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Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittaa, mita henkilostojohtamisen mittareita
Mipro Oy:n johto- ja esihenkil6t tarvitsevat paivittaisen johtamisen ja esihenki-
I6tyon tueksi. Henkildstdjohtamisen mittarit ovat melko uusi asia toimeksianta-
jan arjessa ja niita on aikaisemmin hyodynnetty lahinna HR:n omassa seka la-
kisdateisessa raportoinnissa.

Tutkimuksen tavoitteena oli rakentaa henkildstdjohtamisen mittaristo johto- ja
esihenkildiden sekad HR:n kayttéon. Opinnaytetydn paatutkimuskysymys oli,
kuinka henkilostohallinnon raportointia voidaan kehittda Mipro Oy:lla. Ensim-
mainen alatutkimuskysymys oli, mita tietoa yrityksen johto, esihenkilot ja HR
tarvitsevat henkildostohallinnon paatoksenteon tueksi ja ymmarryksen lisaa-
miseksi. Toinen alatutkimuskysymys oli, mita henkildstojohtamisen mittariston
tarpeita nousee esille henkilostostrategiasta.

Teoreettinen viitekehys koostui henkildstdjohtamisen seka henkildstéjohtami-
sen mittareiden teoriasta. Tutkimus toteutettiin laadullisilla tutkimusmenetel-
milla. Mipro Oy:n henkildstdstrategiasta tehtiin dokumenttianalyysi, jonka
avulla pyrittiin loytamaan strategiaan kytkettyja mittaustarpeita. Taman lisaksi
teemahaastattelussa haastateltiin 11 johto-, HR- ja esihenkil6a, tavoitteena
lOoytaa vastauksia tutkimuskysymyksiin.

Tutkimuksen tuloksena syntyi rakennettu henkilostojohtamisen mittaristo Po-
wer Bl-jarjestelmaan. Analyysin perusteella valittiin mittarit, minka jalkeen
oleellista oli selvittaa, pystytaanko mittaustarpeisiin vastaamaan olemassa
olevalla datalla. Mittaristoon valitut mittarit mittaavat henkildston maaraa eri
tavoilla seka kokoaikaisen vastaavuuden (FTE), sairauspoissaolo- ja terveys-
prosentin, lahtovaihtuvuuden seka tuottavuuden liikevaihtona liiketoimintayksi-
koittain. Naiden lisaksi mittaristosta 10ytyy mittari kuvastamaan keskiarvopalk-
koja, rekrytoinnin kustannuksia, ylitydtunteja seka yleisnumerolle ja projekteille
Kirjattuja tunteja.

Nama 10 erilaista mittaria rakennettiin Power Bl-jarjestelman paakayttajan ja
henkilostotietojarjestelman paakayttajan kanssa yhteistydssa. Mittariston ra-
kentaminen oli opettavaista ja onnistui hyvin. Valmiissa mittaristossa johto-,
HR- ja esihenkilbilla on kaytdssaan visualisoitu tydpoytanakyma, jota he pys-
tyvat hyddyntamaan omassa tyossaan.
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ABSTRACT

The objective of the thesis was to find out what indicators of human resource
management Mipro Oy's managers and supervisors need to support day-to-
day management and supervisor work. The aim of the study was to build a hu-
man resource management instrument cluster for the use of management and
supervisors as well as HR. The main research question of the thesis was how
to develop HR reporting at Mipro Oy. The first sub-research question was
what knowledge is needed by the company's management, supervisors, and
HR to support decision-making in human resource management and to in-
crease understanding. Another sub-research question was what needs of the
HR management indicators arise from the personnel strategy.

The theoretical framework consisted of the theory of human resource man-
agement and human management indicators. The study was carried out using
qualitative research methods. A documentary analysis of Mipro Oy's person-
nel strategy was conducted to find measurement needs connected to the
strategy. In addition to this, 11 managers, HR staff members and supervisors
were interviewed in a theme interview, with the aim of finding answers to the
research questions.

As a result of the study, a built-in HR management dashboard was created for
the Power Bl system. The indicators selected for the instrument panel meas-
ure the number of personnel in different ways and the full-time equivalence,
the percentage of sick leave and health, the turnover of the output turnover
and productivity by business unit. In addition to these, the indicators include a
meter to reflect average salaries, recruitment costs, overtime hours and hours
recorded for the general number and projects.

After this, 10 different indicators were built in cooperation with the administra-
tors of the Power Bl and the HR systems. In the completed instrument cluster,
the management, HR and supervisory staff have a visualized desktop view at
their disposal to utilize in their own work.

Keywords: human resource management, reporting, systems, personnel
strategy
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1 JOHDANTO

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on selvittaa, mita henkilostdjohtamisen
mittareita Mipro Oy tarvitsee paivittaisen henkilostdjohtamisen seka paatok-
senteon tueksi. Tavoitteena on luoda yrityksen kayttoon mittaristo, joka syntyy
opinnaytetyon tuloksena. Henkilostdjohtamisen mittareiden kaytto on yleisty-
nyt yrityksissa viime vuosien aikana, mutta tietoa hyddynnetaan viela varsin
harvassa yrityksessa (Sripathi & Madhavaiah 2018). Kyseessa on melko uusi
toimintamalli, ja tiedon hyodyntaminen on systemaattista ja pitkajanteista

tyota.

HR-tiedolla johtamisen avulla halutaan saada ymmarrysta siita, mitka asiat
tyontekijat kokevat tarkeiksi. Tata kutsutaan myos tyontekijaymmarrykseksi.
Sen avulla halutaan selvittaa, mika motivoi, sitouttaa ja tuo hyvinvointia. Tar-
koituksena on luoda yritykseen toimintaymparisto, jossa voidaan kokea hyvin-
vointia ja tuottaa tulosta. (Saramies & Térnroos 2021, 39.) Mittaamisen avulla
voidaan tuottaa systemaattista tietoa paatoksentekoon, jotta paastaan parem-
piin johtopaatoksiin (Huuhka 2022, 175).

Opinnaytetyon aihe nousi keskusteluun tyoyhteisdssa kartoittaessa kehitta-
mistarpeita. Esille nousi, etta henkilostojohtamisen mittareiden tarpeiden kar-
toittaminen ja niiden kayttoonottaminen on iso kehityskohde, silla talla hetkella
yrityksen johdon saama tieto henkildstdsta on hyvin minimaalista ja manuaali-
sen raportoinnin varassa. Tarkemman tason raportointi koettaisiin tarkeaksi
palvelemaan niin liiketoimintoja kuin esihenkilditakin. Myos henkilostdammatti-
laiset kokevat tarvitsevansa tarkempaa tietoa siita, mika yrityksen henkiloston
tilanne on. Tulevaisuuden tyoelamassa myos henkildostdjohtamisessa koetaan
muutoksia ja isona muutoksena esille nousee henkilostoon liittyvan tiedon hal-

linta eli henkildstdanalytiikan osaaminen (Viitala 2021, 210).

Tutkimuksen toteutus tehdaan laadullisella tutkimusmenetelmalla eli teema-

haastattelujen seka dokumenttianalyysin avulla. Teemahaastattelut toteute-

taan yrityksen ja liiketoimintojen johtajille, esihenkildille seka henkilostoosas-
tolle. Heidan nakemyksensa siita, mita he tarvitsevat tyon, paatdoksenteon

seka tyontekijaymmarryksen lisddmisen tueksi ovat tarkeita, silla mittaristo
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luodaan heidan kayttoonsa seka tarpeita vastaamaan. Dokumenttianalyysia
tehdaan yrityksen henkilostostrategiasta, jossa mittaamisen tarve on nostettu
ensimmaista kertaa myos strategiaan. Pitkajanteisen tuloksen varmista-
miseksi on luonnollista tuoda henkilostostrategia osaksi tutkimusta. Naiden
tietojen pohjalta valitaan kehitettavat mittarit ja luodaan mittaristo yrityksen
kayttoon. On tarkeaa kuitenkin huomioida, kun henkilostojohtamisen mittarit
otetaan kayttoon, vaatii niilden hyodyntaminen jatkuvaa kehittamista, jotta tieto

vastaa jatkuvasti yrityksen tarpeita.

Teoreettisen viitekehyksen ensimmaisessa paaluvussa kasitellaan henkilosto-
johtamista, josta puhutaan nykyisin paljon myos henkilostévoimavarojen johta-
misena. Naiden lisaksi luvussa kasitellaan tyontekijalahtoista johtamista, tyo-
hyvinvointia seka henkilostostrategiaa. Toisessa paaluvussa keskitytaan hen-
kilostdjohtamisen mittareihin, tiedolla johtamisen periaatteisiin seka kaydaan
lapi yleisimmin kaytettyja mittareita. Myos henkilostotietojarjestelmat ja Power
Bl seka master data ja siihen liittyva tietoturvallisuus kuuluvat toiseen paalu-
kuun. Viimeisena luvussa kasitellaan HR-analytiikkaa seka siihen liittyvaa ra-

portointia.

2 OPINNAYTTEEN TOTEUTUS

Toisessa luvussa kaydaan lapi opinnaytetyon toteutusta. Luvussa 2.1 on ase-
tettuja tavoitteita seka luvussa 2.2 on kerrottu opinnaytetyon kehittamistehtava
ja tutkimusongelmat. Viimeisessa luvussa 2.3 on avattu opinnaytetyoproses-

sin kulkua.

2.1 Opinnaytetyon tavoite

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda henkildstdjohtamisen mittaristo Mipro
Oy:n kayttoon. Osana tutkimusta on tarkoitus selvittaa, mitka henkildstojohta-
misen mittarit ovat hyddyksi yrityksen liiketoiminnoille, esihenkilGille ja johdolle
paatoksenteon tueksi seka lopuksi rakentaa tutkimuksen perusteella tarvittava
mittaristo kaytettavaksi Power Bl-jarjestelmaan.

Henkilostdjohtamisen mittarit nousivat esille yrityksen omista tarpeista nykyai-
kaistaa HR-raportointia- ja analytiikkaa. EsihenkilGille, johdolle ja HR:lle halut-
tiin saada yksinkertainen tyopoytanakyma, josta monet nykyisin manuaalisesti
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raportoidut asiat ja tarpeet olisi helposti kaytettavissa ja tieto helposti saata-
villa. Kyseessa on tapaustutkimus, jonka lopputuloksena syntyy uusi ja kayt-

toonotettu mittaristo yrityksen henkilostojohtamisen raportointia varten.

Yrityksen henkil0sto- ja tuotantostrategia paivitettiin kevaalla 2023, ja henki-
I0st6johtamisen mittaaminen kytkettiin naihin strategioihin ensimmaista kertaa.
HenkilostOstrategiassa esille nousevat mittaamisen tarpeet tullaan hyodynta-
maan myos opinnaytetyossa. Henkilostostrategia syntyi molempien liiketoi-
mintojen strategioiden (raideliiketoiminta seka vesi- ja energiahuolto) pohjalta,
jotka paivitettiin samoihin aikoihin. Strategiassa ei maaritelty aikaisemmin hen-
kilostojohtamisen mittareita tai tiedolla johtamista, eli nama olivat uusia asioita

strategioissa.

Opinnaytetyon tekija tyoskentelee Miprolla projektikontrollerin tehtavissa ja
tehtaviin kuuluu mm. talouden ja projektien tilanteen raportointi Power Bl:n
avulla. Aihe valikoitui, koska opinnaytetyon tekija kokee, etta hanella on nykyi-
sen tyotehtavien perusteella mahdollista lahtea kehittamaan HR-raportointia
yhdessa Power Bl-jarjestelman paakayttajan kanssa. Tyokokemus painottuu
taloushallintoon mutta opinnaytetyon tekijalla on innokkuutta laajentaa osaa-
mistani myos henkilostdjohtamisen puolelle, jonka vuoksi tama aihe kehittaa

opinnaytetyon tekijan ammatillista osaamista toivottuun suuntaan.

2.2 Tutkimusongelma

Lahtdkohta tutkimuksessa on, ettd on olemassa ongelma, johon taytyy saada
ratkaisu. Tutkimusongelman tulee olla perusteltavissa, jotta voidaan tietaa sen
olevan niin arvokasta tietoa, etta sita voidaan tutkia. Tutkimusongelmat muu-
tetaan tutkimuskysymyksiksi. (Seppola 2023, 11.) Tutkimuskysymykset- ja ta-
voitteet tulevat olla selkeasti maaritelty tutkimuksen rajauksen ja saumattoman
etenemisen varmistamiseksi. Tutkimuksessa on tarkoitus tuottaa uutta tietoa
teoreettisen viitekehyksen avulla. (Vilkka 2021, 34.)

Opinnaytetyon paatutkimuskysymys on, kuinka henkildstdhallinnon raportoin-
tia voidaan kehittda Mipro Oy:lla. Ensimmainen alatutkimuskysymys on, mita
tietoa yrityksen johto, esihenkilot ja HR tarvitsevat henkilostohallinnon paatok-

senteon tueksi ja ymmarryksen lisaamiseksi. Toinen alatutkimuskysymys on,
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mita henkilostojohtamisen mittariston tarpeita nousee esille henkilostostrategi-
asta. Opinnaytety6 on rajattu koskemaan vain Mipron kehitystarpeita henkilos-
tojohtamisen mittareissa, ja opinnaytetyon ulkopuolelle jaavat esimerkiksi ta-
louden mittarit, joille voisi myOs nousta kehittamistarpeita. Rajauksen ulkopuo-
lelle jaavat myods dokumenttianalyysi tuotantostrategiasta eli opinnaytetyossa

keskitytaan vain henkilostostrategiaan.

Kun tutkimusongelma on selvilla, tulee tutkimusmenetelmat valita siihen pe-
rustuen, mihin kysymyksiin etsitdan vastauksia. Tieteelliset periaatteet tulee
huomioida tutkimusmenetelmien luotettavuutta arvioitaessa. Lahtokohta kehit-
tamiseen on yleisesti ottaen kaytannossa tapahtuvaa verrattuna tutkimuson-
gelmien ratkaisuun. Kehittamisessa olennaista on selvittaa, onko kehittami-
selle jokin tarve, halutaanko yllapitaa kehittamiseen liittyvia asioita vai halu-

taanko arvioida tavoitteiden toteutumista. (Toikko & Rantanen 2009, 18.)

2.3 Opinnaytetyoprosessi

Opinnaytetyoprosessi on saanut alkunsa tammikuussa 2023, kun opinnayte-
tydntekija lahti kartoittamaan yrityksen kehityskohteita ja mahdollista opinnay-
tetyon aihetta. Tarve henkilostdjohtamisen mittareiden kehittamiseen nahtiin
selkeana ja se vastasi my0os opinnaytetyon tekijan kiinnostuksen kohteita.
Tasta tehtiin pian tutkimussuunnitelma ja sopimus, ja opinnaytety0 saatiin

kayntiin teoreettiseen viitekehykseen tutustumisella.

Analyysi Valittujen mittareiden
Opinndytetydn teemahaastattelusta toteuttaminen
suunnittelu IE PowerBI -
dokumenttianalyysista jarjestelmaan

Tutkimuksellisen
|ahestymistavan- ja
menetelmien valinta

Raportointi
toteutuksesta
opinndytetyohon

Teemahaastatteluiden
toteutus

Teoriatietoon Dokumenttianalyysin
perehtyminen tekeminen

Opinndytetyo valmis

Kuva 1. Opinnaytetydn prosessi
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Opinnaytetyon koko prosessia on kuvattu kuvassa 1. Kehittamistyota tehdaan
organisaatiossa paaosin HR-asiantuntijan seka business controllerin kanssa.
Business controllerin kanssa tehtava yhteistyo on erityisen tarkeaa, koska ha-
nella on osaaminen paakayttajan roolissa Power Bl-jarjestelmaan ja sen maa-
rityksiin. Opinnaytetyon tekijan rooli tassa on tietda, mita halutaan mitata ja

milla tiedoilla, jotta business controller tietda, mita dataa viedaan kaytantoon.

3 TUTKIMUSMENETELMA

Kolmannessa luvussa kasitellaan tutkimusmenetelmia. Tassa tutkimuksessa
kaytettavaa lahestymistapaa eli tapaustukimusta kaydaan lapi luvussa 3.1 ja
tutkimuksessa kaytettavaa tutkimusmenetelmaa eli laadullista tutkimusta lu-
vussa 3.2. Luvussa 3.3 ja 3.4 kaydaan lapi tutkimuksessa kaytettavia tutki-

musmenetelmia eli teemahaastattelua seka dokumenttianalyysia.

3.1 Tapaustutkimus

Tapaustutkimukselle ominaista on kuvauksen tuottaminen, ilmidn selittaminen,
teorian testaaminen seka teorian luominen. Aineiston keraamisen vuoksi on
tarkeaa maaritella tutkimuskohde, jossa on huomioita tutkittavan ilmion ja ta-
pauksen maarittely. Tapaustutkimuksessa tulee hyddyntaa tutkimussuunnitel-
maa suuntaa ohjaavana tekijana, jossa keskeisena asiana ovat tutkimuskysy-
mykset seka tutkittavan ilmion teoria. Nain johtopaatosten tekeminen helpot-
tuu. (Seppola 2023, 81.)

Lahestymistapa tassa opinnaytetydssa on tapaustutkimus. Tapaustutkimus

valikoitui siksi, etta opinnaytetyon tarkoituksena on tuottaa kehittamisehdotuk-
sia ja tarkoitus on luoda tietoa yrityksen omasta toimintaymparistosta. Tapaus-
tutkimuksen tarkoitus on luoda tarkkaa ja yksiloitya tietoa tutkinnan kohteesta,
jolloin halutaan saada syvempi ymmarrys mahdollisimman todellisessa toimin-

taymparistdssa (Ojasalo ym. 2015, 52).

Tapaustutkimuksen perusajatuksena on, etta tiivistetysta joukosta saadaan
niin paljon tietoa kuin mahdollista, sen sijaan etta tietoa saataisiin isosta jou-
kosta vain minimaalisesti. Tapaustutkimuksen avulla halutaan vastata kysy-

mykseen "miten?” ja "miksi?” eika sen avulla haluta yleistettya tietoa vaan
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keskittya paikalliseen kehittamiseen tuottamalla uutta ymmarrysta. (Ojasalo
ym. 2015, 52-53.)

Opinnaytetyossa on tarkoitus teemahaastattelun avulla saada yrityksen joh-
dolta ja liiketoiminnoilta tietoa siita, mita henkilostojohtamisen mittareita tarvi-
taan niin tyon tekemisen kuin paatoksenteon tueksi. Taman tiedon pohjalta
tarkoituksena on kehittaa yrityksen kayttoon uusi henkilostdjohtamisen mitta-
risto, jossa hyodynnetaan myos henkilostOstrategiasta tulevaa tietoa ja sen

vuoksi tapaustutkimus on luonnollinen valinta tahan tutkimukseen.

3.2 Laadullinen tutkimusmenetelma

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimusmenetelman avulla halutaan tutkia ta-
pahtumia ja toimintaa ja saada ymmarrysta siita. Taman vuoksi sita kutsutaan
my0s ymmartavaksi tutkimukseksi. Tahan tutkimusmenetelman liittyy vahvasti
tutkittavana oleviin elaytyminen seka heidan ajatuksiinsa, arvoihin, motiiveihin
ja tunteisiin perehtyminen. Kyse on inhimillisesta toiminnasta, joka tuo laadulli-
seen tutkimukseen aina subjektiivista nakemysta, joka nakyy tutkijan ja tutkit-
tavien omina aikomuksina seka paamaarina. Laadullinen tutkimus sopii tilan-
teeseen, jossa halutaan ymmartaa moniulotteista ilmiéta tarkemmalla tasolla.
Tutkimusmenetelmalla voidaan saada vastauksia tutkimuskysymyksiin, jotka

on muotoiltu kysymyksin miten tai miksi. (Seppola 2023, 60.)

Tassa opinnaytetydssa tutkimusmenetelma on laadullinen tutkimus. Laadulli-
nen tutkimusmenetelma toteutetaan teemahaastattelulla seka dokumentti-
analyysilla. Teemahaastattelut toteutetaan yrityksen esihenkildille, johdolle ja
HR:lle. Dokumenttianalyysissa hydodynnetaan henkildostostrategiaa, koska ha-
lutaan selvittaa, mitd mittaamisen tarpeita henkilostdstrategiasta nousee. Laa-
dullinen tutkimusmenetelma valikoitui tahan tutkimukseen, koska halutaan
saada tarkkaa ymmarrysta siita, mita mittareita koetaan tarpeellisiksi. Tilastol-
linen tutkimusmenetelma ei olisi tuottanut vastauksia haluttuihin tutkimuskysy-

myksiin.

Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen teoria eli teoreettinen viitekehys on
merkittavassa roolissa tutkimuksen kannalta, myos metodien, tutkimusetiikan

ja luotettavuuden nakodkulmasta. Teoreettisessa viitekehyksessa on tarkeaa
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tuoda esiin kasitteita ja niiden valisia merkityksia toisiinsa. Tassa onkin hyva
muistaa jakaa ilmio kahteen osioon: se mita tutkittavasta asiasta jo tiedetaan
seka metodologiasta, joka ohjaa tutkimuksen muodostamista. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 19.)

3.3 Teemahaastattelu

Teemahaastattelua kutsutaan myos puolistrukturoiduksi haastatteluksi, koska
kyse on strukturoimattoman ja lomakehaastattelun valimuodosta. Teemahaas-
tattelussa on tarkoituksena jakaa keskusteltavat asiat teemoihin, jolloin haas-
tateltava saa vastata vapaasti kysymyksiin. Haastattelijalla on mahdollisuus
ohjata keskustelua ja kysya lisdkysymyksia tilanteen mukaan seka teema-
haastattelu antaa vapaamman mahdollisuuden erilaisiin tulkintoihin vuorovai-
kutuksen aikana. Teemat kuitenkin ohjaavat keskustelua, jolloin saadaan vas-
tauksia haluttuihin asioihin. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 47-48.)

Kun lahdetaan kartoittamaan tarvittavia mittareita, on siihen paras lahestymis-
tapa laadullinen tutkimusmenetelma teemahaastattelun avulla. Teemahaastat-
telulla voidaan ohjata keskustelun kulkua teemojen avulla ja haastattelussa
voidaan ottaa keskusteluun myés teoriatiedon kautta esille nousseet henkilos-
tojohtamisen mittarit ja niiden kayttotarkoitus. Haastattelua varten laaditaan
myos tietosuojaseloste. Teemahaastattelu sopii tutkimusmenetelmaksi, jos
halutaan henkilokohtaista nakemysta, tutkittavaa halutaan haastaa tai hanelta

halutaan saada selityksia ja kehiteltyja vastauksia (Seppola 2023, 63).

Teemahaastattelussa haastateltavat valittiin etukateen sen mukaan, onko
haastateltava joko esihenkilod-, johto, -tai henkildostbammattilaisen asemassa ja
siten tarvitsisi tydnsa tueksi henkildstdjohtamisen mittareita. Tarkoituksena on
selvittaa, milla tavalla tyontekijaymmarysta voitaisiin lisata, millaisia haasteita
liketoiminnassa on henkilostojohtamisen nakokulmasta, minkalaista lisatietoa
kaivataan tyon tueksi seka mita haasteita tyontekijat kokevat. Naista luodaan
teemat, joiden pohjalta haastattelua kaytiin yksildhaastatteluin. Haastattelun
runko eli teemat ja avustavat kysymykset 10ytyvat liitteesta 1. Teemahaastat-

teluihin valittiin noin 10 haastateltavaa eri liiketoiminnoista.
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Haastattelu nauhoitettiin, minka jalkeen se litteroitiin eli kirjoitettiin puhtaaksi,
jolloin johtopaatdsten tekeminen helpottui. Kvalitatiivisen eli laadullisen tutki-
muksen analyysi voidaan nahda kolmessa vaiheessa: kuvailu, luokittelu ja yh-
distely. Kuvailussa pyritaan lIoytamaan yhtenevaisia asioita vastaamalla kysy-
myksiin kuka, mika, missa tai milloin. Taman jalkeen tulee merkittava osa ana-
lyysia, eli luokittelu. Luokittelun avulla voidaan tehda aineiston keskinaisia ver-
tailuja seka tunnistaa yhtenevaisyyksia. Luokittelun apuna voidaan kayttaa tut-
kimuskysymyksia. Viimeisena yhdistelyssa pyritaan loytaa haastattelussa
esille nousseet samankaltaisuudet seka toisiaan vastaavat ominaisuudet.
Naissa voidaan hyodyntaa graafisia kuvioita tai hyddyntamalla teoreettista tie-
toa. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 152—-156.)

3.4 Dokumenttianalyysi

Dokumenttianalyysissa ajatuksena on, etta kirjallisessa muodossa olevasta ai-
neistosta voidaan tehda johtopaatoksia (Ojasalo ym. 2015, 136). Tassa opin-
naytetydssa aineistona toimii Mipro Oy:n henkiléstostrategia, joka on paivitetty
kevaalla 2023. Uudistetussa henkilostostrategiassa on tuotu esille myos hen-
kilostdjohtamisen mittaamisen tarve, joten henkilostostrategia on luonnollista

tuoda osaksi tutkimusta.

Henkilostostrategian paivittaminen on tehty tyopajoissa, joissa opinnaytetyon
tekija on ollut myos mukana, mutta tata osuutta ei ole dokumentoitu eika se
ole osana opinnaytetyota. Tarkoituksena on ollut kuitenkin herattaa ajatuksia
siitd, mita kaikkea henkilostdjohtamisen mittareilla voidaan mitata. Dokument-
tianalyysilla on tarkoitus selvittaa henkilostostrategiaan kytkeytyneet mittaami-

sen tarpeet ja tuoda henkilostostrategia siten osaksi tutkimusta.

