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Tämän Pro gradu -tutkielman tarkoituksena on selvittää, miten henkilöstöanalytiikkaa voidaan hyödyntää 
osaamisen johtamisessa. Osaamisen merkitys työelämässä kasvaa johtuen tietotyön lisääntymisestä. 
Organisaatiot kilpailevat keskenään osaavista työntekijöistä ja pystyvät kasvattamaan kilpailukykyään 
markkinoilla osaavalla henkilöstöllä. Johtuen osaamisen kasvavasta merkityksestä osaamisen johtamiseen 
tulee tulevaisuudessa kiinnittää yhä enemmän huomiota. Osaamisen johtamisella varmistetaan organisaation 
nykyinen osaaminen sekä tulevaisuudessa tarvittava osaaminen. Osaamisen johtamisen apuna voidaan 
hyödyntää henkilöstöanalytiikkaa, joka pitää sisällään kaiken analytiikan, jossa hyödynnetään ihmisistä 
kerättävää dataa.  Henkilöstöanalytiikka voi toimia osaamisen johtamisen tukena, kun kartoitetaan henkilöstön 
osaamista ja osaamisdatan perusteella voidaan tehdä erilaisia analyyttisia päätelmiä osaamisen tasosta ja 
laadusta sekä tulevaisuuden osaamistarpeista.  

Tutkimus on laadullinen tapaustutkimus, jonka aineisto koostuu kahdesta erityyppisestä haastattelusta. 
Tapaustutkimuksen tarkoituksena on ymmärtää tutkittavaa tapausta monesta eri näkökulmasta analysoimalla 
erityyppisiä aineistoja. Ensimmäinen haastatteluaineisto on kerätty henkilöstöanalytiikan asiantuntijoilta ja 
toinen haastatteluaineisto on kerätty palveluntarjoajilta, jotka tarjoavat osaamisen hallintajärjestelmiä 
osaamisen johtamisen tueksi. Aineisto analysoitiin teoriaohjaavalla sisällönanalyysillä, jonka avulla aineistosta 
muodostettiin luokkia.  

Tutkimuksen tuloksista selviää, että henkilöstöanalytiikan hyödyntämisellä osaamisen johtamisessa on 
olemassa useita erilaisia mahdollisuuksia. Ensinnäkin henkilöstön osaaminen saadaan näkyväksi, kun 
osaamisdata on kerätty osaamisen hallintajärjestelmään. Organisaatioilla voi olla laadukkaat sisäiset HR-
järjestelmät, joissa on osaamisen hallintaan tarkoitetut työkalut. Vaihtoehtoisesti organisaatiot voivat 
hyödyntää ulkoisen palveluntarjoajan tarjoamia osaamisen hallintajärjestelmiä. Kerättyä osaamisdataa 
voidaan hyödyntää strategisessa päätöksenteossa, tulevaisuuden osaamisvajeiden tunnistamisessa. Lisäksi 
hyödyntämällä henkilöstöanalytiikkaa osaamisen johtamisessa intuitiivisen johtamisen rinnalle saadaan 
tiedolla johtamista.  

Tulosten perusteella henkilöstöanalytiikan hyödyntämisellä osaamisen johtamisen kentällä voitiin tunnistaa 
erilaisia haasteita. Haasteena nähtiin miten osaaminen määritellään organisaatiossa ja millaiset ovat 
organisaation osaamisen johtamisen mallit. Osaamisen sanoittaminen on haastavaa johtuen käsitteen 
moniuloitteisuudesta ja osaamisen subjektiivisesta kokemuksesta. Lisäksi haasteena nähtiin vaadittavan 
teknologian puute sekä organisaatiokulttuurin vaikutus henkilöstöanalytiikan hyödyntämiseen. Haasteeksi 
nousi myös edistyneen analytiikan osaamisen puute henkilöstöjohtajilla ja ylimmän johdon sitoutumattomuus 
osaamisen johtamiseen.  
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ABSTRACT 

Kaisa Kruuda: The use of people analytics in knowledge management 
Master’s thesis 
Tampere University 
Lifelong learning and education 
May 2024 
 

The aim of this thesis is to explore how people analytics can be used in knowledge management. 
The importance of knowledge in working life is increasing due to the growth of information work. 
Organizations are competing for skilled employees and can increase their competitiveness in the 
market by having skilled employees. Given the growing importance of knowledge, more and more 
attention will have to be paid to knowledge management in the future. Managing knowledge 
ensures that the organization has the competences it needs now and will need in the future. 
People analytics, which includes all analytics that make use of data collected from people, can 
be used to help manage knowledge.  People analytics can support knowledge management by 
mapping the competences of staff and using the data to draw analytical conclusions about the 
level and quality of competences and future competence needs.  

This study is a qualitative case study with data from two different types of interviews. The 
purpose of the case study is to understand the case under study from a variety of perspectives 
by drawing on different types of data. The first set of interviews was collected from people 
analytics experts and the second set of interviews was collected from service providers offering 
competence management systems to support knowledge management. The data was analyzed 
using theory-based content analysis to create categories.  

The results of the study show that there are several different possibilities for using people 
analytics in knowledge management. Firstly, competencies can be made visible when 
competency data is collected in a knowledge management system. Organizations can have good 
quality internal HR systems with tools for managing competences or organizations can use 
knowledge management systems provided by an external service provider. The competence data 
collected can be used for strategic decision making, to identify future competence gaps and to 
inform intuitive management.  

The results identified several challenges in using people analytics in the field of knowledge 
management. The first challenges are how to define competences in an organization and what 
are the models for managing competences in an organization. Defining competences is 
challenging due to the complexity of the concept and the subjective experience of competences. 
The lack of the required technology and the impact of organizational culture on the use of people 
analytics were also seen as challenges. The lack of advanced analytical skills among HR 
managers and the lack of commitment of senior management to competency management were 
also identified as challenges.  

 
 

Keywords: people analytics, competence, knowledge management, information management, 
knowledge management systems, case study 
 
The originality of this thesis has been checked using the Turnitin OriginalityCheck service. 
 

 

 



 

 

SISÄLLYS  

1 JOHDANTO........................................................................................................................... 5 

2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS ............................................................................................ 7 

2.1 Analytiikka ..................................................................................................................... 7 
2.2 Henkilöstöanalytiikka .................................................................................................... 9 

2.2.1 Osaamisen hallintajärjestelmät .............................................................................. 12 
2.2.2 Haasteet henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä .................................................. 13 

2.3 Osaaminen käsitteenä ................................................................................................ 15 
2.4 Osaamisen johtaminen ............................................................................................... 19 

3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS .............................................................................................. 22 

3.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset ............................................................... 22 
3.2 Tutkimusstrategia ....................................................................................................... 23 
3.3 Aineiston keruu ........................................................................................................... 24 
3.4 Aineiston analyysi ....................................................................................................... 26 

4 TUTKIMUKSEN TULOKSET .............................................................................................. 30 

4.1 Henkilöstöanalytiikan hyödyntämismahdollisuudet osaamisen johtamisessa ........... 30 
4.1.1 Osaamisen kartoittaminen...................................................................................... 31 
4.1.2 Osaamisdatan hyödyntäminen ............................................................................... 35 
4.1.3 Liiketoiminnan tukeminen ....................................................................................... 42 

4.2 Haasteet henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä osaamisen johtamisessa ............. 46 
4.2.1 Vaadittavan osaamisen puute ................................................................................ 47 
4.2.2 Osaamisdata .......................................................................................................... 50 
4.2.3 Organisaatiokulttuuri .............................................................................................. 53 

5 LOPUKSI ............................................................................................................................. 56 

5.1 Johtopäätökset............................................................................................................ 56 
5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys ........................................................................ 63 
5.3 Jatkotutkimusehdotuksia ............................................................................................ 65 

LÄHTEET ..................................................................................................................................... 66 

 

 



 

5 

1 JOHDANTO 

Yhteiskunnassa yleistyvät ilmiöt kuten digitalisaatio, globalisaatio, muutokset 

työvoiman rakenteessa sekä tekoälyn käyttö pakottavat organisaatiota luomaan 

uusia työskentelytapoja ja kehittämään uusia taitoja strategisten tavoitteiden 

saavuttamiseksi (Gurusinghe ym., 2021; Lawler & Boudreau, 2015). 

Toimintaympäristön muuttuessa, myös johtaminen muuttuu ja tulee sisältämään 

uusia, erilaisia painopisteitä. Yksi merkittävä johtamisen painopiste 

tulevaisuudessa on osaamisen johtaminen, sillä osaavan henkilöstön merkitys 

organisaatiossa kasvaa jatkuvasti. Pelkästään osaavien työntekijöiden rekrytointi 

ei riitä, vaan osaamista tulee myös ylläpitää ja kehittää organisaation sisällä.  

Osaamisen merkityksen kasvua voidaan perustella siten, että olemme siirtyneet 

jälkiteollisesta ajasta tietotalouteen, jossa organisaation tärkeimmät 

menestystekijät ovat tieto ja ihmisten osaaminen (Lehtonen, 2002). Organisaatio 

pystyy luomaan itselleen merkittävän kilpailuedun markkinoilla, mikäli osaamista 

osataan johtaa systemaattisesti (Sydänmaanlakka, 2002). 

Osaamisen käsite on kasvatustieteellisestä näkökulmasta erittäin 

mielenkiintoinen, sillä osaamisen määrittelyyn liittyy useita eri näkökulmia ja 

lähestymistapoja. Osaamisen määrittelyssä organisaatiokontekstissa tulee 

pohtia mitä osaamista organisaatiossa tulisi olla, jotta osaamisella voidaan luoda 

kilpailukykyä nykyhetkessä ja tulevaisuudessa. Organisaation osaamiseen liittyy 

osaamisen johtamisen käsite, jolla tarkoitetaan osaamisen systemaattista 

tunnistamista, ylläpitoa ja kehittämistä (Viitala, 2007). Osaamisen johtamisen 

tukena voidaan hyödyntää erilaisia teknologian mahdollistamia työkaluja 

(Majumderin & Deyn, 2022).  

Yksi työkalu, jolla osaamisen johtamista voidaan tukea organisaatiossa, on 

henkilöstöanalytiikka. Henkilöstöanalytiikan avulla saadaan intuitiivisen 

johtamisen tueksi tiedolla johtamista, mikä mahdollistaa tietoon perustuvaa 

päätöksentekoa ja strategisempaa suunnittelua henkilöstöhallinnossa. 

Perinteisesti henkilöstöhallinnossa tehdään päätöksiä intuition ja kokemusten 
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pohjalta, sillä organisaatiossa ei käytetä edistynyttä analytiikkaa henkilöstötiedon 

hyödyntämisessä (Dahlbom ym., 2020).  Organisaatioiden on löydettäviä uusia 

keinoja, joilla voidaan syrjäyttää intuitioon ja kokemukseen perustuva 

päätöksenteko henkilöstöön liittyvissä kysymyksissä (Dahlbom ym., 2020).  

Henkilöstöanalytiikka analytiikan muotona on vielä suhteellisen uusi ilmiö ja 

se pitää sisällään kaiken henkilöstöön liittyvän analytiikan. Analytiikkaa on jo 

pitkään hyödynnetty esimerkiksi liiketoimintaan tai asiakaskokemukseen 

liittyvässä päätöksenteossa. Liiketoimintadataa on viime vuosina opittu 

analysoimaan organisaatioissa erityisesti operatiivisessa toiminnassa, mutta 

henkilöstödatan sekä henkilöstöanalytiikan hyödyntäminen systemaattisesti on 

vielä uutta (Marler & Boudreau, 2017). Henkilöstöanalytiikkaa voidaan hyödyntää 

esimerkiksi rekrytoinneissa, työvuorosuunnittelussa, henkilöstökyselyissä sekä 

sairaspoissaolojen seuraamisessa (Saramies & Törnroos, 2021). Osaamisen 

johtamisen kentällä henkilöstöanalytiikan avulla voidaan kartoittaa 

organisaation osaamisia ja ennustavan analytiikan avulla voidaan nähdä 

millaista osaamista organisaatiossa tulisi tulevaisuudessa olla. 

Tämän tutkimuksen tarkoituksena on selvittää, miten henkilöstöanalytiikkaa 

voidaan hyödyntää osaamisen johtamisessa. Tutkimuksessa tarkastellaan 

millaisia mahdollisuuksia ja haasteita henkilöstöanalytiikan hyödyntämisellä on 

osaamisen johtamisessa. Lisäksi tutkimuksessa esitellään osaamisen 

hallintajärjestelmiä, jotka toimivat työkaluna henkilöstöanalytiikan 

hyödyntämisessä osaamisen johtamisen kentällä. Tutkimus on laadullinen 

tapaustutkimus, jonka aineisto on kerätty haastattelemalla neljää 

henkilöstöanalytiikan asiantuntijaa ja kahta eri palveluntarjoajaa, jotka tarjoavat 

osaamisen hallintajärjestelmiä osaamisen johtamisen tueksi. Tapaustutkimus 

valikoitui tutkimuksen tutkimusstrategiaksi, sillä tavoitteena on ymmärtää 

mahdollisimman monipuolisesti erityyppisten aineistojen kautta 

henkilöstöanalytiikan hyödyntämistä osaamisen johtamisessa.  
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS  

 

2.1 Analytiikka  

Data-analytiikka ja analytiikka tarkoittavat termeinä samaa. Tieteellisessä 

kirjallisuudessa termien välille ei tehdä eroa, ja niitä voidaan käyttää 

vaihtoehtoisina toisilleen (Balusamy ym., 2021). Analytiikka on prosessi, jossa 

analysoidaan dataa ja jonka tavoitteena on saattaa data erilaisin analyyttisin 

keinoin ymmärrettävään muotoon, jotta datasta voidaan muodostaa tietoa 

valittuun kysymykseen (Stedman, 2023). Tavoitteena on muuntaa data 

analytiikan avulla tiedoksi ja lopulta toiminnaksi (Runkler, 2016). Kuviossa 1 on 

kuvattu analytiikan prosessi pyramidina, joka etenee datan keruusta toimintaan. 

Mitä korkeammalle pyramidissa edetään, sitä enemmän analytiikka tuottaa arvoa 

liiketoiminnalle sekä lisää tiedon ja ymmärryksen määrää.   



 

8 

 

KUVIO 1. Analytiikan pyramidi (mukaillen Liberatore & Luo 2010, Ackerman & 
Ruusuvuori, 2017; mukaillen Gartner, 2014)  

 

Kuten kuviosta 1 voidaan nähdä, analytiikkaprosessi lähtee liikkeelle datan 

keruusta. Pelkällä datan keräämisellä ei ole suurta hyötyä liiketoiminnalle, vaan 

dataa tulee jalostaa ja analysoida. Ennen kuin analytiikasta voidaan aidosti saada 

lisäarvoa, on tärkeä määritellä, mihin etsitään kysymyksiä, sekä ymmärtää 

ratkaistavaan ongelmaan liittyvien eri elementtien väliset vuorovaikutukset ja 

suhteet (Fitz-enzin & Mattox, 2014, s.34). Rasmussen ja Ulrich (2015) korostavat, 

kuinka kehittyneetkin analyysimallit voivat olla turhia eivätkä tuota konkreettista 

lisäarvoa organisaatiolle, mikäli ne eivät vastaa oikeisiin kysymyksiin. Analytiikan 

tekeminen vain sen itsensä vuoksi ei tuota lisäarvoa organisaatiolle. Kun 

analysoidaan oikeaa dataa oikeilla analyysimenetelmillä, organisaatio saa 

informaatiota, jolla on konteksti, merkitys ja käyttökohde. Informaatio jalostuu 

tiedoksi ja ymmärrykseksi, kun tuloksia aletaan tulkitsemaan tarkemmin 

(Saramies & Törnroos, 2021). 
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Analytiikka voidaan jakaa neljään eri tasoon; kuvaileva analytiikka 

(descriptive), diagnosoiva analytiikka (diagnostic), ennustava analytiikka 

(predictive) sekä ohjaava analytiikka (prescriptive) (KUVIO 1). Kuvaileva 

analytiikka on taaksepäin katsovaa analytiikkaa, jonka avulla voidaan ymmärtää, 

miksi jokin asia on tapahtunut (Watson, 2014). Kuvailevaa analytiikkaa voidaan 

pitää analytiikkamuodoista yksinkertaisempana, sillä sen avulla voidaan luoda 

esimerkiksi dashboardeja ja raportteja. Seuraava analytiikan taso on diagnosoiva 

analytiikka. Liebowitzkin (2021) mukaan diagnosoivalla analytiikalla voidaan 

analysoida tarkemmin valittua ongelmaa ja ymmärtää miksi, jokin asia tapahtui. 

Ennustava ja ohjaava analytiikka on harjaantuneempaa analytiikkaa, ja siinä 

hyödynnetään kuvailevan ja diagnosoivan analytiikan tuloksia (Liebowitzk, 2021).  

Ennustavan analytiikan avulla voidaan ymmärtää analyysin tuloksena, mitä 

tulevaisuudessa tulee tapahtumaan (Watson, 2014). Harjaantunein analytiikan 

muoto eli ohjaava analytiikka kertoo, miten asia tulisi tehdä, jotta se saataisiin 

onnistumaan tulevaisuudessa (Liebowitzk, 2021).   

2.2 Henkilöstöanalytiikka  

Käsite henkilöstöanalytiikka (HR Analytics, talent analytics, workforce analytics, 

people analytics, human resource analytics) ei ole täysin vakiintunut 

kirjallisuudessa, vaikka henkilöstöanalytiikka käsitteenä on esitelty ensimmäisen 

kerran 2000-luvun alussa (Marler & Boudreau, 2017). Suomenkielisessä 

käsitteistössä tilanne on yksinkertaisempi, sillä usein käytetään käsitteitä HR-

analytiikka tai henkilöstöanalytiikka. Henkilöstöanalytiikka ei ole sama asia kuin 

henkilöstömittarit, mutta henkilöstöanalytiikassa usein hyödynnetään 

henkilöstömittareista saatuja tietoja (Marler & Boudreau, 2017). Lähes kaikilla 

organisaatioilla on käytössään jonkin tasoinen henkilöstötietojärjestelmä (HRIS, 

HR-järjestelmä), joka pitää sisällään henkilöstömittareita (Marler, 2004). 

Henkilöstömittareiden avulla saadaan sekä laadullista että määrällistä dataa 

organisaation henkilöstöstä kuten henkilöstömäärä, sairauspoissaolot, 

palkkakustannukset, suoritetut koulutukset sekä kehityskeskusteluista 

raportoidut tiedot (Viitala, 2021). Henkilöstömittareiden avulla saavutetaan 

kustannushyötyjä, helpotetaan tietojen prosessointia ja hyödyntämistä sekä 

varmistetaan tiedon säilyminen turvallisesti.  
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Saramiehen ja Törnroosin (2021) mukaan henkilöstöanalytiikka kattaa 

kaiken sellaisen analytiikan, jossa hyödynnetään henkilöstödataa ja jonka 

tarkoituksena on kehittää (henkilöstö)johtamista. Vaikka termi liittyy vahvasti 

henkilöstöjohtamiseen, ydintehtävä on koko liiketoiminnan, päätöksenteon ja 

johtamisen tukeminen sekä henkilöstön ja työn parempi ymmärtäminen. 

Henkilöstöanalytiikalla voidaan vaikuttaa merkittävästi henkilöstöhallinnon 

strategiseen rooliin organisaatiossa, sillä analytiikan avulla voidaan perustella 

henkilöstöä koskevat investoinnit (Ulrich & Dulebohn, 2015). Hamiltonin ja 

Sodermanin (2020) mukaan henkilöstöanalytiikan avulla voidaan ratkaista 

osaamisen johtamiseen liittyviä kysymyksiä, kuten mitkä koulutusohjelmat 

edistävät tuottavuutta ja millaisilla koulutuksilla voidaan luoda uusia innovaatioita 

organisaatioon.  

Marler ja Bourdeau (2017) määrittelevät kirjallisuuskatsauksensa 

perusteella henkilöstöanalytiikan informaatioteknologian mahdollistamana 

henkilöstökäytäntönä, jossa analysoidaan henkilöstöprosesseja, inhimillistä 

pääomaa, organisaation suoriutumista ja ulkopuolisiin taloudellisiin 

vertailukohteisiin liittyvää dataa. Henkilöstödataa voidaan analysoida 

tilastotieteellisillä, visuaalisilla ja kuvailevilla menetelmillä ja analyysin tavoitteena 

voi olla esimerkiksi vähentää liiketoiminnan vaihtuvuutta ja mahdollistaa tietoon 

perustuvaa päätöksentekoa. Henkilöstöanalytiikassa voidaan hyödyntää 

henkilöstödatan lisäksi myös muuta dataa, kuten liiketoimintadataa.  

Ulrich ja Dulebohn (2015) esittävät viisi tärkeää havaintoa 

henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä, mitkä tulisi ottaa huomioon. Ensinnäkin 

henkilöstöanalytiikkaa hyödyntäessä tulee pohtia, mitä arvoa analytiikalla 

halutaan saavuttaa. Resursseja tulisi käyttää ennemmin ennakoivaan kuin 

kuvailevaan analytiikkaan, jotta henkilöstöanalytiikalla voitaisiin saavuttaa 

mahdollisimman suurta hyötyä. Toiseksi datan mittaamisessa tulisi kiinnittää 

huomiota siihen, mitä ylipäätänsä kannattaa mitata. Vaikka jokin asia olisi 

mitattavissa, se ei tarkoita, että sitä on kannattavaa mitata.  

