tydvuorosuunnitelmat, tydntekijoiden toiveet, tydaikakirjaukset, osaamiset, kustannukset

Rekrytointi-jarjestelmat

* Tyopaikkailmoitukset, hakijoiden tiedot, hakijoiden maarat, hakijaviestinta

Suorituksen johtamisen jarjestelmat

o Yrityksen ja yksilon tavoitteet, kehityssuunnitelmat, osaamiskartoitus, uratoiveet, suoriutumisen arvioinnit

Kyselytyokalut
o TyOtyytyvaisyyden mittarit, laadullinen palaute

Ty6suhde-etuusjarjestelmat

¢ Etujen kayttomadrat, etujen jakautuminen

Koulutusjarjestelmat

o Koulutukset, koulutettujen maarat, osaamistestit, osaamiskartoitukset

Tyoterveyshuolto

¢ Sairauspoissaolot, tyoterveyskdyntien maarat

Kuva 4. Henkil6stohallinnon jarjestelmét ja niistd saatava data (mukaillen Valkonen 2020)

Henkildstohallinnon kiytdssd on useita erilaisia jarjestelmié erilaisia tarkoituksia varten. Jo-
kainen jérjestelméd tuottaa erilaista arvokasta dataa henkilostohallinnon kayttoon. Tatd mo-
nimuotoista dataa hyddyntdmalld analytiikan keinoin henkildstéhallinnon tarpeeseen luo-
daan merkittivaa lisdarvoa litketoiminnalle, seki saadaan tehtya strategisia linjauksia dataan

perustuvan péitoksenteon avulla. (Valkonen 2020)
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3.2 Big data osana HR-analytiikkaa

Analytiikkaa big datasta on arvostettu johtopiireissi jo pitkddn. Saatavilla oleva data ja da-
tasta saatavat oivallukset auttavat organisaatioita tekemién paatoksid, jotka voivat parantaa
toiminnan suorituskykyd, tuottavuutta ja vaikuttaa positiivisesti liikketoiminnan tuloihin. Big
data voi tuoda henkilostohallinnolle monia etuja, jotka kaikki ovat jatkaneet kehitystd data-
analytiikan jatkuvan kehityksen ansiosta. Liséksi datan hyddyntdmiselle henkildstohallin-
nossa on kehittyméssd useita keskeisid trendeji, joita kaikkia voidaan hyddyntdd parhaan

mahdollisen vaikutuksen saamiseksi. (Graham 2021)

’Big data’- termi on ensimméisti kertaa ollut esilld vuonna 1998 SGI:n tutkija John Masheyn
kirjoitettua dia esitykseensd ”Big Data and the Next Wave of InfraStress”, jonka jdlkeen
alettiin kayttda termid big data. Datan méérd on kasvanut viime vuosina merkittivisti ja tut-
kijoiden mukaan datan médiréd tuplaantuu kahden vuoden vilein. Dataa saadaan erilaisista
sensoreista, laitteista, dlypuhelimista, digitaalisista alustoista, sovelluksista ja loT-laitteista.
Datan mééran kasvaessa eksponentiaalisesti on se johtanut siihen, etti jokainen ihminen kan-
taa jonkinlaista digitaalista jalanjdlkeddn. Tdma tarjoaa uudenlaisia mahdollisuuksia yrityk-
sille ja ihmisille ympéri maailman, mutta se tuo mukanaan my0s haasteita kuten tietoturvaan

liittyvid huolia. (Roy et al. 2018, s. 65-81)

Termi big data on viime aikoina tullut tunnetummaksi. Silld ei kuitenkaan ole yksiselitteisté
selkedd madritelmé&d, vaan se voi tarkoittaa eri asiaa eri kontekstissa. Termid méériteltdessa
on my0s huomioitava, miten sen merkitys on kasvanut vuosien varrella datan méarén lisééan-
tyessd. Big dataa on kuvattu erilaisilla méaritelmilld, joista ensimmadinen on esitetty kolmena
V:ni (3V). Mairitelmi pohjautuu big datan volyymiin, monimuotoisuuteen sekd vauhtiin
("Volume, Variety and Velocity”). (Buyya et al. 2016, s. 28-29) Kisitteelld big data kuva-
taan usein suuria méérid dataa, jota voi analysoida ja kdyttdd pdatoksenteon tukena. Se muo-
dostuu suurista mééristd strukturoitua tai strukturoimatonta dataa, jota saadaan useista eri
lahteistd, kuten selaushistoriasta, erilaisista sensoreista, sosiaalisesta mediasta ja maantie-

teellisestd sijainnista. Termi big data kuvaa niin valtavaa maddrdd dataa, ettéd
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yksinkertaisimmissa tietojarjestelmissé prosessointiteho ei edes riitd sen kisittelyyn. (Raf-

ferty et al. 2016, s. 1-2)

