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1 JOHDANTO

Sote-uudistuksen myo6ta vastuu sosiaali- ja terveyspalveluiden tuottamisesta siirtyy kunnilta
hyvinvointialueille. Uudistuksen tavoitteena on hillitd sosiaali- ja terveyspalveluiden
kustannusten nousua ja parantaa asiakaslahtoisyyttd, vaikuttavuutta ja tuottavuutta. Sote-
uudistuksella pyritaan lisaksi myds sosiaali- ja terveyspalveluiden lapinakyvyyden ja
avoimuuden lisaantymiseen. Sote-uudistus tarvitsee tuekseen toimivat tieto- ja
tiedonhallintajarjestelméat seka kattavan tietopohjan ja yhtenaisen tavan raportoida. Tiedolla
johtaminen on yksi keinoista, joilla sote-uudistuksen tavoitteita voidaan saavuttaa ja se onkin

nostettu merkittavaan asemaan sote-uudistuksen toteuttamisessa. (Valtioneuvosto 2021.)

Samaan aikaan, kun sosiaali- ja terveysalalla toteutetaan mittavaa uudistusta, kasvava pula
osaavasta henkilostosta koskettaa lahes kaikkia uusille hyvinvointialueille siirtyvia
ammattiryhmid. Tulevaisuudessa osaavan henkilokunnan saatavuus tulee olemaan yha
haasteellisempaa, siksi onkin l0ydettava keinoja, joiden avulla on mahdollista johtaa
nykyistd henkilokuntaa paremmin. My6s henkilostévoimavarojen johtamisessa voidaan
hyodyntaa tiedolla johtamista. Henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamisen avulla pystytaan
tekemaan paatoksenteosta lapinakyvampaa sekd tyosta mielekkddmpéd. Sen avulla
pystytddn mahdollistamaan riittdva, osaava, hyvinvoiva ja motivoitunut henkilokunta
kaikkialla kaikkina aikoina. Kun henkilostotietoa ja toiminnan tietoa yhdistetaan,
henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamisen avulla pystytaan myds kehittamaan palveluita

seka toimintoja.

Pirkanmaalla sosiaali- ja terveydenhuollon palveluiden toiminnallista uudistusta toteutetaan
osana Tulevaisuuden sotekeskus (PirSOTE) ja Kohti maakunnallista sotea Pirkanmaalla
(KOMAS) hankkeita. Henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamisen kehittdminen on osa
hankkeisiin sisaltyvaa, laajempaa tiedolla johtamisen kokonaisuutta ja henkilostdasioiden
valmistelua. Henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisen hanke sisaltaa
henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamisen siséllon maarittamisen, nykytilan kuvauksen
seka uuden hyvinvointialueen henkiléstévoimavarojen tiedolla  johtamisen

toimintasuunnitelman laatimisen.

Henkilostbvoimavarojen tiedolla johtamisen sisallon maarittamiseksi toteutettiin
kirjallisuuskatsaus yhdessd Tampereen yliopiston terveystieteiden maisteriopiskelijoiden
kanssa (Liite 1). Henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamisen nykytilaa kartoittava kysely



laadittiin kirjallisuuskatsaukseen pohjautuen ja lisaksi siina hyddynnettiin Tietojohtamisen
arviointimallia (Haavisto ym. 2019) seka tiedon maturiteettimallia (Advian). Kysely oli
suunnattu Pirkanmaan kuntien sosiaali- ja terveyspalveluiden, sairaanhoitopiirin ja
pelastuslaitoksen ylimmalle johdolle, keski- ja lahijohdolle seka HR-johdolle ja -
asiantuntijoille. Kyselyn vastausten perusteella laadittin henkiléstovoimavarojen tiedolla

johtamisen nykytilaa kuvaava raportti.



2 TAUSTA

2.1 Henkiléstovoimavarojen johtaminen

Henkilostovoimavarojen johtamisen synonyymeina kaytetddn usein henkildstojohtamista
sekd toisinaan henkilostohallintoa. Henkilostovoimavarojen johtaminen on laaja ja
moniulotteinen kasite, jota voi lahestya monesta eri nakékulmasta. Henkiléstévoimavarojen
johtamisen perimmaisena tarkoituksena on taata organisaation tavoitteiden saavuttamisen
kannalta keskeisten henkilostbresurssien hankinta, yllapitaminen ja kehittaminen seka
henkilostoon liittyvien kulujen optimointi. (Peltonen 2007, 95.)

Toimivassa organisaatiossa henkilostévoimavarojen johtaminen tukee
liketoimintastrategian toteutumista. Henkiléstdvoimavarojen johtamisessa onnistuminen on
yksi yrityksen merkittdvimmistd menestystekijoista. Henkilostojohtaminen, kuten muutkin
johtamisen osa-alueet, perustuu suunnittelun, organisoinnin, toteuttamisen ja arvioinnin
sykleihin. Nama tydvaiheet toteutuvat usein toistensa kanssa limittaisind, ei suinkaan

perékkaisina vaiheina. (Viitala 2021)

Henkilostévoimavarojen johtamisen tukena kaytetaan nykyaan runsaasti erilaisia mittareita
seka tietojarjestelmia. Mittareiden avulla pystytaan seuraamaan esimerkiksi tydyhteisoissa
tapahtuvia muutoksia. Tietojarjestelmiin keratdan ja niissa sailytetddn henkilostoon liittyvia
tietoja, jotta niita pystytaan hyddyntamaan lakisddteisessd raportoinnissa, johtamisessa

seka yleisesti paatoksenteon tukena. (Viitala 2021.)

Tassa selvityksesséa henkilostovoimavarojen johtamista lahestyttiin jakamalla sen sisalto ja
toiminnot kuuteen eri osa-alueeseen. Osa-alueet maarittyivéat kirjallisuuden ja asiantuntija
haastatteluiden perusteella. Tassa tydssa henkilostovoimavarojen johtamisella tarkoitetaan
osaamisen johtamista, henkildstésuunnittelua ja voimavarojen kohdentamista,
onnistumisen ja tydssa suoriutumisen johtamista, tydsuojelun, ty6hyvinvoinnin ja
tyoturvallisuuden johtamista, sitoutumisen ja tyontekijakokemuksen johtamista seka

vetovoimaisuuden ja tydnantajakokemuksen johtamista.



2.2 Tiedolla johtaminen

Johtamisen kaytannot sekd mallit kehittyvat ja muuttuvat yhteiskunnan muutoksen ja siita
syntyvien tarpeiden mukaan. Nykyisista tunnetuista johtamismalleista monet juontavat
juurensa teollistumisen aikakaudelle. Tiedon ja muiden aineettomien tekijoéiden merkitys on
kuitenkin korostunut nykyisessa tieto- ja palveluyhteiskunnassa. Suomessa, jopa kaksi
kolmasosaa tyOpaikoista onkin nykydan palvelusektorilla. Organisaatioiden menestys ja
kilpailukyky perustuvatkin tana paivana siihen, kuinka hyvin tiedosta ja osaamisesta
pystytddn luomaan asiakkaalle arvoa tuottavia tuotteita ja palveluita. Tiedolla johtaminen on
karkeasti maariteltynd teknologian ja johtamisen yhdistamista. Sen perimmaisena
pyrkimyksend on tydn sujuvoittaminen ja organisaation suorituskyvyn edistaminen.
(Laihonen ym. 2013.)

Tiedolla johtaminen on tieteenalana viela nuori ja siksi sen kasitteet ovat osittain
vakiintumattomia. Tiedolla johtamisen keskeisid nakokulmia ovat ilmion ymmartaminen,
johtamisen kaytannot seka johtamistyokalut. lImion ymmartamisella tarkoitetaan sita, miten
tiedosta luodaan arvoa liiketoiminnan prosesseissa. Johtamisen kaytanndéilla tarkoitetaan
sitd, miten tietoa johdetaan organisaatiossa ja samalla sitd, miten organisaatiota johdetaan
tiedolla. JohtamistyOkaluilla tarkoitetaan valineitd, joilla johtamista tuetaan ja niiden
hyodyntamistad. Tiedolla johtamisessa ei siis ole kyse vain tiedon keraamisesta ja
varastoimisesta. Kyse on siitd, kuinka keratysta datasta saadaan luotua ensin tietoa ja sitten
kokemukseen perustuvaa tietamysta. Tiedolla johtamisen avulla pyritddn selvittamaan
tapahtumien ja ilmididen syy-seuraussuhteita seka tarjoamaan niihin ratkaisuja. (Laihonen
ym. 2013; Nylander 2017, 66—70.)

Sosiaali- ja terveysalalla tiedolla johtaminen on tyypillisesti liittynyt kustannus-vaikuttavuus-
ajatteluun (Nylander 2017). On kuitenkin joitain esimerkkeja sairaanhoitopiireista (Nylander
2017.) ja kuntayhtymista, joissa tiedolla johtaminen on otettu kaytt6én myos
henkilostojontamisen  kontekstissa  (Bjerregard  Madsen  2020). Esimerkkina
henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamisesta on erikoissairaanhoidossa laajasti kaytossa
oleva RAFAELA hoitoisuusluokitus, jonka avulla tuotetaan tietoa potilaiden hoitoisuudesta.
RAFAELA hoitoisuusluokituksen avulla tuotettua tietoa pystytddn hyoddyntdamaan



esimerkiksi  henkildstbésuunnittelun ja voimavarojen kohdentaminen johtamisessa.
(Fagerstrom 2009.)

Tiedon kayttaminen sosiaali- ja terveysalan johtamistydssa seka toimintojen suunnittelussa
jaé helposti kapea-alaiseksi arkitiedon kayttamiseksi. Tiedon analysointia tulisikin korostaa.
Tavoitteiden systemaattinen asettaminen johtamisjarjestelman eri tasojen mukaisesti
mahdollistaa palvelutoimintojen  kehittamisen sek& organisaatioiden osaamisen
kehittymisen. Tietoperustaisen johtamisotteen myéta terveydenhuollon palvelutoiminnan
suunnittelemista voidaan kehittaa tulevaisuudessa enemman alhaalta ylospain etenevéksi,
jolloin asiantuntijoiden osuus suunnitteluportaassa lisdantyy. Taman myota kasiteltdvaa
tietoa voidaan kerata, siirtdd ja yhdistella seuraavalle suunnittelussa mukana olevalle
portaalle siten, ettd yhteistyd eri sektoreiden, kuten kuntien, perusterveydenhuollon tai

erikoissairaanhoidon, valilla kasvaa. (Rytila 2011.)