Kolmanneksi Ulrich ja Dulebohn (2015) huomauttavat, että vaikka 

organisaatioissa on paljon tietoa saatavilla, analytiikkaprosessi tulee pitää 

yksinkertaisina ja päätöksiin keskittyvinä. Pelkistetysti henkilöstöanalytiikassa 

tärkeintä on lähteä liikkeelle kysymällä mihin haemme vastausta ja mistä 

tarvittava tieto saadaan. Neljäntenä pointtina Ulrich ja Dulebohn (2015) tuovat 
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esille, kuinka henkilöstöjohtajat ovat arkkitehtejä, jotka luovat raamit 

henkilöstöanalytiikan hyödyntämiselle, mutta lopulta datan omistajuus ja vastuu 

on esihenkilöillä. On siis tärkeää, että esihenkilöt ovat sitoutuneita hyödyntämään 

henkilöstöanalytiikkaa. Sitoutumisen edistämiseksi esihenkilöt voidaan ottaa 

mukaan määrittelemään miten henkilöstömittareita tulisi käyttää ja mikä on 

toiminnan tavoitteena. Viimeiseksi organisaation tulisi tehdä tarvittavia 

investointeja, jotta henkilöstöanalytiikkaa voidaan ymmärtää ja hyödyntää. 

Henkilöstöasiantuntijoilla on usein puutteita liiketoiminta- ja 

analytiikkaosaamisessa, joten organisaation tulisi varmistaa riittävä 

analytiikkaosaaminen esimerkiksi tarjoamalla koulutuksia.  

Saramies ja Törnroos (2021, s.85) nostavat esille, että henkilöstöanalytiikan 

toteuttamiseen tarvitaan erilaisia taitoja, kykyjä ja osaamista, eikä 

henkilöstöanalytiikka ole vain henkilöstöjohtajien vastuulla.  (KUVIO 2). Usein 

henkilöstöjohtajilla on erityisesti substanssiosaamista, mutta ilman data- tai 

analytiikkaosaamista henkilöstöanalytiikkaa ei voida hyödyntää organisaatiossa. 

On lähes mahdotonta löytää henkilö, jolla olisi kaikki vaadittava osaaminen 

henkilöstöanalytiikan hyödyntämiseen, joten henkilöstöanalytiikan 

hyödyntäminen organisaatiossa tulee aloittaa kokoamalla tiimi, jossa tiimin 

jäsenten osaamiset täydentävät toisiaan (Deloitte, 2015). 
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KUVIO 2. Henkilöstöanalytiikka vaatii erilaista osaamista (Saramies & 
Törnroos, 2021, s.85; alkuperäinen lähde Mattson, 2018) 

Rasmussenin ja Ulrichin (2015) mukaan henkilöstöanalytiikka saadaan osaksi 

organisaation analytiikkaprosesseja ottamalla henkilöstöanalytiikka osaksi 

liiketoiminta-analytiikkaa. Kun henkilöstöanalytiikka on osa organisaation 

liiketoiminta-analytiikkaa, data- ja analytiikkaosaamisongelma ratkeaa.  Tällä 

hetkellä valitettavan useissa organisaatioissa henkilöstöanalytiikka ei kuitenkaan 

ole tarpeeksi kypsää, jotta se voitaisiin tuoda osaksi liiketoiminta-analytiikka, 

joten henkilöstöanalytiikka jää usein irralliseksi prosessiksi (Rasmussen & Ulrich, 

2015). 

2.2.1 Osaamisen hallintajärjestelmät  

Osaamisen johtamisen tukena voidaan hyödyntää henkilöstöanalytiikkaa ja 

osaamisen hallintajärjestelmiä (knowledge management systems). Osaamisen 

hallintajärjestelmillä tarkoitetaan tietotekniikkapohjaisia järjestelmiä, joita 

sovelletaan organisaation osaamisen hallintaan. Järjestelmien tarkoituksen on 

tukea ja tehostaa organisaation osaamisen luomista, tallettamista, hakua, 

siirtämistä ja soveltamista (Alavi & Leidner, 2001). Dacenportin ja Prusakin 

(1998) mukaan osaamisen hallintajärjestelmillä on kolme tarkoitusta 1) tehdä 

organisaation osaamisesta näkyvää 2) kehittää osaamisintensiivistä 

organisaatiokulttuuria rohkaisemalla henkilöstöä jakamaan osaamistaan 3) 

rakentaa osaamisinfrastruktuuria, joka muodostuu teknisen järjestelmän ohella 

ihmisten ympärille. 

Majumderin ja Deyn (2022) mukaan osaamisen hallintajärjestelmät ovat 

ainutlaatuisia teknologian mahdollistamia työkaluja, jotka mahdollistavat ja 

tehostavat tietämyksen luomista, koodaamista ja siirtämistä organisaatiossa. 

Järjestelmät vähentävät manuaalista työtä, mahdollistavat resurssien 

soveltamisen ja tehokkaan käytön käytännön tehtäviin. Järjestelmät on luotu 

liiketoimintaprosessien nopeaa kehittämistä varten ja organisaation dynaamisten 

valmiuksien ja tehokkuuden lisäämiseksi. Järjestelmät toimivat osana 

tietämyksenhallintaa, jossa muunnetaan tieto ja informaatio osaamisesta 

tietämykseksi. Edistyneemmät osaamisen hallintajärjestelmät analysoivat 

jatkuvasti organisaation vahvuuksia ja heikkouksia ja yrittävät löytää parhaan 
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ratkaisun heikkouksien ratkaisemiseksi. Vaikka teknologia ei ratkaise kaikkea 

osaamisen johtamiseen liittyviä kysymyksiä, teknologian avulla voidaan tukea 

osaamisen johtamista monin eri tavoin (Alavi & Leidner, 2001). 

2.2.2 Haasteet henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä 

Marler ja Boudreau (2017) nostavat esiin paradoksin liittyen henkilöstöanalytiikan 

hyödyntämiseen organisaatioissa. Vaikka henkilöstöanalytiikka puhututtaa ja on 

selvästi pinnalla, henkilöstöanalytiikkaa hyödynnetään käytännössä hyvin 

harvoissa organisaatioissa. Deloiten (2015) tutkimuksen mukaan 75 % 

organisaatioista uskoo, että henkilöstöanalytiikan hyödyntäminen on tärkeää, 

mutta vain 8 % organisaatioista kokee, että heillä hyödynnetään 

henkilöstöanalytiikkaa tehokkaasti. Dahlbomin ym. (2020) tutkimuksen mukaan 

suurimmat haasteet henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä yhdeksässä 

suomalaisessa yrityksessä olivat; tarvittavien tietojen puute, 

liiketoimintaymmärryksen puute, heikko tiedon laatu, vanhentunut IT-

infrastruktuuri ja -järjestelmät, vaikeudet siirtyä raportointia pidemmälle sekä 

väärät käsitykset Big Datasta ja sen hyödyllisyydestä henkilöstöhallinnolle. 

Henkilöstöjohtajat saattavat usein olla myös skeptisiä sen suhteen, miten ihmiset 

voidaan muuttaa dataksi (Angrave ym., 2016).  

Yksi suurimmista haasteista on analytiikkaosaamisen puute 

henkilöstöjohtajilta, mikä on yksi syy siihen, että henkilöstöanalytiikka ei ole 

ilmiönä kasvanut merkittävästi (Boudreau & Marler, 2017). Bassin (2011) mukaan 

harvat henkilöstöjohtajat osaavat käyttää analytiikkatyökaluja tai yhdistää 

henkilöstölukuja organisaation talouslukuihin. Tämä johtaa myös siihen, että 

henkilöstöanalytiikkaa ei osata hyödyntää osaamisen johtamisessa. Osaamisen 

haasteet korostuvat erityisesti edistyneemmän analytiikan hyödyntämisessä, kun 

analytiikka siirtyy raportoinnista kohti kuvailevaa ja ennustavaa analytiikkaa 

(Agrawal ym., 2012).  Tämä johtaa siihen, että mahdollinen edistyneen 

henkilöstöanalytiikan hyödyntäminen liiketoiminnassa jää pääosin IT- ja 

talousosaston vastuulle. Angrave ym. (2016) tuo esille, että mikäli 

henkilöstöanalytiikkaa toteutetaan ilman henkilöstöjohtajien 

substanssiosaamista, vaarana on, että dataa tulkitaan virheellisesti.   
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Organisaatiot keräävät paljon monipuolista ja yksityiskohtaista tietoa 

henkilöstön palkkauskäytännöistä, suorituskyvystä ja muista henkilöstön 

käytännöistä ja tuloksista, mutta vain harvoilla yrityksillä on työkaluja yhdistää ja 

analysoida dataa niin, että siitä saataisiin merkittäviä oivalluksia (Cappelli & 

Keller, 2014). Vaikka kiinnostus digitalisaation mahdollistamiin uusiin analyyttisiin 

mahdollisuuksiin, mukaan lukien Big Data ja tekoäly on kasvanut viime vuosina 

ja HR-analytiikasta on kirjoitettu paljon erilaisia blogikirjoituksia, artikkeleita ja 

lehdistökirjoituksia vaikuttaa siltä, että johtamisen tutkijat eivät toistaiseksi ole 

kiinnittäneet ilmiöön paljoakaan huomiota (Marler & Boudreau, 2017). Joidenkin 

mielestä henkilöstöanalytiikka on uusi johtamisen villitys (Rasmussen & Ulrich, 

2015) ja osa nostaa esille, että henkilöstöhallinnolla ei ole varsinaisesti mitään 

Big Dataa käytettävissään (Cappelli, 2017).  

Henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä tulee ottaa huomioon erilaiset 

eettiset haasteet, kuten päätöksenteon oikeudenmukaisuus ja algoritmien 

vinoumat, jotka voivat johtaa puolueellisiin päätöksiin (Dahlbom ym., 2020). 

Eettisyyden lisäksi henkilötietoja käsitellessä tulee noudattaa erilaisia lakeja, 

kuten Euroopan unioin asettamaa asetusta yleisestä tietosuojasta (General Data 

Protection Regulation). Yleisen tietosuojan tarkoituksena on varmistaa, että 

yksilön henkilötietoja käsitellään laillisin perustein (GDPR Overview). Hamilton ja 

Sodeman (2020) korostavat, että työnantajan tulee olla läpinäkyvä tietoja 

kerätessä ja varmistaa työntekijöiden suostumus. Työntekijöiden tulee olla 

tietoisia siitä, miten ja miksi tietoa kerätään ja mihin sitä hyödynnetään. Lisäksi 

työnantajan tehtävänä on huolehtia, että tietoja hyödynnetään aiottuun 

tarkoitukseen. Hamilton ja Sodeman (2020) tuovat esille myös sen, kuinka 

työntekijöiden suostumus tietojen keräämiselle saadaan suuremmalla 

todennäköisyydellä silloin, kun työnantaja osaa perustella huolellisesti tiedon 

keräämisen ja hyödyntämisen merkityksen organisaation menestykselle.  

Viimeisenä yhtenä haasteista voidaan nostaa organisaatiokulttuurin 

vaikutus henkilöstöanalytiikan hyödyntämiseen. Erityisesti ylimmällä johdolla on 

haasteita ymmärtää henkilöstöanalytiikan tuottamat hyödyt organisaatiolle 

(Bondarouk ym., 2017). Henkilöstöanalytiikan hyödyntäminen osaamisen 

johtamisessa vaatii usein organisaatiossa kulttuurimuutosta, 

organisaatiorakenteiden uudelleensuunnittelua sekä muutosta johtamiseen 

(Bondarouk ym., 2017). Myös Minbaevan (2018) mukaan henkilöstöanalytiikan 
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hyödyntämiseen vaikuttaa negatiivisesti johdon ymmärryksen ja sitoutumisen 

puute, työntekijöiden epävarmuus analytiikkaa kohtaan sekä epäsuotuisa 

organisaatiokulttuuri.   

Smeyers (2015) tuo esille sen, että vaikka henkilöstöjohtajilla olisi hyviä 

ideoita analytiikan hyödyntämiseen henkilöstöjohtamisen kentällä, 

henkilöstöhallinnon suhteellisen syrjäinen asema organisaatiohierarkiassa voi 

estää projektia saamasta tukea eteenpäin menestymiselle. Oikea 

organisaatiokulttuuri ja tehokas johtaminen on ratkaisevan tärkeää sen 

varmistamiseksi, että henkilöstöanalytiikan työkalujen tuottamat oivallukset 

muunnetaan toiminnaksi (Irigaray & Stocker, 2023). Läpinäkyvyyttä, jatkuvaa 

oppimista ja innovaatioita arvostava tiedolla johtamisen organisaatiokulttuuri 

mahdollistaa henkilöstöanalytiikan työkalujen tehokkaan käytön (Tursunbayeva 

ym., 2022).  

2.3 Osaaminen käsitteenä 

Organisaation arvokkain ja strategisesti merkittävin resurssi on henkilöstö, 

erityisesti osaavat työntekijät (Nordhaug & Gronhaug, 1994). Vielä muutama 

vuosikymmen sitten yrityksen kasvulle ja menestykselle oli keskeistä yrityksen 

konkreettiset tuotannontekijät kuten tilat, koneet ja laitteet (Hakala, 2006). 

Kiistatta edelleen suurimmalle osasta yrityksistä kyseiset tuotannontekijät ovat 

edelleen keskeisiä, mutta nykyisessä palvelukeskeisessä taloudessa yrityksen 

menestyksen taustalla vaikuttavat näkymättömämmät tuotannontekijät, kuten 

henkilöstön osaaminen (Hakala, 2006; Kiessling & Harvey, 2006).  

Osaamisen käsitettä käytetään Euroopan unionin suomennetuissa 

asiakirjoissa viitatessa tietoon (knowledge), taitoon (skill), pätevyyteen 

(competence) ja oppimistuloksiin (learning outcome) (Mäkinen & Annala, 2010). 

Organisaation osaaminen muodostuu Lengnick-Hallin ja Lengnick-Hallin (2006) 

mukaan siitä, mitä työntekijät organisaatiossa tietävät, minkälaisia taitoja heillä 

on ja mikä on heidän kykynsä tulkita havaintoja. Sydänmaanlakan (2002) 

mukaan osaaminen muodostuu tiedoista, taidoista, kokemuksista, asenteista, 

vuorovaikutuksesta sekä organisaation prosesseista, kulttuurista ja 

toimintamalleista. Työvoimapoliittisessa keskustelussa osaamisella usein 
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tarkoitetaan ajantasaista suoriutumista työtehtävästä nopeasti muuttuvilla 

työmarkkinoilla (Mäkinen & Annala, 2010).  

Osaaminen liittyy vahvasti tiedon (knowledge) käsitteeseen, sillä 

osaamisen tärkeä perusta on tieto (Viitala, 2005). Tiedon käsitettä voidaan 

lähestyä liiketaloustieteessä pääasiallisesti korostuvan kahden näkemyksen 

mukaan; positivismiin ja sosiaalisen konstruktionismin mukaan (Laihonen ym., 

2013). Positivistisen näkemyksen mukaan tieto perustuu objektiiviseen, ihmisten 

tulkinnasta riippumattomiin havaittuihin tosiasioihin. Sosiaalinen konstruktionismi 

taas lähestyy tiedon syntymistä sosiaalisessa vuorovaikutuksessa ihmisten 

luodessa subjektiivisia tulkintoja ja merkityksiä havainnoista. Organisaatiossa 

tieto on sijoittunut dokumenttien ja tietovarastojen lisäksi organisaation 

normeihin, käytäntöihin, rutiineihin ja prosesseihin (Huotari, 2009). Dokumentit ja 

tietovarastot voidaan nähdä eksplisiittisenä tietona, jossa tieto helposti 

siirrettävissä ja se pystytään tallettamaan (Laihonen ym.,2013). Erilaiset 

käytännöt, rutiinit, normit ja prosessit ovat usein hiljaista tietoa. Hiljainen tieto on 

osin tiedostettua, osin tiedostamatonta kokemusten kautta henkilöille kertynyttä 

tietämystä, jota voidaan kuvata intuitiona ja osaamisena (Laihonen ym., 2013).  

Osaamisen teorioita on olemassa lukuisia ja osaamisen käsitteen merkitys 

vaihtelee eri teorioiden ja näkökulmien välillä. Osaamisen määrittely on 

haastavaa johtuen osaamisen käsitteen moniulotteisuudesta, kontekstista ja 

osaamisen subjektiivisesta kokemuksesta. Osaamisesta käydään akateemista 

keskustelua monesta eri näkökulmasta eri tieteenalueella kuten sosiologiassa, 

psykologiassa, sosiaalipsykologiassa ja filosofiassa (Uotila, 2010). Myös 

osaamisen johtamisessa erilaiset osaamisen lähestymistavat ohjaavat valintoja 

siitä, mitä pidetään perusteluina osaamisen kehittämiselle ja johtamiselle (Uotila, 

2010).  

Mäkinen ja Annala (2010) ovat tutkineet erilaisia merkityksiä, joita liitetään 

osaamisen käsitteeseen. He tarkastelevat osaamista kahden paradigman kautta; 

competencen ja competencyn kautta, joille ei ole olemassa täysin vastaavia 

suomenkielisiä termejä. Competence käsite keskittyy taitoihin (skills) ja niiden 

erilaisiin ulottuvuuksiin. Tämä lähestymistapa korostaa standardien asettamista 

ja suoritusten mittaamista. Competencyllä puolestaan painotetaan yksilöiden 

potentiaalia ja toimintaa. Keskiössä on se, mitä menestykäs suortuminen vaatii 

yksilöltä ja miten suoriutumista voidaan arvioida. Mäkinen ja Annala (2010) 
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kuvaavat competencyä yksilönäkökulmaisiksi toimintatavoiksi, joita yksilö 

hallitsee ja käyttää päästäkseen mahdollisimman menestyksekkääseen 

suoritukseen annetussa tehtävässä tai roolissa, tietyissä olosuhteissa tietyllä 

hetkellä. Mäkisen ja Annalan (2010) mukaan eurooppalainen perinne korostaa 

enemmän competence-näkökulmaa, kun taas amerikkalaisessa perinteessä 

competency-näkökulma on yleisempi.  

Organisaation osaamista lähestytään tässä tutkimuksessa Hamelin ja 

Prahaladin (1990) perinteisen ydinosaamisteorian (core competence model) 

mukaan. Ydinosaamisen käsite yleistyi vasta 1990 luvun jälkeen, kun Hamel ja 

Prahalad julkaisivat artikkelin aiheesta. Teorian mukaan organisaation 

strateginen kilpailuetu syntyy henkilöstön ydinosaamisista (core competence), 

joiden vaaliminen on välttämätöntä organisaation menestyksen ja säilymisen 

kannalta (Viitala, 2005). Ydinosaaminen voi olla osaamista, jota organisaatiossa 

on jo olemassa, tai sellaista osaamista, jota päätetään hankkia tulevaisuudessa 

(Lehtonen, 2002).  

Hamelin ja Prahaladin (1996) mukaan organisaatiot kilpailevat keskenään 

ensisijaisesti siitä, mikä organisaatio pystyy kehittämään parhaiten 

ydinosaamistaan. Organisaation tulee osata määritellä omat ydinosaamisensa, 

jotta niitä voidaan kehittää ja luoda kilpailuetua. Ydinosaaminen sisältää kriittisen 

osaamisen ja tulevaisuuden osaamisen (KUVIO 3). Kriittisiä osaamisia ei pystytä 

objektiivisesti määrittelemään, vaan se on ihmisten uskomuksia siitä, minkä he 

uskovat tuottavan organisaatiolle kilpailuedun verrattuna muihin toimijoihin tässä 

hetkessä (Viitala, 2005). Tulevaisuuden osaamista on erilaisten prosessien, 

toimintamallien ja taitojen kehittämistä, joilla voidaan mahdollistaa organisaation 

menestys tulevaisuudessa (Long & Vickers-Koch, 1995).  

Kaikki osaaminen organisaatiossa ei ole ydinosaamista.  Longin ja Vickers-

Kochin (1995) mukaan ydinosaamisen lisäksi organisaatiossa on oltava 

kynnysosaamista. Kynnysosaaminen pitää sisällään tukevat osaamiset ja 

perusosaamiset. Tukevilla osaamisilla tarkoitetaan sellaista osaamista, jolla 

voidaan kanavoida muuta osaamista asiakkaan kokemaksi lisäarvoksi. Näitä 

voivat olla esimerkiksi henkilöstö- ja taloushallinto, joiden asiakkaina toimivat 

organisaation työntekijät. Perusosaamiset ovat sellaista osaamista, jota ilman ei 

voi toimia tietyllä toimialalla. Perusosaamiset kuten toimialan perusosaaminen tai 
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johtamistaidot ovat välttämättömiä, mutta perusosaamisilla ei saavuteta 

kilpailuetua markkinoilla.  

 

 

KUVIO 3.  Organisaation erityyppiset osaamiset (mukaillen Long & Vickers-
Koch, 1995, s.14) 

Yksilön autonomista roolia organisaation osaamisessa ei tule sivuuttaa, sillä 

mikäli organisaatio haluaa varmistaa työntekijöiden tuottavuuden, tulee 

osaamisen lisäksi ottaa huomioon työntekijöiden motivaatio ja sitoutuminen 

(Viitala, 2005). Ulrichin (1998) mukaan työntekijöissä oleva osaaminen siirtyy 

organisaation hyödyksi vain silloin, kun työntekijät ovat motivoituneita osaamisen 

käyttämiseen ja kehittämiseen sekä sitoutuneita hyödyntämään osaamistaan 

organisaation hyväksi (Viitala, 2005). Yleisesti ihmisille on tärkeää oman 

osaamisen kehittäminen ja oppiminen niin työelämässä kuin arjessa. Oppiminen 

tuo itsessään mielihyvää ja oman pystyvyyden tunteen vahvistumista (Viitala, 

2007). Osaamisella voidaan varmistaa työtehtävien sujuvuus ja omalla 

osaamisella saavutetaan luotettavuutta sekä arvostusta muiden kollegoiden 

silmissä (Viitala, 2007). 
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2.4 Osaamisen johtaminen  

Osaamisen johtaminen (knowledge management, talent management) on 

keskeinen osa johtamistyötä, jotta organisaation kilpailukykyä, tuottavuutta ja 

elinvoimaisuutta voidaan lisätä (Virkkunen 2002).  Osaamisen johtamisen 

määrittely on haastavaa, sillä pelkästään osaaminen käsitteenä on laaja. Samoin 

kuin osaamisen käsitettä voidaan lähestyä eri näkökulmista, riippuen 

tieteenalasta, myös osaamisen johtamisen merkityksestä, määritellystä ja 

ulottuvuuksista on erilaista vaihtoehtoja eri tieteenaloilla (Greiner ym., 2007). 