Big dataa kuvaavan yleisimmin kdytetyn mééritelmén 3V:n on kehittinyt Douglas Laney
julkaistessaan raportin vuonna 2001 tydskennellessédén Meta groupille. Muita yleisid mééri-
telmid ovat IBM:n luoma 4V:n mééritelmé, johon on siséllytetty aiempien attribuuttien li-
sdksi my0ds todenmukaisuus (”Veracity”), sekd Microsoftin luoma Laneyn ja IBM:n méari-
telmistd jatkojalostettu 6V:n maédritelmédn, johon kuuluu myds vaihtelevuus ja ndkyvyys
(’Variability and Visibility”). (Buyya et al. 2016, s. 36-41) Tdsséd tyossd médritellddn big
data 6V:n midritelméa kéyttden (Taulukko 2).

Taulukko 2. Big dataa kuvaavien attribuuttien merkitykset (Buyya et al. 2016, s. 36-37)

Miaiari-  Attribuutti Merkitys
telma
v Volyymi Tarkoittaa tulevaa datavirtaa ja datan kumulatiivista
volyymia
Monimuotoisuus Tarkoittaa yhteensopimattomien ja epdjohdonmukais-

ten tietomuotojen ja tietorakenteiden vaihtelua
Vauhti Tarkoitetaan vuorovaikutuksen tukemiseen kdytetyn ja

vuorovaikutuksen tuottaman datan vauhtia

4V Todenmukaisuus Merkitsee datan ldhteiden luotettavuutta ja tiedon epa-
varmuutta
6V Vaihtelevuus Tarkoitetaan data settien vaihtelevuutta ja erilaisten da-

tasettien madrda
Nikyvyys Korostaa, ettd pdatosten tekemiseksi oltava kokonais-

kuva saatavilla olevasta datasta

Kiinnostus big dataa kohtaan on kasvanut my0s henkildstdhallinnossa. Tarkemmin sanot-
tuna henkilostohallinnon tietojirjestelmista (HRIS-jarjestelmistd) saatavia relaatiotietoja,
esimerkiksi tyohistoriaa, palkkaa, tydtunteja sekd suorituskykytietoja, voidaan tidydentdd

suuremmalla strukturoimattomalla datalla, joita on yhd enemmin saatavilla organisaatioille.
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Kun huomioidaan miten paljon dataa monilla organisaatioilla, on jo HRIS-jérjestelmissi ja
lisddmalla sithen strukturoimatonta dataa samalla kun kaytetdan big datan kannalta relevant-
teja menetelmid, oletetaan ettd HR pdityy big datan kdyttdon analytiikassaan. Kuitenkin en-
nen kuin big dataa voidaan alkaa hyddyntdé organisaation suorituskyvyn parantamiseen, on
HR osaston ensin kdytettdvé tehokkaasti dataa, joka jo sijaitsee perinteisimmissd HRIS-jér-
jestelmissd. Tutkimukset ovat osoittaneet, ettd tiedon kokoaminen yhteen kayttokelpoiseen
tietokantaan voi asettaa merkittdvid haasteita organisaatioille, jotka pyrkivét yhdistiméan

HR-datan tdrkeimpiin organisaation tuloksiin. (Holwerda 2021, s. 391-393)

33 Mitd HR-analytiikka on?

SAS:n méairitelmin mukaan analytiikka kéyttd4 dataa ja matematiikkaa vastaamaan liiketoi-
minnan kysymyksiin, etsimiin suhteita, ennustamaan tuloksia ja automatisoimaan paatok-
sid. Tatda monimuotoista tietojenkdsittelytieteen alaa kéytetdéin merkityksellisten mallien
l6ytdmiseen datasta ja paljastamaan uutta tietoa sovelletun matematiikan, tilastojen, enna-

koivan mallinnuksen ja koneoppimistekniikoiden avulla. (SAS 2019)