3 AINEISTON KERUU JA ANALYYSI

Henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisen nykytilaa kartoittavan kyselyn aineisto kerattiin
17.5.-4.6.2021. Kyselyn kohderyhmana olivat Pirkanmaan kuntien sosiaali- ja
terveyspalveluiden, sairaanhoitopiirin ja pelastuslaitoksen ylin, keski- ja lahijohto seka HR-
johto ja —asiantuntijat. Kysely toteutettiin sahkoisend kyselyna, hyddyntaen Webropol —
jarjestelmaa. Kyselylinkin siséltava saatekirje (Liite 2) toimitettiin vastaajille HR-verkoston,
kuntien kirjaamojen sek& sairaanhoitopiirin jakelulistojen kautta. Kuntien kirfjaamoihin
kyselylinkin  siséltdvan  séhkopostin  toimitti  Pirkanmaan liiton  hallintosihteeri.

Muistutuskirjeita (Liite 3) lahetettiin yhteensa kaksi (2) kappaletta, viikon valein.

Kyselylomake sisélsi yhteensa 49 kysymystéa. Taustatekijoita koskevia kysymyksia oli kuusi
(6). Varsinaiset henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen nykytilaa kartoittavat
kysymykset oli jaettu kolmeen erilliseen osa-alueeseen. Ensimmainen osio, organisaation
visio, strategia ja henkildstovoimavarojen tiedolla johtamisen rakenne, sisélsi kahdeksan (8)
kysymystéa. Toinen osio, Il Organisaation henkilostdvoimavarojen johtamisen tietotarpeet,
mittarit ja tiedon saatavuus, sisalsi 30 kysymystd. Viimeinen o0sio, organisaation

henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamisen kaytannot ja hyoddyt, sisalsi viisi (5) kysymysta.

Kyselyn tulokset analysoitiin seka tilastollisia ettéd laadullisia menetelmid hyddyntaen.
Aineistoa kuvattiin frekvenssien, prosenttien, keskiarvojen, keskihajontojen seka
mediaanien avulla. Avointen kysymysten osalta tulokset analysoitiin sisélldnanalyysin avulla
ja raportoitiin teemoittain. Organisaatioiden valisen vertailun osalta Pelastuslaitoksen

vastaajamaara oli pieni, joten tulokset eivat ole yleistettavia.



4 TULOKSET

Kyselyyn saatiin yhteensé 93 vastausta. Vastaajista 40,9 % (n=38) tydskenteli sosiaali- ja
terveyspalveluiden lahijohdossa. Suurimmalla osalla vastaajista (n=57) oli ylempi
korkeakoulututkinto. Vastaajista 44 % (n=41) tydskenteli Pirkanmaan sairaanhoitopiirissa.
Kahdesta kunnasta ei saatu yhtd&n vastauksia. Suurin osa vastaajista tydskenteli kunnassa
tai alueella, jonka asukkaiden mé&ara oli yli 30 000. Vastaajista 63 % (n=59) oli saanut
koulutusta henkilostévoimavarojen tiedolla johtamiseen. Kuitenkin 85 % vastaajista koki

tarvitsevansa koulutusta henkiléstévoimavarojen tiedolla johtamiseen liittyen. (Taulukko 1)

Taulukko 1. Vastaajien taustatiedot (n=93)

n | Prosentti

Vastaajien tehtavat organisaatiossa

Sosiaali- ja terveyspalveluiden ylin johto 12 129 %
Sosiaali- ja terveyspalveluiden keskijohto 22 23,7 %
Sosiaali- ja terveyspalveluiden lahijohto 38 40,9 %
HR-johto 6 6,4 %
HR-asiantuntija 7 7,5 %
Koulutus

Tieteellinen jatkotutkinto 16 17,2 %
Ylempi korkeakoulututkinto 57 61,3 %
Alempi korkeakoulututkinto 10 10,7 %

Jarjestajaorganisaatio

Akaa-Urjala yhteistoiminta-alue 2 2,1%
Hameenkyro 2 2,1 %
Ikaalinen 3 3,2%
Kangasalan-Palkane yhteistoiminta-alue 8 8,6 %
Kuhmoinen 3 3.2%
Lempaala 8 8,6 %
Mantta-Vilppula-Juupajoki yhteistoiminta-alue 0 0,0 %




Nokia 3 3,2%
Parkano-Kihni6 yhteistoiminta-alue 2 2,2%
Pirkkala-Vesilahti yhteistoiminta-alue 1 1,1%
Sastamala-Punkalaidun yhteistoiminta-alue 0 0,0 %
Tampere-Orivesi yhteistoiminta-alue 8 8,6 %
Valkeakoski 1 1,1 %
Virrat- Ruovesi yhteistoiminta-alue 2 2,2%
Yl6jarvi 1 1,1 %
Pirkanmaan sairaanhoitopiiri 41 44,1 %
Pelastuslaitos 8 8,6 %
Alueen asukasluku

< 15 000 asukasta 13 14,0 %
15 000-30 000 asukasta 11 11,8 %
>30 000 asukasta 69 74,2 %
Henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamiseen liittyva saatu

koulutus

Kylla 59 63,4 %
Ei 34 36,6 %
Koulutuksen tarve henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamiseen .
liittyen n | Prosentt
Kylla 79 84,9 %
Ei 14 15,1 %




4.1 Organisaation visio, strategia ja henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamisen

rakenne

Suurin osa vastaajista vastasi, etta henkilostovoimavarojen tiedolla johtaminen oli osa

organisaation strategiaa (n=67) ja sen tavoitteet oli tunnistettu (n=66).

Mydskin

henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamisen hy6dyt oli tunnistettu suurimmassa osassa

organisaatioita (n=76). Hieman yli puolet vastaajista vastasi, ettd organisaatiolla oli

suunnitelma tiedolla johtamisen kehittamiseksi (n=51). Vastaavasti noin puolet vastaajista

vastasi, ettda tiedolla johtamisen suunnitelma ohjaa organisaation tietojarjestelmien

kehittamista ja kokonaisarkkitehtuuria (n=47). (Taulukko 2

Taulukko 2. Henkilostévoimavarojen tiedolla johtaminen ja organisaation strategia

n | Prosentti
Henkiléstovoimavarojen tiedolla johtaminen osa organisaation strategiaa | 93
Kylla 67 72,0 %
Henkil.('jst('j.voimavarojen tiedolla johtamisen tavoitteiden tunnistaminen 93
organisaatiossa
Kylla 66 71,0 %
Henkil_t')stt')_voimavarojen tiedolla johtamisen hyo6tyjen tunnistaminen 93
organisaatiossa
Kylla 76 81,7 %
Organisaatiossa on suunnitelma tiedolla johtamisen kehittdmiseksi 92
Kylla 51 55,4 %
TierIIa j'ohta'lmisen su_unnite_lma ohjf_sla organisaation tietojarjestelmien 92
kehittamista ja kokonaisarkkitehtuuria
Kylla 47 51,1 %
Ei 45 48,9 %

Organisaation johdon sitoutumista henkilostévoimavarojen tiedolla johtamiseen kysyttiin

neliportaisella Likert-asteikollisella mittarilla, jossa 1=Ei lainkaan sitoutunut, 2=Heikosti

sitoutunut, 3=melko sitoutunut ja 4=taysin sitoutunut. Vastaajien organisaatioissa johto oli

melko sitoutunut henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamiseen (n=92, ka=2,9, kh=0,8).

Organisaation strategian ja tavoitteiden edellyttamien henkiléstdvoimavarojen johtamisen




tietotarpeiden tunnistamista kysyttiin niin ikdan neliportaisella Likert-asteikollisella mittarilla,
jossa l1=taysin eri mieltd ja 4=taytin samaa mielta. Vastaajat arvioivat tunnistavansa
organisaation strategian ja tavoitteiden edellyttdmét henkiléstovoimavarojen tietotarpeet
melko hyvin (n=93, ka=2,9, kh=0,7). Toimintaymparisttn muutosten vaikutuksia
organisaation henkilostévoimavarojen johtamiseen Kkysyttin my6s Likert-asteikollisella
mittarilla, jossa 1=taysin eri mieltd ja 4=tdysin samaa mieltd. Vastaajat seurasivat melko
saanndllisesti toimintaympariston muutosten vaikutuksia organisaation

henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamiseen (n=91, ka=2,9, kh=0,7).

4.2 Organisaation henkildstévoimavarojen johtamisen tietotarpeet, mittarit ja tiedon
saatavuus

Vastaajista hieman alle puolet (n=41) kaytti mittareita osaamisen johtamisen tukena.
Henkildstésuunnitteluun ja voimavarojen kohdentamiseen liittyen mittareita hyddynsi 40 %
vastaajista (n=36). Vahiten mittareita hyodynnettiin onnistumisen ja ty0ssa suoriutumisen
johtamisessa (n=28). Eniten mittareita hyddynnettiin tydsuojelun, tyéhyvinvoinnin ja
tyoturvallisuuden johtamisessa, vastaajista lahes kaksi kolmasosaa hyddynsi mittareita
taman osa-alueen osalta (n=58). Sitoutumisen ja tydntekijakokemuksen johtamisen tukena
mittareita hyodynsi noin 44 % vastaajista (n=39). Vetovoimaisuuden ja
tyonantajakokemuksen johtamisen tukena mittareita hyodynsi noin 39 % vastaajista
(n=35). (Taulukko 3)



Taulukko 3. Mittareiden hyddyntaminen henkildstévoimavarojen johtamisessa

Mittareiden hyédyntaminen henkildstéjohtamisen tukena n | Prosentti
Osaamisen johtaminen 90

Kylla 41 45,6 %
Ei 49 54,4 %
Henkiléstésuunnittelu ja voimavarojen kohdentaminen 90

Kylla 36 40,0 %
Ei 54 60,0 %
Onnistumisen ja ty6ssé suoriutumisen johtaminen 88

Kylla 28 31,8 %
Ei 60 68,2 %
Tydsquelun, tyohyvinvoinnin ja tydturvallisuuden 91
johtaminen

Kylla 58 63,7 %
Ei 33 36,3 %
Sitoutumisen ja tyontekijdkokemuksen johtaminen 89

Kylla 39 43,8 %
Ei 50 56,2 %
Vetovoimaisuuden ja tydnantajakokemuksen johtaminen 91