Yleisesti voidaan sanoa, että osaamisen johtamisessa (knowledge management) 

kiinnitetään huomiota organisaation nykyiseen osaamiseen, prosesseihin, joilla 

osaamista voidaan kehittää, tavoitteiden asettamiseen sekä seurantaan (Viitala, 

2007).  Osaamisen johtaminen yhdistää organisaation strategian 

organisaatioissa toimivien ihmisten osaamiseen (Viitala, 2007). Osaamisen 

johtamisella tarkoitetaan systemaattista johtamistyötä, jonka tavoitteena on 

turvata organisaation päämäärien ja tavoitteiden edellyttävä osaaminen 

nykyhetkessä ja tulevaisuudessa (Viitala, 2005, s.38).  

Cappelli ja Keller (2014) määrittelevät osaamisen johtamisen (talent 

management) prosessiksi, jonka avulla organisaatiot ennakoivat ja täydentävät 

osaamistaan strategisissa työtehtävissä. Strategisilla työtehtävillä tarkoitetaan 

mitä tahansa työtehtäviä organisaatiossa, joilla oletetaan olevan tärkein vaikutus 

organisaation suorituskykyyn ja menestykseen (Huselid ym. 2005). Strategisten 

työpaikkojen käsite on tuotu osaksi osaamisen johtamista, sillä ennen on ajateltu 

osaamisen johtamisen koskevan vain organisaation johtoa. Nykyisin 

ymmärretään, että myös muilla työtehtävillä on keskeinen osa organisaation 

tehokkuutta ja suorituskykyä, myyjistä johtotehtäviin.  

Huolimatta siitä, että osaamisen johtaminen on aiheena akateemisesti 

kiinnostava, osaamisen johtamisen kehittyminen on ollut hidasta johtuen osittain 

käsitteen epäjohdonmukaisesta määritelmästä (Collings & Mellahi, 2009). 

Englanninkielisessä kirjallisuudessa yleisimmät osaamisen johtamisesta 

koskevat käsitteet ovat talent management ja knowledge management. Kivisen 

(2008) mukaan suomalaisessa keskusteluissa, riippuen lähestymistavasta, 

knowledge managementilla tarkoitetaan tietojohtamista, tiedon johtamista, 

tietämyksenhallintaa, tiedon ja osaamisen johtamista tai tietämyksenjohtamista.  
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Osaamisen johtamista voidaan pitää yhtenä tiedolla johtamisen osa-

alueista, sillä osaamisen johtamisessa hyödynnetään tietoa. Voidaan todeta, että 

tieto on organisaation yksi keskeisimmistä resursseista ja sen avulla organisaatio 

luo itselleen merkittävää kilpailuetua (Jalonen ym., 2015). Tiedolla johtamisella 

tarkoitetaan tiedon systemaattista analysointia ja hyödyntämistä organisaatiossa 

(Kosonen, 2019). Tiedolla johtamiseen kuuluu myös olennaisesti sekä tiedon 

tuottaminen että saadun tiedon hyödyntäminen. Kosonen (2019) muistuttaa, että 

tiedolla johtamiseen tarvitaan edelleen ihmisiä ja ihmisten välistä 

vuorovaikutusta, motivaatioita sekä asiantuntijuutta tiedon soveltamiseen. 

Tiedolla johtamisella ei haluta syrjäyttää intuitiivista johtamista tai 

päätöksentekoa, vaan tavoitteena on saada intuition rinnalle jotakin kättä 

pidempää (Saramies & Törnroos, 2021). 

Jotta tiedosta voidaan luoda kilpailukykyä organisaatiolle, tietoa tulee osata 

jalostaa datasta ja informaatioista sekä rakenteista, osaamisesta ja 

toimintaympäristöstä (Jalonen ym.,2015). Tietoperustaisen näkemyksen mukaan 

tieto on moniulotteista, rakentuu sosiaalisessa vuorovaikutuksessa, muuttuu ja 

kehittyy jatkuvasti (Jalonen ym.,2015). Tieto ei siis ole vain jotakin mitä 

organisaatiossa on, vaan tieto tulee osata löytää, jalostaa ja hyödyntää 

tehokkaasti. Jalosen ym. (2015) mukaan tietämyksenhallinta on keino, jolla tietoa 

voidaan hyödyntää tehokkaasti organisaatiossa. Tietämyksenhallinnassa 

keskeistä on ajatus suhteesta yksilön tietämyksen ja sosiaalisen sekä 

organisaation kontekstin välillä (Storey & Quintas, 2001). 

Tietämyksenhallinnassa tulee hyödyntää sekä organisaation sisäistä että ulkoista 

informaatioita ja kohdata erilaiset tietämiseen liittyvät ongelmat ja haasteet 

(Jalonen ym., 2015). 

Osaamisen johtaminen sisältää eksplisiittisen ja hiljaisen tiedon luomista, 

jakamista, vahvistamista ja hyödyntämistä yksilö-, ryhmä-, ja organisaatiotasolla 

hyödyntäen ihmisiä, prosesseja ja teknologiaa (Thite, 2004). Lähtökohtana 

osaamisen johtamiselle on tunnistaa henkilöstön osaaminen nykyhetkessä, jotta 

osaamista voidaan johtaa sekä nyt että tulevaisuudessa (Schuler ym., 2001). 

Hamel ja Prahalah (1996, s. 245–249) määrittelevät erikseen ydinosaamisen 

(core competence) johtamisen viisi avaintekijää; 1) olemassa olevien 

ydinosaamisten tunnistaminen 2) ydinosaamisen hankintasuunnitelman 

laatiminen 3) ydinosaamisen rakentaminen 4) ydinosaamisen hyödyntäminen 5) 
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ydinosaamisen suojelu ja puolustaminen. Erityisesti ylemmän johdon tulisi hallita 

edellä mainitut viisi eri avaintekijää. Usein organisaation systemaattisen 

osaamisen johtamisen lähtöpisteenä ovat kehityskeskustelut ja edistyneemmät 

organisaatiot ovat pystyneet rakentamaan kokonaisvaltaiset 

johtamisjärjestelmät, joissa osaamisen johtaminen on luonnollinen osa muuta 

toimintaa (Pihkala ym., 2010). Suurin osa organisaatioista on kuitenkin 

systemaattisen osaamisen johtamisen suhteen vielä alkutekijöissä (Pihkala ym., 

2010).  

Tämänhetkisen osaamisten tunnistamisen lisäksi on tärkeää osata säilyttää 

ja hyödyntää organisaation osaamista (Beckett ym. 2000). Organisaation 

osaamisen säilyttäminen liittyy sekä hiljaiseen että eksplisiittiseen tietoon, jonka 

tavoitteena on ylläpitää organisaation perusosaamista, joka on tärkeää 

organisaation tämänhetkisen toiminnan kannalta. Osaamisen hyödyntäminen on 

tärkein osaamisen johtamisen osa-alue, sillä siinä tarkastellaan uutta 

tulevaisuudessa tarvittavaa osaamista sekä osaamista, joka ei tule olemaan 

tulevaisuudessa tärkeää. Osaamisen hyödyntäminen on tulevaisuuteen 

katsomista ja sitä peilataan erityisesti organisaation strategiaan, jossa 

organisaation osaamisen tulisi kohdata organisaation strategian kanssa 

(Hellström ym., 2000).  

Henkilöstöön liittyvät päätökset perustuvat perinteisesti johdon 

aikaisempaan kokemukseen, eivätkä tiedon vahvistamaan todellisuuteen. Mikäli 

tietoa ei hyödynnetä päätöksenteossa, johtamisen ja esihenkilötyön laatu voi 

vaihdella organisaation sisällä (Saramies & Törnroos, 2021). Organisaatiossa 

tulee olla tiedolla johtamisen kulttuuri, jotta henkilöstöanalytiikkaa voidaan aidosti 

hyödyntää. Tiedolla johtamisen kulttuurin tulisi ulottua myös 

henkilöstöjohtamiseen, eikä vain esimerkiksi myyntiin, asiakaskokemukseen tai 

henkilöstöhallinnon osalta pelkästään kulujen seuraamiseen (Saramies & 

Törnroos, 2021, s.108).  
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3 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

3.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset  

 

Tutkimus lähti liikkeelle mielenkiinnosta henkilöstöanalytiikkaa kohtaan. 

Henkilöstöanalytiikkaa voidaan hyödyntää usealla eri osa-alueella, joten 

tutkimusta tuli rajata tiettyyn osa-alueeseen. Rajasin henkilöstöanalytiikan 

hyödyntämisen osaamisen johtamiseen, sillä osaaminen ja sen johtaminen on 

kasvatustieteellisestä näkökulmasta mielenkiintoinen osa-alue, johtuen 

osaamisen käsitteenä moniuloitteisuudesta. Lisäksi aikaisempien tutkimusten ja 

kirjallisuuden perusteella voidaan todeta, että osaamisen merkitys korostuu 

työelämässä jatkuvasti, johtuen muun muassa tietotyön lisääntymisestä ja 

väestörakenteen muutoksista (Lawler & Boudreau, 2015). Johtuen osaamisen 

kasvavasta merkityksestä, osaamista tulee osata johtaa tehokkaasti ja 

systemaattisesti, jotta organisaatio pystyy luomaan itselleen kilpailuetua 

markkinoilla (Sydänmaanlakka, 2001). 

Tutkimuksen tavoitteena on ymmärtää, miten henkilöstöanalytiikkaa voidaan 

hyödyntää osaamisen johtamisessa ja millaisilla analytiikkatyökaluilla. 

Tutkimuksessa halutaan nostaa esille erilaisia mahdollisuuksia ja haasteita, joita 

henkilöstöanalytiikan hyödyntäminen tuottaa osaamisen johtamisessa. 

Tutkimuksessa tarkastellaan myös käytännön tasolla osaamisen johtamiseen 

tarkoitettuja osaamisen hallintajärjestelmiä.  Tutkimuskysymyksiksi muotoutuivat 

seuraavat kysymykset:  

- Millaisia mahdollisuuksia henkilöstöanalytiikan hyödyntämisellä on 

osaamisen johtamisessa?  

- Millaisia haasteita henkilöstöanalytiikan hyödyntämisellä on osaamisen 

johtamisessa?  

- Millaisilla analytiikkatyökaluilla osaamista voidaan johtaa?  
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3.2 Tutkimusstrategia  

Tämä tutkimus on laadullinen tutkimus, jonka tarkoituksena ei ole tilastolliset 

yleistykset, vaan pyrkimyksenä on kuvata ja ymmärtää erilaisia ilmiöitä ja 

tapahtumia (Tuomi & Sarajärvi, 2009). Tutkimuksen tutkimusstrategiaksi 

valikoitui tarkemmin laadullinen tapaustutkimus. Baxter ja Jack (2008) 

määrittelevät tapaustutkimuksen tutkimusstrategiaksi, joka mahdollistaa valitun 

ilmiön tutkimisen omassa kontekstissaan hyödyntämällä erilaisia aineistoja. 

Tässä tutkimuksessa valittuna ilmiönä toimii henkilöstöanalytiikka ja kontekstina 

osaamisen johtaminen. Tutkimalla ilmiötä erilaisten aineistojen kautta, ilmiötä 

voidaan ymmärtää eri näkökulmista ja ilmiöstä voi nousta esiin uutta tietoa.   

Analysoitava aineisto muodostaa kokonaisuuden, joka toimii tutkimuksen 

tapauksena (Sulkunen & Kekäläinen, 1992; lainattu Eskola & Suoranta, 1998, 

s.11). Aineisto voi koostua erilaisista laadullisista ja määrällisistä lähteistä 

(Erikson & Koistinen, 2005), kuten haastatteluista, dokumenteista tai 

havainnoinneista (Yin, 2018). Tässä tutkimuksessa aineisto koostuu kahdesta 

erityyppisestä haastattelusta (KUVIO 4), joita avataan tarkemmin aineiston keruu 

-kappaleessa.  

Tapaustutkimus soveltuu tutkimuksen strategiaksi erityisesti silloin, kun 

tutkimuksessa pyritään vastaan ”miten” tai ”miksi” – kysymyksiin (Yin, 2009). 

Tässä tutkimuksessa pyritään vastaamaan kysymykseen ”Miten 

henkilöstöanalytiikkaa voidaan hyödyntää osaamisen johtamisessa?”, joten 

tapaustutkimus soveltuu erinomaisesti tutkimusstrategiaksi. Lisäksi 

tapaustutkimus soveltuu sellaisiin tutkimuksiin, joissa tutkijalla on vähän kontrollia 

tapahtumiin, tutkittavasta aiheesta on tehty vähän aiempaa empiiristä tutkimusta 

ja tutkimuskohteena on jokin tässä ajassa oleva ilmiö (Erikson & Koistinen, 2005). 

Henkilöstöanalytiikan hyödyntäminen on ajankohtainen ilmiö, jonka suosio 

kasvanee tulevaisuudessa. Henkilöstöanalytiikan hyödyntämisestä osaamisen 

johtamisen kentällä on tehty vain vähän aiempaa tutkimusta, joten on perusteltua 

tutkia ilmiötä osaamisen johtamisen kontekstissa.  

Tapaustutkimuksessa kriittistä on tapauksen valitseminen ja rajaaminen 

(Erikson & Koistinen, 2005), mikä voi tapahtua joko ennen tai jälkeen aineiston 

keruun (Patton, 1990). Tutkimuksen tapaus voi olla esimerkiksi oikeustapaukset, 

tapahtumaketjut, toimijoiden väliset suhteet sekä erilaiset ilmiöt, kuten 
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johtaminen tai työssä oppiminen (Erikson & Koistinen, 2005, s.6). Tässä 

tutkimuksessa tapauksena toimii valittu etukäteen valittu tapaus, joka on 

henkilöstöanalytiikan hyödyntäminen osaamisen johtamisessa. Tapaus on 

itsessään arvokas tapaustutkimus (intrinsic case study), jossa tutkijalla on 

erityinen kiinnostus valittuun tapaukseen ja tutkija haluaa ymmärtää tapausta 

mahdollisimman kattavasti yksityiskohtineen (Stake, 1995). 

3.3 Aineiston keruu 

Tutkimuksen aineisto koostuu kahdesta erityyppisestä haastatteluaineistosta, 

jotta tutkittavasta ilmiöstä saatiin mahdollisimman kattavasti erityyppistä tietoa.  

Laadullisessa tutkimuksessa on tärkeää, että haastateltavilla on mahdollisimman 

paljon tietoa tai kokemusta ilmiöstä, sillä laadullisen tutkimuksen aineisto ei ole 

määrällisesti laaja (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Ensimmäinen haastatteluaineisto 

on kerätty henkilöstöanalytiikan asiantuntijoilta, jotka työskentelevät yrityksessä 

tai konsulttina. Toinen haastatteluaineisto on kerätty yrityksiltä, jotka tarjoavat 

organisaatioille järjestelmiä osaamisen johtamiseen.  

Ensimmäinen haastatteluaineisto on toteutettu teemahaastatteluna, jossa 

on otettu huomioon asiantuntijahaastattelun piirteitä. Henkilöstöanalytiikan 

asiantuntijoita kartoitettiin tutustumalla suomenkieliseen kirjallisuuteen 

henkilöstöanalytiikasta ja kartoittamalla eri yritysten henkilöstöanalytiikan 

asiantuntijoita. Asiantuntijat, jotka täyttivät tutkimuksen kannalta olennaiset 

kriteerit, lähestyttiin sähköpostitse ja LinkedInissä. Olennaisia kriteereitä 

asiantuntijoille oli osaaminen ja ymmärrys henkilöstöanalytiikasta ja sen 

käyttömahdollisuuksista erityisesti osaamisen johtamisen kentällä. Lisäksi koin 

tärkeäksi, että haastateltavilla oli käytännön kokemusta tutkittavasta 

tapauksesta.  

Asiantuntijahaastattelut eivät ole itsenäinen haastattelumenetelmä, vaikka 

asiantuntijat ovat erityinen haastattelujen kohteena oleva ryhmä ja heidän 

haastattelemisessaan on erityispiirteitä (Alastalo ym., 2017). Asiantuntijuuden 

määrittely ei kuitenkaan ole yksinkertaista, sillä asiantuntijuus ilmiönä 

yhteiskunnassa on laaja ja ihmisillä voi olla erilaisia käsityksiä asiantuntijuudesta 

(Alastalo ym., 2017, s. 180).  Yleisesti asiantuntijana voidaan pitää henkilöitä, 

joilla on sellaista erityistä tietoa tutkittavasta ilmiöstä, jota muilla ihmisillä ei ole 
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(Alastalo ym., 2017, s.182). Asiantuntijuus voi perustua tieteeseen, ammattiin tai 

instituutioon ja se voi olla joko tietoa menettelytavoista (know-how) tai 

tulkinnallista tieota (know-why) (Bogner ym., 2009, s.8).  

Asiantuntijahaastatteluita tehdessä korostuu pohjatyön merkitys ja 

huolellinen valmistuminen ennen haastattelua, jotta esimerkiksi tutkimuksen 

merkittävyys voidaan perustella. Haastattelutilanteessa tutkijan tulisi ottaa 

huomioon oma rooli haastattelijana, onko tutkija ”opiskelija, ”maallikko” vai 

”asiantuntija”. Keskustelun luonne voi olla hyvinkin erilainen, riippuen siitä 

vastaako asiantuntija kysymyksiin maallikolle vai toiselle asiantuntijalle 

(Pfadenhauer, 2009, s.85). Toimin itse haastattelutilanteissa opiskelijan roolissa, 

sillä olin perehtynyt tapaukseen ja opiskellut aiheesta, mutta en ole tapauksen 

asiantuntija.  

Toinen haastatteluaineisto on kerätty palveluntarjoajilta, jotka tarjoavat 

osaamisen hallintajärjestelmiä yrityksille. Palveluntarjoajia kartoitettiin etsimällä 

suomalaisia yrityksiä, jotka tarjoavat osaamisen johtamiselle järjestelmiä. 

Palveluntarjoajia lähestyttiin sähköpostitse ja LinkedInissä. Haastatteluissa oli 

teemahaastattelun piirteitä, mutta haastattelujen runko muodostui 

palveluntarjoajien järjestelmän esittelyn ympärille. Haastattelun aikana 

palveluntarjoajat esittelivät osaamisen hallintajärjestelmäänsä ja sen 

toiminnallisuuksia. Haastateltavilta kysyttiin tarkentavia kysymyksiä liittyen 

järjestelmiin ja osaamisen johtamisen ilmiöön.  

 

 

KUVIO 4. Tutkimuksen aineisto 

Kaikki haastattelut toteutettiin etänä Microsoft Teams tapaamisissa, johtuen 

pitkistä välimatkoista haastateltavien kanssa. Tapaamiset tallennettiin 

videotiedostoina Tampereen yliopiston tarjoamaan tietoturvalliseen Microsoft 
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Office OneDrive for Business pilvipalvelun kaksivaiheisen tunnistautumisen 

taakse. Haastattelut litteroitiin Microsoft Teamsin litterointityökalun avulla. 

Haastatteluja oli yhteensä kuusi kappaletta, joista neljä oli henkilöstöanalytiikan 

asiantuntijahaastatteluja (A 1–4) ja kaksi palveluntarjoajahaastattelua (P1 ja P2). 

Haastatteluista muodostui 140 sivua litteroitua tekstiä. Litteroidusta tekstistä 

poistettiin tutkimuksen kannalta epäolennainen, minkä jälkeen analysoitavaa 

aineistoa jäi jäljelle 70 sivua. Epäolennainen teksti piti sisällään kaikki 

keskustelut, jotka eivät liittyneet tutkimuksen tapaukseen eli henkilöstöanalytiikan 

hyödyntämiseen osaamisen johtamisessa.   

3.4 Aineiston analyysi  

Baxter ja Jack (2008, s.555) nostavat esiin, että tapaustutkimuksen analyysin 

haasteena on se, että tapauksen aineistoja analysoidaan erikseen. 

Tapaustutkimuksen analyysin tavoitteena on, että aineistoja analysoidaan 

vuorovaikutuksessa keskenään. Tämän tutkimuksen tarkoituksena on 

analysoida asiantuntijahaastatteluita ja palveluntarjoajien haastatteluita 

rinnakkain, jotta analyysin avulla voidaan vastata tutkimuskysymyksiin 

mahdollisimman kattavasti ja tuoden esille erilaisia näkökulmia.   

Laadullisen aineiston analyysin tavoitteena on muodostaa aineistosta 

kokonaisuus, jonka avulla voidaan tuottaa perusteltuja tulkintoja ja tehdä 

johtopäätöksiä tutkittavasta ilmiöstä (Puusa & Juuti, 2020). Sisällönanalyysi on 

yksi laadullisen tutkimuksen käytetyimmistä analyysimenetelmistä, sillä se 

soveltuu monenlaisiin laadullisiin tutkimuksiin (Puusa & Juuti, 2020). Analyysin 

avulla aineisto pyritään järjestämään tiiviiseen ja selkeään muotoon niin, että 

aineiston keskeisin informaatio säilytetään (Tuomi & Sarajärvi, 2018). 

Sisällönanalyysi nähdään melko väljänä metodisena viitekehyksenä, jonka 

ansiosta aineistoa voidaan tarkastella monipuolisesti ilman tarkkoja ohjeistuksia 

tai sääntöjä (Puusa & Juuti, 2020). 