Runklerin (2016, s. 2) mééritelmdn mukaan data-analytiikka hyodyntéda tietokonejarjestel-
mid suurten tietojoukkojen analysoimisessa paatoksenteon tukena. Data-analytiikka on to-
della monialainen ala, joka on ottanut vaikutteita monista muista tieteenaloista, kuten tilas-
totieteestd, koneoppimisesta, jirjestelméteoriasta ja tekoélystd (Runkler 2016, s. 2). HR-ana-
lytiikka siséltdd Van Vulpenin (2021) mukaan HR-datan kerdédmisen, analysoinnin ja rapor-
toinnin. Sen avulla organisaatio voi mitata useiden eri HR-mittareiden vaikutusta liiketoi-
minnan yleiseen suorituskykyyn ja tehdd paitoksid tiedon perusteella. Yksinkertaistettuna
HR-analytiikka on dataan perustuva ldhestymistapa henkildstohallintoon. Tehokkaalla ana-
lytiikalla voidaan selvittdd mitd on tapahtunut ja mité tulevaisuudessa on tapahtumassa luo-

malla erilaisia ennusteita ja kuvailevia analyysejd. (Ulrich & Dulebohn 2015, s. 202).

Kun dataa on saatavilla helpommin kuin koskaan, henkildstohallinnolta pyydetdén lisdé tie-

toa, parempia ndkemyksid ja tarkempia suosituksia, joiden avulla he voivat johtaa
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likketoimintaansa. Ymmairtdmalld taustalla olevat liiketoimintaongelmat ja vastaamalla
pyyntdihin henkilostohallinto voi saavuttaa organisaatiossa ansaitsemaansa arvostusta.

(Diez et al. 2019, s. 6)

Diezetal. (2019, s. 6) mukaan datasta HR-analytiikan keinoin tehdyt analyysit voidaan jakaa
kolmeen osa-alueeseen, jotka ovat kuvaileva (eng. descriptive), diagnosoiva (eng. diagnos-

tics) ja ennakoiva (eng. predictive). Jokaisella néistd osa-alueista on omat erityispiirteensa.

Kuvaileva analyysi on analytiikan perustyyppi, jossa analysoidaan historiallisia tietoja raa-
kadatasta ja tiivistetdéin se ymmaérrettdvain muotoon. Se auttaa myds 10ytdmadn malleja,
jotka voivat tarjota oivalluksia tapahtuman syiden selvittimiseen. Kuvaileva analyysi vastaa
kysymykseen "Mitd tapahtui?”. Timé antaa mahdollisuuden oppia menneesté toiminnasta,
joka auttaa ymmartdméadn, kuinka ne vaikuttavat tulevaisuuden tuloksiin. Esimerkiksi hen-
kilostoraportti kaikista organisaation tyontekijoistd on analytiikan kuvailevaa muotoa.

(Blanks 2019; Diez et al. 2019, s. 6)

Diagnosoiva analyysi esittdd kuvailevan analytiikan esittdmien tapahtuman syité. Se paljas-
taa tapahtumien taustalla olevan syyn kuvailevilla tiedoilla. Diagnosoiva analytiikka pyrkii
vastaamaan kysymyksiin "Miksi se tapahtui?” tai "Mik4 oli ajuri tai selitys tapahtuneelle?”.
Tédmin analyysin tuottaman tiedon pohjalta voidaan ryhtya toimiin, jotka vahvistavat halut-
tua tulosta tai lieventdvét ei toivottua tulosta. Esimerkiksi tyontekijoiden vaihtuvuuden
osalta voidaan diagnosoivan analyysin avulla selvittdd, oliko eroaminen vapaaehtoista vai

tahatonta. (Blanks 2019; Diez et al. 2019, s. 6; Watson 2016)

Ennakoiva analyysi toimii katsoakseen eteenpdin ja ennustaa tulevaa. Se kéyttda useita ti-
lastollisia malleja ja ennusteita vastaamaan kysymyksiin "Mitd voisi tapahtua?” tai ”Mité
todennikoisesti tapahtuu?”. Ennakoiva analytiikan tavoitteena on 16ytdd ennakoivasti orga-
nisaation tarpeet etsimédlld syy-seuraussuhteita. Ennakoivan analytiikan avulla voidaan esi-

merkiksi selvittid, sopiiko tyontekijd organisaatioon hyvin jo ennen palkkaamista. Se voi
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my0s antaa ennusteita jopa uuden palkattavan tyontekijdn poissaoloista tai siitd, kuinka

kauan henkild pysyy yrityksessd. (Blanks 2019; Diez et al. 2019, s. 6)

Kuvaileva  Diagnosoiva  Ennakoiva
analyysi analyysi analyysi

Menneen
raportointi

Simulointi

Korrelaatio

Segmenttien

: Ennustaminen
vertailu

Syy-yhteys

Monimutkaisempaa analyysia

Kuva 5. HR-analytiikan eri tasot (mukaillen Diez et al. 2019, s. 7)