Dokumenttianalyysia on mahdollista tehda joko sisallonanalyysilla tai sisallon
erittelylla. Opinnaytetydssa analyysi tehdaan sisallonanalyysilla, jolla halutaan
kuvailla asiakirjan sisaltoa sanallisesti seka loytaa tekstista erilaisia merkityk-
sia. Aineistoa kasitellaan tekemalla loogisia johtopaatoksia seka tulkintoja.
(Ojasalo ym. 2015, 137.)
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Aineistolahtoinen sisaltdanalyysissa tehdaan ensin aineiston pelkistaminen,
jonka avulla aineisto kootaan yhteen ja kiteytetaan jakamalla aineisto pienem-
piin osiin. Taman jalkeen aineisto ryhmitellaan, jolloin samankaltaiset asiat
tuodaan yhteen ja luokitellaan sen jalkeen samankaltaisuuksia kuvaavilla ka-
sitteilla. (Vilkka 2021, 132.) Viimeisena abstrahoidaan, jolloin mukaan tuodaan
teoriatieto ja siihen yhdistetaan tutkimuksen kannalta olennaiset kasitteet
(Ojasalo ym. 2015, 139-140).

4 HENKILOSTOJOHTAMISEN JA MITTAAMISEN TEOREETTINEN VII-
TEKEHYS

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys koostuu luvussa 4.1 henkildstdjohtami-
seen, tyontekijalahtdiseen johtamiseen, tyohyvinvointiin seka henkildstostrate-
giaan liittyvasta teoriatiedosta. Nama ovat valikoituneet teoreettiseen viiteke-
hykseen, koska erilaisilla johtamismenetelmilla voi olla vaikutusta tyohyvin-

vointiin.

Henkilostojohtamisen
tavoitteet

Tyontekijalahtéinen
Henkilostotietojarjestelmat ja
Power BI

johtaminen ja
tyohyvinvointi

7

Henkilostéjohtamisen
mittaamisen
teoreettinen viitekehys

Tiedolla johtaminen, \ Master data ja
HR-analytiikka ja tietoturvallisuus
raportointi

Yleisimmat Henkilostostratest
mittarit enkilostostrategia

Kuva 2. Teoreettisen viitekehyksen muodostuminen

Luvussa 4.2 perehdytaan henkildstdjohtamisen mittaamiseen ja tiedolla johta-

misen perusteisiin. Naiden jalkeen kaydaan lapi yleisimpia kaytettyja mittareita
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seka tutustaan siihen mista tietoa saadaan, eli henkilostotietojarjestelmista ja
missa se tullaan visualisoimaan, eli Power Bl:ssa. Myds master data ja tieto-
turvallisuus on olennaista huomioida tyon tekemisessa. Viimeisena keskity-

taan HR-analytiikkaan ja raportointiin. Kuvassa 2 on tuotu yhteen, mista aihe-

alueista teoreettinen viitekehys muodostuu.

4.1 Henkilostojohtaminen

Henkilostojohtamisen tarkoituksena on varmistaa, etta yrityksessa on opti-
moitu maara resursseja suorittamassa tyotehtavia. Toinen tarkea tehtava on
varmistaa ihmisten suorituskyky, joka muodostuu osaamisesta, motivaatiosta,
sitoutumisesta seka tyohyvinvoinnista. Henkildstojohtamisessa on myos tar-
keaa huomioida taloudellinen nakokulma, eli henkildstokustannusten hallitse-
minen on myos tarkea osa henkildstojohtamista. Toiminnan vastuullisen var-
mistamiseksi henkildstdjohtamisen tulisi toteutua lakeihin ja sopimuksiin noja-
ten. Jotta nama kaikki asiat ovat kunnossa, luo henkildstdjohtaminen myos
mahdollisuuden liiketoiminnan kehittymiselle ja uudistumiselle. (Viitala 2021,
11.)

4.1.1 Henkilostojohtamisen tavoitteet

Henkilostdjohtamisen tavoitteena on mahdollistaa yritykselle avaimet toimin-
nan toteuttamiseen henkiloston nakokulmasta seka saavuttaa liikketoiminnalli-
set tavoitteet. Henkilostojohtamiseen kuuluu erilaisia tehtavaalueita, joita on
esitetty kuvassa 3. Kaikki alkaa suunnittelusta, jossa maaritellaan henkilosto-
johtamisen tavoitteita paamaaran saavuttamiseksi. Taman jalkeen organisoi-
daan ja varmistetaan resursoinnin avulla, etta paamaarat voidaan saavuttaa.
Toteutuksessa tulee huomioida, miten suunnitellut asiat saadaan toteutettua
kaytannossa. Viimeisena arvioidaan, kuinka toteutus onnistui ja saavutettiinko
tavoitteita. Nailla henkildstojohtamisen tehtavaalueilla on oleellista saavuttaa
liketoiminnalliset tavoitteet. (Viitala 2021, 12.)
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. Organisointi
Suunnittelu
Kuka tekee mitakin?

Mita tehdaan? o »
o . Missa tehdaan?
Mita tavoitellaan?

e o Milloin tehddan?
Milla periaatteella toimitaan? e .
s . Mita tyokaluja kdytetadn?
Mita keinoja valitaan?

Paljonko kaytetaan tyopanosta ja rahaa?

I Henkil6stojohtaminen 1

Arviointi
Miten tavoitteet on saavutettu? Toteuttaminen

Miten toiminta sujui? Miten suunnitellut asiat saadaan tapahtumaan
Miten eri osapuolet onnistuivat? kaytannon tasolla?

Mitka ovat kehitystarpeet?

Missa pitaa uudistua?

Kuva 3. Henkildstdjohtamisen tehtavaalueita (Viitala 2021, 12).

Henkildstdjohtamisen sijaan viime vuosina on alettu puhumaan yha enemman
henkilostovoimavarojen johtamisesta, koska tyontekijat halutaan nahda voi-
mavarana, joista halutaan ottaa hyoty irti resurssoinnin avulla (Viitala 2015,
20). Henkilostovoimavarojen johtamista ohjaa liiketoiminnassa tehdyt strategi-
set valinnat eli paamaarat seka tavoitteet, joiden pohjalta voi syntya henkilos-
tostrategia (Viitala 2014, 23). Cascio (1998) on maaritellyt sen sijaan henkilds-
tojohtamisen kasitteen niin, etta se sisaltaa henkilostovoimavarojen hankki-
mista, valitsemista, sitouttamista, kehittamista seka hyodyntamista paamaa-
rana niin tyontekijat omat, kuin myds organisaation tavoitteet (Viitala 2021,
12). Taman perusteella voidaan todeta, ettei henkildstdjohtamisen ja henkilos-
tovoimavarojen johtamisen maarittelylla ole suurta eroa ja siksi teoreettisessa
viitekehyksessa keskitytdan lyhyempaan kasitteeseen eli henkildstdjohtami-

seen.

Henkilostojohtamisella halutaan hankkia, motivoida, yllapitaa, kehittaa seka
palkita yrityksen ihmisia. Henkildstdjohtaminen on tarkea osatekija yrityk-
sessa, jotta yritykseen saadaan houkuteltua tydntekijoita, mutta myds sitoutet-
tua henkilost6ad motivoinnin ja kannustamisen keinoin seka tarjoamalla mah-
dollisuuksia erinomaisiin tyosuorituksiin. Tarkeaa on, etta hyvista tyosuorituk-

sista pysytaan myds palkitsemaan. Henkilostdjohtamisella on myds tarkea
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rooli tyontekijan tukemisessa. Tyokykya tulee kehittaa ja yllapitaa tyosuoritus-
ten varmistamiseksi seka tyontekijan uraa tulee tukea ja arvostaa. (Kauhanen
2012, 16-17.)

Henkilostdjohtamisen kustannuksia, tuloksellisuutta ja arvoa voidaan mitata ja
arvioida henkilostovoimavarojen laskentatoimen (human resource accounting
eli HRA) avulla. Steven H. Appelbaumin ja Jamie Hoodin (2013) mukaan ta-
man laskentatoimen avulla voidaan saada tietoa paatoksenteon tueksi seka
henkilostosta syntyneiden kustannusten ja arvon perusteella maarittaa myos
yrityksen arvoa. Naiden lisaksi henkilostdjohtamiseen voidaan lisata tietoi-
suutta ja systemaattisuutta suuntaamalla ja motivoimalla johtoa oikeaan suun-
taan. (Viitala 2021, 170.)

Henkilostojohtamista voidaan organisoida riippuen siita, kuinka henkildstojoh-
tamiseen liittyvat roolit toteutetaan yrityksessa. Oleellisimpia kysymyksia riip-
puen yrityksen koosta on, halutaanko henkildstotoimintoja keskittaa vai hajaut-
taa, yndenmukaistaa vai monimuotoistaa tai jopa tehda itse, ulkoa ostamisen
sijaan. (Viitala 2021, 29.) Taman opinnaytetyon toimeksiantajalla henkildsto-

toiminnot on keskitetty ja kaikki nama toiminnot tuotetaan itse.

4.1.2 Tyontekijalahtoinen johtaminen

Taman opinnaytetyon toimeksiantajan yksi motiivi kehittaa henkildostojohtami-
sen mittareita on lisata tyontekijaymmarrysta. Talla pyritdan saamaan avaimia
tydntekijalahtdiseen johtamiseen. Tyontekijakokemus muodostuu tydymparis-
toon liittyvista kokemuksista seka tulevaisuudennakymista. Naihin asioihin vai-
kuttavat yrityksen toimintakulttuuri, johtamiskaytannot, tyoyhteiso- ja siella
koetut tyoskentelyolosuhteet. (Saramies & Tornroos 2021, 40.) Esihenkilon
johtamistapa, joka on hyvaa seka tukee hyvinvoivaa henkildsta, huomioi sen,
etta tyontekijan kanssa halutaan keskustella seka kuunnella heidan mielipitei-
taan. Ihmiset toimivat luontaisesti keskustellen, mutta huonosti kaskyja totel-
len. Osallistamisen avulla henkildstda saadaan sitoutettua, motivoitua seka

tuottamaan uusia nakdkulmia. (Juuti 2015, 47.)

Tydntekijakokemuksen avulla voidaan johtaa tyon voimavaroja seka vaatimuk-

sia, mutta edellytyksena on, etta kokemuspohja voidaan rakentaa yhdessa
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tyontekijan kanssa siten, etta he ovat mukana aktiivisina osallistujina. Tyonte-
kijakokemus voidaan nahda johtamismallina, jonka avulla tyontekijoiden motii-
vit nousevat keskeisesti esille. Tyontekijakokemuksen ja tyontekijaymmarryk-
sen johtaminen ei sovi kuitenkaan organisaatioihin, jossa johtamisen keskei-
simpia asioita ovat kontrolli ja johtokeskeisyys. Tama tarkoittaa ajattelutapaa,
jossa johtaja tietda parhaan tavan tyon toteuttamiseen, mutta se on tassa
tydntekijalahtdisen johtamisen ajattelutavassa vanhanaikaista. On tarkeaa,
etta kehittamistoimenpiteet keskustellaan ja kysellaan tyontekijoilta, jotta tar-

peet tulevat heidan nakokulmistaan. (Huhta & Myllyntaus 2021, 125.)

Tulosten aikaansaamiseksi ja onnistumisen edellytysten varmistamiseksi,
tyontekijakeskeinen nakokulma on olennainen ja tarpeellinen. Tyontekijoiden
tarpeet on otettava huomioon muutosten viestinnassa seka tyontekijoilta saa-
dun palautteen perusteella, jota on myds osattava arvostaa. Vastuuta kehitta-
misesta voidaan siirtaa tyontekijoille niiden asioiden osalta, joissa heilla on
vaikutus- tai kehittdmismahdollisuutta. On kuitenkin hyva muistaa, etta johdon
tukea tarvitaan, jotta yhteinen tavoite ja paamaara on selkea kaikille. (Huhta &
Myllyntaus 2021, 126.)

4.1.3 Tyohyvinvointi

Tyodhyvinvointi tulisi nahda organisaatiossa osana normaalia johtamista eika
erillisena johtamisen kontekstista. Se tulee integroida osaksi strategiaa, koska
sen toteuttaminen liittyy niin moneen asiaan tyoyhteisdssa. Tydhyvinvointia
voidaan kuvailla, etta se on luotettava, hyvaa tekeva seka tuottava tyo, jota
voidaan toteuttaa ammattitaitoisesti oikein johdetussa yrityksessa. Tyo on
mielekasta ja palkitsevaa seka se tukee henkildiden oma elamanhallintaa.
(Kauhanen & Hellstrom 2016, 26—27.) Koska tydhyvinvointi on niin merkityk-
sellinen osa johtamista, on perusteltua kasitella sitd osana teoreettista viiteke-
hysta. Tyohyvinvoinnin mittareina voidaan kayttaa tyohyvinvointikyselyita hen-
kilostolle, kehityskeskusteluita seka arvioimalla riskeja ja vaaroja (Manka &
Manka 2023, 78).
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Tyoterveys-
huolto

Esihenkiloiden
johtamistaidot

Ty6hyvinvoinnin
perusta

Yksilon
suorituskyky ja
osaaminen

Tyo6yhteison
ilmapiiri

Kuva 4. Tydhyvinvoinnin perustan lahtékohdat

Kuvassa 4 on tuotu esille, mista Iahtokohdista tyohyvinvointi muodostuu.
Nama sisaltavat tyontekijoiden fyysisen, psyykkisen seka sosiaalisen hyvin-
voinnin. Tydpaikassa, jossa on hyvinvoivat tyontekijat, kokevat pystyvansa
vastaamaan tyonantajan odotuksiin seka vastaamaan liikketoiminnan tavoittei-
siin. Menestyvan yrityksen takaavat hyvinvoivat tyontekijat. Tyon mielekkyys
ja tyontekijoiden jaksaminen voi kayda haastavaksi, mikali oma rooli ja tyon
tavoitteet ovat epaselvat. Sen vuoksi on tarkeaa tuntea merkityksellisyytta

omassa tydssaan. (Joki 2021, 151.)

Manka ja Mankan (2023, 69—-70) mukaan Tampereen yliopiston johtamiskor-
keakoulussa on tehty selvitys, jonka mukaan tydhyvinvoinnista on alettu puhu-
maan tydhyvinvointipddomana. Se rakentuu kolmesta osa-alueesta: yksilon
inhimillisesta paaomasta, yhteison toimivuudesta seka sosiaalisesta paa-
omasta ja organisaation rakennepaaomasta. Yksilolliset padomat muodostu-
vat henkildon asenteista, tiedoista, taidoista seka osaamisesta. Yhteison toimi-
vuuteen vaikuttavat tydyhteisdsta saatava sosiaalinen tuki seka esihenkilon ja
alaisen valiset suhteet. Organisaation rakenteelliset padomat muodostuvat
tieto- seka johtamisjarjestelmista, yleisesta organisaatiokulttuurista ja siita,

kuinka paljon organisaatio haluaa panostaa kehittdmiseen.
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Tyokykyjohtamisesta voidaan puhua, kun tydnantaja ja tyontekija haluaa olla
aktiivisesti tekemisissa toistensa kanssa tyohyvinvoinnin seka tyokyvyn edis-
tamiseksi. Peruslahtokohta on, etta tyontekija huolehtii omasta hyvinvoinnis-
taan ja tydnantaja tarjoaa tukitoimia seka tyokykya aktiivisesti yllapitavia toi-
mia. Tyokykyjohtamisen perusajatus aktiivisen dialogin lisaksi on, etta varhai-
sen tuen avulla pyritdan ennaltaehkaisemaan ongelmia. Myds sairauspoissa-
oloseurannasta on oltava yhteinen linjaus seka tydhon paluuta on tuettava ak-
tiivisesti. Naiden lisaksi tyoterveyteen liittyvaa yhteistyota tulee kehittaa ja tie-
dolla johtamisen seka tyokykyyn liittyvan johtamisen mittaamisella ja seuran-
nalla voidaan varmistua tyokykyjohtamisen tuloksellisuudesta. (Mannermaa
2022, 289.)

4.1.4 Henkilostostrategia

Henkilostostrategian on tarkoitus kytkeytya yrityksen liiketoimintastrategiasta,
jossa on huomioitu henkildstéjohtamisen nakdkulmat. Oleellista on tuoda
esille tarkeimmat keinot ja periaatteet seka tuoda konkreettiseksi ne toimenpi-
teet, jotka toteutuvat paivittaisessa henkilostojohtamisessa. Henkilostostrate-
giaan voi olla maaritelty tulevaisuuden tydvoimatarpeen, osaamisen, suoritus-
kyvyn vahvistamisen seka organisaatiokulttuurin edistamisen toimenpiteet.
Ideaali tilanne onkin se, etta henkilostdjohtamisen voimavaroihin otetaan kan-
taa jo liiketoimintastrategiassa, jolloin strategiat kytkeytyvat toisiinsa saumatto-
masti. (Viitala 2021, 16.)

Muuttuvan toimintaympariston myoéta strategiaa voidaan kehittaa rullaavasti el
jatkuvana prosessina, jolloin tarkoituksena on muuttaa ja kehittaa strategiaa
jatkuvasti. Keskeytymattomalla suunnittelulla voidaan myds muokata toimintaa
sen mukaisesti, jolloin vaikutukset muutoksissa ja osaamistarpeissa on huomi-
oitava. (Kaijala & Tolvanen 2020, 19-21.) Henkilostdstrategiassa muotoutuu
myo0s yrityksen henkilostopolitikka pienemmalla ajanjaksolla. Henkilostopolitii-
kan tarkoitus on luoda yritykselle pelisaannat, joita noudatetaan ja jonka tar-

koituksena on tahdata hyvaan tyontekijakokemukseen. (Joki 2021, 21.)

Sen liséksi ettd henkildstostrategia kytkeytyy liiketoimintastrategioihin, on hen-

kilostostrategiaa suunniteltaessa huomioitava ulkoinen ja sisainen ymparisto.
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Ulkoisen ympariston uhkia ja mahdollisuuksia kartoittaessa on hyva huomi-
oida vaestorakennetta, toimialan uutta teknologiaa, tydmarkkinatilannetta, toi-
mialaa seka yritysmaailmaa ylipaataan. Myos poliittisella tilanteella seka lain-
saadanndlla voi olla vaikutuksia. Sisaistd ymparistda tarkasteltaessa on hyva
huomioida tydntekijoiden perustiedot (maara, ikdrakenne jne.) seka tyonteki-
jan kokemus. Yleiset asenteet tydelamaa kohtaan seka tuottavuus ovat myos
olennaista tietoa. Tarkeiksi asioiksi nousee myos tyotyytyvaisyys, yhteistyoky-

kyisyys seka sitoutuneisuus organisaatioon. (Kauhanen 2012, 23-25.)

Strategiassa tulisi ottaa kantaa myds henkildstosuunnitteluun, silla riippuen
yrityksen liiketoiminnallisista tavoitteista, on henkilostosuunnittelu keskeisessa
roolissa osana toimintaa. Liiketoimintaa voidaan pienentaa, kasvattaa tai pitaa
vakaana, joka luo muuttuvaa toimintaymparistéa henkilostosuunnitteluun. Yri-
tyksen olisi pystyttava ennakoimaan tulevaisuuden tydvoimatarpeita, mutta
my0s luomaan kasitys siitd, minkalainen tarjonta tydmarkkinoilla on niin sisai-
sesti kuin ulkoisesti. Jos alaa vaivaa tyovoimapula, on varmistettava, etta
osaajat tulee rekrytoitua yritykseen t6ihin nopealla aikataululla. (Joki 2021,
23.))

Henkilostostrategian on kuitenkin oltava enemman kuin pelkkd mainos. Sen
on myOs varmistettava, etta yrityksen tyontekijoilla on oikeat valmiudet ja tai-
dot tukea organisaation strategisia tavoitteita. Taman lisaksi ihmisten asen-
teita ja kayttaytymista on pidettava riittavina ja palkitsevina. Myods henkilosto-
hallinnon itsessaan on oltava rakenteeltaan henkildstostrategiaa tukeva. Siksi
henkilostohallinnon operatiiviset toiminnot, kuten tyontekijoiden rekrytointi, pal-
kitseminen, koulutus ja kehittaminen, on kehitettava ja otettava kayttéon orga-
nisaatiossa ilman, etta ne ovat keskenaan ristiriidassa, vaan taydentavat ja tu-
kevat toisiaan seka vahvistavat yhdessa yrityksen strategiaa. (Ghinea & Mo-
roianu 2016, 463.)

4.2 Henkilostojohtamisen mittarit

Ymmarrys tyontekijan elamantilanteesta, hyvinvointia tuottavista asioista seka
motivaatiosta on arvokasta tietoa yrityksen menestymisen kannalta, silla sen
avulla voidaan saada tietoa, kuinka henkilostoa kannattaa johtaa. Myos yrityk-

sen sisaisia prosesseja voidaan tehostaa, kun ymmarretaan taysin tyontekijan
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tyonkuvaa. Naita asioita voidaan tehostaa henkilostdjohtamisen mittareilla
seka henkilostoanalytiikan avulla. (Saramies & Tornroos 2021, 39.) Tulevai-
suuden tyoelamassa myos henkilostojohtamisessa koetaan muutoksia ja
isona muutoksena esille nousee henkilostoon liittyvan tiedon hallinta eli henki-

I0stdanalytiikan osaaminen (Viitala 2021, 210).

4.2.1 Henkilostojohtamisen mittaaminen

Mittaamisen avulla voidaan tuottaa systemaattista tietoa paatoksentekoon,
jotta paastaan parempiin johtopaatoksiin. Sen avulla halutaan tuoda esille yri-
tyksessa tapahtuvia asioita seka toiminnan muutoksia, joka auttaa toiminnan
jasentamisessa yrityksessa. Mittaamisen onnistuessa toiminta on lapinakyvaa
seka mittarit toimittavat viestia eri ulottuvuuksiin. Mittareiden avulla saadaan
paras mahdollinen lopputulos, kun niiden tarve suunnitellaan jokaiseen yrityk-
seen sopivaksi. (Huuhka 2022, 175.) On my0s tarkeaa, etta mittarit perustuvat
pitkajanteisyyteen, ja sen vuoksi niiden tulisikin kytkeytya strategisiin tavoittei-
siin (Huuhka 2022, 183).

Henkildstdjohtamisen mittariston avulla voidaan selvittaa, vastaako henkilosto-
toiminnot yrityksen liikketoiminnan strategiaa ja mita kehitettavaa henkilostotoi-
minnoista I0ytyy. Tarkoituksena on tuottaa yrityksen johdolle, henkilstéam-
mattilaisille ja esihenkildille tietoa paatoksenteon tueksi seka olennaista tietoa
siita, mika on mittareista saatujen tietojen perusteella henkiloston tilanne ja
mihin tulisi kiinnittda huomiota. Mittariston kehittdaminen Iahtee liikkeelle liike-
toiminnan strategisista tavoitteista, jonka avulla varmistetaan toiminnan pitka-
janteisyys. (Viitala 2021, 168.)

Omalle organisaatiolle oleellisten mittareiden valinta on osa strategian mu-
kaista tyota, silla strategiasta nousee esille organisaatiolle tarkeat asiat. Mitta-
reita on tarjolla satoja erilaisia, joita on myds erilaisilla laskentatavoilla, mutta
oleellista on 16ytda kohderyhman kayttéon oikeat mittarit. On hyva huomioida
tarpeet sen mukaan, kenen kayttoon mittarit ovat suunniteltu ja mitka ovat
kohderyhman kayttoon validit mittarit. Yrityksen johto on kiinnostunut tuloksel-
lisuudesta hahmottamalla kokonaiskuvaa seka arvioimalla muutosten vaiku-

tusta. Esihenkilot ovat kilnnostuneempia tyon sujuvuudesta seka tyontekijoi-
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den hyvinvoinnista, padmaarana johtaa yksilot ja tiimit parhaaseen suorituk-
seen. Esihenkilot tarvitsevat yksildidympaa tietoa, kun johdolle tarkeampaa on

saada tietoa koko yrityksen tasolla. (Saramies & Tornroos 2021, 136-137.)

Mittareiden tulee olla olennaisia (relevantti), todennettuja (verifioitu) seka kel-
puutettuja (validoitu). Relevanttiudella eli oleellisuudella halutaan varmistaa
se, etta saatu tieto on yritykselle ja sen toiminnalle oleellista, jotta siita voidaan
saada lisaarvoa ja tieto on siten arvokasta paatoksenteon tueksi. Reliabilitee-
tilla halutaan varmistaa mittaustulosten luotettavuus, eli mittaustulosten ei tu-
lisi muuttua, vaikka mittauskertoja olisikin useampi. Validiteetti iimaisee mitta-
rin patevyytta, eli silla varmistetaan, etta mitataan oikeaa asiaa, mita on tarkoi-
tuksin selvittda. (Huuhka 2022, 184-185.)

Mittareita ei tulisi valita sen mukaan, mika miellyttaa tai jonka kaytettavissa
oleva data mahdollistaa. Myos mittaamista sen perusteella, mitd mittareita
muutkin kayttavat, on vaara peruste mittarin valinnalle. Data on mittaamisen
kannalta olennaista ja jos riittavaa dataa ei ole, kannattaa sita alkaa keraa-
maan ja tallentamaan. Mittariston kannalta sita ei kannata nahda rajoitteena,
vaan kaikesta huolimatta kannattaa pyrkia selvittdamaan organisaatiolle hyo-
dylliset mittarit. Organisaatiokohtaiset mittarit voidaan I6ytda oman analyysin
tulosten pohjalta huomioiden liiketoiminnassa nakyvat haasteet seka organi-
saation strategia, jolloin I6ydetaan organisaatiolle eniten arvoa tuottavat mitta-
rit. (Saramies & Tornroos 2021, 138—139.)