 Tuomen ja Sarajärven (2018) mukaan sisällönanalyysi voidaan jakaa 

lähestymistavaltaan aineistolähtöiseen, teoriaohjaavaan tai -lähtöiseen 

Lähestymistavan valinnalla on merkitys siihen, miten analyysi etenee ja mikä on 

teorian rooli tutkimuksessa (Puusa & Juuti, 2020). Aineistolähtöisessä 

sisällönanalyysissä analyysiyksiköt valitaan aineistosta tutkimuksen tarkoituksen 
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mukaisesti, eikä analyysiyksikköjä ole valittu etukäteen teorian perusteella 

(Tuomi & Sarajärvi, 2018). Aikaisemmilla tutkimuksilla, havainnoilla, tiedoilla tai 

teorioilla ei tulisi olla vaikutusta aineiston analyysissä. Aineistolähtöistä analyysiä 

on kuitenkin vaikea toteuttaa erityisesti laadullisessa tutkimuksessa, sillä 

aineistoa on haastavaa analysoida täysin objektiivisesti, ilman että jo käytetyt 

käsitteet tai tutkimusasetelma vaikuttaisi analyysiin (Tuomi & Sarajärvi, 2018).  

 Tuomi ja Sarajärvi (2018) esittävät, että aineistolähtöisen analyysin 

haasteet voidaan ratkaista hyödyntämällä teoriaohjaavaa analyysia, jonka 

piirteitä hyödynsin tässä tutkimuksessa. Teoriaohjaavassa analyysissa teoria voi 

toimia apuna analyysissa mutta analyysi ei pohjaudu pelkästään teoriaan. 

Teoriaohjaavassa analyysissä analyysiyksiköt muodostetaan aineistosta 

aineistolähtöisen analyysin tavoin, mutta teoriaohjaavassa analyysissä 

tunnistetaan aikaisemman tiedon ja teorian vaikutukset analyysiprosessiin. 

Aineiston analyysi lähtee liikkeelle aineistolähtöisellä sisällönanalyysillä, mutta 

analyysin loppuvaiheessa voidaan tuoda teoriaa analyysin tueksi. Teoriaohjaava 

analyysi eroaa teorialähtöisestä analyysistä merkittävästi, sillä teorialähtöisessä 

analyysissä koko analyysiprosessi nojaa tiettyyn teoriaan tai malliin.   

 Aineiston analyysissa hyödynsin Milesin ja Hubermanin (1994) 

aineistolähtöisen analyysin piirteitä, jossa tunnistetaan kolme eri vaihetta; 1) 

aineiston pelkistäminen 2) aineiston ryhmittely ja 3) teoreettisten käsitteiden 

luominen. Aloitin aineiston analysoinnin aineistolähtöisesti lukemalla huolellisesti 

litteroidun aineiston läpi muutamaan kertaan saadakseni aineistosta kattavan 

kuvan ilman teoreettisia etukäteisolettamuksia. Systemaattinen analyysiprosessi 

alkoi analyysiyksikön määrittelyllä, joka voi olla yksittäinen sana, lause tai 

ajatuskokonaisuus (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Valitsin analyysiyksiköksi 

ilmaukset, jotka sisälsivät tutkimuskysymysten perusteella olennaisia lauseita tai 

ajatuskokonaisuuksia.  

Kun olin lukenut aineiston läpi useaan kertaan, pelkistin aineistoa 

tiiviimpään muotoon. Pelkistämisen tavoitteena on lisätä aineiston 

informaatioarvoa, sillä ilman pelkistämistä aineisto on hajanaista ja vaikeasti 

tulkittavissa (Puusa & Juuti, 2020). Pelkistämällä aineistoa karsin aineistosta 

kaiken tutkimuksen kannalta epäolennaisen pois ja poimin aineistosta kaikki 

tutkimuksen kannalta olennaiset alkuperäisilmaukset. Epäolennaisena voitiin 



 

28 

pitää keskusteluja henkilöstöanalytiikan käyttömahdollisuuksista muualla kuin 

osaamisen johtamisen kentällä.  

Valitut alkuperäisilmaukset tiivistin pelkistetyiksi ilmaisuiksi, jotta aineistoa 

olisi helpompi analysoida. Pelkistetyt ilmaukset tuli käydä huolellisesti ja useaan 

kertaan läpi, jotta aineistosta voitiin tunnistaa samankaltaisuuksia ja 

eroavaisuuksia. Seuraavaksi taulukoin pelkistetyt ilmaukset, mikä toimi pohjana 

aineiston ryhmittelylle. Pelkistetyt ilmaukset yhdistettiin samaa ilmiöitä kuvaaviin 

alaluokkiin. Aineistosta pystyi muodostamaan selkeästi useita erilaisia alaluokkia, 

jotka nimettiin kuvaamaan alaluokan sisältöä. Alaluokkia muodostui yhteensä 16 

kappaletta.  Alla oleva kuvio visualisoi analyysiprosessin ensimmäistä vaihetta, 

jossa alkuperäiset ilmaukset muutettiin pelkistetyiksi ilmaisuiksi, joista 

muodostettiin alaluokkia (KUVIO 5). 

 

 

KUVIO 5. Analyysiprosessin ensimmäiset vaiheet 

Kun aineisto oli luokiteltu alaluokkiin, alaluokat yhdistettiin kuuteen eri 

yläluokkaan. Yläluokat muodostuivat yhdistämällä alaluokkia, joissa esiintyi 

samanlaisia ilmiöitä. Ylä- ja alaluokat käsitellään tutkimuksen tulososiossa. 

Seuraavana siirryttiin aineiston käsitteellistämiseen, jossa erotettiin tutkimuksen 

kannalta olennainen tieto ja perustettiin valikoidun tiedon perusteella teoreettisia 

käsitteitä (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Käsitteellistämisen tavoitteena on edetä 

alkuperäisestä datasta teoreettisiin käsitteisiin ja lopulta johtopäätöksiin 



 

29 

yhdistämällä luokituksia (Tuomi & Sarajärvi, 2018). Yläluokat yhdistettiin kahteen 

pääluokkaan, jotka muodostuivat aineiston ja tutkimuskysymysten pohjalta 

(KUVIO 6).  

 

  

KUVIO 6. Aineiston pää- ja yläluokat   
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4 TUTKIMUKSEN TULOKSET 

 

4.1 Henkilöstöanalytiikan hyödyntämismahdollisuudet osaamisen 

johtamisessa  

Sekä asiantuntijat että palveluntarjoajat tunnistivat useita 

hyödyntämismahdollisuuksia henkilöstöanalytiikan käytössä osaamisen 

johtamisen kentällä. Aineistosta voitiin tunnistaa kolme eri yläluokkaa, jotka 

kuvaavat henkilöstöanalytiikan hyödyntämismahdollisuuksia osaamisen 

johtamisessa. Yläluokiksi valikoituivat aineiston perusteella osaamisen 

kartoittaminen, osaamisdatan hyödyntäminen sekä liiketoiminnan tukeminen.  

Yläluokkien alle muodostui yhdeksän alaluokkaa, jotka avaavat yläluokkia 

tarkemmin (KUVIO 7). 
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KUVIO 7. Henkilöstöanalytiikan hyödyntämismahdollisuudet osaamisen 
johtamisessa; ylä- ja alaluokat 

4.1.1 Osaamisen kartoittaminen  

Kaikki haastateltavat näkivät, että yksi selkeä hyöty henkilöstöanalytiikan 

hyödyntämisessä osaamisen johtamisessa on kartoittaa organisaation 

tämänhetkiset osaamiset ja tulevaisuuden osaamistarpeet. 

Osaamiskartoituksessa tulee ottaa huomioon eri tasoinen osaaminen sekä 

pohtia, miten osaaminen validoidaan. Osaamiskartoitus antaa mahdollisuuden 

hyödyntää raportoinnin lisäksi myös edistyneempää henkilöstöanalytiikkaa, sillä 

kartoitettu osaamisdata toimii datalähteenä edistyneemmälle analytiikalle. 

Osaamisen hallintajärjestelmät toimivat tukena osaamisen kartoittamisessa ja 

osaamisdatan hyödyntämisessä.  
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Osaamisdatan kerääminen  

Henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä on keskeistä lähteä liikkeelle 

selvittämällä, mistä dataa voidaan saada ja miten sitä voidaan yhdistää 

liiketoimintaan ja päätöksentekoon. Asiantuntijoiden mukaan on 

henkilöstöjohtajien ja esihenkilöiden vastuulla on määrittää, mitä dataa tuotetaan, 

mitä siitä voidaan päätellä ja mitä ei voida päätellä. On myös tärkeää ymmärtää 

selkeästi, mitä kysymystä ollaan ratkomassa ja miten henkilöstöanalytiikka voi 

tukea liiketoiminnan tavoitteita. Osaamisen hallintajärjestelmän käytössä tulee 

myös kysyä, mistä syntyy suurin hyöty organisaatiolle ja miten järjestelmää 

voidaan hyödyntää parhaalla mahdollisella tavalla organisaation tarpeisiin 

vastaamiseksi. 

Haastatteluista selviää, että osaamisdatan kerääminen on suuri haaste 

organisaatiolle. Kun osaamisdataa lähdetään keräämään valittuun osaamisen 

hallintajärjestelmään useampi asiantuntija toi esille, että osaamisista olisi hyvä 

olla valmiiksi strukturoitu lista, jotta vältytään kirjoitusvirheiltä ja eri tavoilta 

ilmaista osaamista. Yksi asiantuntijoista esitti, että on olemassa järjestelmä, 

jossa osaamistietoa voidaan kerätä lataamalla järjestelmään oma ansioluettelo 

ja työhistoria, jolloin tekoäly pystyy tunnistamaan ja ehdottamaan erilaisia taitoja 

ja osaamisia. Toinen palveluntarjoajista uskoi siihen, että tulevaisuudessa 

tekoäly tulee helpottamaan osaamisen hallintaa. 

Osaamisen hallintajärjestelmässä voi olla suoraan semmoinen hyvinkin 
tarkkaan rajattu lista. Sitten on toki niitä tilanteita, joissa organisaatio 
ajattelee, että no ihminen voi itse kirjoittaa osaamisensa, mutta analytiikan 
näkökulmastahan se on tosi hazardia, jos sä pyydät ihmisiä itse 
kirjoittamaan, koska sitten sinne tulee kaikki kirjoitusvirheet ja ihan kaikki. A1 

Osaamisdatan kerääminen on perinteisesti ollut huomattavan haastavaa, 
ennen kaikkea, kun samaa osaamista niin voi ilmaista niin moninaisesti. Tällä 
meidän valitulla järjestelmätoimittajalla on sitten tämmöisiä tekoäly 
kyvykkyyksiä, joilla vaikka lataamalla oman cv:si sinne ja työhistorian niin se 
pyrkii päättelemään ja ehdottamaan että, hei olet ollut projektipäällikkönä niin 
todennäköisesti sulla on tällaisia taitoja kertynyt tästä näin pitääkö 
paikkansa? Elikkä se kone tai työkalu niin kun sun profiilitiedon ja historian 
perusteella niin se pyrkii sieltä nostamaan esiin että mitä sä todennäköisesti 
osaat joko suoraan tai epäsuorasti päättelemällä. A3 

Molemmat haastatellut palveluntarjoajat tarjoavat ratkaisua osaamisen 

kartoittamiseen ja hallintaan omilla osaamisen hallintajärjestelmillään. 

Molemmissa järjestelmissä jokaisella työntekijällä on oma osaamisprofiili, jossa 
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työntekijä kuvaa omia osaamisiaan. Osaamisenhallinta lähtee liikkeelle 

osaamiskartoituksesta, jossa työntekijät merkkaavat omat osaamiset 

järjestelmään. Toinen palveluntarjoaja esitteli haastattelun aikana osaamisen 

hallinta- ja kartoitusjärjestelmän, jossa osaamisvalikko oli täysin strukturoitu eikä 

osaamisia pysty itse lisäämään järjestelmään. Järjestelmässä on lueteltu useita 

kymmeniä tuhansia osaamisia, jotka on jaettu kategorioihin, kuten kovat taidot, 

pehmeät taidot, IT-taidot, ESCO-taidot ja kielitaito. Järjestämässä on olemassa 

erilaisia oletustaitojen listoja, jotta käyttäjän ei tarvitse käydä jokaista osaamista 

läpi. Osaamisia pystyy hakemaan tietyillä hakusanoilla, esimerkiksi ”johtaminen”, 

jolloin järjestelmä tarjoaa johtamiseen liittyviä osaamisia.  

Toinen palveluntarjoaja esitteli oman työkalunsa digitaalisena osaamis- ja 

oppimisalustana. Alustalla on olemassa valmiiksi strukturoitu osaamislista, joka 

luotiin yrityksen strategian perusteella yhdessä palveluntarjoajan ja asiakkaan 

kanssa. Palveluntarjoaja voi auttaa luomaan osaamisalueet hyödyntäen 

tekoälyä. Palveluntarjoaja toi esille, että roolipohjainen lähestymistapa ei ole 

nykypäivää, vaan osaamisia tulisi lähestyä nimenomaan organisaation 

strategiaan pohjatuen. Työntekijä pääsee itse valitsemaan omat osaamiset 

alustalle ja alusta tarjoaa sivistyneitä veikkauksia työntekijälle sopivista 

osaamisista perustuen työntekijän aiempiin valintoihin ja työtehtävään. Vaikka 

alustalla on olemassa strukturoitu lista, alustalle pystyy myös itse lisäämään 

osaamisia, jos jokin osaaminen puuttuu alustalta. Palveluntarjoaja kontrolloi 

kirjoitusvirheitä ja yhdistelee samantyylisiä osaamisia, jotta osaamisdata pysyy 

hallinnassa. Jatkossa näistä molemmista palveluntarjoajien palveluista 

(järjestelmästä ja alustasta) puhutaan selkeyden vuoksi osaamisen 

hallintajärjestelminä.  

Palveluntarjoajat korostivat, että osaamisen hallintajärjestelmä ei ole 

perinteinen HR-järjestelmä, sillä sen painopiste on enemmän osaamisen 

hallinnassa ja oppimisessa kuin hallinnollisissa tehtävissä. Tämä antaa 

organisaatiolle mahdollisuuden keskittyä henkilöstön kehittämiseen ja 

osaamisen parantamiseen ilman ylimääräistä hallinnollista taakkaa. 

Järjestelmässä pidetään jatkuvasti käynnissä osaamisen kartoitusta, joka tarjoaa 

ajantasaista tietoa organisaation osaamisista. 

 

 



 

34 

Osaamisen tasot ja järjestelmän sovellettavuus 

Haastateltavat korostivat, että osaamisen hallintajärjestelmässä olisi tärkeä 

pystyä merkkaamaan oma osaaminen eri tasoille. Molemmissa järjestelmissä 

osaamiset jaetaan eri tasoille, kuten noviisi - ammattilainen, jotta osaamisen taso 

voidaan selkeästi määritellä. Järjestelmissä työntekijät pystyvät myös 

merkkaamaan nykyisten osaamisten lisäksi osaamisia, joissa haluaisivat 

kehittyä. Palveluntarjoajat ja asiantuntijat toivat esille, että on tärkeää saada 

tietoa siitä, missä työntekijät haluavat kehittyä. Tämän perusteella voidaan 

hahmottaa paremmin, pystytäänkö puuttuvaa osaamista kasvattamaan 

perustuen työntekijöiden motivaatioon vai tarvitseeko organisaation rekrytoida 

uusi työntekijä.  

Osaamisia arvioidaan kahdella eri akselilla osaamistasoa tähdillä ja 
kiinnostusta kehittyä sydämillä. Tässä on nytten tää meidän 
kasvatustieteellinen rakettitiede tehty yksinkertaiseksi. Tää on tosi simppeliä 
mutta arvokasta eli sä voit olla untuvikko jossakin asiassa, mutta kauhean 
kiinnostunut kehittymään, mutta päinvastoin sä voit olla myös tehnyt pitkään 
jotakin asiasta, mutta se ei ole sun sydän ei syki sille. P2 

Molempiin järjestelmiin voidaan luoda erilaisia osastoja, kuten talousosasto tai 

markkinointiosasto ja osastojen sisälle voidaan määrittää erilaisia rooleja. Toinen 

palveluntarjoajista toi kuitenkin esille, että rooleja ei kannata luoda liian montaa 

ja ne tulisi pitää yksinkertaisina.  Osastojen ja tiimien lisäksi järjestelmään 

voidaan määritellä erilaisia ryhmiä sijainnin ja esihenkilöiden perusteella. 

Toisessa järjestelmässä osaamiskartoituksia voi tehdä kuka tahansa, esimerkiksi 

tiimin kesken, HR:n toimesta tai uuden projektin alussa. 

Ulkoista palveluntarjoajaa käytettäessä järjestelmää voidaan muokata 

asiakkaiden tarpeiden mukaan, mikä lisää järjestelmän soveltuvuutta ja 

käyttökokemusta. Käyttäjäkokemuksen tulee olla järjestelmässä etusijalla, ja sen 

tulee olla joustava, koska osaaminen ja vaatimukset ovat jatkuvassa 

muutoksessa. Tämä mahdollistaa organisaation tarpeiden ja vaatimusten 

paremman huomioimisen sekä järjestelmän tehokkaan käytön erilaisissa 

tilanteissa ja jatkuvan osaamisen kartoittamisen. Palveluntarjoajat toivat esille, 

että huono käyttökokemus aiheuttaa usein sen, että työntekijän motivaatio 

osaamisten merkkaamiseen laskee nopeasti.  
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Osaamisen validointi 

Osaamisen validointiin liittyy useita näkökulmia. Tyypillisesti osaaminen 

merkitään ja arvioidaan itsearviointina, mutta tämä lähestymistapa voi aiheuttaa 

haasteita datan laadun suhteen. Useampi asiantuntija nosti esille, että 

osaamisen merkkaaminen pelkästään itsearviointina ei riitä varmistamaan datan 

tarkkuutta ja luotettavuutta. Sen sijaan olisi suositeltavaa, että osaamisen 

arvioinnissa otettaisiin mukaan myös esihenkilön tai kollegoiden näkemyksiä. 

Tämä lähestymistapa mahdollistaa eri näkökulmien huomioon ottamisen ja 

varmistaa monipuolisemman arvioinnin. Näin voidaan välttää yksipuolinen 

näkemys omasta osaamisesta ja saada objektiivisempaa tietoa. 

Molemmat [esihenkilö ja työntekijä] arvioi [osaamista] ja antaa oman 
arvosanan. Ei silleen että yksi arvosana, vaan niin että näkyy työntekijän 
mielipide plus sitten näkyy esihenkilön mielipide ja sitten saadaan just myös 
esiin sitten niitä näkemyseroja että mieltä kumpikin osapuoli on osaamisen 
tasosta. A2 

Niin että tosta tuli mieleen se, kun mä itsekin mainitsin aikaisemmin sen 
itsearvioinnin niin erään organisaation kanssa, kun juttelin niin he koki, että 
se itsearviointi on ihan huttua että ei siihen voi luottaa. Vaan sen pitäisi olla 
esihenkilö joka arvioi tai vähintään validoi sen, että jos ihminen on itse 
merkinnyt siihen että 4 tähteä [osaamisen asteikko] mä osaan niin että mikä 
on se esihenkilön mielestä se osaamisen taso? Onko se oikeasti 4 vai olisiko 
se 3 tai ehkä peräti 2. A1 

 

Molemmissa palveluntarjoajien osaamisen hallintajärjestelmässä osaaminen 

kuitenkin merkattiin itsearviointina. Tarvittaessa työntekijä voi pyytää kollegoilta 

tai lähijohtajilta palautetta, mikä edistää monipuolisempaa ja luotettavampaa 

osaamisen arviointia. Kollegat voivat myös nähdä muiden osaamiset, millä 

pyritään varmistamaan, että osaamiset merkataan realistisesti. Toinen 

palveluntarjoajista nosti esille avoimen, läpinäkyvän ja yhteisöllisen 

organisaatiokulttuurin merkityksen. Tällaisessa kulttuurissa työntekijään 

luotetaan ja voidaan samalla luottaa, ettei työntekijä valehtele omia osaamisia ja 

osaamisdataa voidaan pitää luotettavana.  

4.1.2 Osaamisdatan hyödyntäminen  

Kerättyä osaamisdataa voidaan hyödyntää niin nykyisten osaamisten kuin 

tulevaisuuden osaamistarpeiden tunnistamisessa. Osaamisen 
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hallintajärjestelmät toimivat tukena osaamisten tunnistamisessa ja osaamisen 

johtamisessa. Myös yksittäiset työntekijät hyötyvät järjestelmistä, sillä 

järjestelmillä voidaan tukea yksilön urakehitystä ja kehityskeskusteluita.  

 

Nykyisten osaamisten tunnistaminen  

Jotta osaamista voidaan johtaa, tulee tietää, millaista osaamista 

organisaatiossa on. Nykyisten osaamisten tunnistaminen on 

osaamiskartoitusta, jossa raportoidaan organisaation tämänhetkisiä 

osaamisia. Osaamiskartoitus on keskeinen lähtökohta koko osaamisen 

johtamiselle ja henkilöstöanalytiikan hyödyntämiselle, sillä siinä kerätään 

osaamisdataa. Osaamisten tunnistamisella ja raportoinnilla saadaan 

näkyväksi, millaista osaamista organisaatiossa on ja millä tasolla osaaminen 

on. Samalla tehdään myös näkyväksi, millaisia puutteita organisaation 

osaamisessa on ja millaisia eroja työntekijöiden osaamisten välillä on.  

Osaamiset voidaan raportoida sisäiseen HR-järjestelmään tai ulkoisen 

palveluntarjoajan osaamisen hallintajärjestelmään. Haastatteluista selvisi, 

että mikäli organisaatioissa on käytössä osaamisen hallintajärjestelmä, se on 

usein ulkoisen palveluntarjoajan tuottama järjestelmä. Harvoissa sisäisissä 

HR-järjestelmissä on edistyneitä osaamisen hallintatyökaluja. Sisäiset HR-

järjestelmät mahdollistavat usein vain esimerkiksi koulutusten merkkaamisen 

ja seurannan. Toisaalta toinen palveluntarjoajista nosti esille, että isoimmissa 

organisaatioissa on usein sisäisesti laadukkaat osaamisen 

hallintajärjestelmät, eikä ulkoisia palvelutarjoajia tarvita. Useampi 

haastateltava koki, että on taloudellisesti kannattavaa hankkia osaamisen 

hallintatyökalu ulkoiselta palveluntarjoajalta, sillä järjestelmän kehittäminen 

sisäisesti tulee organisaatiolle kalliiksi.  