HR-analytiikka koostuu siis Diaz et al. (2019, s. 6) méaritelmdn mukaan kolmesta eri péata-
sosta. Kuvassa 5 on selkedsti kuvattuna nimé péitasot ja esitetty mistd ne muodostuvat.
Kaikkein yksinkertaisinta analyysia on siis kuvaileva analyysi, joku koostuu pitkélti men-
neen raportoinnista ja eri segmenttien vertailusta. Seuraava paitaso on diagnosoiva analyysi,
joka etsii syy-yhteyksii ja korrelaatioita eri tapahtumien vililld. Tarkoituksenaan selvittdd
miksi tietyt asiat ovat tapahtuneet. Edistyksellisintd analytiikkaa henkildstohallinnolle on
ennakoiva analyysi. Se siséltdd simulointeja tiettyjen lainalaisuuksien mukaan ja tulevan en-

nustamista. (Diaz et al. 2019, s. 6)
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34 HR-analytiikan hyodyt

Joissain organisaatioissa HR on jo aiemmin esitellyt tiettyjd tyontekijoiden sitoutumista, tyy-
tyvdisyyden kasvua tai pysyvyyden kasvua kuvaavia mittareita korostaakseen henkildsto-
hallinnon lisdarvoa toiminnalle. Korkein johto on kuitenkin suhtautunut esitettyihin mitta-
reihin skeptisesti ja leimannut ndma mittareiksi, joilla vain perustellaan HR:n olemassaoloa
ilman konkreettista yhteyttd strategiseen suoriutumiseen. Tamé osoittaa, ettd HR:n on siir-
ryttdvd syvempédn analytiikkaan osoittaakseen HR- ja liiketoimintamittareiden vélisen yh-
teyden organisaatiolle. Analytiikkaa hyddyntdmailld henkildstohallinto on mahdollisuus toi-
mia strategisena kumppanina ja saavuttaa ansaitsemaansa arvostusta organisaatiossa. (Soun-
dararajan & Sing 2017, s. 7-8) Kun HR-tiimin toiminta on tietoisempaa ja strategisempaa,
ne voivat muodostaa kerétystd ja analysoidusta datasta erilaisia hallintapaneeleja. Ne tukevat
henkildstohallintoa ymmaértaméédn organisaatiota ja sitd mitd tapahtuu ja ennen kaikkea mité

ennustetaan historiatietojen perusteella. (Graham 2021)

HR-ammattilaisilla on helposti saatavilla runsaasti tietoa heidén tydovoimastaan seka tyoka-
luja ja tekniikoita ennakoivan ja tulevaisuutta kuvaavan analyysin tekemiseen. Hyddynté-
mélld HR-analytiikan valtavaa potentiaalia he voivat tarjota ennakoivia ja ohjaavia oivalluk-
sia kdyttdmalld tietoja ja kokemustaan tydvoiman demografiasta, taidoista, pitevyydestd ja
suoritusprofiileista. Ndilld keinoilla ei ainoastaan auteta palkkaavia johtajia 16ytdimédn oi-
keita kykyjd, vaan my0s tunnistamaan erityisesti avaintyontekijoistd ne tyOntekijét, jotka
ovat vaarassa ldhted. Dataan perustuvan paitoksenteon houkuttelevin ominaisuus on kyky

ennustaa trendeja ja todenndkoisid uhkia sekd mahdollisuuksia. (Patre 2016, s.192)

Nykypéivéni tyontekijoiden vaihtuvuus on yrityksissd merkittivd ongelma. HR-analytiikan
tarjoamin keinoin voidaan myo0s sitouttaa tyontekijoitd organisaatioon ja pienentdd vaihtu-
vuutta. Sen avulla voidaan myds tutkia yrityskulttuuria ja kehittdd sitd haluamaan suuntaan.
Analytiikkaa voidaan hyddyntdd erilaisissa sitoutumistutkimuksissa, mutta sen lisdksi on
mahdollista myds tunnistaa ja palkita huippusuorituksia. Sen avulla voidaan myds tunnistaa

ne, jotka saattavat olla menettimdssd tyOomotivaatiota tai kohtaamassa ongelmia
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tehokkuudessa. Ndiden tietojen avulla voidaan tukea ja neuvoa esimiehié siind, missd heiddn

tiiminsé tyontekijoitd voidaan kehittdi, tukea ja sitouttaa. (Forbes 2020; Graham 2021)