4.2.2 Tiedolla johtaminen

Tiedolla johtamisen avulla voidaan johtaa myos ihmisia. Henkilostoon liittyvaa
tietoa voidaan kerata rekrytointien, vaihtuvuuksien, henkilostorakenteiden ja
tydhyvinvointiin liittyvien tietojen pohjalta. Kyse on jo tapahtuneista tilastoista
eli historiasta, jota voidaan verrata trendeihin. Tarkeinta on kuitenkin tunnistaa
oleellinen tieto ja ymmartaa, mika tieto on sellaista, jota voi hyodyntaa arvioi-

dessa tulevaisuutta. (Kaijala & Tolvanen 2020, 47.)

Tiedolla johtamisen ymparille tulisi rakentaa kulttuuri, joka sisaltaa psykolo-
gista turvallisuutta seka paatdksen tekoa perustuen tietoon. Tiedolla johtami-
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sen kulttuurissa tulisi nahda myos tiedolla johtamisen mahdollisuudet ja hyo-
dyt seka olla tietoinen erilaisista HR-teknologioista, jotta voidaan nahda mitka
ratkaisut sopivat organisaation tarpeisiin. Psykologisella turvallisuudella halu-
taan varmistaa kaikille avoin ilmapiiri, joka mahdollistaa omien mielipiteiden
esiin tuomisen ilman kenenkaan tuomitsemista. (Saramies & Tornroos 2021,
65.)

Maaritys
ongelmalle DEEm I Johtopaa-

R ELELMA i
tai visualisointi tokset

tavoitteelle

Kartoitus . Raportointi
. Analyysin .
tarvittavalle P s o IE]
tiedolle arkistointi

Tiedon LT Arviointi
toimenpit-

kerd@minen it dEiElE jalkikateen

Kuva 5. Tiedolla johtamisen prosessi (Kosonen 2019, luku 3: Tiedolla johtamisen elementit)

Kuvassa 5 on esitetty tiedolla johtamisen prosessia, joka koostuu yhdeksasta
eri osasta. Prosessissa ei ole mukana toimeenpanoa, silla tarkeampaa on
viestinta prosessin eri vaiheissa sen sijaan, etta valmis lopputulos julkaistai-
siin. Kyse on enemmankin jatkuvasta kehittdmisesta. Prosessin tyolaimpia
vaiheita ovat erinaiset valmistelutoimenpiteet datalle, joka voi vieda prosessiin
kaytetysta ajasta jopa puolet. (Kosonen 2019, luku 3: Tiedolla johtamisen ele-

mentit.)

HR-nakokulma vahvistaa sellaisten HR-kaytantdjen omaksumisen, jotka so-
veltuvat yrityksen liiketoimintastrategian tavoitteiden ja paamaarien saavutta-

miseen, mutta myds suotuisan kulttuurin rakentamiseen yrityksen kilpailuedun
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parantamiseksi. Yrityksen tarkea tehtava tiedolla johtamisessa on luoda olo-
suhteet, jossa tietyn tiedon omaavat tyontekijat pystyvat luomaan
kollektiivista tietoa ja toteuttamaan sita liikketoiminnan menestyksen varmista-
miseksi. Useat tutkimukset vahvistavat, etta strategiset HR-kaytannot, organi-
saatiokulttuuri ja strategia ovat kriittisia menestystekijoita tiedolla johtamisen
prosessissa. HR-nakokulman mukaisesti organisaatiokulttuurin ja yrityksen lii-
ketoimintastrategian yhteensovitus tiedolla johtamiseen edistaa yrityksen kil-

pailuasemaa. (Trivedi & Srivastava 2021.)

4.2.3 Yleisimpia mittareita

Viitala (2021, 168) on tuonut esille henkilostdjohtamisen tasapainotetun mitta-
riston. Tassa mittaristossa mitataan henkiloston tuottavuutta, osaamista, hy-
vinvointia seka henkildston riittavyytta. Tuottavuutta voidaan mitata esimer-
kiksi liikevaihto/henkil6 -ajatuksella, mutta osaamisen mittaaminen onkin han-
kalampaa. Taman vuoksi osaamisen mittaus voisi tapahtua itsearviointien tai
asiakaspalautteiden perusteella tai pohtimalla asiaa sita kautta, mita osaa-
mista puuttuu. Hyvinvointia voidaan seurata tapaturmien lukumaaralla, sai-
rauspoissaolojen maaralla tai henkildston vaihtuvuutta seuraamalla. Henkilds-
ton riittavyyden seurantaa voidaan tehda, vaikka seuraamalla lisa- ja ylitoi-
den maaran kasvua seka tarkastelemalla leikkautuvia ty6aikaliukumien maksi-

misaldoja.

Liikevaihto= K * HR * TVA * (1-RA)

Kuva 6. Henkiléstévoimavarojen tuotantofunktio (Kaijala & Tolvanen 2020, 54)
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Henkilostovoimavarojen tuotantofunktiota on hyddynnetty menestyksellisesti
monissa yrityksissa. Funktio on esitetty kuvassa 6. Tuotantofunktion K on lii-
ketoimintakerroin, joka ilmaisee kuinka tehollisen tyotunnin voi muuntaa liike-
vaihdoksi (€/tunti). HR ilmaisee tilikauden henkilostdén maaran (kpl) henkildtyo-
vuosissa mitaten. TVA kertoo saanndllisen vuosityoajan (tunneissa) teoreetti-
sesti tyontekijaa kohti. RA puolestaan ilmaisee rakenteellista tybaikaa teoreet-
tisesta vuositydajasta (prosentteina). QWL on indeksi 0—100 %:n valilta, joka

kuvaa henkiloston kokemaa tyéelaman laatua. (Kaijala & Tolvanen 2020, 54.)

HR-KPI-mittareiksi (Human Resource Key Performance Indicators) voidaan
kutsua henkilostotuottavuuden liiketaloudellisia mittareita. Johdolle oleellista
tietoa on, kuinka paljon kokoaikaista tyontekijaa kohti syntyy liikevaihtoa, jol-
loin puhutan HCRF-mittarista (Human Capital Revenue Factor). Tassa mitta-
rissa liikevaihto jaetaan henkildston lukumaaralla. Henkiloston lukumaara on
oltava muutettuna kokoaikaiseksi (Full-time equivalent). Mikali HCRF-mittaus-
tulos jaa toimiala huomioiden keskimaaraista alhaisemmaksi, on hyva tarkas-
tella tydajan jakautumiseen seka tydoelaman laatuun. Jos naissa ei ole huo-
mautettavaa, tulisi keskittya siihen, onko investoinnit palveluihin olleet riittavat
seka onko toimialalla muita strategisia tekijoita, joita ei ole osattu huomioida.
Nailla asioilla on vaikutusta liiketoimintakertoimeen (K), jonka avulla ty6aika

muunnetaan liikevaihdoksi. (Kesti 2014, 18.)

Henkiloston jaksamista voidaan seurata erilaisilla menetelmilla. Hyvan pohjan
jaksamisen seurantaan on erilaiset pulssi- ja tyotyytyvaisyyskyselyt seka jak-
samiseen, -terveyteen -ja tydhyvinvointiin liittyvat kyselyt. Osa tiedoista kera-
taan anonyymisti, jolloin juurisyihin ei paase valttamatta kunnolla kiinni, mutta
osa tiedoista saadaan tyoterveyden kautta, jolloin dataa voidaan jalostaa jat-
kokayttoon. Tyomaara on myos tarkea mittaamisen kohde jaksamisen kan-
nalta. Tydmaaraa voidaan seurata joko asiakastyohon tai laskutettavaan tyo-
hon kaytettya tybaikaa verrattuna kokonaistydhon. Tama voi kertoa myds kan-
nattavuudesta, mutta myos jaksamisen nykytilasta. Naiden lisaksi on todis-
tettu, etta asiakastyytyvaisyys lisaisi tydhyvinvointia, joten myos sita dataa
kannattaa hyodyntaa jaksamisen mittaamisessa. Tyontekijoiden vaihtuvuus
kertoo myds osaltaan jaksamisesta, mutta syyt vaihtuvuuden taustalla tulee
ymmartaa. (Lappi 2022, 182-186.)
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Kaplanin ja Nortonin kehittaman tyokalun, Balance Scorecardin (BSC) oppi-
misnakokulmassa on huomioitu my6s osaamisen kehittamiseen ja tyoviihty-
vyyteen liittyvia mittareita. Naita mittareita ovat aika, joka on kaytetty koulutuk-
seen seka etukateen suunniteltujen koulutusten toteutumisen seuranta. Myos
tyotyytyvaisyytta ja asenteita voidaan mitata henkiloston vaihtuvuuden lisaksi.
Koulutustasoa voidaan sen sijaan seurata juuri palkattujen seka vanhemman
henkildston osalta. (Huuhka 2022, 181-182.)

Kauhasen (2012, 218) mukaan perinteisia henkildstovoimavarojen johtamisen
mittareita ovat vaihtuvuuden, sairauspoissaolojen seka tyotyytyvaisyyden mit-
tarit. Tyotyytyvaisyytta seurataan usein yrityksissa vuositasolla. Vaihtuvuuden
ja sairauspoissaolojen mittaamista tehdaan lahes jokaisessa yrityksessa ja
naiden seuraaminen vaatiikin kehittynytta henkilostotietojarjestelmaa, jotta
tieto on helposti saatavissa. On kuitenkin oleellista muistaa, etta henkiloston
ikarakenteella ja tydbmarkkinatilanteella on vaikutusta naihin asioihin, jonka
vuoksi olisikin tarkeaa saada tietoa muista yrityksista joko toimialan tai maan-

tieteellisen sijainnin mukaan, esimerkiksi benchmarkingin avulla.

Tehokkuutta voidaan mitata esimerkiksi mittaamalla kustannuksia tyontekijaa
kohti tai rekrytointituottosuhteiden avulla. Henkilostopaaoman mittareilla tar-
kastellaan tekijoita, kuten kustannuksia, tyontekijakohtaista tuottoa tai henkilo-
resurssien tuomaa lisdarvoa. Vaikuttavuusmittareiden avulla voidaan seurata
tydntekijoiden etenemista uralla seka laatutiimien kasvua, jotka kuvastavat
sita, kuinka hyvin henkildstopolitikka tuottaa tuloksia. Strategisen henkilosto-
johtamisen mittareiden avulla mitataan, miten HR vaikuttaa koko organisaa-
tioon ja likketoiminnan kasvuun prosessien seka tulosten suhteen. Organisaa-
tioiden tulisi hyddyntaa kaikkia neljaa henkilostojohtamisen mittauksen tasoa.
Henkilostbammattilaisten paamaarana on, ettd henkilostdjohtamisen mitta-
reilla voidaan auttaa projektoimaan HR strategisena liikekumppanina. (Sripathi
& Madhavaiah 2018.)

Lapin yliopistossa on kehitelty mittausmenetelma QWL-indeksi (Quality of
Working Life), jossa tydhyvinvointikyselyn perusteella esille tulleet kokemukset
saadaan muutettua henkildston suorituskykya osoittavaksi mittariksi. Indeksi

kuvaa tydhyvinvoinnin ja tuottavuuden yhteytta toisiinsa, jolloin saadaan tie-



28

toon, mika tehdysta tyosta on aitoa, tydssa vietettya tehokasta tydaikaa. Nor-
maali QWL-indeksi on 60 ja maksimina voidaan pitaa 85, jonka jalkeen tyohy-
vinvointiin ei kannattaisi enaa panostaa ainakaan taloudellisesti. (Kaijala &
Tolvanen 2020, 51-52.)

Resurssit Toiminta Tulos

Henkilstokulut/liikevaihto Koulutukseen kaytetty aika/henkild Henkildstdn muutos madrallisesti %
e .. Avainhenkildt, jotka olleet yli 5v. %
Henkilstokulut/tydntekija Koulutuspalautteet

. . Ty6suhteen pituus keskimaarin
IRzt ilfositen [l @it Kehitysprojektit/lkm _

liketoiminnoittain

Jakautuminen idn mukaan Pidetyt kokoukset/esihenkild
Tyotyytyvdisyyskyselyt, mm. tydilmapiiri
o Perehdytys péivind/perehdytettyjen
Keski-ika lukumaara S . L
Tarkeiden osaamisten %, joissa

osaamistaso tayttyy

Yrityksen palvelussaolovuodet Kehityskeskuteluihin osallistuneet %
Muutokset osaamisissa

Uudet tyontekijat vrt. koko

Maérat poissaoloissa

Toimenkuvien madrittely tehty % Henkilékohtaisten tavoitteiden
saavuttaminen %

Vakituiset ja maaraaikaiset Matkapéaivien maara jaoteltuna » » .
tydsuhteet asiakaskaynteihin, koulutuksiin ym. Litkevaihto/tyntekij

Kuva 7. IC-Partnersin (2004) esimerkit inhimillisen padoman mittareista (Viitala 2021, 171)

henkil6sto

2000-luvulla toteutui Suomessa laajaa yhteistyota vaatinut projekti, jonka tu-
loksena syntyi aineettoman paaoman johtamisen tueksi kehys seka tyokaluja
(Viitala 2021, 171). Naita inhimillisen padoman mittareita on esitelty kuvassa
6. Resurssin, toiminnan ja tuloksen nakokulmasta kuvassa 7 on laaja joukko
esimerkkeja siitd, mita kaikkea aineettoman paaoman nakokulmasta voidaan

mitata.

4.2.4 Henkilostotietojarjestelmat ja Power Bl

Henkilostdtydn tueksi tarvitaan henkildstotietojarjestelmaa. Se toimii palkka-
hallinnon osana, mutta sen avulla voidaan sada tietoa henkilostoon liittyvista
kustannuksista. Muita tarkeita henkilostotietojarjestelmista saatavia tietoja

ovat erinaiset raportit poissaoloista, vaihtuvuudesta, erityistaidoista seka erilai-
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sia ennusteita henkilostoon liittyvista asioista. Henkilostotietojarjestelman tie-
dot ovat luottamuksellisia, jonka vuoksi on tarkeda maarittaa, kuka nakee mi-
takin. (Joki 2021, 51.)

Tietoja henkilostosta, eli henkilostodataa, voidaan kerata tyotyytyvaisyysky-
selyiden, haastatteluiden tai erilaisten henkilostotietojarjestelmien avulla. Naita
jarjestelmia ovat esimerkiksi palkkajarjestelmat, tydajanseurannanjarjestelmat
seka tyovuorosuunnittelut. Tyosuhteen elinkaaren aikana olisi hyodyllista, mi-
kali dataa kerattaisiin saannollisesti. Naiden lisaksi perehdytyksesta, kehitys-
keskusteluista ja Iahtokyselyista kertyy tyonantajalle arvokasta henkilosto-
dataa. (Saramies & Tornroos 2021, 125.) Miprolla kaytdssa oleva henkilosto-

tietojarjestelma on Mepco.

Kattavalla henkilostotietojarjestelmalla voidaan yhdenmukaistaa ja keskittaa
toimintoja, jotka keskittyvat yrityksen henkildstotietoihin. Keskittamisella voi-
daan saada aikaan tehokkaan ajankayton lisaksi myos taloudellisia hyotyja.
Henkilostokaytannot- ja tyolainsaadanto on henkilostbammattilaisen erityis-
osaamista, kuin myos henkildstotietojarjestelmien kayttaminen. Myos henki-
|6stolaskentatoimen hyddyntaminen tydssa tuo paljon lisdarvoa koko yrityksen
toiminnalle. (Viitala 2021, 165.)

Power Bl on Microsoftin raportointi- ja analysointipalvelu, jolla voidaan visuali-
soida ja yhdistella dataa ymmarrettadvampaan muotoon. Tietolahteina voi olla
yrityksen omat jarjestelmat, tiedostot, intranet tai pilvipalvelut. Raportointia ja
kokonaisuuksia voi tehda hyvinkin eritasoiset Power Bl-kayttajat. Itse rapor-
tointi toteutetaan Power Bl Desktop-ohjelman avulla ja kayttajat voivat hyo-
dyntaa tarkasteluun esimerkiksi pilvipalvelua tai mobiilisovellusta. Raportointia
voidaan tuottaa kolmella tasolla: itsepalveluraportointina, IT:n tukemana rapor-
tointia seka naiden yhdistelmana. Itsepalveluraportointi tehdaan nimensa mu-
kaan ilman taustatukea, usein tiedostoja hyodyntaen. Tama vaatii kayttajalta

syvallisempaa Power Bl osaamista. (Sulava 2021.)

Power Bl on luonut yrityksille valmiin henkilostohallintomallin, jota henkildsto-
hallinto voi hyddyntaa. Mallista |6ytyy hiljattain rekrytoidut tyontekijat, aktiivi-

sena olevat tyontekijat seka yrityksen palveluksesta poistuneet tyontekijat, tar-
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koituksena ymmartaa keta on palkattu, palkkausstrategiassa olevat vaaristy-
mat seka syyt sille, miksi vapaaehtoisesti poistuneet tyontekijat ovat lahteneet.
Malli on kaikkien kaytettavissa ja sen voi ladata kayttéon Microsoftin sivuilta.
Malliin voi yhdistaa myos omia tietoja esimerkiksi Excel-tiedostolla. Eri raportit
ovat esitetty visuaalisessa muodossa, joiden perusteella voidaan tehda ana-

lyysia. (Microsoft Learn 2023.)

Mepcosta saatava data voidaan integroida Power Bl-jarjestelman kanssa, jol-
loin raportit paivittyvat automaattisesti ja kustannustehokkaasti. Suuresta jou-
kosta dataan voidaan saada aikaiseksi visuaalinen raportti, jonka avulla lukuja
voidaan analysoida syvallisestikin. Mepco itsessaan ei tarjoa paljoakaan ana-
lytiikkaa, jolloin Power Bl:n integroimisella saadaan edistyneita raportteja. Ra-
porttien saatavuutta voidaan rajoittaa myads erilaisilla kayttooikeuksilla. Henki-
|6stddataa voidaan analysoida myds yhdessa kirjanpidollisten eli taloudellisten

tunnuslukujen kanssa. (Bl Book s.a.)

Tutkimuksessa kaytetaan Mepcosta saatavaa dataa Power Bl-jarjestelmassa,
eli tulevaisuudessa tarkoituksena on integroida jarjestelmat, mutta opinnayte-
tydvaiheessa tieto tuodaan Excelista. Jos dataa on saatavilla, Power Bl ja
Mepco luovat mittareille paljon mahdollisuuksia. Jos kuitenkin data on vaaris-
tynytta, vajavaista tai sita ei juurikaan ole, myos mittareita on haastava raken-
taa. Datan tulee myds paivittya jatkuvasti tai ainakin kerran kuukaudessa, jotta
mittareissakin on paivittynytta tietoa. Dataa on myds oltava tarpeeksi, jotta
mittareiden tuottama raportti ei vaaristy, eika sen pohjalta voisi tehda vaaria

johtopaatoksia.

4.2.5 Master data ja tietoturvallisuus

Master data on suuri joukko tietoa, eli dataa, jota muodostuu jarjestelmiin.
Master data kertoo esimerkiksi mita myydaan, missa myydaan ja kenelle myy-
daan. Paaajatukseen liittyy selkeasti kaksi ajatusta, eli kyseessa on liiketoi-
minnalle niin tarkeaa tietoa, etta yritys ei voisi toimia ilman sita. Toinen paa-
ajatus on, etta koko yritys kayttaa dataa, jolloin se on koko yrityksen kaytetta-

vissa. Liiketoiminnassa dataa voidaan hyddyntaa omasta henkildokunnasta,
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kumppaneista seka toimittajista. (Vare 2019, 23-25.) Jarjestelmien integraa-
tion myota on mahdollista, etta joudutaan kayttamaan master dataa, mutta on

myos tarkeaa huomioida tietoturvallisuus henkilotietoja kasiteltaessa.

Datan suurin haaste ei ole sen puute, vaan se, etta siitd saataisiin luotua liike-
toiminnalle arvokasta tietoa. On paljon dataa, joka ei ole organisaation liiketoi-
minnalle hyodyksi, jonka vuoksi onkin tarkeaa erottaa liikketoiminnalle merki-
tyksellinen data ja varmistaa, etta se on relevanttia, jotta sen avulla voidaan
lisata arvoa. Voidaan puhua myos jarjestelmallisesta tietopohjaisesta johtami-
sesta, kun halutaan selvittaa tietoon liittyvaa arkkitehtuuria ja prosesseja. On
tarkeaa selvittda kuka vastaa tiedon hallinnoimisesta, sisallosta seka tietotur-
van huolehtimisesta. (Markkula ym. 2015, 37-39.)

Myds master dataa voidaan hallita. Hallinnan paatavoitteena on, etta yhta mi-
tattavaa asiaa kohden luodaan vain yksi ja tietynlaisia asioita sisaltava kohde.
Data luodaan kuitenkin vain kertaalleen, mutta sita tulee kayttaa useasti. Da-
tan paivittaminen tulisi myos tehda vain kerran, mutta on tarkeaa varmistaa,
etta paivitetty tieto on siirtynyt kaikkialle. Datan tulisi olla myds saatavilla, kun
sita tarvitaan, eli oikeassa paikassa oikeaan aikaan. (Vare 2019, 38.) Datan
peruslahtokohdissa on hyva selvittaa mita dataa on kaytettavissa, mita dataa
tarvitaan vastausten saamiseksi ratkottaviin kysymyksiin, kuinka laadukasta
olemassa oleva data on seka onko datan keraamisessa, kayttamisessa ja sai-

lyttdmisessa rajoitteita (Saramies & Tornroos 2021, 114).

Saramies ja Tornroos (2021, 131) puhuvat myos datan hallinnasta seka tiedon
hallintamallista, jotka maarittelevat datan hallintaan liittyvaa strategiaa, stan-
dardeja seka saantoja. Tietoturva muodostuu tiedon saatavuudesta, luotta-
muksellisuudesta seka eheydesta. Master data ja tiedon omistaja koetaan
liketoiminnalle tarkeaksi tiedoksi, joita yrityksen sisaiset toiminnot hyodynta-
vat. Liiketoiminta omistaa tiedon, jolloin se maarittaa kehittamistarpeet tie-
dossa seka niihin sopivat roolit. Tietovarastointi ja Bl varastoi datan, jonka
avulla voidaan yhdistaa eri tietojarjestelmista tulevaa dataa. Bl:n avulla analy-
soidaan liiketoiminta tietojen yhdistamisen avulla, mutta useimmiten puhutaan
Bl-tyodkaluista, joiden avulla dataa voidaan yhdistaa ja visualisoida. Nain data

voidaan saada paremmin selkiytettyyn muotoon.
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GDPR (General Data Protection Regulation) on EU:n yleinen tietosuoja-ase-
tus, joka saantelee myos Suomessa henkilotietoihin liittyvaa kasittelya. Taman
lisaksi tietojen kasittelya ohjaavat tietosuojalaksi ja laki liittyen yksityisyyden
suojaan tydelamassa. GDPR tarkoituksena on varmistua siita, etta tieto on ke-
ratty vain sita tarkoitusta varten, johon se on tarkoitettukin. Nain henkilotiedot
ja niiden kasittely saavat paremman suojan seka henkilolla itselladn on oikeus
valita, mihin omia henkilGtietoja kaytetaan ja miten niita kasitellaan. Henkilotie-
doksi voidaan luokitella sellainen tieto, josta henkild on tunnistettavissa. Nain
voi tapahtua esimerkiksi erilaisia tietoja yhdistelemalla. Tyonantajalla on oi-
keus kerata henkilostosta tietoa, mutta henkildstolla on oltava riittavasti tietoa,
miten henkilGtietoja kasitellaan ja mihin sita kaytetaan. Siksi henkiléstoanalytii-
kan yhteydessa olisikin hyva luoda tietosuojaselosteet erilaisille datatyypeille,
josta selviaa myos tietojen sailytys- ja poistoajankohdat, kun maaraajat taytty-
vat. (Saramies & Tornroos 2021, 150-153.)

4.2.6 HR-analytiikka ja raportointi

Kirjanpitolautakunnan eli KiLan mukaan yrityksen on raportoitava toimintaker-
tomuksessa niin paattyneelta tilikaudelta kuin kahdelta edelliselta tilikaudelta
kaksi henkilostda koskevaa tunnuslukua, jotka ovat henkilostomaara keski-
maarin tilikauden aikana seka palkkojen ja palkkioiden yhteissumma tilikau-
dessa. Naiden tunnuslukujen lisaksi yritys voi valinnanvaraisesti raportoida
henkiloston rakenteesta ja organisaatiomuutoksista, henkilostojohtamisesta,
osaamisen kehittamisesta, tydohyvinvoinnista seka tyoterveyden, tyoturvalli-

suuden ja tasa-arvon toteutumisesta. (Niskala ym. 2019, 243-244.)