Kylla 35 38,5 %
Ei 56 61,5 %

Osaamisen johtamisen tukena hyoddynnettiin osaamisen ennakointia kuvaavia mittareita,
joita olivat: asiakasvirrat, henkilokunnan vaihtuvuus, yksikbn osaamisen tarve,
hoitoisuusluokitukset, mitoitusta ja kuormittuneisuutta kuvaavat tiedot seka tiedot
sairauspoissaoloista. Osaamisen johtamisen tukena hyddynnettin my6s osaamisen
maarittdmiseen liittyvia mittareita, jotka olivat: osaamiskartoitukset, patevyydet,
kehityskeskusteluiden sisallot sekd perehdytystd kuvaavat mittarit. Lisaksi osaamisen
johtamisen tukena hyddynnettiin osaamisen kehittdmista kuvaavia mittareita, joita olivat:

koulutuksiin  osallistuminen, kehityskeskusteluiden toteutuminen, henkildstokyselyt,



asiakaskokemustieto, haittatapahtumailmoitukset seka tiedot tapahtuneista
tyotapaturmista. (Kuvio 1)

Kuvio 1. Osaamisen johtamisessa hy6dynnetyt mittarit (n=39)

Osaamisen Osaamisen Osaamisen
ennakointi maarittaminen kehittaminen

Koulutuksiin osallistuminen

Asiakasvirrat

Osaamiskartoitukset
Patevyydet

Kehityskeskusteluiden

Henkilokunnan vaihtuvuus .
toteutuminen

Yksikon osaamisen tarve Henkilostokyselyt

Hoitoisuusluokitus Asiakaskokemus

Kehityskeskusteluiden
sisaltoé

Tl Haittatapahtumailmoitukset

kuormittuneisuus
. . Perehdytys .
Sairauspoissaolot Ty6tapaturmat

Henkilostosuunnittelussa ja voimavarojen kohdentamisessa hyoddynnettiin  henkilostoa

koskevia mittareita, asiakasvirtoihin liittyvia mittareita seka suoritteita kuvaavia mittareita.
Henkilost6a koskevat mittarit olivat henkilostomitoitusta kuvaavia tietoja, osaamista
kuvaavia tietoja, henkilostokyselyitd, tietoja avoimista tyOpaikoista ja hakijamaarista,
sairauspoissaolotietoja,  eldkoitymistietoja, tietoja  maksetuista  halytysrahoista,
koulutustilastoja seka henkilétyévuosia kuvaavia tietoja. Asiakasvirtoja kuvaavat mittarit
olivat tietoja: hoitoon paadsystda, jonotusajoista, puheluista, vastaanotoista, sahkoisista
yhteydenotoista ja vaeston kehityksestd. Lisdksi asiakasvirtoja kuvaavina mittareina
hyddynnettiin asiakaskokemustietoa. (Kuvio 2)



Kuvio 2. Henkiléstosuunnittelussa hyddynnetyt mittarit (n=33).

Henkilostoa : . Suoritteita
Asiakasvirtoihin
koskevat kuvaavat

mittarit MRERARIE PTG mittarit

Henkildstdmitoitus Hoitoonpéasy Kuormitus
Osaaminen

Jonotusajat o .
Hoitoisuusluokitus

Henkilostokyselyt

Puheluseuranta

Avoimet tyOpaikat ja hakijamaarat

Valiton tyoaika

Sairauspoissaolot Vastaanottomaarat

Eldkoitymiset o . o
Sahkoisten yhteydenottojen maarat

Maksetut halytysrahat o
BSC-mittari
Vaeston kehitys
Koulutustilastot

SAS-portaali

H Asiakaspalautteet

Onnistumisen ja tydssa suoriutumisen johtamisen tukena kaytetyt mittarit jaettiin vastausten
perusteella henkilostoa ja asiakkaita koskeviin mittareihin. Henkilostoa koskevia mittareita
olivat erilaiset henkilostokyselyt, kehityskeskusteluihin liittyvat mittarit, opiskelijaohjauksen
laatua kuvaavat mittarit, koulutustilastot, valillisen ja valittbman tyon osuutta kuvaavat
mittarit, tydyhteisopalautteet seka TVA-palkkausjarjestelmaan liittyvat mittarit. Asiakkaita
koskevia mittareita olivat asiakaskokemustieto, hoitotydsensitiivinen potilaspalaute,
asiakkaiden NPS, asiakkaiden jonotusajat seka lapimenoajat, asiakkaiden kaatumisriski,

painehaavariski seka vajaaravitsemusriski ja ladkehoitoprevalenssi. (Kuvio 3)



Kuvio 3. Onnistumisen ja tydssa suoriutumisen johtamisen tukena kaytetyt mittarit (n=22).

Henkilosto  Asiakkaat

Asiakaskokemus

Opiskelijaohjauksen laatu

Hoitotydsensitiivinen potilaspalaute

Kehityskeskustelut

NPS

Henkilostokyselyt Jonotusajat

Koulutustilastot Lapimenoajat

Kaatumisriski

Vilillisen ja valittoman tyon osuudet

Painehaavariski

Tyoyhteisopalautteet : . —
Vajaaravitsemusriski

TVA-palkkaus Ladkehoitoprevalsenssi

Tyo6suojelun, tydhyvinvoinnin ja tydturvallisuuden johtamisen tukena kaytetyt mittarit voitiin
vastausten perusteella jakaa tyGtapaturmia kuvaaviin mittareihin, tyontekijakokemusta
kuvaaviin mittareihin seka tydhyvinvointia kuvaaviin mittareihin. Ty6tapaturmien osalta
kaytetyt mittarit olivat tapahtuneiden tydtapaturmien maaraa ja syitda kuvaavat mittarit,
altistumistiedot, tiedot l|&heltapiti-tilanteista ja uhkatilanteista, tiedot vapaa-ajan
tapaturmista, tyo- ja vapaa-ajan tapaturmista aiheutuneet kustannukset seka
tyotapaturmien riskinarviointia kuvaavat tiedot. Tyontekijakokemusta kuvaavia tietoja olivat
erilaiset henkilostokyselyt seka tydilmapiiria ja psykososiaalista kuormitusta kuvaavat
mittarit. ~ Tyohyvinvointia  kuvaavat mittarit olivat tiedot sairauspoissaoloista,
tyokykyrajoitteista, tyopaikkaselvityksistda, ammattitaudeista seka tydyhteisosovitteluista.



Kuvio 4. Tyodsuojelun, tydhyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden johtamisen tukena kaytetyt
mittarit (n=55)

Tyotapaturmat Tyontekijakokemus Tyohyvinvointi

Tapahtuneiden tapaturmien maara limapuntari

Sairauspoissaolojen maara

Tapaturmien syyt
3 s Kuntal0

Altistumiset Tyokykyrajoitteet

Laheltapiti-tilanteet

Sujuvan arjen mittari

Hyvinvointikysely Tyo6paikkaselvitykset

Uhkatilanteet

Ty6ilmapiirin kysely
Vapaa-ajan tapaturmat Ammattitaudit

. . Psykososiaalisen kuormituksen kysely
Tapaturmista aiheutuneet kustannukset

Tyoyhteisosovittelut
NPS I

Tapaturmien riskinarviointi

Sitoutumisen ja tyontekijakokemuksen johtamisen tukena kaytettin erilaisia
henkilostokyselyitda seka erityisesti sitoutumista kuvaavia henkilostokyselyitd ja
tyohyvinvointia kuvaavia henkilostokyselyitd. Liséksi hyddynnettiin kehityskeskustelujen
perusteella saatua tietoa, tietoa henkiloston vaihtuvuudesta ja sairauspoissaoloista seka

tietoa tapahtuneista tapaturmista.



Kuvio 5. Sitoutumisen ja tyontekijakokemuksen johtamisen tukena kaytetyt mittarit (n=37).

Sitoutumista kuvaavat Tyohyvinvointia
mittarit kuvaavat mittarit
Henkilostokysely NS eFiilismittari

*NES eSairaalahenkil6ston
e ihtdhaastattelut hyvinvointiseuranta

Kehityskeskustelut Henkiloston vaihtuvuus Sairauspoissaolot

Tapaturmat

Vetovoimaisuuden ja tydnantajakokemuksen johtamisessa hyddynnettiin tydnantajan
mainetta kuvaavia mittareita, rekrytointi prosessia kuvaavia mittareita, erilaisia
henkilostokyselyitd sekd koulutusyhteistyotd kuvaavia mittareita. Tybnantajan mainetta
kuvaavia mittareita olivat imagotutkimukset sek& organisaation sisaista mainetta kuvaavat
mittarit. Rekrytointiprosessia kuvaavia mittareita olivat tiedot hakijamaarista, avoimet
hakemukset seka tiedot rekrytoiduista tyontekijoista. Erilaisia vetovoimaisuuden ja
tyonantajakokemuksen johtamisessa hyddynnettyja henkilostokyselyita olivat NES-mittari,
tyohyvinvointikyselyt, kuntalO kysely, henkilokunnan NPS, QWL-mittari, lahtdhaastattelut
seka perehdytyskyselyt. Koulutusyhteistyota kuvaavia mittareita olivat

koulutuspaikkakyselyt sekéa opiskelijapalautteet.



Kuvio 6. Vetovoimaisuuden ja ty6nantajakokemuksen johtamisessa hyédynnetyt mittarit
(n=33).