HR-analytiikan avulla voidaan selvittdd toimivatko nykyiset l&hestymistavat henkildstohal-
linnon ongelmiin seké tunnistaa tehottomia HR-prosesseja. Analytiikka ei vain tue henkilos-
tohallintoa ndkemasté liikketoimintaa ulospéin, vaan sen avulla voidaan myds tunnistaa, mité
toimintoja HR-toiminnoissa voidaan parantaa. Se antaa myds mahdollisuuden jatkuvaan pa-
rantamiseen. Vaikka yleisesti kaikki saattaa ndyttdd toimivan hyvin, alle optimaalisen suo-
rituskyvyn esittdvin datan tuominen esiin voi auttaa johtajia ymmartdmain kehittdmisen tar-

peen. (Patre 2016, s. 196; Graham 2021)

Henkildstohallinto pystyy myds analytiikan keinoin perustelemaan johdolle inhimilliseen
paddomaan tehtivit investoinnit. Henkildstokeskeiset investoinnit johtavat konkreettisiin tu-
loksiin, joista on hydtyd osakkeenomistajille, asiakkaille ja tyontekijoille itselleen. (Patre
2016, s. 196) Datan hyddyntdminen auttaa HR:48 myds parempaan tyovuorosuunnitteluun
jaresurssienhallintaan. Ndin organisaatio saa kdyttoonsa dataléhtoisen aikataulutuksen, joka

edistdi tasapainoa ja parantaa myos tyOskentelyn tehokkuutta. (Forbes 2020; Graham 2021)

Analytiikka ennustaa myds rekrytointitarpeita sekd auttaa ymmartdméaén organisaation kas-
vumahdollisuuksia (Forbes 2020; Graham 2021). HR-analytiikka tarjoaa useita merkittdvid
hyo6tyjd, mutta merkittdvin hyoty on selkeésti analytiikan tarjoama tuki padtoksenteossa ja
sen mahdollistama dataldhtdinen paitoksenteko. Analytiikka ja data on keskidssd nykypii-
véisessd padtoksenteossa ja sen avulla voidaan tehdd suuria paatoksid, joihin kuuluvat rek-
rytointi, suoritusten johtaminen, sisdinen liikkuvuus, seuraajien suunnittelu ja tyontekiji ko-
kemus kokonaisuudessaan. Datan ja sen tehokkaan kdyton hyddyt ovat kiistattomat henki-
16stohallinnolle sekd organisaatiolle. Analytiikan avulla saavutettava muutos henkilostohal-

linnolle voi olla todella merkityksellinen ja pitkdaikainen. (Graham 2021)
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3.5 HR-analytiikan haasteet

Vaikka analytiikan hyodyntdmiselld henkilostdhallinnossa voidaan saavuttaa useita hyotyja,
on my0s HR-analytiikan hyddyntdmisessa lukuisia haasteita. Sille on useita syitd, miksi HR-
analytiikka on edelleen lapsen kengissd. Tdmén vuoksi HR-analytiikan isoon ldpimurtoon ei
ole nopeaa ja yksiselitteistd ratkaisua. Ennen kuin tutkitaan tarkemmin sen haasteita, on
hyvéd muistaa, ettdi HR-analytiikka on alana hyvin nuori. Ala on kuitenkin selvisti jéljessd
siitd mitd on kohtuullista odottaa ja missi sen pitdisi tdlld hetkelld olla. (Andersen 2017, s.
134) Tutkijat ovat kuitenkin ymmaértdneet miten térkeda big dataa olisi hyddyntda henkilos-
tohallinnon ohjauksessa ja kehityksessd, mutta ndiden integroimiseen ei ole selkedd keinoa.
(Zhang et al. 2021, s. 34) Useiden tutkijoiden mukaan useimmille yrityksille HR:n suurin
haaste on yksinkertaisuudessaan datan kayttd. (Holwerda 2021, s. 393)

Organisaatioiden on voitettava useita eri haasteita ennen kuin ne voivat ottaa HR-analytiikan
tehokkaaseen kiyttoon prosesseissaan. Heidén on tarkasteltava kriittisesti, miten analytiik-
kaa voidaan kayttdd HR-datan kerddmiseen, jarjestimiseen ja hyddyntdmiseen saavuttaak-
seen arvoa. Nykyiset HR-alustat ja -sovellukset on suunniteltu padasiassa tukemaan datara-
portointia, jolloin ne harvoin auttavat ymmértiméédn inhimillisen pddoman panosta organi-
saation menestykseen. Strategisen nédkokulman puuttuessa HR-analytiikasta henkilostohal-
linto ei voi tarjota toivottua tukea ylimmille johtajille ja toimitusjohtajalle, vaikka he ylei-
sesti pitdvit inhimillistd pddomaa arvokkaana resurssina, joka tarjoaa kilpailuetua. Tdméan
takia organisaatioiden tulisi keskittyd datapohjaisen kulttuurin rakentamiseen luodakseen

valmiita kdytédntdja HR-analytiikkaa varten. (Shet et al. 2021, s. 312)