Henkilostoanalytiikan avulla yritys voi muodostaa oman nakdkantansa henki-
|6stdasioista ja erilaisista kaytanteista tuotetun tiedon avulla. Sen avulla voi-
daan saada vastauksia tyontekijatietoihin, mutta myos erilaisiin yritysta askar-
ruttaviin tietoihin, kuten miten tyontekijat saadaan pidettya tyytyvaisina ja si-
toutettua yrityksen toimintaan. Trendeja seuraamalla ja analytiikan avulla voi-
daan tunnistaa ja kayda lapi haasteita, ennen kuin niista syntyy ongelmia liike-

toiminnalle ja henkilostolle. (Greenstep s.a.)
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Henkiloston rakenteisiin kuvaavia tunnuslukuja ovat esimerkiksi kokoaikais-
ten- ja osa-aikaisten tyosuhteiden maara, henkiloston vaihtuvuus, keskimaa-
rainen pituus tyOsuhteissa seka ikarakenne henkilostossa. Henkilostovoima-
varojen johtamisella on tarkoitus saavuttaa yrityksen strategisia ja taloudellisia
tavoitteita, jonka vuoksi toimintakertomuksessa olisi hyva kuvailla sanallisesti
henkildstojohtamiseen liittyvia tavoitteita seka liiketoimintastrategiaan kytkey-
tyvia asioita. Osaamisen kehittamisesta voi raportoida kehityskeskusteluihin
littyvista kaytannaoista, koulutuksesta seka kuinka esimiestoimintaa on kehi-
tetty. Tyohyvinvoinnista raportoimisen tarkein on asia tyotyytyvaisyys, jota voi
selvittaa henkilostotutkimuksilla. (Niskala ym. 2019, 245-249.)

Analytiikka voi olla kuvaavaa, selittava, ennakoivaa tai ohjaavaa. Nailla kaikilla
analytiikan muodoilla on kayttotarkoitus. Kuvaileva analytiikka kertoo yrityk-
sen menneisyydesta ja nykyisesta tilanteesta vastaamalla kysymyksiin mita ja
missa. Sen avulla voidaan tehda nykyhetken paatoksia vertailemalla mennei-
syytta. Selittavan analytiikan avulla voidaan selvittaa asioiden vaikutuksia il-
midon, vastaamalla kysymykseen miksi ndin on tapahtunut. Se antaa mahdol-
lisuuden syy-seuraussuhteiden tutkimiseen. Ennakoiva analytiikka luo mah-
dollisuuden tulevaisuuden ennustamiseen menneisyyden perusteella, jolloin
voidaan tutkia mita tulee tapahtumaan ja arvioida kehitysta tulevaisuudessa.
Ohjaava analytiikka kertoo suositukset vastaamalla kysymyksiin mita voi-
daan tai pitaisi tehda, jotta paastaan haluttuun lopputulokseen. Taman avulla
toimintaa voidaan optimoida ja tuotantoa tehostaa. (Saramies & Térnroos
2021, 180-190.)

Tiedon hallinta ja Raportointi ja
prosessointi analytiikka

* Geneerinen kyselymalli
o Strukturoimatonta o Pefen [ o [tsepalvelu ja tiedon
« Analyyttista tulkitseminen

* Master Datan o . e
* Reaaliaikaista hallinnoiminen ] taklseiatemen Irapt;r(rktmntl
* Kuvaileva analyttiikka

o Sisdista seka ulkoista
¢ Ennustava analytiikka
Tiedon hy6dntéaminen ja
integrointi

o Erilaiset big data -ldhteet

* Toiminnanohjausjarjestel
mat

* Kustomoituja lahteita

Kuva 8. Tietovarastoarkkitehtuurin prosessi (Markkula ym. 2015, 40)
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Kuvassa 8 on esitetty modernin tietovarastoarkkitehtuurin prosessia lahtokoh-
dista raportointiin ja analytiikkaan saakka. Alussa taytyy olla tietoinen siita,
mita alustaa kayttaa eli missa data on varastoitu. Tietoa tulee taman jalkeen
hallita ja prosessoida, jotta se on valmis integroitavaksi jarjestelmien valilla ja
siten hyddynnettavissa. Tassa opinnaytetyossa data tulee integroida Power
Bl-jarjestelmaan. Kun tieto on saatu hyddynnettya ja opinnaytetyon lopputu-
loksena syntyy mittaristo, voivat yrityksen esihenkil6t ja johto hyodyntaa tietoa
itsepalvelun avulla, mutta myos lakisaateisessa raportoinnissa. Tarkoituksena
on, etta analytiikka on ainakin kuvailevaa, koska se tuodaan visuaaliseen

muotoon.

5 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Tassa luvussa kaydaan lapi perustietoa seka taustaa toimeksiantajasta ja sen
tarjoamista palveluista. Luvussa 5.2 kasitellaan toimeksiantajan nykytilaa el
minkalaista raportointia yritys tekee talla hetkella. Naiden lisaksi pohditaan

opinnaytetydn lahtokonhtia ja sita, mista tarve kehittamiseen on syntynyt.

5.1 Toimeksiantaja

Opinnaytetyon toimeksiantajana toimii Mipro Oy, joka on erikoistunut raidelii-
kenteen seka vesi- ja energiahuollon jarjestelmiin. Yritys on perustettu vuonna
1980 ja paatoimipaikka on Mikkelissa seka muut toimipisteet sijaitsevat Ou-
lussa, Espoossa ja Tallinnassa. Henkiléstomaara on kasvanut vauhdikkaasti
viime vuosien aikana ja on nyt talla hetkella n. 160. Tarkeimmat asiakkaat
ovat Vaylavirasto, Fintraffic Raide Oy, Helsingin Kaupunkilikenne, Eesti

Raudtee seka monet vesi- ja energiahuollon yhtiot.

Mipro tarjoaa kokonaisvaltaisia ratkaisuja rautateille seka metroliikenteen oh-
jaukseen ja hallintaan. Toimitettavia rautatie- ja metrojarjestelmia ovat mm.
asetinlaitejarjestelma seka liikenteenohjausjarjestelma. Mipro onkin alallaan
uranuurtaja ja toimii johtavana rautatiejarjestelmien toimittajana Suomessa. Yli
puolet Suomen ratakilometreista on valvonnassa ja ohjauksessa Mipron liiken-
teenohjaus- ja asetinlaitejarjestelmilla. Mipro on myos yksi harvoista pohjois-
maisista yrityksista, joka tuottaa korkeimman turvallisuusluokituksen SIL4-jar-

jestelmia.
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Vesi- ja energiahuollon jarjestelmiin kuuluvat vesihuollossa kaytettavat kauko-
kayttojarjestelmat, vesilaitosten ja jatevedenpuhdistamoiden automaatiojarjes-
telmat seka kaukolampolaitosten- ja verkostojen automaatiojarjestelmat. Nailla
automatisoiduilla jarjestelmilla hallitaan yli 150 vesihuollon prosessia Suo-
messa, tavoitteena turvallisuuden takaaminen kokonaisvaltaisesti, toimia te-

hokkaasti seka tuottaa arvoa asiakkaalle.

Molemmissa liiketoiminnoissa on tarjolla myos toimitettavien jarjestelmien li-
saksi projektinhallintaa seka elinkaarenhallinnan palveluita asiakkaille. Mipron
visiona on saada kasvua yha enemman kansainvalisten markkinoiden kautta
ja suunta onkin oikea, silla Kiinan Shanghaihin on toimitettu teollisuusjateve-
denpuhdistamo ja Vietnamin Haiphongiin juomavesi. Mipron jarjestelmia onkin

toimitettu vuosien aikana ympari maailmaa.

5.2 Nykytilanne

Talla hetkella henkilostdjohtamisen raportointia on tehty Miprossa perusta-
solla, mutta tarve raportoinnin kehittamiselle on nahty selkeana perheyrityksen
nopean kasvun myota. Yritys koskee saavansa liian vahan tietoa tyontekijoista
seka heidan hyvinvoinnistaan. Taman vuoksi on todettu, henkildstdjohtamisen
mittareiden tarpeiden kartoittaminen ja niiden kayttdonottaminen on iso kehi-
tyskohde. Tarkemman tason raportointi olisi tarkeaa liikketoiminnoille ja esihen-
kiloille mutta myds henkilostbammattilaiset kokevat tarvitsevansa tarkempaa
tietoa yrityksen tyontekijaymmarryksen lisdamiseksi seka helpottamaan manu-

aalista raportointia.

Henkilostopalvelut raportoivat saanndllisesti yrityksen hallitukselle, johtoryh-
malle seka yhteistoiminnan vuoropuheluissa seka esihenkildille muutaman
kerran vuodessa henkilostoa lukuina. Talla hetkella raportointiin kuuluu seu-

raavat asiat

henkiloston lukumaarin keskimaarin tilikausittain

henkiloston keski-ika

henkildston ikdjakauma

henkildstéryhmien jakauma (toimihenkild, ylempi toimihenkild, johtaja)
sukupuolijakauma henkilostoryhmittain

keskiarvopalkat sukupuolittain

keskimaarainen vaihtuvuus
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l&ahtovaihtuvuus

l&ahtovaihtuvuus/irtisanoutuneet

maaraaikaisten ja vakituisten tydosuhteiden maara

aloittaneiden ja lopettaneiden tyontekijoiden maara liikketoiminnoittain
henkilostomaaran kehitys

MyAcademyn koulutusten ja valmennusten maara.

Naiden raportoitavien tietojen lisaksi tyoterveyshuolto toimittaa kattavan tieto-
paketin valitulta ajanjaksolta, joka raportoidaan myos osana edeltavia tietoja

sairauspoissaolopaivat per henkild
sairauspoissaoloprosentti

henkildston osuus ilman sairauspoissaoloja (Terveys%)
toteutuneiden terveystarkastuksien maara

tehtyjen Oma Suunnitelmien maara
sairauspoissaolopaivien maara diagnoosiluokittain
tunnistettujen tyokykyriskien maara

tydterveyden kokonaiskustannukset

tydterveyden kustannukset/henkild.

Lakisaateista raportointia paivitetaan tyoyhteisdn kehittdmissuunnitelmaan
seka yhdenvertaisuus- ja tasa-arvosuunnitelmaan. Naiden tietojen lisaksi Mi-
pro kartoittaa kaksi kertaa vuodessa MyVoice -henkilostokyselyilla henkiloston
tyotyytyvaisyytta. Kysely on elakevakuutusyhtio Varman henkilostokysely. Nai-
den tuloksia kaydaan myos tarkemmalla tasolla lapi yhdessa henkiloston
kanssa ja pyritaan myos yhdessa miettimaan syy-seuraussuhteita seka ratkai-
suja henkildostokyselyn tulosten perusteella. MyVoice-henkildstokyselyn tulok-
sia raportoidaan myos yrityksen johdolle osana muuta raportointia. Raportoin-
nissa ovat seuraavat asiat

e vastausprosentti

e kokonaistulos maan seka toimipaikkojen mukaan (ja vertailu edelliseen
tulokseen)

korkeimmat ja matalimmat tulokset vaittamiin

oman tyékyvyn arviointi, Suomi/Viro

todennakaoisyys tydnantajasuosittelulle, Suomi/Viro

kokonaistulos liiketoiminnoittain, Rail/\VEJ/Tukitoiminnot.

MyPro-tavoite- ja kehityskeskustelut kaydaan myos saannénmukaisesti kerran
vuodessa tilikauden vaihteen alussa, jossa annetaan oma arvio paattyneesta
tilikaudesta seka asetetaan tavoitteet tulevalle tilikaudelle. Naista ei kuiten-

kaan raportoida mitaan johdolle.
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MyOs osaamisen kehittamisen parissa on otettu isoja askeleita eteenpain. Hil-
jattain on lanseerattu Mipron MyAcademy, joka on henkiléston osaamisen ke-
hittamiseen tarkoitettu. MyAcademy tarjoaa sisaisesti erilaisia koulutuksia, ja

kumppanuuksilla, kuten oppilaitosyhteistyolla pyritaan tuomaan myos lisaar-

voa liiketoiminnoille. Tarkoitus on myds tuoda sahkdinen oppimisalusta osaksi
MyAcademya. Mipron toimiala on sen verran erityinen, eika kouluttautuminen
anna aina suoria tietoja ja taitoja tyon suorittamiseen, jonka vuoksi MyAcade-

myn kautta on saatavilla tarkeaa taydennyskoulutusta tyon tekemisen tueksi.

Naiden tietojen pohjalta yrityksen liikketoiminnoilta ja esihenkildilta kartoitettiin,
mita raportointia he kokevat tarvitsevansa HR:Ita paatoksenteon tueksi. Ennen
selvitystyota tutkimuksen aiheesta luodaan teoriatietoa, jonka avulla on tarkoi-
tus selvittaa, mita mittareita henkilostojohtamisen raportoinnin avulla voidaan
tuottaa. Tata tietoa voidaan esittaa myds siind vaiheessa, kun kartoitetaan yri-
tyksen tarpeita. Tutkimuksen tarkoituksena on saada kehitettya toimivat HR-
raportoinnin mittaustyokalut Power Bl-jarjestelmaan, jossa ne ovat jatkuvasti
yrityksen kaytettavissa. Mipro pystyy hyodyntamaan tata tietoa mm. johdon ra-

portoinnissa seka lisdamalla tyontekijaymmarrysta.

6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS JA TULOKSET

Kuudennessa luvussa kasitellaan tutkimuksen toteutusta seka analyysin tulok-
sia. Luvussa 6.1 kasitellaan, miten henkilostostrategiasta tehtava dokumentti-
analyysi toteutettiin seka analyysin tuloksia. Henkildstostrategian tavoitteena
oli selvittaa, mita mittaamisen tarpeita sieltd nousee. Luvussa 6.2 kasitellaan
johdolle, esihenkildille seka HR:lle tehtyjen teemahaastatteluiden toteutusta,
analysointia ja tuloksia. Haastatteluiden tarkoituksena oli selvittaa, mita tietoa

he kokevat tarvitsevansa tyonsa tueksi.

6.1 Henkilostostrategiasta nousevat tarpeet

Paivitetty henkilostostrategia on julkaistu koko yrityksen kayttoon toukokuussa
2023. Henkilostostrategian paivitys toteutettiin ensimmaista kertaa Miprossa
erillisella tydoryhmalla, jonka edustukseen on valittu henkildita Mipron eri liike-
toiminnoista. Nama tyoryhmaan osallistuneet henkilot ovat myds keskustelleet

strategiaan nousseista asioista kollegoidensa kanssa. Strategian toteutumista
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ja etenemista seurataan viikoittaisissa HR:n viikkopalavereissa ja kuukausittai-
sissa johtoryhmissa seka toimitusjohtajan tilannekuvissa. Strategiatyoryhma
osallistuu seurantaan kvartaaleittain eli nelja kertaa vuodessa ja strategian

edistymista raportoidaan hallitukselle kaksi kertaa vuodessa.

6.1.1 Sisallonanalyysin toteutus

Henkilostostrategia muodostuu 33-sivuisesta PowerPoint-esityksesta, joka on
koko yrityksen henkiloston saatavilla. Alun saatesanojen ja sisallysluettelon

jalkeen on maaritelty visio, missio seka tavoite seka avattu henkilostopalvelu-
jen tarjoamia palveluita tyontekijoille. Naiden jalkeen henkildstostrategian kes-

keisimmat osa-alueet on tuotu paaotsikoihin. Nama ovat

Osaamisen hankinta ja kansainvalistyminen

Jatkuva osaamisen kehittaminen

Johtamisen ja esihenkilotyon kehittaminen

Mittarit ja HR-analytiikka johtamisen tyokaluksi arkeemme
Yrityskulttuurin ja tydnantajamielikuvan kehittaminen.

Henkilostostrategian analyysi toteutettiin sisalldonanalyysilla kesakuussa 2023.
Aineistolahtdisella sisallonanalyysilla henkilostostrategiaa kaytiin lapi osa-alu-
eittain taulukoinnin avulla, josta olennaisimmat asiat nostettiin esille. Taulu-

kointi mahdollisti asioiden yhdistelemisen kasitteilld, jotka ovat samankaltaisia.

Vaikka osa-alueet oli tuotu paaotsikoihin, samankaltaisia asioita l0ytyi jokai-
sesta osa-alueesta. Naiden pohjalta analyysi tehtiin yhdistelemalla samankal-
taisia kuvaavia sanoja seka ilmaisuja, joiden perusteella alkoi saatujen tulos-

ten kasitteleminen.

Tulkinnan ja paattelyn avulla analyysin pohjalta tuloksiksi nousi kaksi selkeaa
tarvetta eli osaamisen hankinta ja kehittaminen seka yrityskulttuuri ja tydnan-

tajamielikuva. Naita tuloksia avataan seuraavassa luvussa.

6.1.2 Osaamisen hankinta ja kehittaminen

Henkilostostrategiaan on valittu keskeisia alueita, joihin halutan panostaa.

Naita ovat osaamisen hankinta seka jatkuva osaamisen kehittdminen, jossa
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tulee huomioida yrityksen ja tyontekijoiden kansainvalistyminen. Myds johta-
miseen ja esihenkilotydhon halutaan panostaa, esimerkiksi tuomalla johtami-
seen mukaan HR-analytiikkaa. Naiden lisaksi yrityskulttuuria ja tyonantajamie-
likuvaa halutaan kehittaa ja tuoda enemman esille. Keskeisimmat osa-alueet

on esitelty kuvassa 9.

Osaamisen
hankinta

Tyonantajamieli- Osaamisen
kuvan kehittaminen kehittaminen

Yrityskulttuurin HR-analytiikan
kehittdminen kayttéonotto

Kuva 9. Henkiléstostrategian keskeisimmat osa-alueet

Mipron toimiala on spesifi, joka tuo oman haasteensa osaamisen kehittami-
seen ja teknologiseen kehitykseen. Hyvat tyontekijat tulee pystya sitoutta-
maan yrityksen toimintaan mutta teknologian kehityksen myota myos osaa-
mista on yllapidettava jatkuvasti. Tyontekijat puolestaan haluavat tydhonsa
merkityksellisyytta, joustavuutta ja inhimillisyytta, joka tuottaa hyvinvointia.
Esihenkil6ilta odotetaan arvostusta ja oikeudenmukaisuutta henkilostoa koh-
taan, tarkoituksenaan luoda hyvinvoiva tydymparisto ja onnistunut tyontekija-

kokemus.

Osaamisen hankinnan SWOT-analyysissa on tuotu heikkoutena esille se, etta
naista ei ole olemassa mittareita ja analytilkkkaa. Toinen heikkous on tiettyjen
positioiden lapimenoaika. Sen sijaan uhkana ndhdaan tyontekijéiden todelli-
sen tyokyvyn selvittdminen, sillda mahdollisuudet tydkyvyn selvittdmiseen ovat
kaventuneet. Tama johtunee suurilta osin monipaikkaisesta tyoskentelysta,
joka tapahtuu niin etatyossa kuin toimistolla.



40

Osaamisen hankinnan tueksi on tarkoitus ottaa kayttoon rekrytointijarjestelma
TalentAdoren TalentCommunity -ominaisuus, joka mahdollistaa Talentpoolin
rakentamisen. Talentpool mahdollistaa nakyvyyden sisaisiin kyvykkyyksiin
seka ulkoisiin mahdollisuuksiin, tarkoituksena luoda systemaattinen prosessi
rajapintoihin. Rekrytoinnin tueksi tarvitaan ajantasaiset mittarit, joilla on myos
toimintaa kehittava vaikutus. Mittareita halutaan hyddyntaa raportoinnissa.
HenkilostOstrategiassa on tuotu ilmi edellisen tilikauden keskimaarainen vaih-
tuvuus prosentteina, lahtovaihtuvuus prosentteina ja lahtovaihtuvuus irtisanou-
tuneista prosentteina. Naiden lisaksi on kerrottu rekrytointijarjestelma TalentA-
doreen tulleiden hakemuksien maara, keskimaarainen lapimenoaika seka ha-

kijakokemus asteikolla 1-5.

Jo rekrytoinneissa halutaan tuoda esille Mipron tarjoamat urapalvelut, jotta
tydntekijoita saadaan juurrutettua osaksi Miproa. Analyysien ja oppien avulla
halutaan hyddyntaa systematiikkaa ja tarkoituksena on tuottaa kyselyita uu-
sien tyontekijoiden koeaikana seka vuoden ja viiden vuoden tyossaoloajan jal-

keen.

Osaamisen kehittamisen SWOT-analyysissa suurena heikkoutena on tuotu
esille se, etta koulutuksiin ja valmennuksiin osallistuminen estyy usein sen ta-
kia, etta sille ei ole pystytty jarjestamaan aikaa tyoajalla. Ratkaisuna tahan on
nahty, etta kouluttautumisesta luodaan vuosikello, joka on synkronoitu ja mie-
titty liiketoimintojen tarpeisiin ja tekemisiin, jolloin saadaan varattua tarvittava
aika my0Os kouluttautumiseen. Kouluttautumisesta ei ole myoskaan vaikutta-
vuuden mittaria, joka kertoisi sen, kuinka kouluttautuminen hyodyttaa tyon te-
kemista seka onko silla nahtavaa hyotya ja vaikutusta. Mahdollisuuksina nah-
daan aineettoman paaoman ja sita kautta tuottavuuden kasvattaminen. Uh-
kana nahdaan se, etta tulevasta tarpeesta ei ole tarpeeksi nakyvyytta, joka tuo
omat haasteensa projektitoimitusten aikapaineeseen.

Jatkuvassa osaamisen kehittamisessa on myds huomioitu tarve tuotehallinnan
osaamistarpeiden syvalliseen ymmartamiseen. Tahan on kirjattu toimenpi-
teena kehityssuunnitelma tai osaamistarpeet tuotteille, eli tarkoituksena on
luoda osaamismatriisia keskipitkalle aikavalille. Osaamismatriisin avulla voi-
daan nahda selkeasti, ymmarrettavasti ja helposti yrityksessa oleva sisainen

osaaminen.
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Johtamisen ja esihenkildiden kehittamisen osalta halutaan panostaa tulevai-
suuden tyoelaman taitoihin, silla ne tulevat myos haastamaan johtoa ja esi-
henkiloita heidan rooleissaan. Inhimillisen johtamisen, itseohjautuvuuden, tun-
nejohtamisen ja teknologian hallitsemisen varmistamiseksi osaamisen tulee
olla ajan tasalla. Henkilostostrategiassa on myos tuotu esille, ettd HR-analy-
tiikka seka johtaminen sen avulla halutaan tuoda osaksi kaytannon esihenkil6-
tyota. Tarkoituksena on hyddyntaa analytiikkaa arjessa ja pitaa koulutus kay-

tettavista tyokaluista esihenkildiden ja johdon kayttoon.

HR-analytiikka on tuotu myds omana kokonaisuutenaan esille henkilostostra-
tegiassa. Taman opinnaytetyon tulokset ja mittaristo koostuvat tasta osuu-
desta, joka on osa henkilostostrategiaa. Johtamisen analytiikan 1.0 avulla ha-
lutaan tyokalu johtamisen ja esihenkilotyon avuksi paatoksenteon mahdollista-
miseen datan ja tilastoiden avulla. Sen tarkoituksena on kehittaa yrityksen
tuottavuutta, tehokkuutta ja tydhyvinvointia seka lisata ymmarrysta yrityksesta
ja sen toiminnasta. Myos aikataulu ja toimenpidesuunnitelma on osana henki-

|Ostostrategiaa ja se mukailee taman opinnaytetyon toteutusta.

6.1.3 Yrityskulttuuri ja tyonantajamielikuva

My0s yrityskulttuurin kehittaminen on nostettu tarkeaksi osaksi henkildstostra-
tegiaa. Tyontekijakokemus on maaritelty niin, etta kyse on tydntekijan koke-
muksesta yritys- ja johtamiskulttuurista huomioiden fyysinen ja digitaalinen
tydymparistd. Jotta yrityskulttuuria voidaan kehittaa, tulee nykytila maaritella ja
selvittaa yrityskulttuurin tamanhetkinen luonne ja tyyppi seka yhteinen ja jaettu
nakemys, jotta voidaan ymmartaa mennytta ja saada nakemys kuluvasta het-
kesta. Naiden askelien avulla voidaan luoda visio tulevasta. Myds arvot halu-

taan tuoda vahvemmin osaksi yrityskulttuuria, niin ettd ne nakyvat arjessa.

Henkilostostrategia on saanut paivityksensa raideliiketoiminnan liiketoiminta-
strategian seka vesi- ja energiahuollon liiketoimintastrategioiden pohjalta.
Raideliiketoiminnan strategiasta selkeimpana asiana nousee tarve parantaa
tuotannon sujuvuutta. Sujuvalla tuotannolla voidaan varmistaa toimitusprojek-
tien turvallinen lapivienti. Myos tuottavuuden lisaaminen on tuotu osaksi henki-

|6stdstrategiaa, joka liittyy vahvasti myds tuotannon sujuvuuteen.
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Henkilostostrategian visiona on tuotu esille tarve optimiresursseista. Optimire-
sursseilla tarkoitetaan sita, etta tyon tarjonta ja resurssit kohtaavat mahdolli-
simman tarkasti ja optimaalisesti. Visiossa tuodaan esille myos se, etta tyonte-
kijoille halutaan tarjota ylivertainen tyontekijakokemus, jolla nahdaan myos po-
sitiivinen vaikutus henkilostotyytyvaisyyteen. Liiketoiminnalle halutaan mah-

dollistaa kasvu ja henkilostoriskeja on tarkoitus minimoida.