Tydnantajan o i
mainetta kuvaaat Rekrytonqtla . Henkilostokyselyt Koulutusyhteilstyc.)ta
mittarit kuvaavat mittarit kuvaavat mittarit
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aKljamddrd Tyohyvintointikysely

Imagotutkimukset Koulutuspaikkakyselyt

Kuntal0

Henkilokunnan NPS
Avoimet hakemukset
W

Sujuvan arjen kysely

Sisdinen maine Opiskelijapalautteet

Lahtojaastattelut

Rekrytoidut tyontekijat

Perehdytyskyselyt

jo)
—

Eniten jarjestelmia hyodynnettiin tydsuojelun, tydhyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden
johtamisen tukena, lahes 70 % (n=61) vastaajista kaytti jarjestelmia. Vastaajista 40 % (n=36)
hyodynsi jarjestelmia henkiléstosuunnittelussa ja voimavarojen kohdentamisessa.
Osaamisen johtamisen tukena jarjestelmia hyoddynsi hieman yli kolmannes vastaajista
(n=32). Noin neljdsosa vastaajista (n=22) hyddynsi jarjestelmid onnistumisen ja tydssa
suoriutumisen johtamisessa. Sitoutumisen ja tyontekijakokemuksen johtamisessa
jarjestelmia hyddynsi hieman yli neljannes (n=24) vastaajista. Vahiten jarjestelmia
hyodynnettiin vetovoimaisuuden ja tyonantajakokemuksen johtamisessa, hieman yli
neljannes vastaajista (n=20), vastasi hyotdyntdvansa jarjestelmid taman osa-alueen
johtamisessa. (Taulukko 4)



Jarjestelmien hyodyntaminen henkiléstdjohtamisen tukena n Prosentti

Osaamisen johtaminen 90

Kylla 32 35,6 %
Ei 58 64,4 %
Henkiléstdsuunnittelu ja voimavarojen kohdentaminen 90

Kylla 36 40,0 %
Ei 54 60,0 %
Onnistumisen ja tydssa suoriutumisen johtaminen 89

Kylla 22 24,7 %
Ei 67 75,3 %

Tydsuojelun, tydhyvinvoinnin ja tydturvallisuuden johtaminen 88

Kylla 61 69,3 %
Ei 27 30,7 %
Sitoutumisen ja tyontekijdkokemuksen johtaminen 90

Kylla 24 26,7 %
Ei 66 73,3 %
Vetovoimaisuuden ja tydnantajakokemuksen johtaminen 90

Kylla 20 22,2 %
Ei 70 77,8 %

Taulukko 4. Jarjestelmien hyédyntaminen henkilostdjohtamisessa.

Osaamisen johtamisen tukena kaytetyt jarjestelmat olivat: Haipro, Tableau, MonetTurva,
Personec, Excel, SapBW, SapHR, Turva-arvi, Populus, Rescue Planner, FireFit. Qlick view,
Granite, Titania, Siso, BSG sekd NGH laatureksisteri. Henkildstosuunnittelun ja
voimavarojen kohdentamisen johtamisen tukena kaytetyt jarjestelmat olivat Titania, Excel,
Pulse, Report manager, SISO, SAP tietovarasto, Tableau, SAS-tilastoportaali, PRIMA,
Baswaren FPM, Personec F, SAP HR, Resque tyévuorosuunnittelujarjestelma, RIS, Qlick
view, Power Bl/sarastia, Populus, Rafaela, Lifecare. Onnistumisen ja ty6ssa suoriutumisen

johtamisen tukena hyoddynnettavia jarjestelmia olivat: populus, Tableau, Haipro, Pulse-



toiminnanohjausjarjestelma, Roidu, Report manager, Bcb laaturekisteri 15D, Power B,

Prima, Rescue Planner ja NHG:n laaturekisteri.

Tyo6suojelun, tyohyvinvoinnin ja tyoturvallisuuden johtamisen tukena hyodynnettavia
jarjestelmia olivat: Granite, Haipro, MonetTurva, WPro, PowerBl, PERA (Pelastustoimen
riskinarviointi) ja Sirius. Sitoutumisen ja tyontekijakokemuksen johtamisen tukena
hyodynnettavia jarjestelmia olivat: Roidu, Populus, Pulse-toiminnanohjausjarjestelma,
PowerBIl, Tableau, Sirius, BMI, Kuntarekry ja SAS-portaali. Vetovoimaisuuden ja
tyonantajakokemuksen johtamisen tukena hyddynnettavia jarjestelmia olivat: Haipro, Prima,

Instagram, Facebook, Linkdin, Kuntarekry sekd SAS.

Hieman yli puolet vastaajista (n=53) vastasi, ettd organisaatiossa on kaytossa tietovarasto,
joka siséltaa ja yhdistaa dataa koko organisaation laajuisesti. Vajaa kolmannes vastaajista
(n=29) oli sita mielta, ettd datan yhdistaminen eri tietolahteistd on suunnitelmallista ja
hallittua ja vastaavasti vajaa kolmannes (n=29) vastasi, etta henkiléstovoimavarojen tiedolla
johtamisen tueksi tarvittavat raportit ovat helposti saatavilla. Suurin osa (n=77) vastasi, etta
henkiléstovoimavarojen johtamisessa hyodynnettdvat rapostit ovat paaosin sahkoisia
raportteja. (Taulukko 5)



Tiedon hydédyntaminen henkilostéjohtamisessa n | Prosentti
Organisaatiossa on kaytossa tietovarasto

Kylla 53 57,0 %
Ei 40 43,0 %
Datz_an yhdistdminen eri tietoldhteistd on suunnitelmallista ja 93

hallittua

Kylla 29| 31,2%
Ei 64 68,8 %
Henkil_fjst('jvoimavarqjen tiec!ollajohtamisen tueksi tarvittavat 93

raportit ovat helposti saatavilla

Kylla 29 31,2 %
Ei 64 68,8 %
Henkilostovoimavarojen johtamisessa hyddynnettavat raportit 144
paperiraportointia 15 16,7 %
sahkoisia raportteja 77 85,6 %
interaktiivisia raportteja 6 6,7 %
analyyttisia sovelluksia 9 10,0 %
tiedonlouhintaa 12 13,3 %
johdon tydpoytia (dashboards) 22 24,4 %

Taulukko 5. Tiedon hyédyntaminen henkilostéjohtamisen tukena

Vastaajista 28,9 % vastasi hyddyntavansa osaamisen johtamisen tukena tietoa vuositasolla.
Henkilostosuunnittelun osalta eniten tietoa hyddynnettiin eniten kuukausitasolla (23,5 %).
Onnistumisen ja tydssa suoriutumisen osalta johtamisen tukena tietoa hyédynnettiin eniten
kvartaali/tertiaalitasolla (26,7 %). Tyosuojelun, tydhyvinvoinnin ja ty6turvallisuuden
johtamisen osalta tietoa hyddynnettiin johtamisen tukena paéosin kuukausittain (37,5 %).
Sitoutumisen ja tyontekijagkokemuksen (40 %) seka vetovoimaisuuden ja
tyonantajakokemuksen (51,8 %) johtamisen osalta tietoa hyddynnettiin eniten vuositasolla.
(Taulukko 6). Henkiloston kanssa tietoa kasiteltiin eniten kuukausittain (ka=2,2, Md= 2, kh,
0,7).



Reaaliaikaisesti

Paivittain

Viikoittain

Kuukausittain

Kvartaaleittain/
tertiaaleittain

Vuosittain

Osaamisen
johtaminen (n=83)

4,8 %

6,0 %

13,3 %

24,1 %

229 %

28,9 %

Henkilostdsuunnitte
lu ja voimavarojen
kohdentaminen
(n=85)

9,4 %

15,3 %

17,7 %

23,5 %

17,6 %

16,5 %

Onnistumisen ja
tyossa
suoriutumisen
johtaminen (n=86)

35%

7,0 %

18,6 %

25,6 %

26,7 %

18,6 %

Tyodsuojelun,
tydhyvinvoinnin ja
tyoturvallisuuden
johtaminen (n=86)

3,5%

9,3 %

5,8 %

37,2%

22,1 %

22,1%

Sitoutumisen ja
tyontekija-
kokemuksen
johtaminen (n=85)

4,7 %

59 %

3,5%

18,8 %

27,1 %

40,0 %

Vetovoimaisuuden
ja tydnantaja-
kokemuksen
johtaminen (n=85)

3,5%

8,2 %

4,7 %

16,5 %

15,3 %

51,8 %

Taulukko 6. Tiedon hyddyntaminen henkildéstéjohtamisen tukena.

4.3 Organisaation henkilostdvoimavarojen johtamisen kaytannot ja hyddyt

Tietoon perustuvan henkilostévoimavarojen johtamisen avulla saavutettavia hyotyja

arvioitiin arvosanoin 1-5, jolloin korkeimman arvosanan saanut néhtiin merkittavimmaksi

hyodyksi. Saavutettavista hyddyistda merkittavimmiksi nahtiin paatoksenteon lapinakyvyys

(ka=3,5), henkildstévoimavarojen hallinnan tehostuminen (ka=3,5), henkildstévoimavarojen

kohdentaminen ja liikuteltavuus tarpeiden mukaan (ka=3,4), vaikuttavuuden ja tuottavuuden

paraneminen (ka=3,2) seka tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn paraneminen (ka=3,2). Hyotyjen

toteutumista kysyttiin asteikolla 1-4, jossa 1= ei toteudu lainkaan ja 4=toteutuu taysin.

Vastaajat arvioivat hyotyjen toteutuvan melko vahaisesti

(n=89, ka=2,3, kh 0,6).

Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisessa oli ilmennyt eniten ongelmia erilaisten

tietovirtojen yhdistelyssad (n=60), tiedon saatavuudessa (n=56), jarjestelmien kaytdssa

(n=43), kaytdéssa olevissa mittareissa (n=40) seka tiedon hyddyntamisessa (n=42).

(Taulukko 7).