Muita HR-analytiikan kdyttoonottoa estdaviéd haasteita ovat tehokkuus ja vaikuttavuus tiedon
kerdédmisessa ja analysoinnissa (Pape 2016, s. 687; Rasmussen & Ulrich 2015, s. 237). HR-
analytiikkaa ei voida toteuttaa ilman luotettavia tietoja, jolloin tieto on synkronoitava ja saa-
tettava kayttokelpoiseksi alustoille, joissa HR-analytiikkaa kdytetddn. Laadukkaan tiedon ja
oikean tiedon puute ovat suuria ongelmia, jotka vaikuttavat merkittavasti analytiikan toteut-

tamiseen. (Shet et al. 2021, s. 312)
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Angrave et al. (2016, s. 4) mukaan keskeinen ongelma on se, etteivit HR-ammattilaiset ym-
mérrd HR-datan ja analytiikan tuomia mahdollisuuksia ja usein he kyseenalaistavat ihmisten
pelkistdmisen mittareiksi. Liséksi heiltd puuttuu taidot, tiedot ja ymmairrys kysya oikeita ky-
symyksid kdytettdvissd olevasta HR-datasta. Vaikka henkildstohallinnolla olisikin selkeiti
ideoita HR-analytiikan kehittdmiseksi, henkilostohallinnon melko syrjdinen asema organi-
saatiohierarkiassa voi estdd projektia saamasta tukea eteenpdin menemiselle tai saamasta toi-

menpiteitd analyysin tulosten perusteella. (Angrave et al. 2016, s. 4)

HR-analytiikka voi tarjota tosiasiatietoa todella moneen asiaan ja muuntaa dataa ja faktaa
tiedoksi. Mutta haasteena on nimenomaan oikean tiedon 16ytdminen ja muuntaminen strate-
gisesti kédyttokelpoiseksi tiedoksi. Ainoa tapa, jolla téta tietoa voi luoda, on todella ymmartaé
yrityksen liiketoimintaa ja strategiaa. On siis tiedettdvd mitkd ovat tdrkeimmat tyovoima-
ajurit tdmén strategian toteutumisen takana ja lopulta ymmaértdi, kuinka saada téta tietoa ja
muuntaa se strategiseksi toiminnalliseksi tiedoksi. Tété resurssia ei useinkaan ole henkilds-

tohallinnolla. (Andersen 2017, s. 134-135)

Andersenin (2017, s. 135) mukaan HR-analytiikka on hyvin monimutkaista ja vaatii monen-
laisia patevyyksid onnistuakseen. Analytiikan parissa tydskentelevillé tulee olla erinomaiset
tilasto- ja numerotaidot, vahvat tiedonhallintataidot, kyky visualisoida tuloksia, vahvat psy-
kologiset taidot ja laaja ymmarrys liiketoiminnasta. Vaatimus néille erilaisille kompetens-
seille voi usein olla esteend laadukkaalle HR-analytiikalle, jolloin suositeltavaa on luoda

tyoryhma, jonka jésenilld on erilaisia patevyyksid. (Andersen 2017, s. 135)

Patren (2016, s. 197) mukaan haasteita HR-analytiikan toteuttamiselle ovat infrastruktuurin
puute, riittimétdn ja sopimaton tiedonhallinta, analyyttisten valmiuksien puute, kulttuurinen
valmius, epdonnistumisen pelko, taitojen puute, tietojen turvallisuus, yksityisyys ja luotta-
muksellisuus sekd HR-analytiikan monimutkaisuus. Hén listaa vaadituiksi taidoiksi HR-ana-
lytiikan suorittamiselle esimerkiksi toimialueen tuntemisen, kommunikaatiotaidot, ongel-

manratkaisukyvyn ja kyvyn analysoida liiketoimintaa.