TyoOnantajamielikuvassa halutaan panostaa niin tyontekijoiden kuin tydnhaki-
joiden kokemukseen yrityksesta. SWOT-analyysin avulla halutaan selvittaa
tyontekijoiden- ja hakijoiden kokemuksia saadun palautteen perusteella seka
laatia sen pohjalta kehittamissuunnitelma. Tyon merkityksellisyytta ja sen tar-
joamia mahdollisuuksia halutaan tuoda entista nakyvimmiksi tyontekijoille it-
sensa kehittdmisen, oman potentiaalin, yhteenkuuluvuuden seka auttamisen
kautta. Potentiaalisille tydnhakijoille halutaan luoda hakijaviestintakokemus
kokonaisvaltaisesti, seka luoda yrityksen nettisivulle urasivut tarinoineen.
Myos yrityksen tunnettuutta hakijoiden keskuudessa halutaan lisata syste-

maattisesti.

33-sivuinen henkildstdstrategia kiteytyy lopussa seuraavin sanoin: "Olemalla
osaamisen hankinnan osaajia myos kansainvalisessa resurssoinnissa, suun-
nitellut osaamisen ja johtamisen kehittdmisen jatkoaskeleet lapivietyna seka
vahva panostuksemme yrityskulttuurin ja tyontekijakokemuksen kehittdmiseen
ovat asioita, jotka luovat parhaiten arkea, jossa meidan on mielekkaampaa
tehda laadukasta ja tuloksellista tyota sitoutuneesti. Kun viela kykenemme
palkitsemaan, kun onnistumme erinomaisesti seka yllapitamaan jatkuvan pa-
rantamisen periaatetta arkitoimissamme tarjoamalla nykyaikaiset ja laaduk-
kaat HR-palvelut henkilostollemme, niin olemme vahvasti tiella, missa liiketoi-
mintojen on mahdollista onnistua paamaarissaan.” Henkilostostrategia toimii
suunnannayttajana tulevaisuuden henkildstdpalveluille, jotta palveluntuottajan

roolissa voidaan taata paras mahdollinen tuki yrityksen liiketoiminnoille.

6.2 Johdon, esihenkildiden ja HR:n tarvitsema tieto

Tassa luvussa kasitellaan teemahaastattelun analyysia ja tuloksia johdolle,

esihenkildille seka HR:lle tehdyn haastattelun perusteella. Aluksi kerrotaan,
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kuinka haastattelut ja sisallonanalyysi on toteutettu, jonka jalkeen keskitytaan
haastatteluiden analyysiin ja tuloksiin, eli siihen tietoon, joka on koettu haas-

tattelujen perusteella tarkeaksi.

6.2.1 Sisallonanalyysin toteutus

Teemahaastattelu toteutettiin 11 henkildlle, jotka tyoskentelevat Miprolla johto-
ja esihenkilotehtavissa seka HR:ssa. Haastateltavat valittiin sen mukaan,
ketka tarvitsevat henkilostosta saatavaa tietoa eniten tyotehtavissaan ja valin-
noissa huomioitiin myos, etta edustettuna on molempien liiketoimintojen eli

raide- seka vesi- ja energiahuollon johto- ja esihenkil6ita.

Teemojen ja kysymysten rakentaminen aloitettiin silla ajatuksella, etta uuden
tiedon kehittamiseksi, tarvitsee olla myos tietoa nykytilanteesta. Taman vuoksi
ensimmaiseksi teemaksi valikoitui Henkiléstétiedon hyddyntdminen omassa
tydssé. Tassa teemassa oli tarkoitus selvittaa hieman taustaa siita, miten
haastateltavat hyodyntavat henkilostotietoa omassa tyossaan talla hetkella,
mista tietoa saadaan ja onko saatu tieto koettu riittavaksi. Tarkoituksena oli
my0s selvittad, onko omaa onnistumista henkildostdjohtamisessa seurattu mil-
|&aan tavalla tai onko koettu, etta paatoksia henkildostda koskien jouduttu teke-
maan puutteellisella tai vajavaisella tiedolla. Myos HR-analytiikan ja tiedolla
johtamisen taustoja selvitettiin, ovatko ne millaan tavalla haastateltaville en-
nestaan tuttuja aihealueita. Nama kysymykset valittiin, jotta saadaan kuvaus

nykytilanteesta.

Toinen teema on Henkiléstéjohtamisen vaikutukset liiketoimintaan. Taman
teeman avulla oli tarkoitus lahtea selvittamaan johto- ja esihenkildilta, minka-
laisia haasteita tyontekijat ovat kohdanneet tydssaan ja onko nailld minkalaisia
vaikutuksia yrityksen liiketoimintaan. Vastapainoksi haluttiin myos nakemysta
siitd, mitka asiat yrityksen tyontekijoilla on hyvin, joita voitaisiin lahtea entises-
taan vahvistamaan. Naiden kysymysten pohjalta haluttiin selvittaa haasteet,
kulmakivet ja onnistumiset yrityksen henkiloston osalta vastaten tutkimuskysy-

myksiin.



44

Kolmas teema muodostui henkilostostrategiasta. Henkil6stostrategia nostettiin
yhdeksi teemaksi, koska sen liséksi, etta se on myds osana tata opinnayte-
tyota, niin se koskettaa myos koko yrityksen henkilostoa. Tassa teemassa kar-
toitettiin, oliko henkilostostrategiaan tutustuttu etukateen tai onko se omien
tyotehtavien kautta tullut jo erityisen tutuksi. Sen jalkeen oli tarkoitus selvittaa,
mita haasteita henkilostostrategiasta nousi tyoelaman ja liiketoiminnan nako-
kulmasta ja jaiko siella erityisesti mieleen jotain asioita, joihin tulisi erityisesti
kiinnittaa huomioita ja panostaa koko yrityksessa. Taman teeman ja naiden
kysymysten pohjalta haluttiin nahda, onko johto- ja esihenkilGilla yhteinen na-
kemys siita, mihin henkildstostrategiassa tulee kiinnittaa huomioita, mita asi-
oita nahdaan tulevaisuuden haasteina ja lI0ytyyko tata kautta mittaamistar-

peita.

Viimeinen ja neljas teema on Henkiléstéjohtamisen mittaamisen tarpeet tule-
vaisuudessa. Tassa teemassa oli tarkoitus keskittya siihen, minkalaista tietoa
johto- ja esihenkilot kokevat tarvitsevansa, jotta he voisivat lisata tyontekijaym-
marrysta, mutta myos, minkalaista tietoa he kokevat tarvitsevansa henkilos-
tosta oman tydn seka johtamisen tueksi. Haastattelun lopuksi on tarkoitus
viela kartoittaa, onko haastateltaville esittaa joitakin omia ajatuksia tai ideoita
siita, minkalaisia henkilostojohtamisen mittareita yrityksessa voitaisiin hyodyn-
taa. Naiden kysymysten avulla on tarkoitus kartoittaa, mita tietoa haastatelta-
vat kokevat viela tarvitsevansa ja joka auttaisi heitd menestymaan entista pa-

remmin tyossaan. Kaikki nelja valittua teemaa on esitetty kuvassa 10.
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Henkilostétiedon
hyédyntaminen omassa
tyossa

Henkildstéjohtamisen Teema-haastattelun Henkil6stdjohtamisen

mittaamisen tarpeet i vaikutukset
tulevaisuudessa teemat liiketiomintaan

Henkilostostrategia

Kuva 10. Teemahaastatteluun valitut teemat

Kun haastateltavat oli valittu, l1ahetettiin heille sahkoposti, jossa kerrottiin me-
neillaan olevasta tutkimuksesta ja etta opinnaytetyon tarkoituksena on ottaa
kayttdoon mittaristo, jonka tueksi opinnaytetyon tutkija tarvitsee heidan nake-
mystaan asiaan. Etukateen kerrottiin myos teemahaastattelussa kasiteltavat
teemat, jonka lisaksi haastateltavia pyydetiin tutustumaan henkilostostrategi-
aan, johon oli myos suora linkki. Haastateltaville kerrottiin myos, etta tutkimuk-
seen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja tulokset kasitellaan anonyy-
misti. Haastatteluja varten luotiin myos tietosuojaseloste, joka toimitettiin tassa
yhteydessa haastateltaville. Taman sahkopostin jalkeen jokaiselle haastatelta-
valle lahetettiin Teams-kutsu ja heilla oli tassa vaiheessa mahdollisuus kieltay-
tya haastattelusta lahettamalla siita tiedon opinnaytetyon tutkijalle. Kaikki

haastateltavat kuitenkin ilmoittivat osallistuvansa haastatteluun.

Teemahaastattelut toteutettiin kesakuussa 2023 Teamsilla ja niihin varattiin ai-
kaa 60 minuuttia, mutta kestot olivat loppujen lopuksi 30-90min. Haastattelun
aikana kamerat pidettiin paalla, jotta myds ilmeita ja eleitéd on helpompi lukea,
vaikka nailla ei ole varsinaisesti vaikutusta haastattelun tuloksiin. Haastattelut

nauhoitettiin jokaisen haastateltavan luvalla Teamsin transkriptio-toimintoa
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hyoddyntaen. Transkriptiolla puhe nauhoitettiin reaaliaikaisesti tekstiksi ja haas-
tattelun jalkeen teksti oli mahdollista vieda Word-tiedostoon, jonka jalkeen
teksti siivottiin ja kaytiin 1api heti haastattelun jalkeen. Kun haastattelu oli litte-
roituna ja tuoreessa muistissa, oli sielta helppo nostaa paallimmaisena mie-

leen jaaneet ja tarkeimmat asiat tekstiin tummennettuna.

Sisallénanalyysi aloitettiin elokuussa 2023 kaymalla 1api litteroidut haastattelut
uudelleen ja tarkistamalla, oliko haastatteluista jaanyt jotain oleellista huomioi-
matta. Taman jalkeen tummennetut tekstiosiot lisattiin erilliseen sisallonana-
lyysidokumenttiin jokaisen teeman seka apukysymyksen alle riippuen siita,
missa kohti haastattelua vastaus on tullut ilmi. Kun nama oli nostettu esille,
luokiteltiin haastattelun tuloksia sisallonanalyysin keinoin ja ydinasiat tuotiin

esille avainsanoilla.

Tassa taulukointi helpotti aineiston kasittelya, sillda avainsanojen avulla pysty-
taan helposti nakemaan, kuinka paljon vastauksissa on yhtenevaisyyksia ja
eroavaisuuksia. Naiden luokittelujen avulla analyysista pystyttiin poimimaan
tutkimuksen kannalta oleellista tietoa. Analyysin tuloksia kasitellaan teemoit-

tain ja naita tuloksia kasitelldan seuraavissa luvussa.

6.2.2 Henkilostotiedon hyodyntaminen omassa tyossa

Haastattelun alussa jokaiselta haastateltavalta kartoitettiin hieman tietoa siita,
minkalaisessa asemassa he tydskentelevat yrityksessa ja mita tyotehtavia hei-
dan toimenkuvaansa kuuluu. Anonymiteetin sailyttdmisen vuoksi naita ei kui-
tenkaan tuoda esille tarkemmin analyysissa, vaan jaavat lahinna haastattelui-

den taustatiedoiksi.

Aluksi tiedusteltiin, mista haastateltavat saavat henkilostotietoa ja miten he
hyoddyntavat sitd omassa tyossaan. Henkilostotietoa saadaan eniten kaytetta-
vissa olevista jarjestelmista, kuten henkilostotietojarjestelma Mepcosta. Ta-
man lisaksi henkildstotietoa on paljon myods johto- ja esihenkiléilla, mutta tieto
kulkee enemmankin keskustelujen kautta eika ole siten raportoitavissa miten-
kaan. Mepcossa olevaa tietoa haluttaisiin myos hyddyntaa enemman, mutta
se vaatii johto- ja esihenkildilta seka HR:lta paljon manuaalista tyota ja rapor-
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tointia. Henkilostosta saatavaa tietoa hyddynnetaan myos MyVoice-henkilos-
tokyselyiden avulla, joka on kuitenkin herattanyt huolenaihetta, onko tilanne-
kuva oikea johtuen alhaisesta vastausprosentista. Yrityksen johto saa henki-
|Ostotietoa paaosin HR:n toimittaman raportointipaketin yhteydessa, joka kay-
daan lapi pari kertaa vuodessa. Johto- ja esihenkilot hyodyntavat henkilosto-

tietoa paivittaisissa tyotehtavissaan.

Paaosin henkilostosta saatava tieto on ollut riittavaa, mutta parannettavaa silti
I0ytyy. Eras haastateltavista toteaa: “"Sanotaanko néin, etté en ole erityisesti
kokenut, etté siellé olisi puutteita, jotka haittaavat ty6ta.” (Haastateltava 5.)
NyKkyisilla tiedoilla on selviydytty, mutta tiedon lisaaminen paatoksenteon tu-
eksi ei nahda varmasti haittana. Haastatteluissa nousi esille, etta tyon tehok-
kuutta ei mitata talla hetkella millaan tavalla ja tasta kaivattaisiin lisatietoa.
Esille nousi myos toive tydopoytanakymasta, jotta henkilostosta saatava tieto
olisi helposti saatavilla. HR toivoo saavansa viela enemman henkilostosta
saatavaa tietoa juurikin HR-analytiikka hyodyntaen, koska tiedon ei ole koettu

olevan viela taysin validia.

Suurin osa haastateltavista kertoi tehneensa paatoksia henkilostoa koskien
puutteellisella tai vajavaisilla tiedoilla. Tietynlainen epavarmuus on aina mu-
kana paatoksissa, kuten eras haastateltavista nosti esille: “Siihen liittyy aina
epdvarmuus. En koe ikiné tehneeni péaéatésta téysin varmalla tiedolla.” (Haas-
tateltava 9.) Toisaalta koetaan myds, etta tieto on aina suhteellista, joka laittaa
pohtimaan, onko tieto riittavaa tai oikeaa. Tietoa on kuitenkin pyritty myos ha-
kemaan aktiivisesti, jos on koettu, etta sita ei ole ollut tarpeeksi tilanteen tar-

peeseen nahden.

Yleisesti ottaen paatoksia joutuu kuitenkin tekemaan, valilla nopeastikin, ja
vain sen tiedon varassa, mita silla hetkella on. Olennaista naissa tilanteissa on
hyddyntaa maalaisjarkea. Esimerkkeina naista mainittiin se, ettéd hybridimal-
lissa tyoskennellessa ei ole nakyvyytta siihen, kuka on paikalla toimistossa ja
kuka tekee etatyota. Myos kirjattujen tuntien hyvaksymiseen liittyy tiettya epa-
varmuutta, koska ei ole keinoa valvoa, miten tunnit ovat kirjattu. Myos lomien
hyvaksymiseen ei koettu olevan tarpeeksi tietoa siita, voiko henkild olla lo-

malla vai onko hanelle suunniteltua ty6ta siihen ajankohtaan.
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HR-analytiikka oli haastateltaville jollakin tavalla ennestaan tuttua, eli se muo-
dosti tietynlaisia mielikuvia ja tiedolla johtaminen oli mydskin osalle vastaajista
tuttu termi. Sisalléltdan HR-analytiikka ja tiedolla johtaminen oli vastaaijille hie-
man epaselvaa, ja haastattelun yhteydessa sisaltda tarkennettiin niille, jotka

olivat siita kiinnostuneita kuulemaan lisaa.

Oman onnistumisen seurantaa henkilostdjohtamisessa on tehty paaosin My-
Voice-henkilostotyytyvaisyyskyselyn, MyPro-kehityskeskustelujen seka henki-
I0ston kanssa kaytyjen keskustelujen perusteella. Henkilokohtaisesti saadun
palautteen perusteella haasteeksi nostettiin palautteen saamisen vaikeus,
josta Haastateltava 4 toteaakin: "Se on ehké niin péin, etté palautetta pitda
yrittda lypsaa, ettd harvoin kukaan tulee sita sitten suoraan sanomaan.” Avoi-
mia keskusteluyhteyksia pyritaan kuitenkin pitamaan ylla, jotta palautteen an-

tamiselle on matala kynnys.

6.2.3 Henkilostojohtamisen vaikutukset liiketoimintaan

Taman teema aihealueet ovat jakautuneet kolmeen osaan: haasteet tyoela-
massa ja niiden vaikutukset liiketoimintaan, tydntekijoiden kokemista haas-
teista seka mita asioita yrityksessa on hyvin, joihin haluttaisiin jatkossakin pa-

nostaa.

Haasteet tyoelamassa ja niiden vaikutukset liiketoimintaan

Tybelaman haasteissa nousi paljon yhtenevaisia vastauksia. Suurin huolen-
aihe on, ettei ole tarpeeksi tietoa siita, pystyvatko inmiset toimittamaan projek-
tit ajallaan. Jo myyntivaiheessa ei ole tarpeeksi kattavasti tietoa siita, onko ih-
misia kaytettavissa. Haastateltava 3 kertoi oman nakemyksensa: "Olisi todella
térked, jotta me pystytddn ndkeméaan, mité silléd hetkellad tehdadén. Eteneekd
projekti? Voidaanko heiddn allokoida seuraaviin projekteihin? Voidaanko
myyda asioita lahitulevaisuuteen? Mehén kdytetddn myds tosi paljon aikaa sit-
ten siihen selvittdmiseen, koska meilla ei ole ollenkaan siihen nakyvyytta.”
Kuormittavuudesta on jonkin verran nakyvyytta, mutta projektien tilanteesta ja
ihmisten kaytettavyydesta eli kuormittavuuden hallinnasta kaivataan ajantasai-

sempaa nakymaa.
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Kun ty6kuormaa ei nahda selkeasti etukateen, se tuo haasteita myos kuormi-
tuksen eri tilanteisiin. Projekteissa voi olla kiireisempia hetkia, joka vaatii veny-
mista tyontekijoilta, mutta vastapainoksi voi olla hiljaisempia hetkia, joka antaa
mahdollisuuden levahtaa. Kuormittavat tilanteet voivat muuttua pitkakestoi-
siksi, jolloin se aiheuttaa ylikuormittumista ja tuo omat haasteensa tyonteki-
jOille ja koko yritykselle. Tyon kuormittavuuden hallinnan haaste on se, etta
tydmaarien arviointi on haastavaa. On vaikeaa maarittaa, kuinka paljon mika-
kin tyovaihe vie oman aikansa, silla ne voivat vaihdella monesta eri syysta, ku-
ten asiakkaista ja heidan tarpeistaan. Projekteilla on tarkat aikataulut, joka tuo

myOs omat haasteensa tyokuormituksiin.

Haastatteluista kavi ilmi myds, etta osaamisen puute tuo haasteet tydelamaan
ja siten liiketoimintaan. On ollut tilanteita, ettd ydinosaamista on puuttunut, jol-
loin joitakin projekteja ei ole voinut kaynnistaa suunnitelman mukaisesti eika
rekrytointikaan ole ollut tuloksekasta ja silloin ydinosaamista on jouduttu osta-
maan talon ulkopuolelta alihankintana. Osaavan henkildkunnan saatavuus ja
haaste saada rekrytoitua osaavaa tyovoimaa rajoittaa osaltaan myos menes-
tymista. Nykyaan osaamisen hankkiminen ei rajoitu kaupunkeihin, joissa on
toimipiste, vaan tydskentely myos taysin etatyona onnistuu. Myos rekrytoin-
nista aiheutuviin kustannuksiin haluttaisiin perehtya enemman, jotta kustan-
nuksia voitaisiin seurata silta varalta, etteivat kustannukset kasva liian suu-

riksi.

Haasteena on myads siirtyma, kun vanha tyontekija lahtee pois ja uusi rekrytoi-
daan tilalle. Ennen kuin uusi tyontekija on taysin perehtynyt tyotehtavaansa,
voi siirtymaaika olla hyvinkin pitka, joka nakyy usein tydvoimassa resurssien
heikkoutena ja asiakkaalle arvon tuottamisen puutteena. Tama koskee niin si-

saista kuin ulkoista tekemista ja asiakkuutta.

MyAcademy-koulutuspalvelut on hiljattain perustettu ja seuraavaksi haluttai-
siin lahtea tutkimaan koulutuksen vaikuttavuutta. Haastateltava 8 pohtikin
asiaa seuraavasti: "Mutta miten ihmeessé sitd mitataan? Onko se niin kun tuo-
tannon tehokkuuden parantuminen? Missé méérin se on akatemian ansiota?
Sitdhén sen pitéisi tuoda tullessaan, etta se toiminta tehostuu ja ihmiset osaa-

vat paremmin ja sité kautta se tekeminen helpottuu. Olisi ihan loistavaa, jos
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nékisi sen kehityskaaren, ikd&n kuin sen, mité se toisi tullessaan.” Koulutuk-
sen vaikuttavuuteen voisi liittya vahvasti myos tuotannon tehokkuus, jonka

mittaamiseen on nahty myos selkea tarve.

Myds tydhakemusten laadun mittaaminen nousi esille HR:n nakdkulmasta. Eli
minkalaisella osaamisella tyontekijat hakevat toihin ja vastaako se osaaminen
tyopaikkahakemuksen ja tyonkuvan tarpeita. Myos rekrytointimarkkinointi koh-
distuu useisiin kanaviin ja siksi olisikin tarve nahda tarkemmalla tasolla, min-

kalaista osaamista hakeutuu minkakin kanavan kautta, jotta rekrytointimarkki-

nointia voisi jatkossa kohdistaa entista enemman tiettyihin kanavoihin.

Tyontekijoiden kokemat haasteet

Tyontekijoiden kokemiin haasteisiin liittyy jonkin verran sita, etta rooleissa on
epaselvyyksia, josta Haastateltava 1 toteaakin: "Projektin alussa ymmérrettéi-
siin, ettéd mité kenenkin kuuluu tehdéa ja mité keneltékin odotetaan.” Tahan liit-
tyy myos esille noussut tydajanhallinnan haasteet. Eli tydaikaa on haastavaa
hallita, koska juoksevaa asiaa on niin paljon ja se asettaa tydntekijat siihen
asemaan, etta vaaditaan mahdottomia ja asetetaan epainhimillisia aikatauluja.
Rauhalliselle tekemiselle ei juurikaan ole aikaa. Tama liittyy varmasti jo aikai-

semmin esille tuotuun tyon kuormittavuuden hallintaan.

Tahan liittyy myos projektien tiukat aikataulut, jonka myos Haastateltava 6 na-
kee: "Tunnistettava piirre on etté, ei péivittdin, mutta viikoittain, huudellaan te-
kijaa johonkin. Jostain syysté ei ole edes niin kuin tajuttu, ettd tdmmdoinenkin

tyd pitdé tehda. Kiire luo sitten stressié, turhautumista, vdsymysté ja artymystéa
aika ajoin.” Ennen pitkaa nailla kaikilla tekijoilla on suuri vaikutus myds tyotyy-

tyvaisyyteen.

Kun tydskennellaan hektisessa tydymparistdossa, myods aika osaamisen kehit-
tamiselle on rajallista. "Ainahan se olisi kiva, jos ihmiset osaisi paremmin sen
alan eli mité ollaan tekemé&ssé ja mihin ollaan menossa.” (Haastateltava 1.)
Raideliiketoiminnan alalle ei ole tarjolla tutkintoon johtavaa koulutusta, joka
varmistaisi osaamisen, josta Haastateltava 1 toteaa viela: "Mutta just niin kun

tdhan meidén kontekstiin sopivaa osaamista, niin ei oikeastaan muuta kuin
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ettd meilld opetellaan itse ja koulutamme itse.” Ala on tekninen ja nopeasti ke-
hittyva, jonka vuoksi on erittain tarked muistaa ottaa aikaa osaamisen kehitta-

miseen.

Mita asioita on hyvin ja halutaan vahvistaa entisestaan

Kysyttaessa mita asioita johto- ja esihenkilot seka HR kokee, etta yrityksessa
on hyvin, vastauksissa on yhtenevaisyytta, silla tyontekijat paasaantoisesti
viihtyvat tydssaan ja yrityksessa ei ole turhaa hierarkiaa. "Tééll& ei ole sem-
moista hierarkkista organisaatiota, missé kaikki kysyttéisiin ja paatékset pitéisi
aina hakea joltain ihmiselta, vaan semmoinen omistajuus on selvasti noussut
tdssé viime vuosien aikana ja ihmisten semmoinen oma kyky harkita, tehdéa
ehdotuksia, vieda ja tehdé asioita seké ottaa suoraan yhteytta eri puolille, niin
se on tosi hyva.” (Haastateltava 3.) Yhteishenki koetaan hyvaksi ja toimivaksi
seka perheyhtion arvot nakyvat ulospain omistajien toimiessa myds lahella

tydntekijoita.

Tybnantajan koettiin olevan joustava ja kehuja on my0s saatu siita, etta tyon-
antaja kuuntelee tyontekijoitaan. Tyontekijoista pidetaan hyva huolta tarjoa-
malla liukuvan tydajan lisaksi erilaisia etuja mm. tyoterveyden ja vapaa-ajan
vakuutuksen puolesta. Tyontekijoille annetaan myos mahdollisuus kouluttau-
tumiseen MyAcademyn kautta. Tyytyvaisten tydntekijoiden avulla pienempi
yritys pystyy myods haastamaan toiminnallaan isoja kilpailijoita. "Semmoinen

innokkuus ja motivaatio tuntuu olevan aika korkealla.” (Haastateltava 3.)