Henkiléstévoimavarojen tiedolla johtamisessa ilmenneet ongelmat n | Prosentti
Tiedon saatavuudessa 56 60,9 %
Tiedonsiirrossa 17 18,5 %
Erilaisten tietovirtojen yhdistamisessa 60 65,2 %
Tiedon hyddyntamisessa 42 45,7 %
Viestinnassa 20 21,7 %
Kaytettavissa olevissa mittareissa 40 43,5 %
Tiedon kasittelyssa 23 25,0 %
Jarjestelmien kaytossa 43 46,7 %
Osaamisen puutteessa 29 315%
Muussa, missa 10 10,9 %
_Organi_saatiossamme ei ole ilmennyt ongelmia henkildstévoimavarojen tiedolla 1 11%
johtamisessa ’

Taulukko 7. Henkilostdvoimavarojen tiedolla johtamisessa ilmenneet ongelmat (n=92,

vastausten lukumaara 341)

Vastaajat  kokivat  tarkeimmaksi  henkiléstovoimavarojen  tiedolla

johtamisen

kehittamiskohteeksi henkilostosuunnittelun ja voimavarojen kohdentamisen toiminnan

tarpeiden mukaiseksi (n=67). My0s tydkyvyn ja ty6hyvinvoinnin tiedolla johtamisen

kehittdminen nahtiin lahes yhta tarkeana (n=64). (Taulukko 8)

Henkilostbévoimavarojen tiedolla johtamisen kehittamisen tarkeys n Prosentti
henkiléstésuunnittelu ja henkilostdvoimavarojen kohdentaminen toiminnan

tarpeiden mukaisesti 67 736%
osaamisen johtaminen 49 53,8 %
vetovoimaisuuden ja tytnantajakokemuksen johtaminen 33 36,3 %
sitoutumisen ja tyontekijakokemuksen johtaminen 32 35,2 %
tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin johtaminen 64 70,3 %
tyosuorituksen johtaminen 21 23,1 %
tydsuojelun johtaminen (sis. tydympariston kehittaminen) 7 7,7 %
jokin muu, mika? 0 0,0 %




Vastaajista noin 82 % koki tarvitsevansa tukea henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisen
kaytantdjen vahvistamiseksi (n=75). Vastaajat kokivat tarvitsevansa tukea etenkin
mittareiden ja jarjestelmien kayttoon. Lisaksi vastaajat kokivat tarvitsevansa yleisesti
henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamiseen liittyvaa koulutusta. Tuen tarvetta oli myds
tiedon hankintaan ja hyodyntamiseen liittyen. Vastaajat kaipasivat tukea myds organisaation
tasolta, esimerkiksi johdon tukea seka yhtenaisia toimintamalleja kaivattiin. (Kuvio 7

Kuvio 7. Henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamiseen liittyva tuen tarve

Tiedon hankintaan
ja hyédyntdamiseen
liittyvat tarpeet

Mittareihin liittyva Jarjestelmiin liittyva
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Organisaatiotasoiset
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Tiedolla
johtamiseen
liittyva koulutus

Toimivat ja
selkedt
jarjestelmat

Mittareiden Tiedon hankinta Johdon tuki

kaytto

Mittareiden
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Selkeat,
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mittarit

Tietoa
yhdistelevat
jarjestelmat

Ajantasaista

tietoa tuottavat

jarjestelmat

Jarjestelmien
kayttoon
liittyva koulutus
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kayttoon
liittyva koulutus
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systemaattinen
yhdistely

Selkeat
tietotuotteet

Tietojen
hyédyntaminen

Yhteinen
arviointi

Yhteiset
toimintamallit

Yhtendinen
strategia



4.4 Organisaatiokohtaiset erot henkildstovoimavarojen tiedolla johtamisessa

Pelastuslaitoksella tydskentelevistd vastaajista noin 50 % (n=4) oli saanut koulutusta
henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamiseen. Vastaavasti kunnissa tytdskentelevista
vastaajista noin 56,8 % (n=25) saanut koulutusta henkiléstovoimavarojen tiedolla
johtamiseen. Sairaanhoitopiirissa tyoskentelevat vastaajat olivat saaneet eniten koulutusta
henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamiseen liittyen. Vastaajista noin 73 % (n=30) oli saanut

koulutusta henkiléstévoimavarojen tiedolla johtamiseen liittyen. (Taulukko 9)

Suurin 0sa  sairaanhoitopiirissa  tyoskentelevistda  vastaajista  vastasi, etta
henkildstovoimavarojen tiedolla johtaminen on osa organisaation strategiaa. Kunnissa
tyoskentelevista vastaajista hieman yli puolet vastasi, ettéd henkiléstévoimavarojen tiedolla
johtaminen on osa organisaation strategiaa. Vastaavasti pelastuslaitoksella tydskentelevista
vastaajista noin kolmannes vastasi henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisen olevan osa
organisaation strategiaa. Sairaanhoitopiirissd tyoskentelevat vastaajat tunnistivat
organisaation strategian ja tavoitteiden edellyttaméat henkildstévoimavarojen johtamisen
tietotarpeet keskimaarin hieman paremmin, kuin kunnissa tai pelastuslaitoksella

tyoskentelevat vastaajat. (Taulukko 9)

Lahes kaikki sairaanhoitopiirissa tyoskentelevat vastaajat vastasivat, ettd organisaatiossa
on tunnistettu henkiléstévoimavarojen tiedolla johtamisen hyddyt. Kunnissa tydskentelevista
vastaajista kaksi kolmasosaa vastasi, ettd organisaatiossa on tunnistettu
henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamisen hyodyt ja pelastuslaitoksessa tydskentelevista
vastaajista noin puolet vastasi, ettéa organisaatiossa on tunnistettu henkildstévoimavarojen
tiedolla johtamisen hyodyt. Kaksi kolmasosaa sairaanhoitopiirissd tydskentelevista
vastaajista vastasi, ettd organisaatiossa on suunnitelma tiedolla johtamisen kehittamiseksi.
Kunnissa ja pelastuslaitoksella tydskentelevista kummastakin noin 40 % vastasi, etta

organisaatiossa on suunnitelma tiedolla johtamisen kehittamiseksi. (Taulukko 9)

Kolme neljasosaa sairaanhoitopiirissa tyoskentelevista vastaajista vastasi, etta tiedolla

johtamisen  suunnitelma ohjaa organisaation tietojarjestelmien kehittamista ja



kokonaisarkkitehtuuria. Kunnissa ja pelastuslaitoksessa tydskentelevista vastaajista
kummastakin noin kolmasosa vastasi, ettd tiedolla johtamisen suunnitelma ohjaa
organisaation tietojarjestelmien kehittamisté ja kokonaisarkkitehtuuria. Sairaanhoitopiirissa
tyoskentelevista vastaajista noin 80 % vastasi, ettd organisaatiossa on kaytdéssa koko
organisaation laajuinen tietovarasto. Vastaavasti noin kunnissa ja pelastuslaitoksessa
tyoskentelevista vastaajista kummastakin noin kolmasosa vastasi, ettéd organisaatiossa on

kaytdssa koko organisaation laajuinen tietovarasto. (Taulukko 9)

Kunnat (n) Sairaanhoitopiiri (n) Pelastuslaitos (n)
Henkilostévoimavarojen | (44) (41) (8)
tiedolla johtamiseen
saatu koulutus
Kylla 56,8 % (25) | 73,2 % (30) 50 % (4)
Ei 43,2 % (19) | 26,8 % (11) 50 % (4)
Henkilostovoimavarojen | (44) (42) (8)
tiedolla johtaminen on
osa organisaation
strategiaa
Kylla 56,8 % (25) | 95,1 % (39) 37,5 % (3)
Ei 43,3% (19) |4,9% (2) 62,5 % (5)
Organisaatiossa on | (44) (41) (8)
tunnistettu
henkiléstdvoimavarojen
tiedolla johtamisen
tavoitteet
Kylla 54,5% (24) | 92,7 % (38) 50 % (4)
Ei 455% (20) | 7,3% (3) 50 % (4)
Organisaatiossa on | (44) (41) (8)
tunnistettu
henkildstévoimavarojen
tiedolla johtamisen
hyodyt




Kylla 77,3% (34) |92,7 % (38) 50 % (4)
Ei 22,7 % (10) | 7,3 % (3) 50 % (4)
Organisaatiossa on | (43) (41) (8)
suunnitelma tiedolla

johtamisen

kehittamiseksi

Kylla 41,9 % (18) | 73,2 % (30) 37,5 % (3)
Ei 58,1 % (25) | 26,8 % (11) 62,5 % (5)
Tiedolla johtamisen | (43) (41) (8)
suunnitelma ohjaa

organisaation

tietojarjestelmien

kehittamista ja

kokonaisarkkitehtuuria

Kylla 30,2% (13) | 75,6 % (31) 37,5 % (3)
Ei 69,8 % (30) | 24,4 % (10) 62,5 % (5)
Organisaatio on | (44) (41) (8)
kaytossa koko

organisaation laajuinen

tietoa  siséltava ja

yhdistava tietovarasto

Kylla 38,6 % (17) | 80,5 % (33) 37,5 % (3)
Ei 61,4 % (27) | 19,5% (8) 62,5 % (5)
Datan yhdistaminen eri | (44) (42) (8)
tietolahteista on

suunnitelmallista ja

hallittua

Kylla 20,5 % (9) 43,9 % (18) 25 % (2)
Ei 79,5 % (35) | 56,1 % (23) 75 % (6)
Henkilostovoimavarojen | (44) (42) (8)

tiedolla johtamisen
tueksi saatavat raportit

ovat helposti saatavilla




Kylla 22,7 % (10) | 39 % (16) 37,5(3)

Ei 77,3% (34) | 61 % (25) 62,5 % (5)
Tuen tarve | (44) (39) (8)
henkiléstdvoimavarojen

tiedolla johtamisen

kytantojen

vahvistamiseksi

Kylla 90,9 % (40) | 71,8 % (28) 87,5 % (7)
Ei 9,1% (4) 28,2 % (11) 12,5 % (1)

Taulukko 9. Organisaatiokohtaiset erot henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamisessa.




5 POHDINTA

Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisen nykytilaa kartoittava kysely antaa kattavan
kuvan henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisesta Pirkanmaalla. Kyselyn tulokset kertovat
henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamisen toteutuksesta, siihen saadusta koulutuksesta,
kaytetyistd mittareista ja jarjestelmasta ja tiedon hyddyntamisesta. Liséksi kyselyn tulokset
kertovat vastaajien kokemuksia henkilostdvoimavarojen tiedolla johtamisesta seka siihen
littyvista kehittamistarpeista. Kyselyn tulokset kertovat myds organisaatiokohtaisista

eroista, joita henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamiseen ja sen toteuttamiseen liittyy.

Vain hieman yli puolet vastaajista vastasi saaneensa koulutusta henkiloéstovoimavarojen
tiedolla johtamiseen, joten lisdkoulutuksen tarve on ilmeinen. Tulosten hyddynnettavyytta
olisi lisdnnyt, jos saadun koulutuksen laatua olisi myds kysytty. Suurin osa vastaajista,
vastasi kokevansa, ettd tarvitsee lisdkoulutusta henkilostovoimavarojen tiedolla

johtamiseen.