28

Useiden eri tutkijoiden mukaan suurimmat haasteet HR-analytiikan toteuttamiselle ovat ana-
lyyttisten valmiuksien ja taitojen puute, heikko tiedonhallinta sekd HR-analytiikan toteutta-
misen monimutkaisuus. HR-analytiikka on huomattavasti monimutkaisempaa muihin toimi-
alueisiin verrattuna, silld henkildstohallinnossa oleva data on arkaluontoista ja muodostaa
vakavan riskin siitd, etté tietoja kdytetddn tuhoisella ja vahingollisella tavalla. Liséksi datan

ldhteet ja laatu ovat hyvin erilaisia seka sisdltdd paljon huonoa dataa. (Patre 2016, s. 197)
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4 Johtopéitokset ja yhteenveto

Témin tyon tarkoituksena oli selvittdd mitd on HR-analytiikka, miten sitd voidaan hyddyntéa
yritysten henkildstdhallinnossa ja mitd mahdollisuuksia se tuo organisaatioille. Ty0ssi sel-
vitettiin my0s, minkilaista dataa saadaan henkildstohallinnon kéyttoon ja mitkd ovat sen
tairkeimmat datan ldhteet. HR-analytiikan ollessa melko nuori tieteenala, tydssd selvitettiin
myos sen hyddyntdmisen suurimpia haasteita. Tutkimuksessa perehdyttiin aihetta koskevaan
seka sitd sivuavaan kirjallisuuteen, josta koostettiin tyon alkuun teoriaosuus. Teorian tarkoi-
tuksena on varmistaa lukijan ymmaérrys késiteltivista aiheista, ja siitd miten ne linkittyvét
HR-analytiikkaan. Tyon alussa esiteltiin tyon taustalla kulkenut paédtutkimuskysymys, jonka

tarkoituksena oli ohjata tutkimus tiettyyn suuntaan:

“Mitd on HR-analytiikka ja miten sitd voidaan hyodyntdd yritysten henkilostohallinnossa? ”

Paitutkimuskysymyksen rinnalla kulki kaksi erillistd apututkimuskysymysté:

"Mitkd ovat tdrkeimmdit datan ldhteet henkilostohallinnossa?”’

"Mikd on esteend analytiikan tehokkaalle hyédyntdmiselle henkilostohallinnossa?”

Viimeisten vuosien aikana datan médrd on kasvanut kiihtyvélld tahdilla ja kiihtyy entises-
tadn. Datan mddrdn kasvu on johtanut erilaisten analyyttisten tyokalujen kiyton yleistymi-
seen, joka on saanut myos yritysten henkildstohallinto-osastot kiinnostumaan analytiikan
hy6dyntdmisestd. Analytiikan ja datan rooli on kasvanut merkittdvésti datan méérian kasva-
essa, analyyttisten menetelmien kehittyessé ja tiedon laadun parantuessa. Téma luo paineita
organisaatioille hyodyntdd dataa myoOs omassa liitketoiminnassaan ja eri yksikoissd kuten

henkilostohallinnossa.
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HR-analytiikka tarjoaa dataan perustuvia ratkaisuja erilaisten paédtoksentekoprossien yhtey-
dessd, kuten rekrytoinnissa, tyotyytyviisyyskyselyssd ja mielipideanalyyseissa. Henkilos-
tostd on saatavilla dataa enemmaén kuin koskaan ja timén seurauksen yrityksen johto haluaa
tarkempia suosituksia ja ndkemyksid liiketoiminnan johtamiseen. HR-analytiikka jaetaan
kolmeen eri kategoriaan, jotka ovat kuvaileva analyysi, diagnosoiva analyysi ja ennakoiva
analyysi. Jokaisella ndistd on omat erityispiirteensd. Kuvaileva analyysi on analytiikan pe-
rustyyppi, jossa tutkitaan historiatietoja. Diagnosoiva analyysi pyrkii etsiméddn syy-yhteyk-
sid tapahtuneelle. Ennakoiva analyysi katsoo tulevaisuuteen ja ennustaa tulevaa. HR-analy-
titkan ollessa hyvin nuori ala, monikaan ei kidsitd mitd se kattaa ja miten sitd voidaan hyo-

dyntaa.

Analytiikkaa hyddyntdmailld saavutetaan useita merkityksellisid hydtyjd henkildstohallin-
nossa. Kokonaisuudessaan analytiikan avulla voidaan ottaa kadytt6on dataan perustuva paa-
toksenteko. Useimmiten henkilostohallinnossa tehdyt padatokset ovat perustuneet intuitioon.
Kun péatoksiltd on puuttunut konkreettinen pohja paétoksille, on henkildstdhallinnon ollut
vaikea olla osana yrityksen strategista toimintaa ja osoittaa toimintansa strategisuus. Analy-
titkan tehokas kdyttd muuttaa titd asetelmaa ja tuo HR:lle mahdollisuuden toimia strategi-
sena kumppanina seké saavuttaa ansaitsemaansa arvostusta organisaatiossa. Dataan perus-
tuvan péadtoksenteon pohjalta voidaan tehdé yrityksen kannalta merkittavid paatoksid henki-
16stohallinnossa, johon kuuluu rekrytoinnit, suoritusten johtaminen, sisdinen liikkuvuus,

seuraajien suunnittelu ja tyontekija kokemus kokonaisuudessaan.