Ei ole mitään järkeä organisaation, jonka se ydinbisnes on jotain muuta kuin 
HR niin alkaa itse rakentaa itselleen mitään tällaisia systeemeitä, koska se 
vaatii niin paljon resursseja ja rahaa, niin on helpompi vaan ostaa se 
järjestelmä ja maksa siitä kuukausimaksua. A3  

Asiantuntijat ja palveluntarjoajat esittivät, että erityisesti projektiorganisaatiot 

voivat hyötyä osaamisen kartoittamisesta, koska se mahdollistaa tehokkaammin 

erilaisten osaamisten hyödyntämisen projekteihin organisaation sisältä. 
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Erilaisissa projekteissa vaaditaan erilaista osaamista ja organisaation kasvaessa 

projektipäälliköiden on haastavaa muistaa, millaista osaamista kultakin 

työntekijältä löytyy. Mikäli osaamiset on raportoitu valittuun järjestelmään, 

voidaan löytää tehokkaasti tarvittavat henkilöt oikeilla osaamisilla erilaisiin 

projekteihin. Yksi asiantuntijoista nosti myös esille sen, että itselleen tuttujen 

henkilöiden suosiminen vähenee, kun organisaatioiden osaamiset on raportoitu 

järjestelmään.  

Jos sä oot vaikka projektipäällikkö, niin sä et aina ottaisi niitä sun tuttuja 
”Mattia” ja ”Teppoa” sinne sun omaan projektiin koska sä tiedät että ne on 
hyviä tyyppejä, vaan sä pystyisit katsomaan [järjestelmästä], jos jollain 
toisella olisikin vähän parempaa osaamista tai osuvampaa kokemusta tai se 
olisi jo aikaisemmin tehnyt tällaisen projektin. A1 

Haastateltavat korostivat myös sitä, että projektiorganisaatioiden lisäksi myös 

muut organisaatiot hyötyvät osaamisen tunnistamisesta. Organisaation 

kasvaessa henkilöstön määrä kasvaa ja osaaminen pirstaloituu, mikä aiheuttaa 

haasteita olemassa olevan osaamisen tunnistamisessa. Kun osaamiset on 

raportoitu valittuun järjestelmään, organisaatiolla on parempi kuva olemassa 

olevasta osaamisesta. Osaamisten lisäksi voidaan raportoida myös henkilöstön 

erilaiset luvat ja pätevyydet. 

 

Järjestelmän tuki datan hyödyntämisessä  

Pelkkä osaamiskartoitus ei riitä, vaan dataa on osattava hyödyntää. Kokemuksen 

ja substanssiosaamisen merkitys korostuu datan hyödyntämisessä, sillä dataa 

on osattava tarkastella kriittisesti. Toiselta palveluntarjoajalta voidaan ostaa 

rinnalle konsultointipalvelua, joka auttaa järjestelmän käytössä tai osaamisen 

johtamisessa, riippuen yrityksen tarpeista. Organisaatiolla ei tarvitse olla valmista 

osaamisen johtamisen rakennetta; palveluntarjoaja voi toimia kumppanina 

kehitysmatkalla kohti modernimpaa osaamisen johtamista.  

Toisessa järjestelmässä osaamisdata voidaan visualisoida 

nelikenttämallilla, jossa tiettyä osaamista tarkastellaan eri ulottuvuuksien kautta. 

Tämä helpottaa datan tulkitsemista ja hyödyntämistä, kun nelikentän avulla 

voidaan suoraan nähdä tietyn tiimin tai osaston osaamisen taso ja samalla 

työntekijöiden motivaatio kehittyä valitussa osaamisessa. Työntekijän osaamisen 

ja kiinnostuksen välillä voi olla eroja. Työntekijä saattaa hallita tiettyä asiaa hyvin, 
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mutta ei välttämättä ole asiasta erityisen kiinnostunut, kun taas toinen voi olla 

innostunut aiheesta, mutta ei osaaminen ei ole korkealla tasolla. Organisaation 

tarkastellessa tarvittavia osaamisia onkin tärkeää huomioida myös työntekijöiden 

omat mielenkiinnon kohteet ja halu kehittyä.  

Sitten myöskin tämmöinen työhyvinvoinnin näkökulma asiaan, elikkä 
nähdään että ketkä on hyviä jossakin asiassa ja mikä heitä erityisesti 
kiinnostaa niin voidaan sitten sijoitella semmoisia ihmisiä semmoisiin 
tehtäviin missä he pystyy käyttämään nimenomaan sitä taitoa ja osaamista 
mikä heitä kiinnostaa ja missä he on hyviä, jolloin työtyytyväisyys kasvaa ja 
he pystyvät sitten keskittymään siihen mikä motivoi heitä kaikkia eniten.  P1  

Näillä on tota näillä henkilöillä täällä on matala osaamisen taso, mutta tosi 
kova kiinnostuksen taso. Eli jos heille tarjotaan oppimis- tai 
työmahdollisuuksia, koska ne menee käsi kädessä tänä päivänä, niin ne 
todennäköisesti tarttuvat niihin koska niillä on kiinnostus ja niillä on 
potentiaali kehittyä. P2 

  

Yhden asiantuntijoista mukaan osaamisen hallintajärjestelmässä keskeistä on 

sanallisten kuvauksien avulla pyrkiä rakentamaan erilaisia luokituksia, 

ryhmittelyjä ja asteikkoja, jotta lopputulemana saadaan numeroarvioita, jotka 

voidaan muuttaa dataksi. Tämä mahdollistaa erilaisten laskentamallien 

suorittamisen ja datan tehokkaan hyödyntämisen päätöksenteossa ja strategian 

kehittämisessä. 

Osaamisen hallintajärjestelmät tarjoavat käyttäjilleen mahdollisuuden oppia 

uusia asioita helposti, sillä he voivat etsiä järjestelmästä henkilön, jolla on 

tarvittava osaaminen, ja olla häneen yhteydessä. Tämä edistää tiedon jakamista 

ja oppimista organisaatiossa. Toisessa järjestelmässä on käytössä myös 

oppimisalusta, johon käyttäjät voivat itse tuoda laadukasta oppimissisältöä 

esimerkiksi erilaisia podcasteja tai artikkeleita. Palveluntarjoaja ei itse tarjoa 

oppimissisältöjä tai koulutuksia, mutta järjestelmään voidaan integroida toisen 

palveluntarjoajan koulutus- ja kurssisisällöt. Järjestelmässä pystytään myös 

seuraamaan käytyjä koulutuksia ja koulutustuntimääriä, joista voidaan 

muodostaa erilaisia raportteja. Järjestelmä pystyy suosittelemaan koulutuksia 

osaamispuutteiden ja kiinnostuksen perusteella, mikä edistää yksilöiden ja 

organisaation oppimista ja kehitystä. 
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Tässä on recommended for you eli osio eli heti ylimpänä se katsoo mitä 
osaamista sulla pitäisi olla? Mistä sä olet kiinnostunut? Mitä sulta puuttuu 
niin se katsoo sen ja mätsää sulle sitä tarjontaa sen pohjalta. P2 

Alusta voi tarjota myös suosituksia siitä, millaista osaamista työntekijöiden tulisi 

kehittää, jotta päästäisiin haluttuun suuntaan. Näin työntekijät voivat saada 

selkeää ohjausta oman kehityksensä suunnalle. Lisäksi yksi asiantuntijoista toi 

esille mahdollisuuden, jos organisaatio rekrytoi uusia työntekijöitä sisäisesti, 

järjestelmä voi auttaa tunnistamaan henkilöitä, joilla on tarvittavat taidot ja 

kiinnostus tietyille tehtäville. 

 

Tulevaisuuden osaamistarpeiden tunnistaminen  

Haastateltavat painottivat, että osaamiskartoituksen avulla voidaan tunnistaa 

nykyisten osaamisten lisäksi tulevaisuuden osaamistarpeet organisaatiossa ja 

mahdolliset osaamisvajeet. Tulevaisuuden osaamistarpeiden tunnistaminen on 

yksi keskeisimmistä hyödyistä osaamisen johtamisessa. Tulevaisuuden 

osaamistarpeita peilataan nykytilan osaamistilanteeseen ja organisaation 

strategiaan. Tämä tarkoittaa, että organisaatio arvioi nykyistä osaamistasoaan 

suhteessa tulevaisuuden osaamistarpeisiin ja määrittelee sen perusteella 

tarvittavat kehitystoimet  

Tulevaisuuteen peilaaminen tulee siitä, että arvioidaan myös sitä 
kehittämistarvetta, niin sehän on sitten eteenpäin katsomista, että hei tämän 
ihmisen kohdalla näyttää nyt sen osaamisprofiili tältä ja tuossa kohdin sen 
pitäisi parantaa niin sehän on niinku eteenpäin katsomista. A2 

Tulevaisuuden osaamistarpeita tunnistaessa voidaan myös nähdä, millaista 

osaamista organisaatiossa tulee eläköitymään tulevaisuudessa. Tämä antaa 

organisaatiolle arvokasta tietoa siitä, mitä osaamista saatetaan menettää 

tulevaisuudessa ja auttaa siten suunnittelemaan osaamisen 

täyttämistoimenpiteitä. Kun organisaatio pystyy ennustamaan tulevaisuuden 

tarpeita, voidaan harkita, kasvatetaanko olemassa olevaa osaamista vai 

rekrytoidaanko tarvittava osaaminen ulkopuolelta. Tämä lähestymistapa 

mahdollistaa organisaatiolle strategisemman suunnittelun ja resurssien 

kohdentamisen tulevaisuuden tarpeiden mukaisesti ennen kuin kriittinen 

osaaminen on poistunut organisaatiosta.  
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Organisaatiolle hedelmällisintä on just se tulevaisuuden ennakointi ja se, että 
jos sä vaikka nyt pystyisit yhdistämään osaamisdataa siihen, että ketkä 
meiltä eläköityy, sitten hän sä suoraan näkisit, että mitä osaamista meiltä on 
lähdössä pois. A1 

Palveluntarjoajat korostivat, että ilmiöiden ja asioiden ymmärtäminen syvenee, 

kun ne perustuvat systemaattisesti kerättyyn tietoon. Mahdollisten 

rekrytointipäätösten lisäksi tulevaisuuden osaamistarpeiden kartoittaminen 

auttaa myös henkilöstön koulutuspäätösten kanssa. Koulutuspäätöksiä on 

helpompi tehdä, kun nykyiset osaamiset ja tulevaisuuden osaamistarpeet on 

raportoitu. Henkilöstöanalytiikan avulla voidaan täydentää intuitiivista johtamista 

faktoilla ja konkreettisella tiedolla. Osaamisdatan perusteella saadaan tietoa 

osaamisvajeista ja voidaan järjestää esimerkiksi koulutuksia tämän tiedon 

perusteella.  

Ja jos kuvitellaan nyt sitten vaikka niin, että ”Tapiolla” olisikin viitostason 
osaaminen ja lopuilla [työntekijöillä] on kakkosta niin se näkyy vielä niin kun 
selvemmin, että meillä on yks tosi osaava asiantuntija sitten semmoisia, jotka 
osaa pikkuisen asiasta. Eli sitten siellä on hirveä määrä porukkaa, jotka ei 
tiedä asiasta yhtään mitään ja sen mukaan sitten voidaan tietysti suunnitella 
koulutuksia. P1 

Tutkimuksen tulokset korostavat tarvetta ennakoivaan osaamisen hallintaan 

organisaatioissa, mikä auttaa varmistamaan, että organisaatiolla on tarvittava 

osaaminen tulevaisuuden haasteisiin vastaamiseksi. Puuttuvaa osaamista 

voidaan kasvattaa joko kouluttamalla nykyistä henkilöstöä tai rekrytoimalla uusia 

työntekijöitä organisaatioon.  

 

Urakehitys ja kehityskeskustelut  

Kun henkilöstöanalytiikkaa hyödynnetään osaamisen johtamisessa, voidaan 

tukea yksittäisen työntekijän urakehitystä. Lisäksi henkilöstön kanssa 

käytävistä kehityskeskusteluista voidaan hyödyntää osaamisdataa, jolloin 

kehityskeskusteluista saadaan entistä strukturoineempia ja henkilöstö kokee 

osaamisen sanoittamisen merkityksellisyyden.  

Useampi asiantuntija ja molemmat palveluntarjoajat nostivat esille sen, että 

tunnistamalla omaa osaamistaan työntekijät voivat edistää omaa urakehitystään. 

Osaamisen tunnistaminen mahdollistaa työntekijöille paremman käsityksen 

omista vahvuuksistaan ja kehittämiskohteistaan sekä auttaa heitä 
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suunnittelemaan ja toteuttamaan omaa urapolkuaan yhdessä esihenkilön 

kanssa. Työntekijää motivoi merkata omia osaamisiaan ja ylläpitää näitä, mikäli 

työntekijä kokee, että tämä tukee omaa urakehitystään. Osaamisdatan 

ylläpidossa on tärkeää, että osaamistieto ei ole esihenkilön tai henkilöstöjohtajan 

vastuulla, vaan työntekijän tulee olla itse motivoitunut ylläpitämään omaa 

osaamisprofiiliaan.  

Mikä se hyöty on sisäisesti [ylläpitää osaamisdataa], että siitähän sitten 
meidän täytyy myös firmana miettiä, että sen täytyy mielellään näyttäytyä 
henkilöille sitten parempina, niin kun uramahdollisuuksina, kun henkilö 
jaksaa ylläpitää omia osaamisiaan. A4 

Urakehityksen tukena voidaan hyödyntää ohjaavaa analytiikkaa, joka tarjoaa 

työntekijälle arvokasta tietoa millaista osaamista tulisi kehittää ja miten, jotta hän 

voi edetä urallaan. Ohjaava analytiikka voi motivoida yksilöitä henkilökohtaisella 

tasolla ja auttaa heitä asettamaan konkreettisia tavoitteita urakehityksensä 

suhteen.  

Lähes kaikista haastatteluista selvisi, että osaamisdataa voidaan hyödyntää 

tehokkaasti kehityskeskusteluissa organisaatiossa. Kehityskeskusteluissa 

keskustellaan työntekijän urakehityksestä ja käsitellään nykyisen osaamisen 

lisäksi myös sitä, millaista osaamista työntekijän tulisi kehittää saavuttaakseen 

tavoitteensa. Kun osaamiset on raportoitu järjestelmään, esihenkilö voi perustella 

työntekijälle millaista osaamista hänellä tulisi olla, jotta voisi kehittyä tiettyyn 

rooliin. Osaamiskartoituksen avulla työntekijän vahvuudet ja kehityskohteet 

tulevat näkyvämmäksi, mikä auttaa suunnittelemaan yksilöllisiä kehitystavoitteita 

ja toimenpiteitä.  

Mulla on muutamastakin organisaatiosta kokemusta siitä, että just noita 
osaamisjuttuja haluttaisiin hyödyntää enemmän myös sillä tavalla, että 
esimerkiksi vaikka just kehityskeskustelussa käydään läpi, että mitä sä osaat 
ja esimerkiksi suorittamalla jotakin koulutuksia voi saada pätevyyden 
johonkin tai lisätä osaamista tietyllä alueella. A4 

Haastatteluissa korostettiin, kuinka osaamisjärjestelmä tarjoaa 

keskusteluun tarvittavan datan ja tukee keskustelun kulkua, mikä tekee 

kehityskeskusteluista entistä strukturoineempia ja tehokkaampia. Kun 

osaamisista keskustellaan kehityskeskusteluissa, työntekijä näkee 

merkitykselliseksi osaamisten merkkaamisen järjestelmään. 
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Kehityskeskustelujen tarkoituksena on herättää vuoropuhelua niin esihenkilön ja 

työntekijän välillä kuin koko tiimin kanssa.  

Mutta tarkoituksena on, että siitä tehtäisiin niin kun mielekkäämpää ja 
pyritään vähentämään sitä kynnystä tuoda sitä osaamistietoa esiin 
[järjestelmään], jota sitten voidaan hyödyntää kehityskeskustelussa. A3 

Sitten ajatus on ollut se, että näitä merkattuja osaamisia voidaan sitten käydä 
läpi esimerkiksi kehityskeskustelussa. Esihenkilö ja työntekijä voivat 
keskustella yhdessä osaamisesta ja tarvittavan osaamisen kehittämisestä. 
P1 

Tässä [järjestelmässä] on tämmöinen puolifasilitoitu se, että täällä on 
tämmöiset niin kuin vaiheet, että hei käy tiimisi kanssa keskustelua, että mitä 
te olette tekemässä ja miksi? Mitä osaamista te tarvitsette onnistuaksenne 
esimerkiksi jossakin projektissa ja sitten listatkaa ne osaamiset. Sitten koko 
tiimi tulee arvioimaan omat osaamiset ja sen jälkeen visualisoidaan tiimin 
osaaminen, joten tiimi pystyy itse ottamaan vastuun oman tiiminsä 
osaamisen johtamisesta. Eli tiimi näkee samantien visuaalisesti mitä 
osaamista vaaditaan ja millä tasolla vaadittu osaaminen on. P2 

Suurin hyöty kehityskeskustelujen kannalta osaamisten merkkaamisessa on, että 

työntekijä pääsee itse sanoittamaan omaa osaamistaan ja reflektoimaan omaa 

osaamistasoaan. Kun osaaminen on sanoitettu jo ennen kehityskeskustelua, on 

osaamisesta helpompi keskustella niin esihenkilön kuin työntekijän kannalta. 

Esihenkilön on helpompi osoittaa puuttuva osaaminen ja tarvittavat 

kehitystoimenpiteet, jotta työntekijä voi kehittää omaa osaamistaan, kun 

osaamiset on raportoitu osaamisen hallintajärjestelmään.   

4.1.3 Liiketoiminnan tukeminen  

Henkilöstöanalytiikkaa ja osaamisen johtamista voidaan hyödyntää koko 

liiketoiminnan tukemisessa. On tärkeää, että henkilöstöanalytiikka ja 

osaamisen johtaminen on sidoksissa organisaation strategiaan, jotta 

osaamisen johtaminen ei jää irralliseksi organisaation muusta toiminnasta. 

 

Organisaation strategia  

Henkilöstöanalytiikka ei rajoitu pelkästään HR-dataan, vaan sitä voidaan yhdistää 

muuhun liiketoimintadataan, kuten myyntidataan. Tämä mahdollistaa laajemman 

näkökulman organisaation toimintaan ja sen vaikutuksiin. Jotta voidaan 

määrittää, millaista osaamista tarvitaan, on välttämätöntä käsitellä useita erilaisia 
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datalähteitä. Yksi asiantuntijoista esitti, että yhdistämällä erilaista dataa voidaan 

hyödyntää ennustavaa analytiikkaa ja koneoppimista, jotka auttavat 

ennakoimaan tulevia tarpeita ja kehityssuuntia organisaatiossa. Kun 

henkilöstöanalytiikkaa yhdistetään muuhun liiketoimintadataan voidaan saada 

tarkempi ja kattavampi kuva organisaation tarpeista. Lisäksi pystytään 

tehokkaammin suunnittelemaan tulevia toimenpiteitä ja resurssien 

kohdentamista. 

Yhdistetään erilaista dataa ei katsota pelkästään sitä HR dataa vaan 
yhdistetään just se liiketoimintadataan ja yritetään sieltä saada semmoisia 
havaintoja ja löydöksiä. Kun tehdään päätöksiä ja keskustellaan, vaikka sen 
liiketoimintajohdon ja kaikkien esihenkilön kanssa niin että ne ymmärtää, että 
hei näillä asioilla on muuten vaikutuksia toisiinsa. Ja jos yrityksen tavoitteena 
on lisätä vaikka myyntiä ja asiakastyytyväisyyttä, niin sitten mä voin tehdä 
sen panostamalla henkilökuntaan. A4 

Haastatteluissa korostui osaamisdatan keskeinen merkitys organisaation 

strategisessa suunnittelussa. Osaamisdatan avulla organisaatio voi kartoittaa 

nykyisen osaamistasonsa ja verrata sitä strategisiin tavoitteisiinsa, mikä 

mahdollistaa resurssien kohdentamisen siten, että organisaation osaaminen 

tukee strategisesti pitkän aikavälin tavoitteita. Osaamisdatan avulla voidaan 

ymmärtää, onko organisaation strategia realistinen peilaamalla sitä organisaation 

osaamiseen. Ilman vaadittavaa osaamista organisaation strategiaa on 

mahdotonta toteuttaa.  

Strategisella tasolla voidaan käydä tarkempaa keskustelua siitä, että onko 
tuo meidän tavoittelema strategia realistinen tai minkälaisia niin kun 
vaatimuksia asettaa sitten meidän henkilöstöllemme, että firma haluaa 
kasvaa. Miten me halutaan kasvaa ja millä tekemisellä meinataan kasvaa ja 
onko meillä se tarvittava henkilöstöpääoma ja osaaminen nyt saatavilla? A4 

On tärkeää yhdistää osaamisen johtaminen liiketoiminnan tavoitteisiin, jotta 

järjestelmästä saatava tieto ja toimintatavat tukevat organisaation menestystä ja 

strategisia päämääriä. Osaamisen hallintajärjestelmä mahdollistaa modernin 

johtamisen, joka korostaa läpinäkyvyyttä, avoimuutta ja itseohjautuvuutta. 