Esihenkilot pyrkivat omalla toiminnallaan edistamaan ja antamaan tyontekijalle
parhaat avaimet onnistuneen tyon toteutukseen. Vaikka esihenkildlla itsellaan
ei olisi aina vastauksia kysymyksiin, han osaa kuitenkin neuvoa, kenen puo-
leen tydntekija voi kaantya, jotta han ei jaa asiansa kanssa yksin. Yhteistyon
merkitysta ei voi korostaa liikaa, ja siksi haastatteluissa nousi yhtena huolenai-
heena se, etta jos ihmiset tapaavat vain Teamsissa, niin saadaanko yhteistyd
toimimaan yhta hyvin, kuin jos ihmiset tapaisivat ja keskustelisivat kasvotus-
ten, jolloin avun pyytaminen matalla kynnyksellakin helpottuu.
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6.2.4 Henkilostostrategia

Henkilostostrategiasta suurimpana haasteena myos haastateltavien mielesta
nousi kansainvalistyminen ja sen tuomat haasteet liiketoimintaan. Yrityksen
strategisten tavoitteiden mukaan liiketoimintaa pyritaan viemaan kansainvali-
sille markkinoille, mutta sen lisaksi henkilostostrategiassa on keskitytty myos
kansainvalisiin ja ulkomaisiin rekrytointeihin suomalaisen tydvoiman vahenty-
essa. Haastateltava 5 kertoi oman nakemyksensa aiheesta: "Tdssé kohtaa
HR:n rooli nousee merkitykselliseksi rekrytoinneissa liiketoimintojen kumppa-
nina. Ulkomailta rekrytointi on henkiléstéhallinnolle kohtuullisen iso haaste.
Etatybkokoukset pitaa toimia ja sitten pitéisi olla jonkinmoinen kéytanté siihen,
miten matkustetaan, kun Kkuitenkin joskus pitdad matkustaa. Sitten ihan kaytéan-
nén HR:n prosessit pitéda olla viritetty tukemaan sita, ettd meilld on ihmisié eri
puolella maailmaa, palkanmaksun tulee toimia ja varmistaa, etté tunnetaan

paikallinen lainsé&déntd, lomat, sairausjutut ja kaikki muut.”

Ulkomaisten rekrytointien myota huolenaiheena nousee myds henkiloston si-
touttaminen. Haasteena ei ole pelkastaan se, etta yritys kykenee palkkaa-
maan osaavaa henkildstda, vaan myos pitdmaan ja sitouttamaan heidat yrityk-
sen toimintaan. Sitouttamiseen voidaan pyrkia tarjoamalla sopivasti haasteita
henkilostolle seka tarjoamalla mielekkaita tyotehtavia. Haastateltavan 4 mu-
kaan: "Kaikki ei kaipaa niitéd haasteita. Joku voi tykaté tehdéa sité yhté ja sa-
maa, mutta se onkin hyva kysymys, ettd miten me pysytéaén sitten mielek-
k&éné.” Vaikka teknologia kehittyy nopeasti ja valilla jopa pakottaa henkilosta
osaamisen kehittamiseen, on hyva pitaa mielessa, etta tassakin tulisi huomi-

oida henkiloston yksilOlliset tarpeet ja toiveet.

Myds koulutuksen vaikuttavuus oli jaanyt mieleen haastateltaville kysyttaessa
henkilostostrategiasta nousseita haasteita. Koulutuksen vaikuttavuuden mit-
taaminen on nostettu myos yhdeksi osa-alueeksi henkilOstostrategiassa ja se
nousi myos johto- ja esihenkildiden keskuudessa kiinnostuksen aiheeksi.

Henkilostostrategiasta nousi myds osaamisen tarpeet, josta Haastateltava 11
toteaakin: "On tarkeda, ettd ensin ymmarretdan, ettd miké se osaamisen on ja
mitd osaamista tarvitaan nyt ja mitd osaamista varsinkin mité tulevaisuu-

dessa.” Taman lisaksi tydntekijaymmarrys ja tydn merkityksellisyys on osana
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strategiaa, josta Haastateltava 11 jatkaa: "Mik& on meidén tydntekijbille merki-
tyksellista, kun se ei ole todellakaan sama kaikille.” Toisin sanoen, osaamisen
tarpeiden lisaksi tarvitaan lisaa tyontekijaymmarrysta ja tyon merkityksellisyy-

den selvittamista, jotta tyontekijakokemuksen johtaminen ja henkiloston sitout-

taminen helpottuu.

6.2.5 Henkilostojohtamisen mittaamisen tarpeet tulevaisuudessa

Viimeisessa teemassa kasiteltiin paaasiassa kolmea eri aihealuetta: mita tie-
toa haastateltavat kokevat tarvitsevansa tyontekijaymmarryksen lisaamiseksi,
mita tietoa he kokevat tarvitsevansa henkilostosta tydnsa tueksi seka heidan
omia ehdotuksiaan mahdollisista henkilostdjohtamisen tueksi rakennettavissa

mittareista.

Tyontekijaymmarryksen lisaaminen

Tyontekijaymmarrysta kartoitettiin ensin tiedustelemalla, mita tietoa haastatel-
tavat kaipaavat tyontekijaymmarryksen lisaamiseksi. Tastakin asiasta keskus-
teltaessa esille nousi selkea tarve tulevan tydkuorman nakemiseen etukateen,
joka helpottaa esihenkilon tydta niin tydkuorman arvioinnissa mutta myoés mui-
den poissaolojen yhteensovittamisessa. Taman pohjalta nousi myds ehdotus
siita, etta kayttamalla reaaliaikaista paivittaista tyohyvinvointikyselya esimer-
kiksi Intranetissa tai toihin sisaan- tai ulos kirjautuessa voitaisiin yhdistaa tie-
toa tyokuormasta eri vuoden aikoina, jolloin voidaan nahda, kuinka tyontekijoi-
den tydhyvinvointi on tydkuormasta riippuvaista. Eli nakyykd suuret tydokuor-

mat negatiivisesti tydhyvinvoinnissa.

Tyokuorman ja tydhyvinvoinnin vertailun lisaksi idea reaaliaikaisesta tyohyvin-
vointikyselysta sai kannatusta haastateltavilta. Tama idea on noussut siita,
etta kaksi kertaa vuodessa toteutettavan henkilostotyytyvaisyyskyselyn vas-
tausprosentit ovat laskeneet merkittavasti, joka tuo epavarmuuden siita, voiko
kyselyn tulokset olla enaa yleistettavissa. Reaaliaikaisella tydhyvinvointiky-
selylla vastaaja voi helposti kertoa oman tunnetilan valitsemalla kolmesta hy-

mynaamasta sopivimman. Haastateltava 6 toi esille mielenkiintoisen nakokul-
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man tyytyvaisyyskyselyista: "Se mikéa tekee semmoisesta perinteisestéa tyyty-
vaisyyskyselysté rampa-ankan, eika sitd auta sekdan, ettd se tehtéisiin vaikka
nelja kertaa vuodessa on se, ettd sehén on kuitenkin sen hetkinen tilanne.

Ja jos katsoo koko vuotta, niin kylld meilld ne tybkuormat ajoittuu tietyille vuo-
den ajoille. Ja nyt jos esimerkiksi kevééllé tehtéaisiin kaikkein isoimmat tyyty-

véisyyskyselyt, ne tulokset olisi varmasti huonompia kuin loppuvuodesta.”

Haastatteluissa nousi esille myos, etta yrityksen johdolla- ja esihenkilGilla seka
HR:lla ei ole kokonaiskuvaa siihen, minkalaista osaamista yrityksessa on ja
minkalaiselle osaamiselle olisi tarvetta. Yrityksessa kaytetaan osaamismatrii-
sia, jonka kaytto ei vastaa taysin tarpeita. Osaamistarpeille tarvittaisiin selke-
ampaa nakymaa rekrytointeja varten ja osaamisen nakyvyys on tarkea tieto
siina vaiheessa, kun kaivataan tiettya osaamista tai lupia tyon tekemiseen.
Teknologian kehittyminen tuo omat haasteensa osaamisen kehittymiselle,
jonka vuoksi osaamisen nakeminen koettaisiin tarkeaksi. Tahan liittyy myos
se, etta haluttaisiin nakyvyytta siihen, kuinka paljon patevia henkiloita hakee
toihin. Rekrytointihakemusten lukumaara ei kerro viela mitaan, vaan olen-
naista olisi selvittdd, kuinka monessa hakemuksessa on osaamista, jota avoi-

men tydpaikan ilmoituksessa on tuotu esille.

Yrityksen johdolle olisi tarkeaa tietaa, kuinka moni tyontekija tuntee yrityksen
strategian ja kokee olevansa osa sita sekd mukana toteuttamassa strategiaa.
He ovat myos kiinnostuneita siita, kuinka hyvin yritys tavoittaa esimerkiksi rek-
rytointimarkkinoinnissa haluttua kohderyhmaa. Tyon merkityksellisyys tyonte-
kijoille on my0s tarkea asia, jonka lisaksi johto kokee tarvitsevansa myos tie-
toa siita, kuinka palkkapolitiikka jakautuu yrityksessa. Tama tarve tulee siita,
etta yrityksessa on kaytdssa erilaisia palkitsemismalleja, kuten merit-korotuk-
sia, tehtavanmuutoksia seka erillispalkkioita, mutta johdolla ei ole tarkkaa ku-
vaa siita, kuinka montaa ja keta kaikkia nama palkitsemismallit koskevat.
Tasta ei koeta tarvitsevan tarkkoja tietoja, vaan kokonaiskuvaa palkkapolitii-

kan jakautumisesta yrityksessa.

Lisatietoa henkilostosta tyon tueksi

Henkilostosta kaivataan lisatietoa resurssien eli tydntekijoiden vahvuuksista,

heikkouksista seka patevyyksista, jotka nousivat haastattelussa esille jo, kun
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tiedusteltiin tietoa tyontekijaymmarryksen lisaamiseksi. Haastateltava 6 kertoi
omakohtaisia kokemuksia esihenkilotyosta: "Vélilla tulee tilanteita, etta pitda
saada léhetettyd vakeéd nopeasti tydbmaalle ja sinne voidaan tarvita tiettyja pa-
tevyyksia. Mulla ei ole paadsya semmoiseen ndkyméaéan. Okei, mé voin ruveta
kahlaa sité porukkaa, mutta silloinkin mé néen vaan niin kun omat alaiset sen
Sijaan ettd mé& voisin hakea, ettd me tarvitaan nyt semmoinen ihminen, jolla on
néma pétevyydet. Niin se helpottaisi hirveésti noita tydmaakayntien suunnitte-

k24

lua.

My0s tyontekijoiden vuosikohtaisiin ylitdihin seka liukumasaldoihin ei ole ollut
selkeaa nakyvyytta. Tahan toivottiin jonkunlaista nakymaa siita, kuinka paljon
vuosikohtaisia ylitoita ja liukumasaldoja kertyy. Taman lisaksi poissaoloihin

kaivattiin selkeaa nakymaa, jonka perusteella voi tehda tulkintaa, jos poissa-
olot alkaa toistumaan useasti ja tietyn kaavan mukaisesti. Poissaolojen tulkit-
seminen on muutoin haasteellista, koska ihmiset tydskentelevat toimistoilla

ympari Suomea, mutta myods etana, joten isossa tiimissa poissaolojen maara

voi helposti jaada huomioimatta.

Monipaikkaisen tyoskentelyn vuoksi tyon tueksi kaivataan nakymaa siita,
missa kukin tydskentelee ja kuinka paljon tyontekijat tyoskentelevat etana tai
toimistolla. Nakyvyys organisaatioon ja sen rakenteeseen on myos puutteelli-
nen, koska yrityksessa ei ole kaytdssa organisaatiokaaviota, josta henkiloita

voisi nahda isommassa kuvassa.

Talla hetkella yrityksessa koetaan, etta ei ole mitaan nakyvyytta siihen, mihin
tehty tyd menee. Tama liittyy osaltaan varmasti tyon tehokkuuden mittaami-

seen, joka nousi myos haastatteluissa merkittavana asiana esille. Viime vuo-
sina on tehty isoja panostuksia rekrytointeihin, mutta sen nakyminen liiketoi-

minnassa on jaanyt puutteelliseksi.

Koulutuksen vaikuttavuus olisi myds tarkeaa tietoa yrityksen johdolle-, esihen-
kiloille seka HR:lle. Tama liittyy vahvasti myos MyAcademyn vaikuttavuuteen,
joka toimii oppimisalustana. Koulutuksen ja oppimisalustan vaikuttavuudesta

kaivataan tietoa, onko henkild vastaanottanut patevyyden, jolloin tama tieto
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siirtyisi suoritusrekisteriin ja sita kautta tieto olisi raportoitavissa. Myos pate-
vyyden lapimenoaika eli hankintakustannus koettaisiin tahan liittyen relevan-
tiksi tiedoksi.

Uudelta aloittaneelta tyontekijalta kaivattaisiin lisaa tietoa siita, kuinka uusi tyo
on lahtenyt kayntiin ja kuinka tyontekija voi tydssaan. Tahan kaivattaisiin rat-

kaisuksi uuden aloittaneen henkilon tyytyvaisyyskyselya. Esihenkiloilla voi olla
kasitys tyosuhteen tilanteesta, mutta tahan kaivattaisiin virallisempaa tyytyvai-
syyskyselya, joka toteutettaisiin esimerkiksi ensimmaisen puolen vuoden ai-

kana tyosuhteen alkaessa. Ensimmaiset kuukaudet uudessa yrityksessa ovat
tyontekijalle aina kriittisimmat, jotta henkild saadaan aidosti osaksi tyoyhteisoa

ja toivotettua tervetulleeksi.

Ehdotuksia henkilostojohtamisen mittareista

Kysyttaessa, mita ehdotuksia haastateltavilla oli kaytettaviin mittareihin, vas-
taukset olivat hyvin samankaltaisia, jollaisia haastattelussa oli noussut jo
esille. Tyon tehokkuuden mittari nousi tdssa kohtaa uudestaan keskusteluun
ja henkiloton tuottavuudesta tulikin eraaltd haastateltavalta idea, etta sita voisi
mitata kuinka paljon teemme liikevoittoa per henkildstoon panostettua euroa
kohden. Jo aikaisemmin puheeksi noussut hymynaamamittari sai tassakin
kohta kannatusta seka osaamisen ja patevyyksien hallintaan kaivataan naky-
vyyttd. Nakyvyys osaamiseen helpottaa myos tavoitteiden muodostamisessa
esimerkiksi palkkauksessa, johon myds Haastateltava 9 ehdotti: "Osaamisen
lapindkyvyys myos palvelisi ihmisid heidén omilla urapolulle. Ettéa hei, okei sé&
haluat palkankorotuksen. Sun pitéé oftaa néaité asioita haltuun ja sé voisit
saada osaamista néiden tybtehtévien kautta. Se voisi olla ihmisille itsellensé

kanssa kiinnostavaa ymmaérrettavaa.”

Uudesta rekrytoitavasta henkildsta kaivattaisiin myos tietoa siita, mika on pa-
tevyyden lapimenoaika, eli kuinka kauan menee, etta perehdytyksessa oleva
henkild on saanut tarvittavan patevyyden ja alkaa selviytya tyotehtavista itse-
naisesti. Tama asia voisi kytkeytya vahvasti myods osaamisen nakyvyyteen,
joka lahtee osaltaan rakentumaan urapolun alusta alkaen. "Palaute on ollut,

ettd ihmiset menevét kuin mustaan aukkoon eikd mikdan néy misséaén, niin
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kiinnostaisi tietda, milla viiveelld se rupeaa nékymé&éan, ettd henkilo oikeasti on

tdysipainoinen tydntekijé.” (Haastateltava 8.)

Kustannusrakenteen ymmartamiseksi tuli myos ehdotus siita, voisiko yleisnu-
merolle kirjattua tydaikaa verrata projekteille kirjattuun tydaikaan. Tama ei ole
varsinaisesti tehokkuuden mittari, mutta koska tyoskentely tapahtuu paaosin
projekteissa, niin tama antaisi kokonaiskuvaa kustannusrakenteesta ja siita,
kuinka paljon tybaikaa kaytetaan projekteihin ja kuinka paljon sita kuluu hallin-
nollisiin toihin. Haastateltava 1 havainnoi tata seuraavasti: “Se etté vastaako
kirjatut tunnit toimenkuvaa, etté jos toimenkuvassa ei ole sen tyyppisiéa tehtéa-
vid, jotka liittyvét yleiskuluihin, niin tuota silloin siellé pitéisi joku homma herét-
taa.”

Myds koulutukseen kaytetyn tydajan nakeminen auttaisi esihenkildita- ja joh-
toa havainnoimaan sita, kaytetaanko siihen kouluttautumiseen tydaikaa, koska
yrityksessa kuitenkin annetaan mahdollisuus oman osaamisen kehittamiseen.
"Hyvaé juttu, ettd kouluttautumiseenkin kdytetdén aikaa ja jos koulutukseen ei
mene yhtéén aikaa, niin sitten tdssé voi olla pikkuhiljaa huolissaan, etté oppi-

miseen ei kdyteté aikaa.” (Haastateltava 1.)

Kehityskeskusteluiden yhteydessa jokainen tyontekija tayttdaa MyPro koko-
naisarvioinnin, joka on ympyran muotoinen ja jaettu neljaan sektoriin ja nama
nelja sektoria on jaettu viela neljaan osaan, jolloin kokonaisarvioinnissa on yh-
teensa 16 osaa. Tama on tarkoitus tayttaa esimerkiksi varittamalla sektorit
oman arvion mukaan vaittamasta. Naiden pohjalta tuli ehdotus, voisiko tata
hyddyntaa osana tyotyytyvaisyytta, silla kokonaisarvioinnin nelja sektoria ovat
kehittyminen, FUMI kompetenssit, tyo & tavoitteet seka hyvinvointi & tydyh-
teisd. Tarkoituksena olisi tehda kaikista kokonaisarvioinneista vain yksi versio,
jonka tuloksista voidaan tehda yhteenveto. Tama voisi osaltaan tuottaa uutta

tietoa henkildston tyotyytyvaisyydesta.

Haastateltava 4 oli perehtynyt aiheeseen jo ennen haastattelun alkua ja eh-
dotti jopa listausta mittareista, joita yrityksessa voitaisiin hyodyntaa. Tassa lis-
tauksessa oli tuotu esille niin yrityksen henkildston demografisia perustietoja,
kuin myos tietoja henkildstokuluista, palkasta henkilotyovuosittain seka pal-

kankorotusprosentista vuosittain. Rekrytointien lapimenoajasta Haastateltava
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4 toteaa: "Kuinka nopeasti henkilbstotarpeen ilmetessé saadaan uusi henkild
palkattua. Olisiko syyté tutkia tehtdvéluokittain?” seka henkilostokulubudje-
tista: "Kuinka iso henkilbstokulubudjetti on ja misté se koostuu: palkat, edut,
vakuutukset, sairaanhoitokulut, jne.” Listauksessa oli my0Os sellaisia ehdotuk-
sia, joita yritys raportoi jo lakisaateisessa raportoinnissaan, mutta naiden asi-
oiden nostaminen osaksi mittaristoa seka yrityksen johdolle ja esihenkildille

olisi varmasti myoés informatiivista.

7 JOHTOPAATOKSET

Seitsemannessa luvussa kasitelldaan analyysien pohjalta syntyneita johtopaa-
toksia. Luvussa 7.1 nostetaan ensin henkilostostrategian analyysista seka joh-
don, esihenkildiden ja HR:n haastatteluista nousseet yhtenevaiset mittaustar-
peet. Taman jalkeen luvussa 7.1.1 kasitellaan mittaustarpeita, joihin voidaan
vastata mittaamalla ja luvussa 7.1.2 tarpeita, joihin ei voida nyt vastata mittaa-
malla, mutta ndma on hyva huomioida kehityskohteina. Viimeisena luvussa

7.2 kasitellaan valittu mittaristo ja sen rakentaminen Power Bl:hin.

7.1 Henkilostostrategista ja haastatteluista nousseet mittaustarpeet

Opinnaytetyon tavoitteena on luoda henkildstdjohtamisen mittaristo Mipro
Oy:n kayttoon. Osana tutkimusta on tarkoitus selvittaa, mitka henkildstojohta-
misen mittarit ovat hyodyksi yrityksen liiketoiminnoille, esihenkildille ja johdolle
paatoksenteon tueksi seka lopuksi rakentaa tutkimuksen perusteella tarvittava
mittaristo kaytettavaksi Power Bl-jarjestelmaan. Huuhka (2022, 175) mukaan
mittaamisen avulla voidaan tuottaa systemaattista tietoa paatdoksentekoon,
jotta paastaan parempiin johtopaatoksiin. Sen avulla halutaan tuoda esille yri-
tyksessa tapahtuvia asioita seka toiminnan muutoksia, joka auttaa toiminnan

jasentamisessa yrityksessa.

Opinnaytetyon paatutkimuskysymys on, kuinka henkildstdhallinnon raportoin-
tia voidaan kehittda Mipro Oy:lla. Ensimmainen alatutkimuskysymys on, mita
tietoa yrityksen johto, esihenkilot ja HR tarvitsevat henkilostohallinnon paatok-
senteon tueksi ja ymmarryksen lisaamiseksi. Toinen alatutkimuskysymys on,
mita henkilostdjohtamisen mittariston tarpeita nousee esille henkildstostrategi-
asta. Mittariston kehittaminen lahtee liikkeelle liiketoiminnan strategisista ta-
voitteista, jonka avulla varmistetaan toiminnan pitkajanteisyys (Viitala 2021,
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168). Taman vuoksi haastatteluiden lisaksi dokumenttianalyysi henkil6stostra-
tegiasta on tuotu osaksi tutkimusta. Mittareiden avulla saadaan paras mahdol-
linen lopputulos, kun niiden tarve suunnitellaan jokaiseen yritykseen sopivaksi
Huuhka 2022, 175).

7.1.1 Tarpeet, joihin voidaan vastata mittaamalla talla hetkella

Rekrytoinnin tueksi kaivattiin ajantasaisia mittareita henkilostostrategian pe-
rusteella. Haastatteluissa kavi ilmi, etta rekrytoinnin kustannuksia haluttaisiin
seurata sen vuoksi, ettei kustannukset kasva liian korkeiksi. Rekrytoinnin kus-
tannuksia voidaan seurata vertaamalla toteutuneita kustannuksia budjetoi-
tuun. Rekrytointikustannusten seuraamisessa kyse on jo tapahtuneista tilas-
toista eli historiasta, jota voidaan verrata trendeihin (Kaijala & Tolvanen 2020,
47).

Perinteinen henkildstdvoimavarojen johtamisen mittari on vaihtuvuuden seu-
raaminen. Vaihtuvuuden mittaamista tehdaan lahes jokaisessa yrityksessa ja
taman seuraaminen vaatiikin kehittynytta henkilostotietojarjestelmaa, jotta
tieto on helposti saatavissa. On kuitenkin oleellista muistaa, etta henkiloston
ikarakenteella ja tydmarkkinatilanteella on vaikutusta myos Iahtovaihtuvuu-
teen. (Kauhanen 2012, 218.) Lahtévaihtuvuutta seka rekrytointien Iapimeno-
aikoja on jo seurattu henkilostostrategian mukaan. Lahtovaihtuvuuden mitta-
reita voidaan hyodyntaa sellaisenaan, mutta kun ne automatisoidaan, ne saa-
daan osaksi tyopoytanakymaa. Rekrytointien lapimenoaikoja on seurattu,
mutta jatkuvasti avoimessa haussa olevat paikat hieman vaaristavat mittaria,
joten tahan tarvittaisiin pienta korjausta, jotta saadaan nakyvyys todellisista

rekrytointien lapimenoajoista.

Teemahaastatteluissa kavi ilmi, ettd kustannusrakenteeseen haluttaisiin seu-
rantaa. Tama tarkoittaa sita, etta seurantaa haluttaisiin tehda siihen verraten,
kuinka paljon projekteille tyoskentelevat henkilot kirjaavat omaa ty6aikaansa
yleisnumerolle. Yleisesti ottaen voidaan todeta, ettd noin 15% tydajasta me-
nee hallinnollisiin kuluihin, mutta tdman seuranta mahdollistaa sen, etta tyo-
aika kirjautuu sinne, minne sen pitaakin, eli projekteille. Seurantaa tehdaan tii-
min tasolla ja mikali esihenkild huomaa siella suuria poikkeamia, han voi po-

rautua tuntikirjausjarjestelmasta tarkemmin kirjauksiin.
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Henkilbstomaara raportoidaan talla hetkella manuaalisesti vain HR:n toimesta,
ja tahankin kaivattiin suorempaa nakyvyytta esihenkildille ja johdolle haastat-
teluiden perusteella. Manuaalisen raportoinnin minimoimiseksi henkilostomaa-
raa voitaisiin raportoida automatisoidusti henkilostoryhmittain, sukupuolittain,
idn mukaan seka tyosuhdeian mukaan. Nama henkilostomaarat raportoidaan
NOE:n (Number of employees) mukaan. Taman lisaksi henkiléstomaaraa toi-
vottiin raportoitavan kokoaikaisen vastaavuuden eli FTE:n (Full-time equiva-
lent) mukaan. My0s Kirjanpitolautakunnan mukaan yrityksen on raportoitava
toimintakertomuksessaan niin paattyneen tilikauden kuin kahden edellisen tili-
kauden osalta henkilostomaaraa keskimaarin tilikauden aikana (Niskala ym.
2019, 243-244).

Tyohyvinvoinnin mittareina voidaan kayttaa tyohyvinvointikyselyita henkilos-
tolle, kehityskeskusteluita seka arvioimalla riskeja ja vaaroja (Manka & Manka
2023, 78). Haastatteluissa nousi esille, etta sairauspoissaoloille toivottiin
myoskin nakyvyytta yrityksen tasolla ja tama raportoidaan talla hetkella tyoter-
veyden kautta tulevalla raportilla terveysprosentilla. Tarkoituksena ei ole tehda
omaa laskentaa sairauspoissaoloista, vaan tuoda valmis tyoterveyden raportti
PowerBI:hin, hieman valikoiden tietoa, joka on tarkeaa myos esihenkildiden ja

johdon tietaa.