Analytiikan hyddyntdminen tuo myds useita muita hyotyjd. Sen avulla voidaan tunnistaa
tehottomat prosessit ja korjata sekd parantaa niitd jatkuvasti. Analytiikan keinoin voidaan
luoda ennakoivia ja ohjaavia analyyseja sekd hyodyntdi niissé tydvoiman demografiaa, tai-
toja, pitevyyksid ja suoritusprofiileja. Niiden avulla voidaan parantaa tyontekijéiden moti-
vaatiota seké sitouttaa yritykseen. HR-analytiikan tuomat hyodyt ovat kiistattomat henkilds-

tohallinnolle ja sen tuoma muutos voi olla hyvin merkityksellinen ja pitkdaikainen.

Henkildstohallinnon saatavilla oleva data jaetaan kolmeen eri kategoriaan, jotka ovat henki-

16stohallinnon tietojirjestelmien sisdltdmi data (HRIS data), muu HR data ja litketoiminta
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data. HRIS data sisdltdd henkildston perustiedot, muu HR data siséltéa erilaisissa kyselyissé
kerdtyn datan ja muuta liiketoiminta dataa hyddynnetédn yhdessd HR datan kanssa analyy-
sejd tehtdessd. Eri jirjestelmiin kerdtddn dataa jatkuvasti henkilostohallinnon eri proses-
seissa, kuten rekrytoinnissa, perehdytyksessd, erilaisissa tyotyytyvéaisyyskyselyissé ja tyo-
vuorosuunnittelussa. HR dataa on seitseméé erityyppistd. Datan tyypit ovat tydvoimatilastot,
thmisiin ja tuottavuuteen liittyvit taloudelliset tunnusluvut, ihmisten arvonmittaukset, ih-
misten sitoutumisen mittarit, HR:n tehokkuus mittarit, ihmisten suorittamien prosessien te-

hokkuusmitat seka yksittéisiin hankkeisiin ja ohjelmiin panostetut mitat.

Ty0ssd havaittiin, ettd HR-analytiikka on tieteend todella varhaisessa vaiheessa, mutta sen
kehitys on kuitenkin selvisti jdljessd siitd missd sen voisi odottaa olevan. HR-analytiikan
hy6dyntdminen on useiden tutkijoiden mukaan hyvin monimutkaista ja monen yrityksen on-
gelmana on, etteivdt ne yksinkertaisesti hyodynnd analytiikkaa henkilostohallinnossa. Se
vaatii monenlaista osaamista ja resursseja, joita monesti ei ole henkildstdhallinnon saata-
villa. Kéytdssd olevat HR-alustat ja -jérjestelmét ovat padasiassa suunniteltu tukemaan da-
taraportointia, eli raportoimaan menneestd. Ennen kuin HR-analytiikka saadaan tehokkaa-
seen kdyttoon, on organisaatioilla useita taklattavia esteidtd. Merkittédva haaste on se, etteivit
HR-ammattilaiset ymmaérrd datan ja analytiikan tuomaa etua eivétki he halua pelkistéa ih-
misid mittareiksi. Lisdksi heiltd puuttuu tiedot, taidot ja ymmarrys kysya oikeita kysymyksid
HR-dataan liittyen. Haasteena on my0s oikean ja luotettavan datan 16ytdminen ja muunta-
minen oikeasti merkitykselliseksi tiedoksi. Ainoa tapa onnistua siind, on todella ymmartaa

yrityksen liiketoimintaa ja strategiaa.

Tyo vastasi johdannossa esitettyihin tutkimuskysymyksiin ja saatiin luotua selked kuva siité,
mitd on HR-analytiikka ja mité kaikkea siihen liittyy. HR-analytiikan tuomat hyddyt on esi-
telty monipuolisesti, mutta on myds pureuduttu haasteisiin ja saatu hyva kasitys siitd, miksi
HR-analytiikkaa ei voida hyddyntéa vield tehokkaasti. Jatkotutkimuksena aiheesta tulisi sel-
vittdd, ettd mitéd tulisi tehdd ja minkélaisia muutoksia se vaatisi, jotta HR-analytiikkaa voi-
daan hyoddyntdd yrityksissd laajasti. Tutkimuksessa voisi perehtyd myds analytiikan tekni-

seen toteutukseen, jota tissd tyOssd ei késitelty lainkaan.
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