Järjestelmä käynnistää ja tukee vuoropuhelua eri osa-alueiden välillä, tarjoten 

moderneja toimintatapoja osaamisen hyödyntämiseen ja ketterään 

kehittämiseen. Toinen palveluntarjoajista toi esille kuinka kilpailuetu markkinoilla 

syntyy organisaatiolle kahdesta suunnasta; miten ketterästi olemassa olevaa 

osaamista hyödynnetään ja kuinka nopeasti organisaatio oppii uutta.  
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Jos puhutaan osaamisen johtamisesta, niin mä määrittelen osaamisen 
modernin osaamisen johtamisen vuorovaikutukseksi muutaman kysymysten 
välillä eli niiden kysymysten välillä, että mitä maailma kutsuu meitä 
tekemään, mistä asiakkaat ovat valmiita maksamaan? Mihin me haluamme 
keskittyä, mitkä ovat meidän strategiset tavoitteet? Siis toisin sanoen ja mitä 
potentiaaleja osaamista meidän yrityksemme henkilöstöllä on ja mihin he 
haluavat sitä viedä. P2 

Tulevaisuuden osaamistarpeet ovat kytköksissä erityisesti organisaation 

strategiaan. Mikäli esimerkiksi liiketoiminnassa on tulossa muutoksia, on tärkeää 

tarkastella, onko henkilöstöllä riittävästi osaamista toteuttaa muutos. Tällöin 

osaamisen johtamisesta tulee osa strategista suunnittelua. Sekä asiantuntijat 

että palveluntarjoajat korostivat sitä, että osaaminen ja osaamisen johtaminen 

tulee tuoda luonnolliseksi osaksi organisaation strategiaa ja strategista 

suunnittelua, jotta osaaminen ei jää irralliseksi kokonaisuudeksi organisaation 

strategiasta.  

Miltä se näyttää tän hetken tilanne? Mikä on se tulevaisuuden tarve niinku 
strategian mukaan? Niin se ehkä siellä isossa kuvassa on sitä strategista 
henkilöstösuunnittelua.  Eli tunnistetaan niitä rooleja ja niitä osaamisia 
nykyhetkessä ja tulevaisuudessa. Siihen tarvitaan tietenkin dataa, että meillä 
on sitten siellä järjestelmässä osaamisia olemassa ja roolit on siellä ihmisille 
kuvattu. A3 

Tavallaan sellaista strategisempaa suunnittelua, niin siihen tulee tuoda myös 
ne osaamiset mukaan ja just käydä keskusteluja siitä, mihin organisaation 
strategia on menossa. Tarkoittaako tää sitä, että vaikka asiakaspalveluun 
tulee jotain uudenlaista tekemistä mikä tarvitsee uudenlaista osaamista. A4 

Henkilöstöanalytiikka tarjoaa myös välineitä strategisten haasteiden 

ratkaisemiseen ja liiketoiminnan tehostamiseen. Useissa haastatteluissa 

korostui, että on tärkeää, ettei organisaatio ei jumiudu pelkkään raportointiin, 

vaan pohtii, millaisiin kysymyksiin voidaan löytää vastauksia 

henkilöstöanalytiikan avulla ja miten tietoa voidaan parhaiten hyödyntää 

strategisissa kysymyksissä. Erityisesti ohjaava ja ennustava analytiikka tarjoaa 

arvokasta tietoa henkilöstön osaamisen kehittymisestä ja potentiaalista 

strategisella tasolla. Ennustavan henkilöstöanalytiikan avulla voidaan ennakoida, 

millaista osaamista organisaatiolla tulisi olla tulevaisuudessa strategiaan 

perustuen. Ennustava analytiikka osaamisen johtamisessa auttaa organisaatiota 

hahmottamaan tulevaisuuden haasteita ja mahdollisuuksia sekä tukee strategista 

päätöksentekoa. Näin organisaatio voi suunnitella resurssien kohdentamisen ja 

kehityspanostukset optimaalisesti tulevaisuuden tarpeiden mukaisesti. 
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Työn organisointi  

Osaamisdatan ja liiketoiminnandatan yhdistämisestä voitiin tunnistaa erilaisia 

keinoja työn organisoinnin tehostamiseksi. Yhdistämällä osaamisdataa ja 

liiketoiminnan dataa voidaan saavuttaa merkittäviä parannuksia työn 

tehokkuudessa ja organisaation suorituskyvyssä, millä on suora vaikutus 

liiketoiminnan menestykseen. Liiketoimintadataa voi olla esimerkiksi myyntidata 

tai asiakasmäärät tiettyinä ajankohtina.  

Asiakasmäärät noudattavat usein tietynlaista kaavaa, että onko meillä aina 
torstaisin keskimäärin tämän verran asiakkaita, niin sieltä saattaa ennakoida 
sitten, että myös seuraava torstain on suurin piirtein saman verran 
asiakkaita, ellei jotain hyvin poikkeuksellista tapahdu. Niin sitten pystytään 
mitoittamaan se henkilökuntakin, vaikka sen pohjalta. Tää on esimerkki, 
miten sitä dataa voidaan yhdistää ja sitten tehdä tavallaan päätöksiä eli just 
päätöksiä siitä paljonko on ihmisiä työvuorossa. A3 

Työvuorosuunnittelussa tulee ottaa huomioon työntekijöiden erilaiset osaamiset 

ja vahvuusalueet. Osaamisdatan hyödyntäminen työvuorosuunnittelussa 

mahdollistaa oikean työvoiman optimoinnin oikeaan aikaan. Nykyisten 

osaamisten tunnistaminen auttaa tarkastelemaan, millaista osaamista tarvitaan 

eri työvuoroissa ja miten osaamista voidaan hyödyntää parhaalla mahdollisella 

tavalla. Osaamisdatan hyödyntäminen työvuorosuunnittelussa mahdollistaa 

tehokkaan työvoiman mallinnuksen, jossa tekoäly auttaa ennustamaan 

tarvittavaa osaamista eri työvuoroihin.  

Konkreettisin on tätä työvuorosuunnittelua, koska sehän vaatii huomattavasti 
myös niin kun ihan konkreettista niin kun osaamistietoa, jota hyödynnetään 
siinä, että kuka voi mennä mihinkin vuoroon ja minkälaisia työtehtäviä heillä 
voidaan antaa että sehän on niin kun ehkä selkein ja operatiivisiin asia.” A4 

Sanotaan että sulla on vaikka semmoinen kassavuoro, sitten sulla on vaikka 
joku hyllytysvuoro ja tällaisia vuoroja mitkä pyörittävät liiketoimintaa. Sitten 
sulla on kasa ihmisiä, joilla on erilaisia osaamisia ja niillä on vuorotoiveita ja 
kaikkea tämmöistä, mutta se tekoäly pystyy auttaa siinä, että se miehittää ne 
vuorot silleen että se katsoo että tällä tyypillä on just niitä kassaosaamista ja 
sehän voisi mennä tuohon kassaan tuolloin ja toi muuten osaa hyllyttää ja 
niin edelleen niin. Sitten ihmisen ei tarvitse enää tehdä tällaista työtä. 
Ihminen voi sitten enemmän keskittyä vaikka just siihen asiakaspalveluun ja 
kehittämiseen ja tämmöisiin juttuihin. A3 

Nämä käytännöt korostavat osaamisdatan merkitystä työn organisoinnin ja 

työvoiman suunnittelun kannalta sekä henkilöstöanalytiikan roolia operatiivisessa 

toiminnassa. Henkilöstöanalytiikan avulla saadaan tehostettua 
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työvuorosuunnittelua ja vapautettua esihenkilöiden aikaa muihin 

johtamistehtäviin.  

4.2 Haasteet henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä osaamisen 

johtamisessa  

Henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä tunnistettiin monia erilaisia haasteita 

osaamisen johtamisen kentällä. Aineistosta voitiin tunnistaa kolme eri 

yläluokkaa, jotka kuvaavat haasteita henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä 

osaamisen johtamisessa. Yläluokiksi valikoituivat aineiston perusteella 

vaadittavan osaamisen puute, osaamisdata ja organisaatiokulttuuri. 

Yläluokkien alle muodostui seitsemän alaluokkaa, jotka avaavat yläluokkia 

tarkemmin (KUVIO 8). 

 

 

KUVIO 8. Haasteet henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä osaamisen 
johtamisessa; ylä- ja alaluokat 
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4.2.1 Vaadittavan osaamisen puute 

Sekä asiantuntijat että palveluntarjoajat tunnistivat haasteeksi erityyppisen 

osaamisen puutteen niin osaamisen keräämisessä kuin hyödyntämisessä. 

Suurena haasteena nähtiin myös analytiikkaosaamisen puute erityisesti 

henkilöstöjohtajilta, mikä vaikeuttaa henkilöstöanalytiikan hyödyntämistä 

organisaatiossa.  

 

Osaamisdatan kerääminen  

Asiantuntijat korostivat, että yksi suuri haaste organisaatiossa on osaamisdatan 

kerääminen. Organisaatioissa ei ole riittävää tietämystä siitä, mistä osaamistietoa 

tulisi kerätä ja miten sitä voisi hyödyntää. Organisaatioissa saattaa puuttua 

osaaminen datan keräämisessä ja analysoinnissa, erityisesti esihenkilöiden 

osalta. Esimerkiksi kehityskeskusteluista esihenkilöt voisivat kerätä arvokasta 

osaamisdataa, jota johto voisi hyödyntää päätöksenteossa, mutta tämä vaatisi 

esihenkilöiltä osaamista datan keruussa ja analysoinnissa.  

Lisäksi teknologiahaasteet voivat olla merkittävä este datan keräämiselle. 

Yleensä haasteeksi nousee se, että osaamista ei hallita missään järjestelmässä, 

joten dataa ei voida kerätä systemaattisesti mihinkään. Puuttuva järjestelmä 

osaamisdatan keräämiseen voi rajoittaa organisaation mahdollisuuksia 

hyödyntää tietoa strategisessa päätöksenteossa ja toiminnan kehittämisessä. 

Organisaatioissa saattaa olla vanhentuneita tai rajoittavia järjestelmiä, jotka 

vaikeuttavat datan keruuta, tallennusta ja analysointia. Tämä voi hidastaa tai 

estää henkilöstöanalytiikan tehokasta käyttöä osaamisen johtamisessa, sillä 

dataa ei ole mahdollista kerätä. Vaikka useissa sisäisissä HR-järjestelmissä on 

osaamisen hallintaan liittyviä ominaisuuksia, ne eivät usein ole kovin 

monipuolisia. Tämä voi osaltaan selittää, miksi monet organisaatiot valitsevat 

ulkoisen palveluntarjoajan. 

Osaamisdatan keräämistä vaikeuttaa myös se, että valmiita pohjia 

osaamisdatan keräämiseen ei välttämättä ole olemassa, ja organisaatioiden on 

luotava omat menetelmänsä ja käytännöt osaamisdatan keräämiseksi ja 

ylläpitämiseksi.  

HR:ssähän ei ole oikeastaan mihinkään asiaan tiettyjä valmiita malleja tai 
kaavoja. Verrattuna nyt esimerkiksi talous- tai kirjanpidon puolella on 
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olemassa erilaisia standardeja, niin HR puolellahan sellaista ei ole. HR:n 
pitää oikeastaan aina luoda ne omat käytänteet ja toimintatavat itse ja niin 
on myös tää osaamisdatan kerääminen. H2 

Moni asiantuntija nosti esille myös sen, että henkilöstöosastolla on totuttu 

noudattamaan tiukkoja sääntöjä ja määräyksiä, mikä voi johtaa jäykkään 

ajatteluun. Tämä jäykkyys voi estää henkilöstöjohtajia tarttumasta uusiin 

mahdollisuuksiin ja innovaatioihin, jotka liittyvät osaamisdatan keräämiseen ja 

hyödyntämiseen. Osaamisdata voidaan nähdä liian sensitiivisenä datalähteenä, 

eikä organisaatioissa siksi lähdetä keräämään osaamisesta dataa. Erityisesti 

palveluntarjoajat korostivat, kuinka tärkeää on, että tietosuojaan liittyvät 

kysymykset otetaan huomioon ja ovat kunnossa, jotta henkilöstön luottamus ja 

yksityisyydensuoja säilyvät. Organisaation on varmistettava osaamisen 

hallintajärjestelmän käyttöönotossa, että järjestelmä täyttää kaikki sovellettavat 

tietosuojamääräykset ja -vaatimukset. 

 

Analytiikkaosaaminen 

Asiantuntijat nostivat esille yhdeksi suuremmista haasteista sen, että 

henkilöstöjohtajilta puuttuu analytiikkaosaaminen. Henkilöstöjohtamisessa 

jäädään usein käsitykseen, että analytiikka rajoittuu pelkästään raportointiin ja 

erilaisten dashboardien luomiseen. Sekä palveluntarjoajat että asiantuntijat 

kertoivat, että osaamisen johtaminen keskittyy edelleen perusasioihin, kuten 

kurssien suorittamisten ja koulutustuntien seurantaan. Vaikka seuranta on 

tärkeää, se yksinään ei mahdollista tulevaisuuden päätöksentekoa eikä ohjaa 

johtoa kohdentamaan resurssejaan tehokkaasti tai auta johtoa tunnistamaan 

mahdollisia osaamisvajeita tai riskejä.  

Kyllä aika perusasioiden piirissä valtaosa menee eli, että onko kurssit 
suoritettuja ja montako tuntia ja haetaan veroetua siitä. Sitten taas 
henkilöstötyytyväisyyskyselyissä ollaan jo aika pitkällä, mutta eihän se vielä 
syvälle sitten siihen osaamiseen johtamiseen mene monessakaan 
yrityksessä. P2 

Harmittavan usein kilpistyy se analytiikan käyttö osaamisnäkökulmasta 
siihen, että no me nyt raportoidaan nää meidän koulutustuntimäärät eli että 
mikä on kokonaiskoulutustuntien määrä vuodessa ja mikä on sitten 
keskimääräiset koulutustunnit per henkilö. No joo, ehkä sitäkin seurantaa 
tarvitaan, mutta ethän sä sellaisen tiedon perusteella tee mitään 
tulevaisuuden päätöksiä. Se ei ohjaa sitä toimintaa eikä se ohjaa 
henkilöstöjohtoa kohdentamaan koulutuksia tiettyihin paikkoihin, eikä se 
ohjaa johtoa näkemään, että onko meillä jotain osaamisvajeita tai jotain isoja 
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riskejä osaamiseen liittyen tulossa, että se on semmoinen pintapuolinen, 
mutta helppo mittari. A1 

Osaamisen johtaminen on jo monissa organisaatioissa arkipäivää, mutta 

analytiikan käyttö osaamisen johtamisessa on edelleen vierasta. Asiantuntijat 

nostivat esille myös sen, että henkilöstöjohtajat eivät aina osaa tuoda esiin omaa 

osaamistaan eikä näyttää, miten henkilöstö- tai osaamisdataa voitaisiin 

hyödyntää analyyttisissä prosesseissa. Tämä saattaa johtua usein siitä, että 

henkilöstöjohtajilta puuttuu analytiikkaosaaminen, joten henkilöstöjohtajat eivät 

tiedä millaisia mahdollisuuksia on olemassa henkilöstöanalytiikan 

hyödyntämisessä osaamisen johtamisen kentällä. Yksi asiantuntijoista nosti 

esille, että henkilöstöjohtajien ei tarvitse olla analytiikan asiantuntijoita, vaan olisi 

tärkeää osata ymmärtää ilmiötä ja henkilöstöanalytiikan mahdollisuuksia, jotta 

henkilöstödataa voidaan alkaa jalostamaan yhdessä analytiikan asiantuntijoiden 

kanssa.   

 

Osaamisdatan hyödyntäminen  

Osaamisen puute korostuu myös datan hyödyntämisessä. Mikäli 

organisaatioissa kerätään edes jonkinasteista dataa, sitä tulisi osata myös 

hyödyntää. On tärkeää, että sekä esihenkilöt että henkilöstöjohtajat osaavat 

hyödyntää saatavilla olevaa dataa. Muussa tapauksessa arvokas data jää 

hyödyntämättä. Henkilöstöanalytiikassa käytetään usein vaikeasti kvantifioitavaa 

dataa, kuten inhimillisiä ominaisuuksia ja käyttäytymistä, mikä vaatii runsaasti 

substanssiosaamista. Substanssiosaaminen on välttämätöntä, jotta dataa 

voidaan tulkita oikein ja tehdä päätöksiä sen pohjalta. Usein henkilöstöjohtajilta 

ja esihenkilöiltä löytyy substanssiosaamista, mutta substanssiosaamisen rinnalle 

vaaditaan myös analyyttista osaamista. Vastaavasti organisaation data-

analytiikoilta puuttuu usein substanssiosaaminen osaamisen johtamisesta, mutta 

analytiikkaosaaminen on vahvaa.  

Henkilöstöpuoli on mun mielestä erinomainen esimerkki siitä, että meillä on 
paljon sellaisia vaikeasti kvantitoitavia ilmiöitä, jotka vaatii, että sulla on 
niinku vahvaa substanssia siitä aihealueesta. Auta armias kun lähtee joku 
datakontroller katsomaan sitä dataa niin eihän ne ymmärrä siitä tuon 
taivaallista. Erityisesti kun lähdetään tekemään johtopäätöksiä siitä datasta, 
siinä on iso riski että menee karmealla tavallaan aivan väärin. A3 
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Jos data ei ole standardimuotoista, sen tulkinta voi olla haastavaa. Erilaiset 

formaatit ja rakenteet voivat vaikeuttaa datan yhdistämistä ja analysointia, mikä 

voi heikentää päätöksenteon perustana olevaa tietoa. Toisaalta yksi 

asiantuntijoista toi esille, että jos datan tulkinta jää pelkästään ihmisten varaan, 

se voi olla altis virheille ja väärinkäsityksille. Siksi on tärkeää hyödyntää myös 

automaattisia ja analyyttisiä työkaluja datan analysoinnissa ja tulkinnassa. 

4.2.2 Osaamisdata 

Osaamisesta kerättävä data ei ole muodoltaan yksinkertaista johtuen, 

osaamisen käsitteen määrittelyn haasteellisuudesta sekä osaamisen 

subjektiivisesta kokemuksesta. Lisäksi haasteeksi nousee myös 

osaamisdatan ylläpitoon littyvät kysymykset niin järjestelmän sisällä kuin 

käyttäjän näkökulmasta.  

 

Osaamisen määrittely ja osaamisdatan ylläpito 

Osaamisdataan itsessään liittyy monia erilaisia haasteita, sillä osaamisesta 

kerättävä data on vaikeasti kvantifioitavissa. Kuten jo aiemmin mainittiin 

organisaatioissa saattaa olla vaikeuksia hahmottaa, mistä osaamisdataa 

voitaisiin kerätä ja miten sitä tulisi käsitellä. Haastateltavat toivat esille, että edellä 

mainittu johtuu osittain siitä, että osaamisen määrittely ja tunnistaminen voi olla 

monimutkaista ja epäselvää. Osaamisen määrittely ja sanoittaminen on 

monimutkaista, koska osaamiset voivat olla abstrakteja tai vaikeasti 

strukturoitavissa olevia asioita. Esimerkiksi johtamiseen liittyvät osaamiset ovat 

vaikeasti mitattavia ja määriteltäviä.  Osaamisen määrittely vaihtelee myös 

organisaation mukaan; esimerkiksi tuotannon työntekijöiden osaamiset saattavat 

olla helpommin määriteltävissä kuin tietotyöläisen abstraktimmat taidot. 

Voisi sitä alleviivata, että tän osaamispuolen pitkäaikainen haaste on ollut 
se, että osaaminen on ollut vaikeasti niin kun strukturoitavissa. Se tieto ja 
sen lisäksi sitten se kankeus siitä, että miten sitä tietoa henkilöstöltä kerätään 
ja miten sitä pidetään ajantasalla niin tää on mihin mun ymmärryksen 
mukaan moni yritys on kompastunut. A3 

Ja sitten se on ehkä jo joku tommoinen lupa tai pätevyys, niin se on ehkä 
helppo ja se on niin kun se alkaa jostain, niin sitten se mahdollisesti päättyy 
jostain ja siinä joku tietty määritelmä, mutta sitten kaikki muu osaaminen sen 
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ulkopuolella onkin sitten paljon hähmäisempää, että mitä se tarkoittaa ja millä 
tasolla osaa tai luulee osaavansa. A1 

 

Lisäksi haastatteluissa nousi esille, että ajankohtaisen osaamisdatan ylläpito on 

haastavaa. Yksi palveluntarjoajista kertoi esimerkiksi, että erilaista 

tekoälyosaamista tulee jatkuvasti lisää ja on haastavaa pysyä perässä siinä, 

millaisia osaamisia tulisi olla mahdollista merkata järjestelmään. Toisaalta 

haasteena on myös se, että miten henkilöstö saadaan ylläpitämään omaa 

osaamisdataansa järjestelmässä.  

 Palveluntarjoajat toivat esille, kuinka käyttäjäkokemuksen tulee olla 

järjestelmässä etusijalla, ja järjestelmän tulee olla joustava, koska osaaminen ja 

vaatimukset ovat jatkuvassa muutoksessa. Tämä mahdollistaa organisaation 

tarpeiden ja vaatimusten paremman huomioimisen sekä järjestelmän tehokkaan 

käytön erilaisissa tilanteissa ja jatkuvan osaamisen kartoittamisen. Huono 

käyttökokemus aiheuttaa usein sen, että työntekijän motivaatio osaamisten 

merkkaamiseen laskee nopeasti. Ulkoista palveluntarjoajaa käytettäessä 

järjestelmää voidaan muokata asiakkaiden tarpeiden mukaan, mikä lisää 

järjestelmän soveltuvuutta ja käyttökokemusta. 