Suurin osa vastaajista vastasi, etta henkilostévoimavarojen tiedolla johtaminen oli osa
organisaation strategiaa ja sen tavoitteet oli tunnistettu. Myds henkiléstdvoimavarojen
tiedolla johtamisen hyddyt oli tunnistettu suurimmassa osassa organisaatioita.
Henkilostévoimavarojen tiedolla johtaminen oli vastaajien mielestd selkeammin osa
organisaation strategiaa sairaanhoitopiirissa kuin kunnissa tai pelastuslaitoksella. Hieman
yli puolet vastaajista vastasi, ettd organisaatiolla oli suunnitelma tiedolla johtamisen
kehittdmiseksi. Sairaanhoitopiirissa tydskentelevat vastaajat olivat enemman sita mielta,
ettd organisaatiolla on suunnitelma tiedolla johtamisen kehittamiseksi kuin
pelastuslaitoksella tai  kunnissa tyoskentelevat vastaajat.  Sairaanhoitopiirissa
tyoskentelevat vastaajat olivat myos kunnissa tai pelastuslaitoksella tytskentelevia
vastaajia enemman sitd mieltd, ettd tiedolla johtamisen suunnitelma ohjaa organisaation

tietojarjestelmien kehittdmista ja kokonaisarkkitehtuuria.

Uudelle hyvinvointialueelle siirryttdessa henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisen
kaytantdjen yhdenmukaistaminen tapahtuu luontevasti. Organisaatioiden tulisi kuitenkin
valmistautua tdh&n jo ennen yhdistymista tiiviin yhteistydn sekd kehittamistyon kautta.
Yhtendiset selkedlinjaiset kaytannot luovat henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen
toteuttamisesta yhdenvertaista kaikilla eri tasoilla seka eri toimintaympaéristdissa. Vastaajien

organisaatioissa johto oli melko sitoutunut henkildstdvoimavarojen tiedolla johtamiseen.



Selkeat henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamisen strategiat ja toimintamallit lisaisivat seka
johdon mutta myds suorittavaa tyotd tekevien tyontekijoiden sitoutumista tiedolla

johtamiseen.

Henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen toteuttaminen edellyttéé, etté tieto muutetaan
mitattavaksi erilaisten mittareiden avulla. Kyselyn tulosten perusteella mittareita
hyodynnetadn henkildstbjohtamisen tukena eniten tydsuojelun, tydhyvinvoinnin ja
tyoturvallisuuden johtamisessa. Muiden henkildstdjohtamisen osa-alueiden johtamisen
tukena alle puolet vastaajista kertoivat kayttavansa mittareita. Tama osoittaa tarpeen seka

kehittdd mittareita, ettd kehittd& jo olemassa olevien mittareiden kayttoa.

Myds jarjestelmia hyddynnettiin eniten tydsuojelun, tydhyvinvoinnin ja tydturvallisuuden
johtamisen tukena. Muiden henkildstojohtamisen osa-alueiden osalta jarjestelmia kertoi
hyodyntavansa alle puolet vastaajista. Jarjestelmia ja mittareita kysyvien kysymysten osalta
selvisi, ettd myos kasitteet jarjestelma ja mittari menivat vastaajilla helposti sekaisin.
Etukateisella koulutuksella talta olisi valtytty ja vastaukset olisivat olleet luotettavammat.
Vastaukset kuitenkin osoittivat, ettd mittareiden ja jarjestelmien hyddyntamista
henkildstovoimavarojen johtamisen tukena on tehostettava ja ammattilaisille on tarjottava

tukea jarjestelmien ja mittareiden kayttoon.

Hieman yli puolet vastaajista vastasi, ettd organisaatiossa on kayttssa tietovarasto, joka
siséltdd ja yhdistdd dataa koko organisaation laajuisesti. Suurin osa naista vastaajista
tyoskenteli sairaanhoitopiirissd, jossa henkiléstovoimavarojen tiedolla johtaminen toteutui
kyselyn vastausten mukaan vahvemmin kuin kunnissa tai pelastuslaitoksella. Vajaa
kolmannes vastaajista oli sita mieltd, ettd datan yhdistaminen eri tietolahteistd on
suunnitelmallista ja  hallittua. Vastaavasti vajaa kolmannes vastasi, etta
henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamisen tueksi tarvittavat raportit ovat helposti saatavilla.
Suurin osa vastaajista vastasi kayttavansa johtamisen tukena paaosin sahkoisia raportteja.
Helposti saatavilla olevat ja selkeat raportit sekd datatuotteet helpottavat
henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamista.

Tiedon hyddyntadmisen ajankohtaisuus henkildstdvoimavarojen johtamisen eri osa-alueiden
osalta vaihteli jonkin  verran. Osaamisen johtamisessa, sitoutumisen ja
tyontekijakokemuksen johtamisessa seka vetovoimaisuuden ja tyGnantajakokemuksen
johtamisessa vastaajat hyodynsivat tietoa p&a&osin vuositasolla. Henkilostésuunnittelun ja

tydsuojelun, tydbhyvinvoinnin seka tyoturvallisuuden johtamisessa tietoa hyddynnettiin eniten



kuukausitasolla, osalta eniten tietoa hyodynnettiin eniten kuukausitasolla. Onnistumisen ja
tyossa suoriutumisen osalta johtamisen tukena tietoa hyddynnettiin  eniten
kvartaali/tertiaalitasolla. Vastaajat vastasivat kuitenkin k&sittelevansa tietoa henkiléston
kanssa eniten kuukausittain. Henkildstévoimavarojen tiedolla johtaminen on merkittavinta
silloin, kun kaytettava tieto no mahdollisimman ajantasaista. Ajankohtaiseen tiedon

hyodyntamiseen seka tiedon kasittelyyn henkilbkunnan kanssa on tdméan vuoksi pyrittava.

Tietoon perustuvan henkiléstdvoimavarojen johtamisen avulla saavutettavista hyodyista
merkittavimmiksi nahtiin paatoksenteon lapinakyvyys, henkiléstovoimavarojen hallinnan
tehostuminen, henkilostévoimavarojen kohdentaminen ja liikuteltavuus tarpeiden mukaan,
vaikuttavuuden ja tuottavuuden paraneminen sekd tydhyvinvoinnin ja tyOkyvyn
paraneminen. Kuitenkin vastaajat arvioivat hyotyjen toteutuvan melko vahaisesti. Myos
tama seikka korostaa henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamisen toimintamallien seka
kaytantdjen kehittdmistéd Pirkanmaalla. Henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisella
voidaan saavuttaa merkittdvid hyotyja, mutta talla hetkilla hyddyt saavutetaan vain

vahaisesti.

Henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisessa oli ilmennyt eniten ongelmia erilaisten
tietovirtojen yhdistelyssa, tiedon saatavuudessa, jarjestelmien kaytossa, kaytdssa olevissa

mittareissa seka tiedon hyddyntamisessa.



6 JOHTOPAATOKSET

*Henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen kaytantdjen vahvistaminen seka yhteisten

toimintamallien luominen on tarkeaa.

*Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamiseen liittyvaa koulutusta, joka sisaltda mittarien ja

jarjestelmien kayton, tarvitaan.
*Henkilostovoimavarojen tiedolla johtamiseen tarvitaan tukea organisaation johdon tasolta.

*Henkilostovoimavarojen tiedolla johtamiseen tarvitaan yhtenainen selkea strategia, joka

siséltdd ylemman johdon seka lahijohdon ulottuvuudet.

*Mittareiden hyodyntamista henkilostdjohtamisen tukena on lisattava ja uusia mittareita on

kehitettava kaikkien henkiléstdvoimavarojen johtamisen osa-alueiden osalta.

*Henkilostévoimavarojen johtamisen tukena kaytetdan Pirkanmaalla Ilukuisia eri
jarjestelmia. Jarjestelmien yhtenaistaminen tukee hyvinvointialueen

henkildstovoimavarojen yhteisten kaytanttjen toteutumista.

*Yhtenaista tietovarastoa ei ole kaytdssa kaikissa organisaatioissa. Yhtenainen tietovarasto
tarvitaan, jotta henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamisessa kaytettavat tietotuotteet
ovat helposti saatavilla.

*Talla hetkella tiedon yhdistaminen eri lahteista ei ole selkeaa tai hallittua eivatka
tietotuotteet ole helposti saatavilla. Tietotuotteiden tulee olla selkeitd, ymmarrettavia
seka helposti saatavilla olevia, jotta henkildstévoimavarojen tiedolla johtamista on

helppo toteuttaa.

*Tiedon oikea-aikaista hyddyntamista johtamisen tukena on korostettava. Ajantasaisella

tiedon hyddyntamisella saavutetaan paremmin maaritellyt tavoitteet.

*Henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisella saavutettavista hyodyistd merkittavimmiksi
koetaan henkildstovoimavarojen hallinnan tehostuminen, henkildstovoimavarojen
kohdentaminen ja liikuteltavuus tarpeen mukaan, vaikuttavuuden ja tuottavuuden
paraneminen seka tydhyvinvoinnin ja tydkyvyn paraneminen. Naiden hyotyjen

toteutuminen on talla hetkella vahaista.



*Henkiléstévoimavarojen tiedolla johtamisessa on ilmennyt eniten ongelmia erilaisten
tietovirtojen yhdistelyssa, tiedon saatavuudessa, jarjestelmien kaytdssa, kaytossa
olevissa mittareissa seké tiedon hyddyntamisessa.

*Tarkeimmiksi henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen kehittamiskohteiksi koetaan
henkildstosuunnittelun ja voimavarojen kohdentamisen kehittdminen seka tyokyvyn ja

tyohyvinvoinnin seka tyésuojelun tiedolla johtamisen kehittaminen.

*Henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen strategia, kaytannot ja toteutuminen

vaihtelevat organisaatioiden valilla merkittavasti.
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Kiinnostus henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamiseen on lisaantynyt merkittavasti vime
vuosina. Viestinta- ja tietoteknologian nopean kehittymisen myéta on tiedolla johtaminen
kehittynyt. Tiedon analysointiin, varastointiin ja valittamiseen on tullut my6s uusia
mahdollisuuksia. Terveydenhuollon esimiesten tyd painottuu suurelta osin
henkilostojohtamiseen, jota on mahdollista kehittaa hyodyntamalla henkildstévoimavarojen
tiedolla johtamista.

Taman kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena oli selvittda, mitd henkilostévoimavarojen
tiedolla johtaminen siséaltaa. Kirjallisuuskatsaus on osa projektia, jonka tarkoituksena on
selvittad henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamisen nykytilaa Pirkanmaalla ja maaritella
henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamisen ulottuvuudet ja sisallot. Taman
kirjallisuuskatsauksen tavoitteena oli tuottaa tietoa, jota hyddynnetéaan projektiin liittyvassa
kyselylomakkeen laatimisessa. Tutkimuskysymykseksi muodostui: Mita
henkiléstovoimavarojen tiedolla johtaminen sisaltaa?