Tehokkuudesta ja tuottavuudesta kaivataan lisaa tietoa, silla talla hetkella te-
hokkuutta ei seurata yrityksessa millaan tavalla. Tarve nousee niin henkilosto-
strategiasta kuin haastatteluista. Jotta tehokkuutta voidaan kasvattaa, tulisi
sen yhteyteen kytkeytya mittari, josta sitd voidaan seurata. Kesti (2014, 18)
puhuu henkildstotuottavuuden liiketaloudellisesta mittarista, jossa johdolle
oleellista tietoa on, kuinka paljon kokoaikaista tyontekijaa kohti syntyy liike-
vaihtoa. Kyseessa on HCRF-mittari (Human Capital Revenue Factor).

Mipro on projektiorganisaatio, jolloin yrityksen liikkevaihto tuloutuu projektien
valmiusasteen perusteella, eikd maksuerien mukaisesti niin kuin liikevaihto
normaalisti tuloutuisi. Valmiusasteen perusteella tehtavaa tuloutumista kutsu-
taan osatuloutusmenetelmaksi. Taman vuoksi hyva tehokkuuden mittari olisi,

kuinka paljon liikevaihtoa tuloutuu kuukaudessa per henkil6. HCRF-mittarissa



61

likevaihto jaetaan henkiloston lukumaaralla ja henkiloston lukumaara on ol-

tava muutettuna kokoaikaiseksi (Full time equivalent) (Kesti 2014, 18).

Haastatteluissa toivottiin myos selkeampaa nakymaa poissaoloihin vuosikoh-
taisten ylitdiden osalta. Tama nakyma auttaa esihenkil6itd hahmottamaan,
kuinka vuosikohtaiset ylityot jakautuvat tiimin tasolla. Tassakaan ei mittaroida
yksilokohtaista tietoa, vaan kokonaisuuden avulla esihenkild voi porautua
poissaoloihin henkilostotietojarjestelmassa. Esihenkiloilla on liukumasaldojen
nakyvyys ty0ajanseurantajarjestelmassa. Viitalan (2021, 168) esille tuoman
henkildstojohtamisen tasapainotetussa mittaristossa yhtena osa-alueena on
myos henkiloston riittavyyden seuranta, jota voidaan tehda seuraamalla lisa-
ja ylitdiden maaran kasvua seka tarkastelemalla leikkautuvia tydaikaliukumien

maksimisaldoja.

Henkiloston keskipalkkaa raportoidaan henkilostoryhmittain seka sukupuolija-
ottelulla talla hetkella manuaalisesti yrityksen johdolle, mutta myos keskipalk-
koihin toivottiin nakyvyytta haastatteluiden perusteella myos esihenkiltasolla.
Taman automatisointi tydpoytanakymaan auttaa niin johdon raportoinnissa, ja
on osaltaan tarkeaa tietoa myos esihenkildille ja HR:lle. Kirjanpitolautakun-
nalle raportoitaessa yritys voi valinnanvaraisesti raportoida myos tasa-arvon
toteutumisesta (Niskala ym. 2019, 243-244).

7.1.2 Tarpeet, joihin ei voida vastata mittaamalla

Datan peruslahtokohdissa on hyva selvittaa mita dataa on kaytettavissa, mita
dataa tarvitaan vastausten saamiseksi ratkottaviin kysymyksiin, kuinka laadu-
kasta olemassa oleva data on seka onko datan keraamisessa, kayttamisessa

ja sailyttamisessa rajoitteita (Saramies & Tornroos 2021, 114).

Haastatteluiden perusteella halutaan seurata sita, kuinka paljon patevia tyoha-
kemuksia saadaan, eli kuinka hyvin tydhakemukset vastaavat tyonhakuilmoi-
tuksessa ilmoitettuja kriteereita. Rekrytointijarjestelma TalentAdoressa on
mahdollistaa saapuneiden tydhakemusten pisteyttamisen sen mukaan, kuinka
hyvin hakija vastaa tydnhakuilmoituksen vaatimuksia. Valitettavasti tama toi-
minto on kuitenkin talla hetkella suppeasti kaytossa ja jotta tasta voisi saada

dataa ja mittaroida, pitaisi toimintoa kayttaa laajemmin. Data on mittaamisen
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kannalta olennaista ja jos riittavaa dataa ei ole, kannattaa sita alkaa keraa-

maan ja tallentamaan (Saramies & Tornroos 2021, 138—-139).

Koulutuksen vaikuttavuus on osa isoa kokonaisuutta henkilostostrategiassa ja
sen mittaaminen koettaisiin tarkeaksi. Tama heratti keskustelua myds haastat-
teluissa. Yrityksen tarjoamalla henkilostokoulutuksella halutaan investoida lah-
tokohtaisesti taloudellista hyotya varten (Kantanen 1997, 91-98). Koulutuksen
vaikuttavuuden mittaaminen on kuitenkin haasteellista, silla siihen ei ole ole-

massa yhta ja oikeaa mittaria. Kantasen (1997, 91-98) mukaan taloudellista

arvonnousua voidaan mitata laadun, talouden tai poissaolojen vahentymisena,

mutta myds taloudellisen investoinnin mittarin eli ROI:n avulla.

Koulutuksen vaikuttavuudesta on kayty paljon keskustelua ja niiden pohjalta
vaikuttavuudessa voitaisiin huomioida useita eri aihealueita, kuten palaute
koulutuksesta tai tuotannon tehokkuus. Tuotannon tehokkuus ei itsessaan kui-
tenkaan kerro, kuinka koulutus on tehokkuuteen vaikuttanut, vai onko silla ol-
lut mitaan vaikutusta. Uuden oppimisalustan myaota koulutuksen vaikuttavuu-

den mittaaminen tulee varmasti entistd ajankohtaisemmaksi.

Osaamisen ja patevyyksien lapinakyvaan hallintaan kaivataan koottua tietoa,
osaamismatriisia, josta tarvittava tieto on helposti saatavilla. Tarve nousee niin
henkilostostrategiasta kuin haastatteluista. Talla hetkella tietoja patevyyksista
on Mepco-henkilostotietojarjestelmassa, mutta sieltd koetaan puuttuvan mm.
tietoa osaamisesta ja siksi taman asian kokoaminen ja hallinta on isompi pro-
jekti. Myos uutena kayttoon tulevan oppimisalustan myota on tarkoitus alkaa
kerata osaamiseen liittyvaa tietoa seka tulevaisuudessa kayttdonotettavan Ta-
lentAdore-jarjestelman TalentCommunity mahdollistaa Talentpoolin nakyvyy-
den. Osaamisen saavuttaminen voi liittya joko rekrytoinnin yhteydessa pate-
vyyden saavuttamiseen tai koulutuksen kautta saatavaan patevyyteen. Myos
olemassa olevan osaamisen tunnistaminen on osa patevyytta. Osaamisen
mittaus voisi tapahtua itsearviointien tai asiakaspalautteiden perusteella tai

pohtimalla asiaa sitd kautta, mitd osaamista puuttuu (Viitala 2021, 168).

Tyomaara on tarkea mittaamisen kohde jaksamisen kannalta. Tydmaaraa voi-
daan seurata joko asiakastydhon tai laskutettavaan tyohon kaytettya tyoaikaa

verrattuna kokonaistyohon. Tama voi kertoa myos kannattavuudesta, mutta
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my0s jaksamisen nykytilasta. (Lappi 2022, 182—-186.) Henkilostostrategiasta ja
haastatteluista kavi selkeasti ilmi, ettd optimiresursseihin eli tydbkuorman hal-
lintaan ei ole olemassa nakyvyytta. Tama tulee esille, vaikka tama liittyy vah-
vasti tuotantostrategiaan ja sen tavoitteisiin. Tuotannossa kaytetaan talla het-
kella JIRA-jarjestelmaa, jossa tuotantoa on jarjestetty tikettien avulla, tarkoi-
tuksena luoda isoa kuvaa projekteista. Tuotannon mittaaminen Mipron projek-
tiorganisaatiossa on osaltaan myoOs haasteellista, joten sen pohtiminen jaa

tassa vaiheessa tuotannon vastuulle ja opinnaytetyon rajauksen ulkopuolelle.

Tybnhakijakokemusta on seurattu jo jonkun verran henkilostostrategian mu-
kaan. Se muodostuu tydnhakijan antaman avoimen palautteen tai asteikon 1—
5 mukaan, mutta tasta on saatu tahan mennessa hyvin vahan dataa, joten

tasta on haastavaa luoda mittaria, jossa datan maarin tarvitsisi olla suurempi.

Tyon mielekkyys ja tydntekijoiden jaksaminen voi kayda haastavaksi, mikali
oma rooli ja tydn tavoitteet ovat epaselvat. Sen vuoksi on tarkeaa tuntea mer-
kityksellisyyttda omassa tydssaan. (Joki 2021, 151.) Keskeisena teemana hen-
kilostostrategiassa on yrityskulttuurin kehittaminen, johon liittyy vahvasti mm.
tyontekijakokemus. Yrityskulttuurin kehitystyd on vasta selvityksen alla, joten
esimerkiksi henkiloston sitoutumista strategiaan ja sen toteutumiseen tai tyon
merkityksellisyyden selvittamista on viela tassa vaiheessa hankalaa toteuttaa

mittaamisen nakokulmasta.

Osana MyPro-kehityskeskustelua taytetaan ns. "piirakka” jossa on erilaisia
tyohyvinvointiin liittyvia vaittamia. Nama vaittamat joko varitetaan tai arvioi-
daan asteikolla 1-5, kuinka hyvin vaittama pitaa paikkaansa. Haastatteluiden
perusteella naita piirakoita toivottiin hyddynnettavan jatkossa yha enemman
osana tyohyvinvoinnin seurantaa. Mittaamisen nakokulmasta piirakoista voisi
tehda yleisen, keskiarvoa kuvaavan mittarin, jolloin yksiloity henkilGtieto ei kay
ilmi, mutta piirakan vastauksia voidaan arvioida yleisella tasolla kuvaamaan
yrityksen henkildston mielipiteitd. Ongelmaksi nousee kuitenkin se, etta pii-
rakka kasitellaan paperisena versiona ja tama on nahty esihenkildiden nako-
kulmasta tarkeaksi ja helpoksi nostaa keskusteluun verrattuna siihen, etta pii-
rakka vietaisiin digitaaliseen muotoon. Piirakoiden kayttaminen osana mittaris-
toa vaatii paljon manuaalista ty6ta, jonka vuoksi sita ei pystyta tassa vai-

heessa hydodyntamaan.
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Tybnantajamielikuvaa halutaan kehittaa henkilostostrategian perusteella,
mutta siihen tarvitaan enemman kokemusperaista tietoa ja dataa tyonteki-
joilta- ja tyonhakijoilta. Naiden pohjalta tehtava kehittamissuunnitelma mahdol-
listaa myOs mittaamisen, joka varmistaa myos kehittdmissuunnitelman toteut-
tamisen pitkajanteisyyden. Asia on kuitenkin tassa vaiheessa viela taysin kes-
kenerainen, jonka vuoksi tyonantajamielikuvaan, tyon merkityksellisyyteen tai

kokemusperaisten mittareiden kayttoonotto ei onnistu.

Henkilostostrategiassa keskeisena osa-alueena on yrityskulttuurin ja tydnanta-
jamielikuvan kehittaminen. Yrityskulttuurin selvitykseen liittyva tyo on viela ke-
hityksen alla, kuten se on strategiassakin tuotu esille, mutta tyokyvyn selvitta-
miseen ja tyohyvinvointiin kaivataan lapinakyvyytta niin henkilostostrategiassa
kuin haastatteluiden analyysien perusteella. Henkiloston jaksamista voidaan
seurata erilaisilla menetelmilla. Lappi (2022, 182—-186) kirjoittaa, etta hyvan
pohjan jaksamisen seurantaan on erilaiset pulssi- ja tyotyytyvaisyyskyselyt
seka jaksamiseen-, terveyteen- ja tydhyvinvointiin liittyvat kyselyt. Osa tie-
doista kerataan anonyymisti, jolloin juurisyihin ei paase valttamatta kunnolla
kiinni, mutta osa tiedoista saadaan tyoterveyden kautta, jolloin dataa voidaan

jalostaa jatkokayttoon.

Tyohyvinvointikysely toteutetaan kaksi kertaa vuodessa, mutta ajantasaisem-
paa tietoa tyohyvinvoinnista saataisiin pulssikyselylla eli reaaliaikaisella hy-
mynaamamittarilla, jonka voi integroida Mipron Intranetiin, joka on yrityksen si-
sainen internetsivu- ja viestintakanava. Taman avulla esihenkil6illa, johdolla ja
HR:l& on ajantasaisempi nakyma siihen, kuinka tyontekijat ovat paaosin voi-
neet tydssaan. Mittari itsessaan ei kerro koko totuutta, vaan tarkeaa on jatkos-
sakin kayda keskusteluja henkiloston kanssa seka tehda laajemmat tyohyvin-
vointikyselyt. Tata ajatusta lahdettiin edistamaan osana opinnaytetyota, mutta
pulssikyselyn mahdollinen kayttdéon ottaminen jaa taman opinnaytetydn ulko-

puolelle.

Osaamisen kehittamiseen kaytettya tydaikaa haluttaisiin seurata niin henkilos-
tostrategian nakdkulmasta kuin haastatteluidenkin perusteella. Koulutukseen

kaytetty tydaika nahdaan tarkeana myos yrityksen menestymisen kannalta,
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jonka vuoksi halutaan nahda, onko osaamisen kehittamiseen oikeasti kaytet-
tavissa tydaikaa. Jos osaamisen kehittdmiseen kaytetty tydaika jaa jostain
syysta vahaiseksi, on esihenkildlla mahdollisuus ottaa asia keskusteluun. Kou-
lutukseen kaytetyn tydajan mittaaminen on myos huomioitu Kaplanin ja Norto-
nin kehittaman tyokalun, Balance Scorecardin (BSC) oppimisnakdkulmassa
(Huuhka 2022, 181-182). Osaamisen kehittamiseen kaytettya tyoaikaa lah-
dettiin seuraamaan tarkemmalla tasolla opinnaytetyon toteutuksen aikana,
mutta varsinaisen mittarin kayttoonotto jaa pois tasta opinnaytetyosta, koska

dataa ei ole viela tarpeeksi saatavilla.

Johdolta ja esihenkilGilta tuli myos toive, etta erilaisten palkkioiden jakautumi-
seen henkildston kesken olisi nakymaa. Miprolla on kaytossaan erilaisia palk-
kiomalleja, mutta ei suoranaista nakyvyytta siihen, kuinka paljon palkkiomal-
leja hyddynnetaan yrityksessa. Nakyvyys palkkioiden jakautumiseen voisi aut-
taa johtoa ja esihenkilGita hyodyntamaan palkkiomalleja yhd enemman. On-
gelmana datan saatavuuden osalta on se, etta erilaiset palkkiot maksetaan
talla hetkella samalla palkkalajilla, joten varsinaista erottelua on vaikea tehda
datan ollessa viela keskeneraista. My0Os tata asiaa on edistetty opinnaytetyon
aikana ja palkkioille on tarkoitus luoda erilaiset palkkalajit, jotka mahdollistavat

niiden mittaamisen tulevaisuudessa.

7.2 Valitut henkilostojohtamisen mittarit ja niiden rakentaminen

Tulosten ja analyysin jalkeen Iahdettiin pohtimaan, mita mittareita on mahdol-
lista I1ahtea rakentamaan saatavilla olevan datan pohjalta. Opinnaytetyon te-
kija antoi ehdotukset mittareista, joista saatavaa dataa selvitettiin yhdessa
henkilostojohtajan ja HR-asiantuntijan kanssa. Jos dataa ei ollut saatavilla,
mittari jai kehityskohteeksi. Dataa saattoi olla saatavilla jossain muodossa,
mutta sen keraamiseen tehtiin korjauksia, jotta data oli validia ja sita pystyy

hyodyntamaan.

Valitut mittarit esiteltiin yrityksen toimitusjohtajalle ja henkildstojohtajalle, jotka
hyvaksyivat esityksen ja mittariston rakentaminen sai alkunsa. Mittaristoa ra-

kennettiin yhteistyossa Power Bl-jarjestelman paakayttajan eli yrityksen Busi-
ness controllerin ja henkilostotietojarjestelman paakayttajan eli HR-asiantunti-

jan kanssa lokakuun 2023 ja maaliskuun 2024 valisen ajan. Tama tapahtui
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paaasiassa niin, etta HR-asiantuntija toimitti henkilostotietojarjestelmasta tar-
vittavan datan ja mittareiden maaritys ja datan tarvittava muokkaus tapahtui
paaosin Business controllerin toimesta. Opinnaytetyon tekija koordinoi, opet-
teli Power Bl-jarjestelman kayttoa ja huolehti siita, etta data on sellaista, jota

voidaan hyddyntaa mittaamisessa.

Luvussa 7.2.1 esitellaan kolme erilaista mittaria kuvaamaan henkilostomaaria.
Seuraavaksi luvussa 7.2.2 avataan terveyden tunnuslukuja eli sairauspoissa-
olo- ja terveysprosentti seka vaihtuvuuden mittareita. Tassa luvussa kasitel-
laan myos, miten tuottavuuden mittari on rakennettu. Viimeiseksi luvussa
7.2.3 loput mittarit on koottu yhteen, eli keskiarvopalkkojen mittari, projek-
tille/yleisnumerolle kirjattujen kustannusten mittari, rekrytoinnin kustannusten
mittari ja nakyma ylitdihin linjaorganisaatioittain. Mittaristoon rakennettuja mit-
tareita valikoitui yhteensa 10, mutta esimerkiksi henkilostomaarista on raken-
nettu yhteensa 9 eri mittaria kuvaamaan henkildstomaaria eri tavoin (mm.
paikkakunnittain, ikaryhmittain). Seuraavissa luvuissa esitellaan nayttokaap-
pauskuvin, minkalaisia rakennetut mittarit ovat. Naista kuvista on piilotettu lu-

vut, koska kyseessa ovat yrityksen todelliset tunnusluvut.

7.2.1 Henkilostomaarien mittaaminen

Ensimmaisena henkildstojohtamisen mittarina Iahdettiin kehittelemaan henki-
[6stomaaraa mittaavia mittareita erilaisista nakokulmista PowerBI:hin. Henki-
|6ston maaraa kuvaillaan henkildstoryhmittain, sukupuolittain, idan mukaan
seka kokemusvuosien mukaan. Naiden lisdksi henkiloston maaraa haluttiin
kuvata kokoaikaisin vastaavuuksin (full-time equivalent) liiketoimintayksikoit-
tain. Seuraavaksi esimerkkeja muutamasta rakennetusta mittarista ja kuvassa

11 on mittari, joka kuvaa henkildston maaraa ikaryhmittain.
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Kuva 11. Henkildstomaara ikaryhmittain (luvut piilotettu)

Kuvassa 11 oleva mittari on rakennettu laskemaan henkilostomaaraa synty-
maaikojen perusteella eli henkildoston ian mukaan. Ennen datan visualisointia
Exceliin on viety JOS-funktio, johon on maaritelty ikdryhmat ja sen perusteella
jokainen tyontekija kuuluu johonkin ryhmaan. Kuvassa 12 nahdaan henkilosto
henkilostoryhmittain prosenttiosuuksittain ilmoitettuna. Tasta on olemassa
my0s mittari, joka kuvaa henkiléston maaraa (number of employees), kuten
kuvassa 11. Henkilostoryhmat on jaettu kolmeen; toimihenkilo, ylempi toimi-
henkild seka johtajasopimus ja jokainen tydntekija on jaettu johonkin naista
kolmesta henkilostoryhmasta. Tama tieto saadaan suoraan henkilostotietojar-

jestelma Mepcosta.

% —
\

Henkildstéryhma
@ Toimihenkild

® Ylempi toimihenkil®

% Johtajasopimus

Kuva 12. Henkildston jakautuminen henkildstoryhmittain (luvut piilotettu)
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Kuvassa 13 kuvaillaan henkiloston maaraa, kun huomioidaan osa-aikaista
seka kokoaikaista tyota tekevat. Kokoaikaista tyota tekevan henkilon FTE on
1, kun taas esimerkiksi 40% osa-aikatyota tekevat FTE on 0,4. FTE eli full-
time equivalent kertoo henkildmaaran muutettuna taysiaikaiseksi (Kesti 2014,
13). Eli kokoaikainen vastaavuus kertoo, kuinka monta henkiloa edellisen ra-

portointikauden aikana teki inhimillista suorittavaa tyota.

Liiketoimintayksikké FTE

Shared
VE]
Rail
Mipro

Kuva 13. Henkilostomaara kokoaikaisin vastaavuuksin (luvut piilotettu)

Tietoa on aikaisemmin hyddynnetty talouden raportoinnissa, mutta se on nyt
tuotu myds osaksi henkildstéraportointia. Kestin (2014, 13) mukaan luvun las-
kennassa on eroavaisuuksia yrityksien kesken, mutta oleellista on, etta las-
kentatyyli on yrityksen sisalla eri toiminnoissa samanlainen. Tahan samaan

nakymaan on raportoitu lisaksi henkiloston keski-ikaa.

7.2.2 Terveyden tunnusluvut, vaihtuvuus ja tuottavuus

Henkilostopalvelut saa saannodllisesti tyoterveyden kautta raporttipaketin,
jossa on my0s esihenkildiden- ja johdon seurattavaksi tarkeita tunnuslukuja.
Tilikausilta 2018-2023 on nostettu seuraavat tunnusluvut: keskiarvoinen hen-
kilostomaara, tyoterveyden kokonaiskustannukset euroissa, tyoterveyden ko-
konaiskustannukset euroissa per henkild, sairauspoissaoloprosentti seka ter-
veysprosentti. Naista terveysprosentti kuvaa sita, kuinka moni tydntekijoista ei
ole kayttanyt ollenkaan tyoterveyden palveluita. Terveysprosentti ja sairaus-

poissaoloprosentti on kuvassa 14.
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Kuva 14. Sairauspoissoloprosentit seka terveysprosentit tilikausittain (luvut piilotettu)

Lahtovaihtuvuutta on raportoitu vain yrityksen johtoryhmalle puolivuosittain,
mutta ne on nyt nostettu historiatiedolla myds osaksi mittaristoa. Kuvassa 15
on esitetty keskimaarainen vaihtuvuus, lahtovaihtuvuus seka lahtovaihtuvuus
irtisanoutumalla. Historiatiedon avulla voidaan seurata, miten ndma luvut ovat
kehittyneet kuluvaan vuoteen asti. Kauhasen (2012, 218) mukaan perinteisia
henkilostovoimavarojen johtamisen mittareita ovat esimerkiksi vaihtuvuuden ja
sairauspoissaolojen mittarit, ja naiden mittaamista tehdaan lahes jokaisessa

yrityksessa.
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Kuva 15. Vaihtuvuuden mittarit (luvut piilotettu)

Kuvassa 16 on esitetty, milla laskentakaavoilla [ahtévaihtuvuuden mittarit on
laskettu. Nama mittarit esitetdan prosenttiosuuksina ja ovat Suomessa ylei-
sesti kaytettyjen kaavojen mukaan laskettuja, joita on kaytetty yrityksessa ai-
kaisemminkin. Lahtovaihtuvuuden prosentteja laskiessa tarvitaan viela tois-
taiseksi manuaalisia tydvaiheita eli tietoa ei saada suoraan jarjestelmasta. Jar-
jestelmasta saatavan datan avulla lahtovaihtuvuudet voidaan kuitenkin laskea

manuaalisesti.
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Keskimaardinen vaihtuvuus, % =

(Palvelukseen tulleiden henkiléiden maara 1.1.-31.12. +

Palveluksesta lahteneiden henkiléiden maara 1.1.-31.12.)/2

Henkiloston maara 31.12.

Lahtovaihtuvuus, % =
Palveluksesta ldhteneiden henkildiden maara 1.1.-31.12. x 100

Henkiloston maara 31.12.

Lahtovaihtuvuus, irtisanoutuneet, % =

Palveluksesta irtisanoutuneiden henkiléiden maara 1.1.-31.12. x 100

Henkiloston maara 31.12.

-

Kuva 16. Vaihtuvuuden laskentakaavat

Henkiloston tuottavuutta tai tehokkuutta ei ole aikaisemmin seurattu yrityk-
sessa mittaamisen nakokulmasta. Henkilostojohtamisen tueksi tahan valikoitui
mittari, joka kertoo kuukausitasolla, kuinka paljon lilkkevaihtoa on tuloutunut
henkil6a kohti. Tama on melko yleisesti kaytetty mittari yrityksissa. Myos Kesti
(2014, 18) kirjoittaa HCRF eli Human Capital Revenue Facotrin mittarista,
jonka tarkoitus on mitata kuinka paljon liikevaihtoa kertyy yhta kokoaikaista
tyontekijaa kohti. Yksinkertaisuudessaan han pitaa sita merkityksellisena mit-

tarina mitattaessa yrityksen kilpailukykya.
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Kuva 17. Tuloutunut liilkevaihto euroissa per kokoaikainen tyontekija (FTE) (luvut piilotettu)

Projektiorganisaatiossa liikevaihto tuloutuu projektien valmiusasteen perus-
teella, joten tuloutunut liikevaihto kertoo aina siita, kuinka paljon projekti on
edennyt suhteessa ennustettuun arvioon. Henkilostomaara on muutettu FTE-
luvuksi, joka huomioi myOs osa-aikaisuudet ja laskee henkildston kokoaikai-
sen maaran. Nama on viela jaettu kahteen liiketoimintayksikkoon, jotka naky-
vat kuvassa 17. Tietoa voidaan suodattaa liiketoimintayksikoittain, mutta on

my0s vertailun vuoksi tarkasteltavissa kokonaisuutena.