 

Osaamisdatan laatu ja luotettavuus  

Organisaation koolla ja resursseilla voi olla merkittävä vaikutus osaamisdataan 

ja sen luotettavuuteen. Erityisesti pienissä organisaatioissa data on usein 

vähemmän luotettavaa, johtuen datan määrästä, mikä vaikeuttaa 

päätöksentekoa ja analysointia. Lisäksi pienissä organisaatioissa voi olla 

rajalliset resurssit datan keräämiseen ja ylläpitoon, mikä saattaa heijastua datan 

laatuun ja tarkkuuteen. Ensimmäinen palveluntarjoaja suositteli järjestelmäänsä 

noin 50–100 henkilön organisaatiolle, jossa tehdään tietotyötä. Toinen 

palveluntarjoajista nosti esille, että järjestelmä ei sovi kaikille asiakkaille, sillä se 

on erittäin moderni ja vaatii modernia johtamista. Henkilöstöanalytiikan 

hyödyntäminen organisaatioissa riippuu suuresti datamaturiteetista, 

organisaatiokulttuurista, johtamisesta ja organisaation kypsyysasteesta. Mitä 

kehittyneempi organisaatio on edellä mainituissa asioissa, sitä tehokkaammin se 

voi hyödyntää henkilöstöanalytiikkaa.  
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No nythän on siis silleen, että ihan kaikki asiat ei sovi ihan kaikille asiakkaille. 
Samaan hengenvetoon sanon, että ei myöskään kukaan ole millään tavalla 
valmis organisaatio että ei voi sanoa, että tässä on nyt laari moderneja tässä 
epämoderneja organisaatioita. Vaan siis se on enemmänkin semmoinen 
matka ja suunta ja tavoite, että meidän asiakkaat on valinnut meidät vähän 
niin kuin kumppaniksi matkalle, jossa ne haluaa kehittää sitä johtamista ja 
osaamisen kehittämistä ja osaamisen johtamista tämmöiseen 
modernimpaan suuntaan. Ja mitä se moderni nyt sitten tarkoittaa, se 
tarkoittaa tällaista vaihtoehtoja tämmöiselle puhtaalle hierarkiaiselle 
johtamiselle, jossa osaaminen vähän kuin siiloutu ja sitä kontrolloidaan 
ylhäältä alaspäin. P2 

 

Haastateltavien mukaan datan laatuun vaikuttaa myös se, että ihmiset eivät 

välttämättä ole kertoneet kaikista osaamisistaan. Koska osaaminen on 

monimutkainen käsite, se voidaan ymmärtää eri tavalla eri yksilöiden välillä. 

Ihmisillä on usein subjektiivinen käsitys omasta osaamisestaan, mikä voi 

vaikuttaa siihen, miten he raportoivat omista taidoistaan ja kokemuksistaan. 

Näiden tekijöiden ymmärtäminen on tärkeää osaamisdatan analysoinnissa ja 

tulkinnassa, ja organisaatioiden on pyrittävä kehittämään menetelmiä ja 

käytäntöjä, jotka parantavat osaamisdatan luotettavuutta ja hyödynnettävyyttä. 

Organisaatiossa tulee hyväksyä, että osaamisdataan liittyy tietty 
epävarmuus. Henkilö ei ole vaikka kertonut kaikkea osaamistaan tai se 
osaaminen mitä on kerrottu niin se voidaan ymmärtää hyvin monella tapaa 
ja muuta. Tämä epätäsmällisyys kun hyväksytään niin datasta voidaan 
jotakin käyttökelpoista saada. A3 

Haastateltavat korostivat, että osaamisdatan laadun varmistaminen ja 

ylläpitäminen vaativat selkeitä prosesseja, vastuunjakoja ja työkaluja. Lisäksi 

yrityksen maturiteetti ja sen kyky käsitellä ja hyödyntää dataa vaikuttavat siihen, 

miten tehokkaasti ja luotettavasti osaamisdataa voidaan hallita ja hyödyntää. Yksi 

asiantuntijoista toi esille kuinka merkittävä kysymys on, luotetaanko 

organisaatioissa siihen, että osaamisdata on oikein. Epäluottamus osaamisdatan 

oikeellisuuteen voi heikentää sen hyödyntämistä ja luotettavuutta 

päätöksenteossa ja toiminnan suunnittelussa. Tämä voi johtaa siihen, että 

organisaatiot eivät hyödynnä osaamisdataa täysimääräisesti tai tekevät 

päätöksiä puutteellisen tiedon perusteella.   

Asiantuntijoiden mukaan edellä mainittujen haasteiden ratkaiseminen 

edellyttää organisaatiolta sitoutumista ja resursseja osaamisen hallintaan ja 

kehittämiseen. On tärkeää kehittää selkeitä prosesseja ja standardeja osaamisen 
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sanoittamiseen ja mittaamiseen sekä investoida tarvittaviin työkaluihin ja 

resursseihin osaamisdatan hallintaa varten. Lisäksi tarvitaan jatkuvaa seurantaa 

ja arviointia osaamisdatan laadusta ja sen hyödyntämisestä organisaation 

päätöksenteossa ja toiminnan kehittämisessä. 

4.2.3 Organisaatiokulttuuri 

Haastateltavat tunnistivat erityyppisiä haasteita liittyen organisaatiokulttuuriin, 

kun tavoitteena on hyödyntää henkilöstöanalytiikkaa osaamisen johtamisessa. 

Osaamisdatan kerääminen ja hyödyntäminen riippuu paljon 

organisaatiokulttuurista ja johdon sitoutumisesta osaamisen johtamiseen. Lisäksi 

organisaation tämänhetkiset osaamisen johtamisen mallit vaikuttavat 

henkilöstöanalytiikan hyödyntämismahdollisuuksiin.  

 

Johdon sitoutuminen ja investoinnit 

Haastateltavien mukaan työntekijöiden motivointi oman osaamisen 

kehittämiseen on usein jo itsessään korkealla tasolla, mutta johto voi vaikuttaa 

siihen negatiivisesti, jos se ei ole kiinnostunut systemaattisesti johtamaan 

osaamista. Tästä syystä on tärkeää, että osaamisen johtaminen on osa 

organisaation johtamista ja strategiaa, eikä irrallinen prosessi. Johdon tulee 

aidosti ymmärtää mikä vaikutus systemaattisella osaamisen johtamisella on ja 

miten osaamisen hallintajärjestelmiä voidaan hyödyntää. Kun johto näyttää 

esimerkkiä sitoutuneisuudellaan ja kannustaa työntekijöitä tekemään jatkuvaa 

osaamiskartoitusta, työntekijät sitoutuvat prosessiin paremmin ja ymmärtävän 

asian merkityksellisyyden.  

Mun humanistisen käsitykseni mukaan me jokainen ollaan jo motivoituneita. 
Ei tarvitse lähteä etsimään motivoituneita työntekijöitä, koska me ollaan jo 
kaikki motivoituneita. Kyse on enemmänkin siitä, että epämotivoidaanko me 
niitä työntekijöitä. Onko se johto kiinnostunut osaamisesta ja oppimisesta? 
Onko se kiinnostunut ihmisistä? Sitten onko se osaaminen ja oppiminen 
kytketty johtamiseen? Mikä ajattelutapa yrityksellä on siihen? Jos johto ja 
yritys on kiinnostunut osaamisesta ja oppimisesta ja siihen kiinnitetään 
huomiota ja sillä on jotain vaikutusta toimintaan, niin sitten koko henkilöstökin 
on kiinnostunut asiasta. P2  

Haastatteluista selviää, kuinka tärkeää on, että organisaatiossa vallitsee avoin ja 

kannustava ilmapiiri, joka kannustaa tiedon jakamiseen ja oppimiseen. Lisäksi 
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esihenkilöt tarvitsevat johdolta selkeät linjaukset ja tavoitteet osaamisdatan 

hyödyntämiselle sekä resurssit sen toteuttamiseen. HR:n rooli osaamisdatan 

hallinnassa ja hyödyntämisessä on keskeinen, mutta omistajuus ei voi olla 

pelkästään HR:ssä. On tärkeää ottaa huomioon myös ylimmän johdon rooli ja 

osallistuminen sekä yksilön intressit ja tarpeet osaamisen kehittämisessä ja 

hyödyntämisessä. 

HR:llä on tärkeä funktio. Totta kai, koska HR ihmiset on usein kiinnostuneista 
ihmisistä, osaamisesta ja oppimisesta ja ovat myös opiskelleet vähän 
aiheeseen liittyvää. HR:n pitää kulkea sitten liiketoiminnan tukena ja 
insinöörien tukena tässä asiassa, mutta tää omistajuus ei voi olla pelkästään 
HR, ssä, koska tää kytkeytyy siihen johtamiseen niin tämän pitää olla ihan 
viime kädessä jo johdon intresseissä tää osaamisen kehittäminen. P2 

Asiantuntijat toivat esille, kuinka usein johto on kiinnostunut, millaista lisäarvoa 

osaamisen johtaminen tuottaa. Investointien tekeminen henkilöstöanalytiikkaan 

voi olla vaikeaa perustella, ja järjestelmän investoinnin arvon laskeminen 

organisaatioille voi olla haastavaa. Sen vuoksi on tärkeää yrittää tehdä 

perusteellinen arviointi siitä, miten investoinnit voivat tuottaa lisäarvoa 

organisaation toiminnalle ja kannattavuudelle sekä tukea liiketoiminnan 

tavoitteiden saavuttamista. Tässä prosessissa on tärkeää ottaa huomioon sekä 

lyhyen että pitkän aikavälin näkökulmat ja arvioida investointien vaikutuksia eri 

osa-alueisiin organisaatiossa. On tärkeää tunnistaa, miten kerätty ja ylläpidetty 

data voi tukea organisaation toimintaa ja päätöksentekoa sekä tarjota lisäarvoa 

työntekijöiden kehittymiselle ja urasuunnittelulle. Kun datan kerääminen ja 

ylläpito on perusteltua strategisesti, johto saadaan paremmin sitoutettua koko 

prosessiin.  

 

Osaamisen johtamisen kulttuuri 

Osaamistaitojen merkkaaminen ja ylläpito ovat kiinteästi sidoksissa 

organisaatiokulttuuriin ja osaamisen johtamisen kulttuuriin. Organisaation 

ilmapiiri ja arvot vaikuttavat siihen, kuinka innokkaasti työntekijät osallistuvat 

oman osaamisensa dokumentointiin ja kehittämiseen, sekä siihen, miten 

systemaattisesti ja aktiivisesti osaamista ylläpidetään ja päivitetään. 

Haastatteluista selvisi, että haasteet osaamisen johtamisessa liittyvät usein 

ihmisiin, niin organisaatiokulttuurin luomiseen kuin osaamisen hallintaan ja 

kehittämiseen liittyvissä käytännöissä. Ongelmat voivat syntyä esimerkiksi tiedon 
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jakamisen puutteesta, vastustamisesta uusia käytäntöjä kohtaan tai 

puutteellisesta ymmärryksestä osaamisen merkityksestä ja hallinnasta. 

Asiantuntijoiden mukaan yksi haaste osaamisen johtamisessa voi olla se, että 

organisaatioilla saattaa olla epäselvää, mikä on heidän johtamismallinsa 

ylipäätänsä ja miten se soveltuu osaamisen johtamiseen. Osaamisen johtaminen 

onnistuu parhaiten, kun se on linjassa organisaation kokonaisstrategian ja 

johtamiskulttuurin kanssa. Tämä edellyttää selkeää visiota ja suunnitelmaa siitä, 

miten osaamista johdetaan ja kehitetään organisaatiossa, ja miten se tukee 

liiketoiminnan tavoitteiden saavuttamista. 

Mä luulen, että monissa organisaatioissa ehkä kipuillaan sen kanssa, mikä 
se meidän osaamisen johtamisen malli edes on, että on varmaan 
kehityskeskustelut ja tämmöiset perinteiset jutut olemassa. A4 

Osaamisen johtamisen kulttuurilla on merkittävä vaikutus siihen, miten paljon ja 

millä tavoin osaamista halutaan hallita ja kehittää. Kulttuurin rooli näkyy siinä, 

miten avoimesti ja aktiivisesti osaamisen johtamiseen suhtaudutaan, ja miten se 

konkreettisesti toteutetaan organisaatiossa. Palveluntarjoajien mukaan 

osaamisen hallintajärjestelmän käyttöönotto ja sen tehokas hyödyntäminen 

riippuu paljon organisaation valmiudesta ja kypsyydestä osaamisen 

johtamisessa. Henkilöstöanalytiikan integroiminen osaksi päivittäistä 

päätöksentekoa on olennainen askel kohti tehokkaampaa osaamisen johtamista. 

Tämä vaatii syvempää ymmärrystä siitä, mistä data tulee ja miten analytiikka 

voidaan käytännössä liittää osaksi organisaation arkea.  

Asiantuntijat korostivat myös organisaatiokulttuurin merkitystä siinä, kuinka 

organisaation sidosryhmät eivät osaa hyödyntää henkilöstöjohtajien ja 

henkilöstöanalytiikan tarjoamia mahdollisuuksia liiketoiminnan kehittämisessä. 

Tämä voi johtua muun muassa organisaatiokulttuurista, tiedon puutteesta, 

taitojen puutteesta tai kyvyttömyydestä nähdä henkilöstödatan potentiaalia 

liiketoiminnan päätöksenteossa. Asiantuntijoiden mukaan olisi tärkeää panostaa 

tiedon jakamiseen, koulutukseen ja yhteistyöhön eri sidosryhmien välillä, jotta 

henkilöstöjohdon ja henkilöstödatan hyödyntäminen liiketoiminnassa saadaan 

maksimoitua. 
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5 LOPUKSI 

5.1 Johtopäätökset 

Tämän tapaustutkimuksen tarkoituksena oli selvittää, miten 

henkilöstöanalytiikkaa voidaan hyödyntää osaamisen johtamisen kentällä. 

Tavoitteena oli ymmärtää mahdollisimman laajasti tapausta eri näkökulmista. 

Tuloksissa tarkasteltiin sekä mahdollisuuksia että haasteita henkilöstöanalytiikan 

hyödyntämisessä osaamisen johtamisessa. Mahdollisuuksien ja haasteiden 

rinnalla tuotiin esille osaamisen hallintajärjestelmiä. Tarve aiheen tutkimiselle 

perustui havaintoihin ja aikaisempiin tutkimuksiin, joiden perusteella osaamisen 

merkitys työelämässä on kasvanut merkittävästi ja tulee kasvamaan johtuen 

tietotyön lisääntymisestä. Osaamista on tarve johtaa jatkossa yhä 

systemaattisemmin ja erilaiset työkalut voivat toimia tukena osaamisen 

johtamiselle. Yksi työkalu, jolla osaamisen johtamista voidaan tukea, on 

henkilöstöanalytiikka. Analytiikan työkaluna voidaan hyödyntää osaamisen 

hallintajärjestelmiä, joihin kerätään dataa henkilöstön osaamisesta ja joissa 

ylläpidetään jatkuvaa organisaation osaamisen kartoittamista.  

Tutkimuksen tulosten perusteella pystyttiin tunnistamaan useita erilaisia 

mahdollisuuksia henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä osaamisen 

johtamisessa. Ensinnäkin koko osaamisen johtamisen prosessi 

henkilöstöanalytiikkaa hyödyntäen lähtee liikkeelle osaamisen kartoittamisesta, 

jossa työntekijät reflektoivat omaa osaamistaan ja merkkaavat osaamisensa 

osaamisen hallintajärjestelmiin. Pelkästään jo se, että työntekijät reflektoivat 

omaa osaamistaan kasvattaa osaamisen näkyväksi tulemista ja sanoittamista 

organisaatiossa. Oman osaamisen reflektointia ei voida kuitenkaan pitää 

yksinkertaisena, sillä suurin osa aikuisista ihmisistä on tottunut koko lapsuutensa 

ja nuoruutensa ajan, että osaamisen määrittely on ulkopuolisen asiantuntijan, 

kuten opettajan tehtävä (Viitala, 2005). Koulukulttuuri on kehittynyt viime 

vuosikymmenen aikana siihen suuntaan, että oppilaita ohjataan enemmän 
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itsearviointiin, mikä auttaa tulevaisuudessa myös osaamisen reflektointia. 

Viitalan (2005) mukaan osaamisen hallintajärjestelmän käyttöönotto on helppo 

prosessi verrattuna siihen, miten työntekijät saadaan kannustettua reflektoimaan 

omaa osaamistaan osaamisen hallintajärjestelmään. Osaamisen 

hallintajärjestelmästä ei ole hyötyä organisaatiolle, mikäli työntekijät eivät ole 

motivoituneita reflektoimaan omaa osaamistaan järjestelmään.  

Ulrich (1998) toi esille kuinka osaaminen siirtyy organisaation hyödyksi vain 

silloin, kun työntekijät ovat motivoituneita oman osaamisen hyödyntämiseen ja 

kehittämiseen. Tulosten perusteella työntekijöiden motivaatioon voidaan 

vaikuttaa varmistamalla osaamisen hallintajärjestelmän helppokäyttöisyys ja 

osoittamalla työntekijöille mitä hyötyä osaamisten merkkaamisesta on 

työntekijöille itselleen. Työntekijän näkökulmasta osaamisen hallinta voi tukea 

työntekijän urakehitystä ja selkeyttää, millaista osaamista vaaditaan tiettyyn 

rooliin kehittymisessä. Myös esihenkilön on helpompi osoittaa millaista osaamista 

urakehitykseen vaaditaan, kun esihenkilö pystyy vertaamaan työntekijöiden 

osaamisia keskenään. Lisäksi johdon sitoutuminen osaamisen kehittämiseen ja 

hallintaan on keskeistä osaamisen johtamisessa. Yleisesti ottaen ihmisillä on 

motivaatio kehittää omaa osaamistaan ja halu oppia uusia asioita (Viitala, 2007), 

mutta huono osaamisen johtaminen voi johtaa haluttomuuteen kehittää omaa 

osaamistaan organisaation hyväksi.  

Ilman osaamisen kartoittamista osaamista on lähes mahdotonta johtaa, sillä 

osaamisen johtamisessa on keskeistä ymmärtää, millaista osaamista 

organisaatiossa on ja millä tasolla osaaminen on (Schuler ym., 2001). 

Osaaminen voidaan merkata eri tasoille osaamisen hallintajärjestelmissä, mikä 

auttaa hahmottamaan olemassa olevien osaamisten tasoa. Työntekijät pystyivät 

myös merkkaamaan omat kiinnostuksen kohteensa eli missä haluaisivat kehittyä, 

mikä antaa tärkeää tietoa johdolle henkilöstön kiinnostuksen kohteista. Tämän 

perusteella voidaan tehdä erilaisia tietoon perustuvia päätöksiä esimerkiksi 

liittyen rekrytoineihin ja koulutuksiin. Osaamisdatan kerääminen tulisi olla 

pitkäjänteistä, jotta siitä voidaan aidosti hyötyä ja saada vertailukelpoista tietoa. 

Osaamisen johtamisella pyritään turvaamaan organisaation päämäärien ja 

tavoitteiden edellyttävä osaaminen nykyhetkessä sekä tulevaisuudessa (Viitala, 

2005). Osaamisen johtamista tietoon perustuen pystytään tukemaan 

henkilöstöanalytiikalla ja osaamisen hallintajärjestelmillä. Osaamisen johtaminen 
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on yksi tiedolla johtamisen osa-alue, kun osaamisen johtamisessa hyödynnetään 

henkilöstöanalytiikkaa ja tietoa intuitiivisen johtamisen rinnalla. Tiedolla 

johtamisen ei ole tarkoitus syrjäyttää intuitiivista johtamista, vaan tarkoituksena 

on saada tietoa intuition rinnalle (Saramies & Törnroos, 2021). Osaamisen 

johtamisessa tulee osata tuottaa osaamisdataa ja hyödyntää sitä 

päätöksenteossa, jotta henkilöstöanalytiikasta voidaan saada arvoa 

organisaatiolle.  

 Osaamisen kartoittamista voidaan pitää kuvailevana analytiikkana, sillä sen 

avulla saadaan kerättyä tietoa tämän hetken osaamisista eikä siinä hyödynnetä 

edistyneempiä analytiikan muotoja kuten ennustavaa tai ohjaava analytiikkaa 

(Watson, 2014). Osaamisen kartoittamisella on kuitenkin keskeinen rooli koko 

analytiikkaprosessissa, sillä sen avulla saadaan kerättyä osaamisdata, jota 

voidaan hyödyntää edistyneemmässä henkilöstöanalytiikassa. Tutkimustulosten 

mukaan osaamisdataa voidaan hyödyntää edistyneemmässä 

henkilöstöanalytiikassa ennustamalla erilaisilla malleilla, millaista osaamista 

organisaatiossa tulevaisuudessa tarvitaan strategiaan pohjautuen. Lisäksi 

edistyneemmillä analytiikkatyökaluilla voidaan nähdä, millaista osaamista 

organisaatiosta on poistumassa ja millä aikajänteellä. Whelan ja Carcary (2011) 

tuovat esille osaamisen johtamisessa erityiseksi haasteeksi sen, kuinka 

työntekijöiden vaihtuvuuden mukana poistuu organisaatioista tietoa ja osaamista. 

Vaihtuvuuden kasvaessa johtuen erityisesti väestörakenteen muutoksesta ja Y-

sukupolven heikommasta lojaalisuudesta työnantajaa kohtaan, tiedon ja 

osaamisen poistuminen organisaatiosta on kriittinen ongelma. 

Henkilöstöanalytiikan avulla voidaan ratkaista edellä mainittua haastetta, sillä 

henkilöstöanalytiikka voi ennustaa organisaatioista poistuvaa tietoa ja osaamista.  