Kirjallisuuskatsauksen tiedonhaussa kaytettiin Assia-, Cinahl- ja Emerald-tietokantoja seka
manuaalista hakua. Hakusanoina kaytettiin tiedolla johtamiseen ja henkilostdjohtamiseen
littyvia englannin- ja suomenkielisia hakusanoja. Kirjallisuuskatsauksen aineistoksi valittiin
yhteensa 31 tutkimusartikkelia. Valitut tutkimusartikkelit olivat julkaistu vuosina 2010-2021
ja julkaisukielena oli englanti. Tutkimusartikkelit kasittelivat henkiléstdvoimavarojen tiedolla
johtamista. Aineisto analysoitiin temaattisen analysoinnin avulla pelkistamalla aineisto
teemoihin. Teemojen nimeamisessa huomioitiin myos projektin tilaajan toive hytdyntaa
teemojen nimeémisessa tietojohtamisen arviointimallia.

Kirjallisuuskatsauksen tulosten mukaan henkiléstovoimavarojen tiedolla johtaminen
siséltdd kuusi osa-aluetta: yhteys organisaation visioon ja strategiaan,
henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamisen rakenne, tietotarpeet, tiedon kerdaminen,
hyddyt seka kayttd. Johtopaatdksena voidaan todeta, ettd henkildstovoimavarojen tiedolla
johtaminen siséltdd monia ulottuvuuksia ja sen organisaatioiden on mahdollista saada
merkittavia hyotyja. Henkilostévoimavarojen tiedolla johtaminen edellyttd& kuitenkin sita,
ettd organisaatiossa on tunnistettu tietotarpeet ja kaytdssa on jarjestelmia, joiden avulla on
mahdollista kerata, varastoida ja analysoida tietoa. Jotta pystyttaisiin hyoédyntamaan
jarjestelmisté saatua tietoa, vaatii se organisaatioiden johdolta ja esimiehilta riittavaa
osaamista.

Avainsanat: tiedolla johtaminen, henkilostéjohtaminen, henkiléstovoimavarat,
kirjallisuuskatsaus
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1 JOHDANTO

Sote-uudistuksessa vastuu sosiaali- ja terveydenhuollon palvelujen jarjestamisesta siirtyy
kunnilta ja kuntayhtymiltéa hyvinvointialueille (Valtioneuvosto 2021). Henkiléstoresurssit
tulee suunnitella vastaamaan palvelutarpeita ja toimintaa eri tydvuoroissa ja
kausivaihteluiden mukaisesti, taméan takia henkilostoresurssi- ja osaamistieto tulee olla
yhdistettavissa toiminnan tietoon. Henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamisen nykytilan
selvitys on osa tulevan sosiaali- ja terveydenhuollon palveluiden ja rakenteiden
uudistuksen henkildstoasioiden valmistelua. Henkilostdasioiden valmistelu on osa kohti
maakunnallista sotea (KOMAS) ja Pirkanmaan tulevaisuuden sotekeskus (PirSOTE) -
hanketta. (Pirkanmaan liitto 2021.)

Sosiaali- ja terveydenhuollossa tuotetaan suuri maaré asukas-, asiakas- ja potilaskohtaista
tietoa, jota kdytetadan muun muassa potilaiden hoitoa koskevassa paatoksenteossa.
Tuotettu tieto ei kuitenkaan aina ole kaytettavissa tai vertailukelpoista ja talloin se saattaa
aiheuttaa toiminnan paallekkaisyyksia, tehottomuutta ja kustannusten nousua. Talla
hetkella sosiaali- ja terveydenhuollossa ei ole tarpeeksi laadukasta ja riittdvaa rakenne- ja
sisdltépohjaa tiedolla johtamiseen. Sote-uudistuksen keskeisena tavoitteena on saada
sote-tieto hyotykayttoon, jolloin se palvelee niin yksil6a kuin palvelujarjestelmaa.
(Valtioneuvosto 2021.)

Tama kirjallisuuskatsaus on toteutettu Pirkanmaan liiton toimeksi antamana. Tama
kirjallisuuskatsaus on osa syventavaa projektiosaamisen kurssia ja siten osa Tampereen
yliopiston hoitotieteen maisteriopintoja. Pirkanmaan liiton tarve projektille perustuu sote- ja
rakenneuudistuksen edistamiseen liittyviin kehittamisenkohteisiin. Pirkanmaan
tulevaisuuden sotekeskusohjelmahankkeessa (PirSOTE) ja Kohti maakunnallista sotea
Pirkanmaalla (KOMAS) hankesuunnitelmissa henkilostévoimavarojen tiedolla johtaminen
on keskeisessa asemassa. HR-tiedolla johtamisen rahoitus tulee KOMAS-hankkeen
puolelta, mutta sen tavoitteet liittyvét yhta lailla PirSOTE hankesuunnitelman tavoitteisiin,
erityisesti tyopakettiin 15. Sote-keskuksen johtamisen uudistaminen. Tavoitteena on
ensimmaisessa vaiheessa laatia suunnitelma hyvinvointialueen HR-tiedolla johtamisesta:
maaritella ja kuvata nykytila ja lahtékohdat, seka laatia tarkennettu suunnitelma
hyvinvointialueen HR-tiedolla johtamisen tavoitteista ja toimenpiteistd. Samanaikaisesti on

kaynnistynyt pilotti henkildstdvoimavarojen toimintaléhtoisesté tyévuorosuunnittelusta,



jossa on mukana 4 kuntaa. HR-tiedolla johtamisen hankekokonaisuuden kolmas vaihe

littyy HR-tiedon ja tietoallasratkaisun méaarittelytyéhon. (Pirkanmaan liitto 2021.)



Projektimme tarkoituksena on selvittda henkiléstévoimavarojen tiedolla johtamisen
nykytilaa Pirkanmaalla ja méaaritella henkildstovoimavarojen tiedolla johtamisen
ulottuvuudet ja sisallot. Taman kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on selvittda, mita
henkiléstovoimavarojen tiedolla johtaminen sisaltaa. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on

tuottaa tietoa, jota hyddynnetédéan projektiin liittyvassa kyselylomakkeen laatimisessa.



2 KIRJALLISUUSKATSAUKSEN KESKEISET KASITTEET

2.1 Tiedolla johtaminen

Tietojohtamisesta alettiin Suomessa puhua 1990-luvulla, sen taustalla on ajatus tiedon
merkittavasta roolista organisaatioiden menestymisessa. Tietojohtaminen voidaan jakaa
tiedon johtamiseen ja tiedolla johtamiseen. (Laihonen ym. 2013, 6—32.) Tiedon
johtamisella (information management) tarkoitetaan tietovarastojen ja virtojen hallintaa
seka uuden tiedon luontia. Tiedolla johtaminen (knowledge-based management)
yhdistetdan niihin toimintatapoihin, joilla tietoa hyddynnetaan johtamisessa. Tiedolla
johtaminen on tiedon hyédyntamista taktisessa, operatiivisessa ja strategisessa
paatoksenteossa. (Leskela ym. 2019, 15-16.) Keskeista tietojohtamisen alan
kehittymiselle on ollut viestinté- ja tietoteknologian nopea kehittyminen, joiden my6ta on
saatu uudenlaisia mahdollisuuksia datan ja informaation analysointiin, varastointiin ja
valittamiseen. Tietojohtaminen tarjoaa malleja ja kasitteitd, joiden avulla tietoa voidaan
hallita, kuvata eri tiedon muotoja ja roolia organisaation toiminnassa seka teknista
jarjestelméaosaamista tietojohtamisen kaytannon toteutukseen. Tietojohtamisen
lahtbkohtana on johtamisen haasteet tieto- ja palveluyhteiskunnassa. Nakokulmat
tietojohtamiseen ovat ilmién ymmartaminen, johtamisen kaytannoét ja johtamistydkalut. Eli
ymmarrys siitd, miten tiedosta luodaan arvoa liiketoimintaprosessiin, miten tietoresursseja
johdetaan tai miten organisaatiota johdetaan tiedon avulla seka millaisilla valineilla
johtamista tuetaan ja miten valineitd hydodynnetaan. (Laihonen ym. 2013, 6-11.)

Tiedolla johtamisella tarkoitetaan laadukkaaseen ja ajantasaiseen tietoon perustuvaa
paatoksentekoa seka keratyn tiedon perusteella voidaan ennakoida eri tapahtumien ja
toimenpiteiden syy-seuraussuhteita ja vaikutuksia tulevaisuudessa. Tiedolla johtaminen
auttaa kohdentamaan voimavaroja sinne, missa on suurin tarve seka kehittamaan
toimintaa. (Valtioneuvosto 2021.) Tietojohtamisen kaytannoét ja strategia pohjautuu
organisaation selkeisiin pitkén aikavalin tavoitteisiin. Tavoitteiden perusteella voidaan
maaritell& organisaation tietotarpeet ja naiden tietotarpeiden pohjalta voidaan maaritella ne
prosessit, joiden avulla tarvittava tieto pystytaan hankkimaan. Terveyspalvelujen
tietojohtamisessa ongelmaksi muodostuu tavoitteiden asettaminen, ja tietojohtamisen

haasteena ovat useat eri tietojarjestelmat ja toimintatavat. (Leskeld ym. 2019, 16-17.)