7.2.3 Keskiarvopalkat, rekrytointi, ylityot ja kirjatut tunnit

Keskiarvopalkoista on myods rakennettu mittari kuvaamaan miesten ja naisten
valisia palkkoja henkilostoryhmittain eli huomioiden toimihenkildiden ja ylem-
pien toimihenkildiden palkat sukupuolittain. Mittari on laskettu vain keskiarvo-
palkoista ja visualisoitu sen jalkeen PowerBl:hin. Tietosuojan vuoksi lahdeai-
neistossa on ilmoitettu vain keskiarvopalkka, joka taytyy manuaalisesti paivit-
taa. MyOs tasta jaa historiatietoa, jolloin palkkakehityksen trendia voidaan seu-

rata.

Kuvassa 18 on tuotu esille kiinteat eli yleisnumerolle kirjatut tunnit seka muut-
tuvat eli projekteille kirjatut tunnit. Tata tietoa voidaan suodattaa sen mukaan,
halutaanko katsoa kaikkia liiketoimintayksikdita, vai valita nakymaa vain tie-

tyista liiketoimintayksikdista. Lisaksi tasta jaa taulukkomuotoon historiatietoa,
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eli ympyranmuotoinen visualisointi kuvaa aina viimeisinta paivittynytta kuu-
kautta. Tietoa kaivattiin tarkemmalla, jopa tiimitasolla, mutta GDPR:n ja tieto-
suojan vuoksi tata voidaan raportoida yleisesti vain liiketoimintayksikaittain,
jotta ei synny lilan yksildivaa tietoa. Jokaisella esihenkildlla on kuitenkin tar-
kempi paasy oman tiiminsa tietoihin tydajankirjausjarjestelmassa, joten seu-

ranta onnistuu kylla manuaalisen raportoinnin avulla.

Kululaji @Kiinteat ® Muuttuvat

Kuva 18. Yleisnumerolle ja projekteille kirjatut kustannukset prosenttiosuuksittain (luvut piilo-
tettu)

Rekrytoinnin kustannuksia halutaan seurata ja sen vertailukohtana toimii bud-
jetti. Nama on tuotu esille liiketoimintayksikoittain ja raportoidaan edelleen ma-
nuaalisesti vain tietoa paivittdamalla Power Bl:n Iahdeaineistoon. Rekrytoinnin
kustannuksissa huomioidaan kaikki muut syntyneet kulut, paitsi silhen kaytetty
tyoaika, jota ei ole tassa kohtaa raportoitu osana kustannuksia. Tama mittari

on esitetty kuvassa 19.

@ Toteutunut @ Budjetti
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Kuva 19. Rekrytoinnin kustannukset vrt. budjetti (luvut piilotettu)



Ylitdista kaivattiin kokonaisvaltaista nakymaa, jonka perusteella voidaan
nahda, kuinka paljon organisaatiossa tehdaan ylitoita ja mihin linjaorganisaa-
tioihin ylitdiden tekeminen keskittyy. Nakyma ylitdista on kuvassa 20. Ajankoh-
taa suodattamalla voidaan nahda mita ajanjaksoa halutaan tarkastella, kun
dataa kertyy lisaa. Viitalan (2021, 168) mukaan henkildston riittavyytta voi-

daan tarkastella ylitdiden seurannan avulla.

Ajankohta
® 2023
202401

Tunnit

Kuva 20. Ylity6t tunteina linjaorganisaatioittain (luvut ja yksityiskohtaiset tiedot piilotettu)

Rekrytointien lapimenoaikaan haluttiin saada mittari, joka kertoo oikeaa tietoa.
Kaytossa ollut TalentAdoren mittari huomioi mittauksissaan myds avoimessa
haussa olleet paikat, minka vuoksi mittari vaaristi todellisia Iapimenoaikoja.
Tahan saatiin kuitenkin parannus, kun yrityksessa otettiin kayttoon TalentAdo-
ren edistynyt analytiikka. Taman myota esihenkilot- ja johto saivat rekrytoinnin
tueksi myos muita ajantasaisia mittareita. Koska lapimenoaikoja voidaan tar-
kastella suoraan rekrytoinnin jarjestelmassa, ei nahty tarkoituksenmukaiseksi

tuoda mittaria PowerBl-jarjestelmaan.

7.3 Luotettavuuden arviointi ja jatkotutkimusehdotukset

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointi ei ole yksiselitteista. To-
tuuden ja objektiivisuuden lisaksi luotettavuutta voitaisiin arvioida validiteetilla
ja reliabiliteetilla, mutta naita kaytetaan paaosin maarallisissa tutkimuksissa,
jonka vuoksi niiden kayttoa laadullisen tutkimuksen yhteydessa hieman Kkriti-
soidaan. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 120-122.)
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Triangulaatiota voidaan pitaa tutkimuksissa paljon kaytettyna validiteetin tar-
kasteluun. Siita on olemassa kaksi erilaista teoriaa, jossa toisessa puhutaan
erilaisten tutkimusmetodien vertailusta, jonka avulla saataisiin selvitettya,
kumpi metodeista on totuudenmukainen. Toisessa teoriassa halutaan saada
tutkimukseen leveyden lisaksi syvallisyytta, kuitenkaan mittaamatta onko ky-
seessa totuus vai ei. Denzin (1978) maaritteli triangulaation neljaan paatyyp-
piin; tutkimusaineiston triangulaatio, tutkijan triangulaatio, teorian triangulaatio

seka metodinen triangulaatio. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 124-125.)

Tutkimusaineistoon kohdistuvassa triangulaatiossa maaritellaan, kuinka hyvin
tietoa on keratty oikealta kohderyhmalta. Tassa tutkimuksessa kohderyhma
mietittiin laajasti vastaamaan niita henkil6ita, jotka tulevat tulevaisuudessa
hyddyntamaan henkilostojohtamisen mittareita omassa tyossaan. Tutkijan tri-
angulaatiosta voidaan todeta se, etta tutkimuksessa on ollut vain yksi tutkija,

joka on ollut tdman tutkimuksen kannalta riittava.

Teorian triangulaatio on ollut hieman haasteellista, silla henkildstojohtamisen
mittareita on todella paljon ja etukateen oli mahdollista tutustua vain useimpiin
ja yleisimmin kaytettyihin mittareihin. Vasta tutkimuksen tulosten jalkeen oli
mahdollista syventya niiden henkilostojohtamisen mittareiden teoriaan, jotka
valikoituivat toteutettavaksi. Henkilostdjohtamisen mittareiden yleiseen teori-
aan on kuitenkin tutustuttu etukateen laajasti. Metodisessa triangulaatiossa
mietitddn metodien hyddyntamista tutkimuksessa ja talle tutkimukselle paras
metodi oli teemahaastattelu, koska sen avulla saatiin laajasti vastauksia eri

nakokulmista tutkimusongelmiin, kuitenkin niin, etta aihealueet oli rajattu.

Hyvan haastattelurungon suunnittelulla voidaan tavoitella laadukasta lopputu-
losta. Teemojen lisaksi olisi tarkea miettia lisakysymyksia ja miettia, kuinka
teemoihin saisi lisda syventyvaa nakdkulmaa. (Hirsjarvi & Hurme 2022, 189.)
Haastattelurunko suunniteltiin tarkasti etukateen miettien, milla kysymyksilla
saadaan vastauksia tutkimuskysymyksiin, jonka jalkeen haastattelurunko val-
mistui ja sen alle muotoutuivat myos lisakysymykset, joita pystyi hyodynta-

maan haastattelun edetessa.

Laatunakodkulmaa haastattelussa parantaa myos se, etta litterointi tapahtuu

mahdollisimman pikaisesti haastattelun jalkeen (Hirsjarvi & Hurme 2022, 189).
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Jokainen haastattelu nauhoitettiin hyodyntaen Teams-sovelluksen litterointia,
jolloin lahes valmis teksti oli kaytettavissa heti haastattelun jalkeen. Koska
teksti oli muodostunut suoraan puheesta, oli se ajoittain hieman ontuvaa ja
siksi oli tarkeaa kayda teksti kertaalleen lapi viela heti haastattelun jalkeen,
kun keskustelu oli viela tuoreessa muistissa ja yksittaisia sanoja tai lauseita oli

viela helppo lukea ja korjata.

Aihe oli monille haastateltaville melko tuntematon ja vaikka haastattelun yh-
teydessa pyrittiin avaamaan aihealuetta, niin pohdittavaksi kuitenkin jaa, oli-
siko tasta ollut tarpeen jarjestaa yleinen aihe-esittely ennen haastattelua.
Tama olisi voinut antaa haastateltaville mahdollisuuden tutustua aiheeseen
joko omien ajatusten pohjalta tai jos innokkuutta olisi ollut, niin asiaa olisi voi-

nut tutkia itse enemman omatoimisesti.

Toisaalta tassa on hyva pohtia, oliko tadssa kohtaa kuitenkin tutkijalla se rooli,
etta mittaamisen tarpeiden miettiminen jaa taysin opinnaytetyon tekijan vas-
tuulle eika silloin haastateltaville ole ollut tarve avata aihealuetta enempaa.
Haastateltavat edustivat kuitenkin laajalti yrityksen johto, HR- ja esihenkiloita.
Tasta voidaan todeta, etta tutkimuksen saturaatio toteutui, jotta riittavia johto-
paatoksia voitiin tehda ja tutkimuskysymyksiin saatiin niiden perusteella vas-

taukset.

Tuottavuuden mittari on nyt toteutettu yhtion tuloutuvan liikevaihdon perus-
teella jaettuna FTE-luvulla. Jalkikateen mietittyna, tama liikevaihto sisaltaa
myos materiaali- ja alihankinta ostoja, jonka vuoksi nimenomaan tuottavuutta
kuvaavampi mittari olisi ollut esimerkiksi kayttokate/per tyontekija. HCVA-mit-
tarilla materiaali- ja alihankinta ostot olisi voinut jattaa huomioimatta, kun liike-
vaihdosta miinustetaan nama kustannukset ja lisatdan henkildstdkulut (Kesti
2015, 19). Tuottavuuden mittari paatettiin kuitenkin toteuttaa tassa vaiheessa
alkuperaisen suunnitelman mukaisesti, mutta mittarin kehittamista olisi hyva
jatkossa tarkastella, etenkin, jos tuottavuutta haluttaisiin lahtea tarkastele-

maan enemman oman tyon tuottavuuden nakokulmasta.

Henkildston rakenteisiin kuvaavia tunnuslukuja ovat esimerkiksi kokoaikais-
ten- ja osa-aikaisten tydosuhteiden maara, henkildston vaihtuvuus, keskimaa-

rainen pituus tydsuhteissa seka ikarakenne henkilostéssa (Niskala ym. 2019,
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245). Monet toteutetuista mittareista ja mittaustarpeista ovat sellaisia, joita
hyddynnetaan erilaisissa lakisaateisissa raporteissa, joten nailta osin voidaan
todeta, etta naita mittareita hyddynnetaan monissa yrityksissa kuvaamaan
henkildston rakenteita. Sen lisaksi ettd nama tulevat osaltaan helpottamaan
raportointia jatkossa, on monet yrityksen perustiedot jatkossa johto-, esihenki-
I6iden ja HR:n saatavilla helpossa ja yksinkertaisessa tyopoytanakymassa.

Naista jarjestetaan kohderyhmalle erillinen koulutus huhtikuussa 2024.

Kokonaisuudessaan mittareiden kayttdonottaminen on ensimmainen versio
mittaristosta. Jatkossa mittareiden kayttoa ja hyodyllisyytta on hyva tarkastella
jatkuvasti. Mittareista osa on jo saanndllisesti paivittyvia, mutta osa on raken-
nettu datasta, joka ei viela paivity automaattisesti. Seuraavaksi tarkoituksena
onkin ottaa kayttoon Mepcon uudistunut analytiikka ja lahtea integroimaan

Mepcoa ja PowerBI:ta siten, etta tiedon siityminen saadaan automatisoitua.

Jatkotutkimusehdotuksena voisi tarkastella, kuinka hyvin henkilostojohtamisen
mittareita hyoddynnetaan yrityksessa ja onko henkilostdoanalytiikka tullut osaksi
johtamis- ja esihenkiloty6ta. Toimintamallin ollessa uusi, vaatii henkilosto-
analytiikka juurtumista osaksi arjen tyota. Lisaksi jatkossa olisi hyva tutkia,
mita mittaustarpeita liiketoimintastrategioista nousee. Henkilostostrategiasta
nousseet mittaustarpeet olivat henkildostdjohtamisen mittareiden kayttoonotto-
vaiheessa melko vahaisia, mutta liiketoimintastrategioiden paivittyessa mit-
tauksen tarpeita olisi hyva tutkia myos sielta, jotta mittaamisen tarve kytkeytyy

strategiaan ja hyodyttaa liiketoimintoja.

8 LOPUKSI

Opinnaytetyoprosessi alkoi tammikuussa 2023 ja alkuperaisen suunnitelman
mukaan opinnaytetyon olisi pitanyt valmistua joulukuussa 2023. Syksylla 2023
huomattiin kuitenkin, etta aikatauluun tarvittiin lisaa aikaa, jotta mittareiden ra-
kentaminen onnistuu yhteisty6ssa yrityksen HR-asiantuntijan ja Business
controllerin kanssa. Taman vuoksi valmistumisajankohta siirrettiin maalis-

kuulle 2024 ja tama aikataulu piti prosessin loppuun saakka.

Opinnaytetyon prosessissa oli paljon eri vaiheita ja etenkin teorian koostami-

nen ja tutkimuksen tekeminen eteni taysin opinnaytetyon tekijan aikataulun
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mukaisesti. Suurimmat haasteet muodostuivat teorian koostamisessa siita,
mita erilaisia mittareita opinnaytetydohon kannatti nostaa, silla etukateen ei
voitu tietaa sita, minkalaisia mittaustarpeita tutkimuksessa nousi esille. Teo-
rian aktiivinen lukeminen jatkui siis viela tutkimuksen tekemisen jalkeenkin,

kun tehtiin valintoja rakennettavista mittareista.

Kaytannon toteutuksessa tarvittiin paljon Business controllerin apua ja tukea,
silla hanella on osaamista maaritysten ja visualisointien tekemiseen seka toi-
mii Power Bl-jarjestelman paakayttajana. Mittareiden rakentamisessa tarvit-
tava data saatiin sen sijaan HR-asiantuntijalta, joka toimii henkilostotietojarjes-
telman paakayttajana. Haasteita tuotti aikataulutus mittareiden rakentami-
sessa, kun kolmansien osapuolien tyopanosta tarvittiin. Tama on kuitenkin
taysin ymmarrettavaa, koska he osallistuivat tahan omien tyotehtaviensa rin-
nalla. Haluankin tasta tydpanoksesta valittaa suuret kiitokset prosessiin osal-

listumisesta.

Opinnaytetyon tekeminen mahdollisti tutkijalle oppimismatkan erilaisiin henki-
I6stojohtamisen mittareihin seka antoi nakdkulmaa siihen, minkalaisia asioita
mittaaminen mahdollistaa. Syventyminen tutkijalle aikaisemmin tuntematto-
maan aiheeseen oli opettavaista. Oppimismatka erilaisiin mittareihin on taman
opinnaytetyon jalkeen vasta alkuvaiheessa, mutta tietoa on hyva lahtea sy-
ventamaan tydelamassa. Tyon tekeminen kytkeytyi todella vahvasti kaytannon
tydelamaan, jossa seka opinnaytetyon tekija seka toimeksiantaja on paassyt

hyotymaan.
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Liite 1

Teema 1: Henkilostotiedon hyodyntaminen omassa tyossa

o Kuvailisitko hieman omaa tyotasi seka tyotehtaviasi?

e Onko henkilostdjohtamisen tiedolla mittaaminen tai HR-analytiikka si-
nulle millaan tavalla tuttua? Tiedatké mita mittaaminen mahdollistaa?

o Mista saat talla hetkelld henkilostdoa koskevaa tietoa?

e Onko tieto ollut riittavaa? Miten olet hyodyntanyt tietoa?

e Oletko seurannut onnistumistasi henkiléstéjohtamisessa jollakin ta-
valla?

e Oletko joutunut tekemaan paatoksia koskien henkilostoa puutteellisen
tai vajavaisen tiedon varassa?

Teema 2: Henkilostojohtamisen vaikutukset liiketoimintaan

e Minkalaisia haasteita tyontekijat kokevat tydssaan ja onko nailla haas-
teilla vaikutuksia lilkketoimintaan?
o Mitka asiat ovat tyontekijoilla hyvin?
o Mita hyvia asioita halutaan vahvistaa entista enemman?

Teema 3: Henkilostostrategia

e Tutustuitko henkilostdstrategiaan etukateen?

¢ Minkalaisia haasteita henkilostostrategiasta nousi tydelaman ja liiketoi-
minnan nakokulmasta?

e Jaikd henkilostdstrategiasta jotain erityista mieleen, johon pitaisi kiinnit-
taa huomiota ja panostaa koko yrityksen tasolla?

Teema 4: Henkilostojohtamisen mittaamisen tarpeet tulevaisuudessa

e Mita tietoa koet tarvitsevasi, jotta voisit lisata tyontekijaymmarrysta?

e Mita lisatietoa tarvitset henkildstosta tyosi tueksi?

e Minkalaista tietoa kaipaisit henkilostosta johtamisen tueksi?

e Onko sinulla esittaa ajatuksia tai ideoita siita, miten henkiléstéjohtami-
sen mittareita voitaisiin hyddyntaa yrityksessa?
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Liite 2
Tietosuojailmoitus sovellettavaksi opiskelijoiden opinnaytetoihin
(Tietosuojalaki 2018/1050, EU:n yleinen tietosuoja-asetus 2016/679)

Pyydamme sinua osallistumaan Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulun (Xamk)
opintoihin sisaltyvaan opinnaytetyohon liittyvaan tutkimukseen: Henkildstdjohtamisen
mittareiden tarpeiden selvitys ja kehittdminen Mipro Oy:lle.

Opinnaytetydhon osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja voit keskeyttaa osallistu-
misesi koska tahansa. Mikali keskeytat tutkimuksen tai peruutat suostumuksen, kes-
keyttdmiseen ja suostumuksen peruuttamiseen mennessa kerattyja tietoja voidaan
kayttaa osana tutkimusaineistoa.

Tassa tietosuojaselosteessa kuvataan, miten henkilGtietojasi kasitelldan opinnayte-
tyodssa, mita oikeuksia sinulla on ja miten voit vaikuttaa tietojesi kasittelyyn.

1. Opinnaytetyon rekisterinpitaja

Taman opinnaytetyon rekisterinpitaja on

Milja Kautiainen

2. Opinnaytetyon suorittajat
Milja Kautiainen
3. Mihin tarkoitukseen henkilotietojani kerataan ja kasitellaan?

Henkilbtietoja kerataan tutkimustarkoituksiin. Tietoja hydédynnetaan vain Milja
Kautiaisen opinnaytetyon tekemiseen. Suorat tunnistetiedot (nimi, tydnimike/asema
organisaatiossa) poistetaan analyysivaiheessa ja aineisto pseudonymisoidaan.
Tutkimuksen tekija kasittelee aineistoa niin, etta tutkimuksen osallistujat eivat ole

tunnistettavissa tutkimuksen tuloksista.

4. Milla perusteella henkil6tietojani kasitellaan opinnaytetyossa?

HenkilGtietoja kasitelladn seuraavalla yleisen tietosuoja-asetuksen (EU 679/2016 6.1
a) mukaisella perusteella:

X tutkittavan suostumus

[ ] rekisterinpitajan lakisdateisen velvoitteen noudattaminen

[ ] yleists etua koskevan tehtavan suorittaminen (tieteellinen tai historialli-
nen tutkimus tai tilastointi tai aineiston arkistointi) rekisterinpitajalle kuulu-

van julkisen vallan kayttaminen
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[] rekisterinpitajan tai kolmannen osapuolen oikeutettujen etujen toteutta-

minen.

5. Opinndytetydn aihe ja kesto

Opinnaytetyon aihe: Henkilostdjohtamisen mittareiden tarpeiden selvitys ja
kehittdminen Mipro Oy:lle

Opinnaytetyon kesto: helmikuu 2023 - maaliskuu 2024. Henkilotietojen kasittelyn
kesto on kesakuu 2023 - marraskuu 2023.

6. Mita tietoja minusta kasitellaan?
Kerattavat tiedot:

- nimi

- tyodpaikka, tyopaikan sijainti

- ammattinimike/asema yrityksessa
- videokuva ja aani (haastattelutilanne)

7. Mista lahteista tietoni kerataan?

Tiedot kerataan opinnaytetyon tekija suorittamista etana toteutettavista
haastatteluista.

8. Luovutetaanko henkilétietojani kolmansille osapuolille?

Rekisterista ei luovuteta tietoja kolmansille osapuolille.

9. Kasitellaanko tietojani EU:n tai ETA:n ulkopuolella?

Ei kasitella.

Xamkissa kaytetaan tallennustilana pilvipalveluita (Teams ja OneDrive). Microsoft
saattaa siirtaa naihin palveluihin tallennettua tietoa tai niiden varmuuskopioita EU:n

tai ETA-alueen ulkopuolelle. Microsoftin tietosuojalauseke on luettavissa osoitteesta:
https://privacy.microsoft.com/fi-Fl/privacystatement

10. Kuinka kauan henkil6tietojani sailytetaan?

Henkilbtietoja sailytetdan opinnaytetyon julkaisemisesta kuuden kuukauden verran
eteenpain. Taman jalkeen henkiltiedot havitetaan.

11. Miten henkil6tietoni sailytetaan ja suojataan?
Henkilétiedot ovat sahkodisessa muodossa, josta poistetaan suorat tunnistetiedot
analysointivaiheessa. Tiedot suojataan myos kayttajatunnuksen seka salasanan

taakse. Vain opinnaytetyon tekijalla on paasy tietoihin.

12. Miten voin kayttaa tietosuoja-asetuksen mukaisia oikeuksiani?


https://privacy.microsoft.com/fi-FI/privacystatement
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Yhteyshenkil tutkittavan oikeuksiin liittyvissa asioissa, johon voi ottaa yhteytta on:
Milja Kautiainen

a) Suostumuksen peruuttaminen (tietosuoja-asetuksen 7 artikla)

Sinulla on oikeus peruuttaa antamasi suostumus, mikali henkilotietojen kasittely
perustuu suostumukseen. Suostumuksen peruuttaminen ei vaikuta suostumuksen
perusteella ennen sen peruuttamista suoritetun kasittelyn lainmukaisuuteen.

b) Oikeus saada paasy tietoihin (tietosuoja-asetuksen 15 artikla)

Sinulla on oikeus saada tieto siita, kasitelladnkd henkilbtietojasi ja mita
henkil6tietojasi kasitellaan. Voit myos halutessasi pyytaa jaljenndksen kasiteltavista
henkil6tiedoista.

c) Oikeus tietojen oikaisemiseen (tietosuoja-asetuksen 16 artikla)
Jos kasiteltavissa henkildtiedoissasi on epatarkkuuksia tai virheita, sinulla on oikeus
pyytaa niiden oikaisua tai taydennysta.

d) Oikeus tietojen poistamiseen (tietosuoja-asetuksen 17 artikla)
Sinulla on oikeus vaatia henkil6tietojesi poistamista tietyissa tapauksissa.

e) Oikeus kasittelyn rajoittamiseen (tietosuoja-asetuksen 18 artikla)
Sinulla on oikeus henkilétietojesi kasittelyn rajoittamiseen tietyissa tilanteissa kuten,
jos kiistat henkildtietojesi paikkansapitavyyden.

f) Vastustamisoikeus (tietosuoja-asetuksen 21 artikla)

Sinulla on oikeus vastustaa henkilotietojesi kasittelya, jos kasittely perustuu yleiseen
etuun tai oikeutettuun etuun. Talldin ammattikorkeakoulu ei voi kasitella
henkildtietojasi, paitsi jos se voi osoittaa, etta kasittelyyn on olemassa huomattavan
tarkea ja perusteltu syy, joka syrjayttaa oikeutesi.

Oikeuksista poikkeaminen

Tassa kuvatuista oikeuksista saatetaan tietyissa yksittaistapauksissa poiketa
tietosuoja-asetuksessa ja Suomen tietosuojalaissa saadetyilla perusteilla silta osin,
kuin oikeudet estavat tieteellisen tai historiallisen tutkimustarkoituksen tai tilastollisen
tarkoituksen saavuttamisen tai vaikeuttavat sita suuresti. Tarvetta poiketa oikeuksista
arvioidaan aina tapauskohtaisesti.

Valitusoikeus

Sinulla on oikeus tehda valitus erityisesti vakinaisen asuin- tai tydpaikkasi sijainnin
mukaiselle valvontaviranomaiselle, mikali katsot, ettd henkil6tietojen kasittelyssa
rikotaan EU:n yleista tietosuoja-asetusta (EU) 2016/679. Suomessa
valvontaviranomainen on tietosuojavaltuutettu.

13. Tietosuojavastaavan yhteystiedot

Xamkin tietosuojavastaava on Markus Hakkinen. Haneen saa yhteyden
sahkopostiosoitteesta tietosuojavastaava@xamk.fi
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