 Henkilöstöanalytiikan avulla voidaan tunnistaa tulevaisuuden 

osaamistarpeita, mitä voidaan pitää yhtenä tärkeimpinä osaamisen johtamisen 

osa-alueina (Beckett ym., 2000). Tulevaisuuden osaamistarpeita peilataan 

organisaation strategiaan ja osaamisen hallintajärjestelmistä voidaan nähdä, 

onko henkilöstöllä tarvittavaa osaamista strategian toteuttamiseen. Mikäli 

osaamisvajeita ilmenee, organisaation johdon tehtävänä on pohtia, 

rekrytoidaanko taloon uusia työntekijöitä vai kasvatetaanko olemassa olevan 

henkilöstön osaamistasoa. Osaamisen hallintajärjestelmä toimii päätöksenteon 

tukena, jolloin intuitiivisen johtamisen rinnalle saadaan tiedolla johtamista. Johto 
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voi nähdä suoraan osaamisen hallintajärjestelmästä henkilöstön osaamisen 

tason sekä sen, onko henkilöstöllä kiinnostusta kasvattaa omaa osaamistaan 

tulevaisuuden osaamistarpeissa. Tulosten mukaan henkilöstöanalytiikan käyttö 

tällä hetkellä on suurilta osin raportointia eli kuvailevaa analytiikkaa, joilla 

kartoitetaan tämänhetkisiä osaamisia. Osaamisen johtamisessa voitaisiin 

hyödyntää rohkeammin ennustavaa analytiikkaa, jolla voidaan ennustaa 

tulevaisuuden osaamistarpeita. Tämä vaatii analytiikkaosaamisen kasvattamista 

sekä erilaisten mallien kehittämistä organisaation sisällä.  

Tuloksista voitiin päätellä, että on tärkeää yhdistää henkilöstö- ja 

osaamisdataa organisaation liiketoimintadataan. Yhdistämällä erilaisia 

datalähteitä voidaan tehdä parannuksia työn tehokkuudessa ja suorituskyvyssä, 

mikä vaikuttaa liiketoiminnan menestykseen. Henkilöstöanalytiikkaa ja 

osaamisdataa pystyttiin hyödyntämään myös työn organisoinnissa. 

Osaamisdataa voidaan hyödyntää siten, että tekoäly miehittää työvuorot niin, että 

jokaisessa työvuorossa on vaadittavaa osaamista. Tämä vapauttaa 

esihenkilöiden aikaa työvuorosuunnittelusta muihin tehtäviin. 

Tulosten perusteella voidaan todeta, että henkilöstö- ja osaamisdatan sekä 

henkilöstöanalytiikan hyödyntäminen on keskeistä organisaation menestyksen 

varmistamisessa ja strategisen suunnittelun tukemisessa. Henkilöstöanalytiikan 

hyödyntäminen osaamisen johtamisessa tarjoaa arvokasta tietoa nykytilanteesta 

ja auttaa organisaatiota valmistautumaan tulevaisuuden haasteisiin ja 

mahdollisuuksiin. Henkilöstöanalytiikka on tehokas työkalu organisaation 

toiminnan ymmärtämisessä ja kehittämisessä, koska se auttaa tuomaan esiin 

erilaisia ilmiöitä ja niiden vaikutuksia liiketoimintaan. Vaikka henkilöstöanalytiikka 

ei aina tarjoa täysin eksaktia tietoa, se kannustaa organisaatiota syvällisempään 

pohdintaan ja keskusteluun, mikä voi johtaa parempiin päätöksiin ja 

toimenpiteisiin. Henkilöstöanalytiikan avulla voidaan tunnistaa trendejä ja 

mahdollisia ongelmakohtia, jotka vaativat syvempää analyysia ja toimenpiteitä.  

Henkilöstöanalytiikan hyödyntäminen osaamisen johtamisessa ei kuitenkaan 

ole yksinkertaista ja tapaukseen liittyy useita erilaisia haasteita. Ensimmäisenä 

huomiona voidaan todeta, että harvoilla organisaatioilla on olemassa ylipäätänsä 

mitään osaamisen hallintajärjestelmää, johon osaamisdataa voitaisiin kerätä. 

Mikäli organisaatiossa on olemassa osaamisen hallintajärjestelmä, osaamisen 

sanoittaminen ja tulkitseminen voi muodostaa merkittävän haasteen 
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organisaatiolle. Osaamisen käsitteen monimutkaisuus ja moniulotteisuus tekevät 

osaamisten saattamisesta mitattavaan muotoon haastavaa. Osaamisen käsitettä 

voidaan lähestyä esimerkiksi tiedon, taidon, pätevyyden ja oppimistulosten 

käsitteillä (Mäkinen & Annala, 2010), mikä kertoo osaamisen käsitteen 

moniuloitteisuudesta. Kun osaamista muutetaan mitattavaksi osaamisdataksi, on 

tarpeen pohtia taipuuko kaikki osaaminen osaamisdataksi vai jääkö jokin 

osaaminen osaamisdatan ulkopuolelle. Erityisesti kun osaamisdataa 

hyödynnetään päätöksenteossa, tulee ottaa huomioon osaamisdatan laatuun ja 

luotettavuuteen liittyvät kysymykset. Ihmiset voivat ymmärtää osaamisen 

käsitteen monella eri tavalla ja arvioida omaa osaamistaan eri tasolle, kuin se 

todellisuudessa on, mikä aiheuttaa haasteita datan laadun ja luotettavuuden 

näkökulmasta. 

Tulosten mukaan yksi suurimmista haasteista oli vaadittavan 

analytiikkaosaamisen puute. Henkilöstöjohtajilta puuttuu usein 

analytiikkaosaaminen ja henkilöstöanalytiikkana pidetään sitä, että raportoidaan 

henkilöstön koulutukseen liittyvät tiedot johdolle. Analytiikan asiantuntijoilla 

puuttuu taas substanssiosaaminen henkilöstöön liittyvissä kysymyksissä, joten 

analytiikan asiantuntijat tarvitsevat henkilöstöjohtajien tukea 

henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä. Tämän vuoksi olisi tärkeää, että 

henkilöstöjohtajat ymmärtäisivät paremmin analytiikkaa ja henkilöstöanalytiikan 

käyttömahdollisuuksia, jotta henkilöstöanalytiikkaa voitaisiin hyödyntää 

enemmän organisaatioissa. Kun henkilöstöjohtajilla on parempi ymmärrys 

analytiikan mahdollisuuksista, lienee helpompaa lähestyä analytiikan 

asiantuntijoita aiheesta ja aloittaa henkilöstöanalytiikan käyttöönotto 

organisaatiossa. Kuten Saramies ja Törnroos (2021) toteavat, 

henkilöstöanalytiikan hyödyntämiseen tarvitaan erilaisia taitoja ja osaamista, 

joten yhteistyö eri osaajien kanssa organisaation sisällä on välttämätöntä.  

Pelkästään henkilöstöjohtajien tahtotila henkilöstöanalytiikan hyödyntämiselle 

ei riitä, vaan tulosten mukaan organisaatiokulttuurin tulee tukea 

henkilöstöanalytiikan hyödyntämistä osaamisen johtamisessa. Bondarouk (2017) 

toi esille omassa tutkimuksessaan sen, että organisaatiokulttuuri vaatii usein 

kulttuurimuutosta, jotta henkilöstöanalytiikkaa voidaan hyödyntää. 

Organisaatiorakenteita tulee tarkastella uudelleen ja osaamisen johtamisen tulee 

olla tietyllä tasolla ennen kuin henkilöstöanalytiikkaa voidaan alkaa hyödyntää 
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osaamisen johtamisessa. Bondaroukin (2017) mukaan erityisesti ylimmällä 

johdolla on haasteita ymmärtää henkilöstöanalytiikan tuottamat hyödyt 

organisaatiolle. Sama selviää myös tämän tutkimuksen tuloksista. Johto voi 

vaikuttaa omalla toiminnallaan negatiivisesti siihen, miten osaamiseen 

kiinnitettään huomiota organisaatiossa ja miten osaamista johdetaan. Johdon 

tulisi kannustaa henkilöstöä kehittämään omaa osaamistaan, ja näyttämään 

miksi osaamisten kartoittaminen ja hallinta on tärkeää. Tulosten mukaan johdolle 

voi olla vaikea perustella investointeja henkilöstöanalytiikan käyttöönotolle 

osaamisen johtamisen kentällä, sillä investoinnin arvon laskeminen on 

haastavaa. On haastavaa laskea suoraa arvoa sille, miten henkilöstön 

osaamisen kehittäminen lisää organisaation arvoa. Toisaalta tulee ottaa 

huomioon se, että osaamisella luodaan nykyajan työelämässä merkittävää 

kilpailukykyä, joten jo tämän perusteella osaamisen kehittämiseen tehtäviä 

investointeja tulisi pitää tärkeinä.  

Edellä on esitelty erilaisia mahdollisuuksia ja haasteista henkilöstöanalytiikan 

hyödyntämisessä osaamisen johtamisessa. Kolmas tutkimuskysymys oli, että 

millaisilla analytiikkatyökaluilla osaamista voidaan johtaa. Tulosten perusteella 

analytiikkatyökaluina toimivat osaamisen hallintajärjestelmät, jotka voivat olla 

joko organisaation HR-järjestelmän sisällä tai organisaatio voi ostaa osaamisen 

hallintajärjestelmän erikseen palveluntarjoajalta. Osaamisen hallintajärjestelmä 

sisältää eri tasoista henkilöstöanalytiikkaa, joka pohjautuu osaamisdataan. 

Järjestelmä pystyy muodostamaan datan perusteella erilaisia kuvaajia, joiden 

avulla voidaan tehdä päätelmiä henkilöstön osaamisesta ja osaamisen tasosta. 

Riippuen järjestelmän toiminnallisuuksista, järjestelmä voi sisältää myös 

edistyneempää analytiikkaa. Edistyneempi analytiikka voi olla sitä, että 

järjestelmä suosittelee käyttäjälleen tietyntyyppisiä koulutuksia, joilla käyttäjä voi 

kasvattaa omaa osaamistaan. Lisäksi järjestelmä voi ehdottaa millaista 

osaamista tulisi kehittää, jotta käyttäjä voi edetä urallaan haluttuun suuntaan. 

Keskeistä järjestelmien käytössä on se, että organisaation osaaminen tehdään 

näkyväksi. Tämän jälkeen yhdessä palveluntarjoajan kanssa tai organisaatiossa 

sisäisestä voidaan pohtia, mitä kerätyllä osaamisdatalla tehdään.  

Tuloksissa ei suoraan tuotu esille ydinosaamisen käsitettä. Osaamisen 

hallintajärjestelmään voidaan merkata organisaation strategisesti merkittävät 

osaamiset, joita voidaan pitää Hamelin ja Prahaldin (1996) teorian mukaan 
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ydinosaamisina. Osaamisen kehittäminen ja johtaminen voidaan nähdä liittyvän 

erityisesti ydinosaamiseen eli kriittisiin osaamisiin ja tulevaisuuden osaamisiin, 

sillä näillä luodaan kilpailukykyä. Perusosaamisella tarkoitetaan osaamista, jota 

jokaisella alalla toimivalla organisaatioilla tulisi olla, jotta organisaatio voi toimia 

(Hamel & Prahalad, 1996). Perusosaamisten hallitseminen on tärkeää, mutta 

niiden hallitsemista voidaan pitää tietynlaisena oletusarvona organisaation 

olemassaololle.  

Lawler ja Boudreau (2015) tuovat esille, että useiden tutkimusten mukaan 

henkilöstöanalytiikalla ei kuitenkaan vielä nähdä olevan merkittävää tekijää 

tehokkuuden lisäämiseksi, mutta tämä ei tarkoita, etteikö sitä kannattaisi kehittää 

tulevaisuudessa. Tämän tutkimuksen perusteella voidaan todeta, että 

henkilöstöanalytiikkaa ei hyödynnetä Suomessa vielä kovinkaan laajasti 

osaamisen johtamisen osa-alueella. Tulosten perusteella henkilöstöanalytiikan 

hyödyntämisellä nähtiin kuitenkin useita erilaisia mahdollisuuksia osaamisen 

johtamisen kentällä. Ennen kuin henkilöstöanalytiikkaa aletaan hyödyntämään 

osaamisen johtamisessa, organisaation tulisi tarkastella ylipäätänsä omaa 

osaamisen johtamista ja sen tasoa. Lisäksi organisaation kyvykkyys tiedolla 

johtamisessa ja analytiikassa vaikuttaa merkittävästi henkilöstöanalytiikan 

hyödyntämiseen.  

Suurin hyöty henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä on saada 

organisaation osaaminen näkyväksi, tunnistaa tulevaisuuden osaamistarpeet 

sekä vahvistaa tiedolla johtamista osaamisen johtamisen kentällä. Tuloksista 

voitiin nähdä, että henkilöstöanalytiikan hyödyntämisessä osaamisen 

johtamisessa oli olemassa useita erityyppisiä haasteita. Haasteita voidaan 

selättää ottamalla käyttöön ulkoisen palveluntarjoajan osaamisen 

hallintajärjestelmä ja kehittää yhteistyössä palveluntarjoajan kanssa 

modernimpaa osaamisen johtamista. Vaikka tekoälyn käyttö luo uusia 

mahdollisuuksia henkilöstöanalytiikassa, sen käyttöönotto ja hyödyntäminen voi 

olla aikaa vievää ja haastavaa. Organisaatioiden on tärkeää panostaa resursseja 

ja osaamista uuden teknologian hyödyntämiseen ja sen soveltamiseen 

osaamisen johtamisessa, jotta organisaatiot pystyvät hallitsemaan ja 

kehittämään osaamistaan tulevaisuudessa.  
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5.2 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys  

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (TENK, 2023) mukaan hyvä tieteellinen 

käytäntö pohjautuu eurooppalaisen tutkimuseettisten ohjeistuksen mukaan 

luotettavuuteen, rehellisyyteen, arvostukseen ja vastuunkantoon. Tässä 

tutkimuksessa on otettu huomioon hyvä tieteellinen käytäntö koko 

tutkimusprosessin ajan. Puusan ja Juutin (2020) mukaan laadullisen 

tutkimuksen luotettavuuteen liittyvä pohdinta voidaan kiteyttää kolmeen 

käsitteeseen; uskottavuus, luotettavuus ja eettisyys. Uskottavuus perustuu 

siihen, missä määrin lukija hyväksyy tutkimuksen tulokset todeksi ja luottaa 

siihen, että tutkimuksen aineisto on kerätty asianmukaisesti ja analysoitu 

huolellisesti. Luotettavuudella taas tarkoitetaan sitä, että tutkija on pystynyt 

vakuuttamaan lukijan uskottavin perusteluin oikeista lähestymistavoista ja 

menetelmistä ratkaistakseen tutkimusongelman ja toteuttaakseen 

tutkimuksen. Eettisyydellä tarkoitetaan sitä, että tutkija on pystynyt 

noudattamaan eettisiä periaatteita koko tutkimusprosessin ajan. Kun tutkimus 

noudattaa eettisiä periaatteita, tutkimuksessa käytetyt menetelmät ja 

analyysitavat voivat toimia minkä tahansa tutkimuksen viitekehyksenä.  

Tuomi ja Sarajärvi (2018) tuovat esille, että laadullisen tutkimuksen 

luotettavuuden arvioinnissa ei voida hyödyntää minkäänlaisia yksiselitteisiä 

ohjeita. Tutkimuksen luotettavuutta tarkastellessa tulee ottaa huomioon tutkijan 

puolueettomuusnäkökulma ja miten tutkija ymmärtää ja kuulee haastateltavia. 

Tuomi ja Sarajärvi (2018) toteavat myös sen, että laadullisessa tutkimuksessa on 

lähes väistämätöntä, että muun muassa tutkijan ikä, sukupuoli ja poliittinen 

asenne vaikuttavat mitä tutkija kuulee ja havainnoi. Pyrin tutkimuksessani 

haastattelemaan ja analysoimaan aineistoa mahdollisimman objektiivisesti, 

mutta tiedostaen omien aiempien kokemusten ja käsitysten mahdollisen 

vaikutuksen tutkimusprosessiin. Toin esille tutkimuksessa oman mielenkiintoni 

aihetta kohtaan, mikä saattaa heijastua haastatteluihin ja aineiston analyysiin 

siten, että näen henkilöstöanalytiikan käyttömahdollisuudet osaamisen 

johtamisessa suurempana kuin ne todellisuudessa ovat.  

Aineiston keruussa on tärkeää huolehtia hyvästä tieteellisestä käytännöstä. 

Ennen tutkimukseen osallistumista haastateltavien tulee olla tietoisia 
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tutkimukseen osallistumisen vapaaehtoisuudesta, tutkimuksen aiheesta sekä 

miksi aihetta tutkitaan ja miten (Kuula, 2011). Lähetin haastateltaville 

haastattelukutsut, joissa esittelin tutkimuksen aiheen ja tarkoituksen. 

Haastattelukutsussa tehtiin haastateltaville selväksi, että haastatteluun 

osallistuminen on täysin vapaaehtoista. Lisäksi haastattelukutsussa kerrottiin 

haastateltavalle, että haastattelu tallennetaan ja nauhoitetaan aineiston analyysia 

varten. Haastattelukutsussa kerrottiin myös aineistonkäsittelystä seuraavasti: 

”Tallenteet hävitetään heti tutkielman valmistuttua, eikä tallenteita käytetä 

muuhun kuin tähän tutkielmaan. Kolmansilla osapuolilla ei ole pääsyä 

tutkimusaineistoon. Vastauksesi käsitellään luottamuksellisesti ja 

henkilöllisyytesi tullaan anonymisoimaan, jotta tutkielmasta ei voida päätellä 

vastaajan henkilöllisyyttä tai palveluntarjoajaa.” 

Pyrin perustelemaan koko tutkimusprosessin ajan valintojani 

lähestymistavoista ja menetelmistä. Tutkimusstrategiaksi valitsin 

tapaustutkimuksen, sillä halusin ymmärtää ilmiötä mahdollisimman 

monipuolisesti eri näkökulmista. Yinin (2009) mukaan tapaustutkimus sopii 

tutkimusstrategiaksi silloin, kun pyritään vastaamaan ”miten” tai ”miksi” -

kysymyksiin. Tässä tutkimuksessa tarkasteltiin erityisesti, miten 

henkilöstöanalytiikkaa voidaan hyödyntää osaamisen johtamisessa. Vaikka 

tutkimuksessa ei ollut tarkoitus tutkia haastateltavia kokemuksia tai käsityksiä 

tapauksesta, on otettava huomioon, että haastateltavien henkilökohtaiset 

kokemukset ja käsitykset heijastuvat aineistossa väistämättä. Kerätty aineisto 

analysoitiin sisällönanalyysillä ja aineistosta muodostettiin luokkia analyysin 

pohjalta. Nämä valinnat ovat olleet tietoisia valintoja ja ovat ohjanneet tutkimusta 

tiettyyn suuntaan.  

 Tutkimuksen luotettavuuteen vaikuttaa haastattelujen suhteellisen pieni 

määrä. Asiantuntijahaastatteluja oli yhteensä neljä ja 

palveluntarjoajahaastatteluja kaksi. Koin tutkijana, että sain näistä haastatteluista 

kattavasti tietoa tapaukseen liittyen useasta eri näkökulmasta. Vaikka 

haastateltavien määrä oli pieni, analysoitavaa aineistoa kertyi lopulta runsas 

määrä, sillä haastateltavilla oli paljon tietoa tutkittavasta tapauksesta. 

Palveluntarjoajien haastattelut toivat erityisen lähestymistavan tutkimukseen, 

sillä palveluntarjoajien haastattelu muodostui osaamisen hallintajärjestelmien 

esittelyiden ympärille. Palveluntarjoajien haastattelun aineistoa analysoitaessa ja 
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johtopäätöksiä kirjottaessa tuli huomioida se, että palveluntarjoajilla oli erityisen 

vankka uskomus siitä, että osaamisen hallintajärjestelmillä voidaan vaikuttaa 

merkittävästi organisaation osaamisen johtamiseen.  

5.3 Jatkotutkimusehdotuksia   

Ilmiön tutkiminen myös tulevaisuudessa on tärkeää, sillä henkilöstöanalytiikka 

ilmiönä kasvanee ja erityisesti sen käyttömahdollisuudet osaamisen johtamisen 

parissa. Kuten esimerkiksi Deloiten (2015) tutkimuksessa nähtiin, 

henkilöstöanalytiikan hyödyntäminen nähtiin tärkeäksi 75 % organisaatioista, 

mutta vain 8 % organisaatioista koki, että heillä hyödynnetään 

henkilöstöanalytiikkaa tehokkaasti. Tutkimalla lisää henkilöstöanalytiikan 

käyttömahdollisuuksia tietoisuutta voidaan lisätä ja osoittaa erilaisia tapoja, miten 

henkilöstöanalytiikkaa voidaan hyödyntää tehokkaasti.  

Tapausta voisi tutkia jatkossa työntekijöiden kokemusten kautta, kuten 

miten työntekijät kokevat henkilöstöanalytiikan hyödyntämisen osaamisen 

johtamisessa. Mielenkiintoista olisi tietää, miten työntekijät kokevat osaamisen 

merkkaamisen osaamisen hallintajärjestelmään ja kokevatko työntekijät 

hyötyvän siitä. Työntekijöiden lisäksi voitaisiin tutkia myös esihenkilöiden tai 

henkilöstöjohtajien kokemuksia ja sitä, miten he kokevat henkilöstöanalytiikan 

hyödyntävän osaamisen johtamista. Kokevatko esimerkiksi esihenkilöt saavansa 

osaamisen johtamiseen hyödyllisen työkalun osaamisen hallintajärjestelmästä. 

Lisäksi mielenkiintoista olisi tehdä tapaustutkimus organisaatioon, jossa 

henkilöstöanalytiikkaa hyödynnetään systemaattisesti osaamisen johtamisessa. 

Tutkimuksessa voitaisiin tarkemmin syventyä esimerkiksi organisaation 

organisaatiokulttuuriin ja osaamisen johtamisen malleihin. Vaikka tässä 

tutkimuksessa tutkittiin henkilöstöanalytiikan hyödyntämistä osaamisen 

johtamisen kentällä, itse osaamisen johtamisen ilmiötä ei tarkasteltu kovin 

laajasti. Tämän vuoksi olisi mielenkiintoista tutkia, millaista osaamisen 

johtaminen on sellaisessa organisaatiossa, jossa hyödynnetään 

henkilöstöanalytiikkaa systemaattisesti osaamisen johtamisen tukena.  
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