Terveydenhuollon palveluiden jarjestamisessa tietojarjestelmien tuottama tieto on tarkeaa
ja henkilostomitoituksen kannalta kayttokelpoista tietoa, mutta sen hyddyntaminen vaatii
kehittamista. Nayttoon perustuvaan henkilostovoimavaroja koskevaan paatoksentekoon
tarvitaan luotettavaa ja vertailukelpoista tietoa henkiléstoresursseista, potilaiden hoidon
tarpeista, hoitotyén toimintaympariston ominaisuuksista ja hoidon tuloksista. Hoitoty6n
johtaja tarvitsee tietoa oikeudenmukaisen, l&pinakyvan ja tasa-arvoisen toiminnan
johtamiseksi. Tietojarjestelmien tuottaman tiedon kaytt johtamisen apuvalineena on
kuitenkin paljolti kiinni esimiehen taidoista, aktiivisuudesta ja ajasta. (Pitkdaho ym. 2011,
51-55.) Tietojarjestelmien tulisi olla kaytanndllisia ja helppokayttdisia, laadukkaita niin
jarjestelman kuin tiedon suhteen seka vaikuttavia yksilon ja organisaation kannalta, jotta
ne voivat tukea hoitotyon johtajien ty6ta kaytannossa (Lammintakanen ym. 2010, 325).
2.2 Henkilost6johtaminen

Henkilostdjohtamisella (human resource management HRM) tarkoitetaan johtamisen
tehtavakenttaa, jota tarvitaan henkildston hyvinvoinnin ja sitoutumisen vaalimiseen seka
henkildstovoimavarojen riittavyyden ja tarvittavan osaamisen varmistamiseen (Viitala
2021, 14). Se on henkiléstévoimavarojen johtamista, tydelamasuhteiden hoitamista ja
johtajuutta seka silla voidaan parantaa tydelaman laatua ja tuloksellisuutta.
(Kuntatyonantajat 2021.) Henkildstojohtaminen on tydvoiman tehokasta hyodyntamista
organisaation tavoitteiden saavuttamiseksi ja sen avulla huolehditaan kaytanndista, joilla
varmistetaan henkilostoresurssien paras mahdollinen kaytté organisaatiossa.
Henkilostdjohtaminen sisaltda muun muassa henkildstdresurssien suunnittelun,
rekrytoinnin, jarjestelyn, valvonnan ja ohjaamisen seké henkiloston kehittamisen. (Durai
2010, 1-5.) Henkilostokaytannaoilla tarkoitetaan niita tapoja, joilla hoidetaan kaytdnnossa
henkilostdjohtamisen erilaisia tehtavia (Viitala 202, 13).

Henkilostbjohtamisen tehtavaalueita ovat suunnittelu, organisointi, toteuttaminen ja
arviointi. Nama tehtavaalueet eivat toteudu perakkaisina toimenpiteina, vaan limittyvat
toisiinsa. Henkilostdjohtamisen suunnittelussa maaritellaén tavoitteet ja linjaukset, joiden
avulla organisaation tai yrityksen sovittua paamaaraa voidaan tavoitella. Paamaaraa
tavoitellaan erilaisilla keinoilla eli henkilostokaytannoilla, kuten rekrytoinnilla ja
palkitsemisella. Henkilostdjohtamisen organisointi on sitd, ettd huolehditaan toiminnan
toteutumisen edellytyksista. Keskeista organisoinnissa ovat kysymykset kuten, kuka,
miten, missa ja milloin sek& millaiset ovat resurssit. Henkildst6johtamisen toteuttaminen

tarkoittaa kaytannon toimintaa ja arvioinnissa henkilostotyon vaikutuksia arvioidaan



saanndllisesti. Henkildstbjohtamisen tehtéviin kuuluu huolehtiminen siita, etta
organisaatiossa on oikea maara oikeanlaista tyévoimaa, vahvistaa tyontekijéiden
suorituskykya ja osaamista, optimoida henkilostoon liittyvia kustannuksia, huolehtia
hyvasta tydnantajakuvasta ja vahvistaa yrityksen edellytyksia kehittya sekd varmistaa
henkiléstdjohtamisen toteutuminen lain mukaisesti. (Viitala 2021, 12-14.)

Hoitotydssa esimiesten tyo jakaantuu suurelta osin henkildstdjohtamiseen.
Henkilostohallinnon tehtavéat vievat paljon aikaa, jolloin esimiehella ei ole resursseja
esimerkiksi tukea henkilokuntaa kliinisessa hoitotyossa. (Bjerregard Madsen ym. 2016,
991.) Hoitotydn johtajat joutuvat tekemaan paatoksia henkildston riittavyydesta ja sen
tarpeenmukaisesta kaytosta, naiden paatosten tulee perustua nayttéon.
Henkiléstovoimavarojen hallinnassa ja henkildstomitoituksen arvioinnissa voidaan
hyodyntaa organisaatio- (hoitotydn maara ja kuormittavuus) ja potilaslahtoisia
(potilaspalautteet ja hoitokomplikaatiot) seké hoitohenkildstéa (tydhyvinvointi ja ajankaytto)

kuvaavia tunnuslukuja apuna henkildstéjohtamisessa. (Salin ym. 2011, 260-263.)

3 KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TARKOITUS JA TUTKIMUSKYSYMYS

Taman kirjallisuuskatsauksen tarkoituksena on selvittdd, mitd henkildstévoimavarojen
tiedolla johtaminen siséltda. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on tuottaa tietoa, jota
hyodynnetaan projektiin liittyvassa kyselylomakkeen laatimisessa.
Tutkimuskysymykseksi muodostui:

Mitd henkildstbévoimavarojen tiedolla johtaminen sisaltaa?



4 KIRJALLISUUSKATSAUKSEN TOTEUTUS
Kirjallisuuskatsauksen avulla etsitaén aiheeseen sopivat aiemmat tutkimukset ja tulkitaan
niiden tuloksia. Kirjallisuuskatsauksen tavoitteena on tarkastella, milla tavoilla tiettya

iimiota on tarkasteltu eri tieteenaloilla. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2015.)

4.1 Kirjallisuushaku

Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamista kuvaavia tutkimuksia kartoitettiin tekemalla
alustavia koehakuja. Koehauissa kaytetyt hakusanat muodostettiin johtaen
kirjallisuuskatsauksen keskeisista kasitteista. Tietokannat valittiin yhteistytssa yliopiston
kirjastopalveluiden tietoasiantuntijan kanssa.

Varsinainen kirjallisuushaku toteutettiin CINALH-, Emerald- ja ASSIA (Applied Social
Sciences Index and Abstracts) -tietokannoista sekd manuaalisella haulla. Kirjallisuushaku
toteutettiin maalis- ja huhtikuussa 2021. Tietokannoissa hakusanojen yhdistelyyn
kaytetaan Boolen operaattoreita. AND-operaattorin avulla yhdistetéaan eri
hakukokonaisuudet toisiinsa, ja OR-operaattorilla vaihtoehtoiset sanat. Hakusanojen
vastineet ja kieli vaihtelevat hieman tietokannoittain tietokantojen ominaisuuksista johtuen.
Tietokantarajauksia muodostui kolme. Namé ovat: 1) julkaisukieli suomi tai englanti, 2)
julkaisuvuosi 2010-2021, 3) tiivistelmé saatavilla.

Hakusanoina kaytettiin: henkilosto, henkilokunta, staff, personnel, HR, voimavara,
resource, tiedolla johtaminen, knowlegde-based management, knowledge management,
information-based management, tieto, information, knowledge, johtaminen, management,
leadership, henkildstéjohtaminen, henkilostdvoimavarojen johtaminen,
henkilostdanalytiikka, henkilostojarjestelma, tydhyvinvoinnin johtaminen, palkitseminen,

sitoutumisen johtaminen, suoristusten johtaminen.

Tietokantarajausten jalkeen poissuljettiin tutkimukset, jotka eivat vastanneet abstraktin
perusteella tutkimuskysymykseen. Tdman jalkeen poissuljettiin ne tutkimukset, jotka eivat
vastanneet kokotekstin perusteella tutkimuskysymykseen. Kirjallisuuskatsaukseen valittiin
yhteensa 31 tutkimusartikkelia (Assia (n=9), Emerald (n=8), Cinahl (n=9) ja manuaalinen
haku (n=5). 10



4.2 Aineiston kuvaus

Kirjallisuuskatsaukseen valittiin yhteensa 31 artikkelia. Artikkelit oli julkaistu vuosina 2010—
2020. Julkaisukieli oli suomi tai englanti. Julkaisumaat olivat Kuwait, Italia, Iran, Intia,
Kanada, Australia, Kiina, Malesia, USA, Jordania, Tanska, Romania, Suomi, Ruotsi,
Portugali ja Espanja.

Aineisto koostui usean tieteenalan julkaisuista, osa artikkeleista oli hoitotieteellisia.
Kirjallisuuskatsaukseen valittuja artikkeleja ei arvioitu laadultaan, pidimme tarkeana ottaa
mukaan erilaisista lahtokohdista ja taustoista saatuja tuloksia.

Kirjallisuuskatsauksen tutkimusartikkelit ovat listattuna liitteessa 1.

4.3 Aineiston analyysi

Taman kirjallisuuskatsauksen tutkimusartikkelit analysoitiin temaattisen sisallénanalyysin
avulla. Sisallonanalyysilla tutkitaan aineistoa objektiivisesti ja systemaattisesti, jotta sen
avulla voidaan muodostaa erilaisia kasitteita, kasitekarttoja, malleja ja kategorioita. (Tuomi
& Sarajarvi 2018).

Temaattinen analyysi aloitettiin aineistoon tutustumisella, jonka jalkeen keréttiin
kiinnostavat seikat yhteen ja ne pelkistettiin. TAméan jalkeen aineisto jarjestettiin
potentiaalisiin teemoihin ja tarkistettiin, ett aineisto sopii teemoihin. Alustavan ryhmittelyn
jalkeen aineistosta nousi esiin teemoja, jotka vastasivat Valtioneuvoston (2019)
Tietojohtamisen arviointimallin teemoja. Naméa teemat toimivat myds kyselylomakkeen
runkona. Analyysista tehtiin temaattinen kartta ja teemat maariteltiin sek& nimettiin.

Lopuksi kirjoitettiin raportti. (Tuomi & Sarajarvi 2018.)



5 TULOKSET

Taman kirjallisuuskatsauksen tuloksissa viitataan tutkimusartikkeleihin numeroviitteilla.
Numeroviitteet vastaavat litteen 1 numerointia. Kuviossa 1 on kuvattu
henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamisen siséltd teemoitettuna kuuteen osa-alueeseen:
Vvisio ja strategia, rakenne, tietotarpeet, tiedon keraaminen, hyddyt ja kaytto.

Kuvio 1. Henkiloéstdvoimavarojen tiedolla johtamisen sisélto

5.1 Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisen yhteys organisaation visioon ja

strategiaan

Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisella todettiin olevan merkittava yhteys
liketoimintaan. Hyvat tiedonhallintakeinot mahdollistivat paremman
henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamisen (29). Henkilostévoimavarojen tiedolla
johtamisella oli iso rooli implementoitaessa organisaation kilpailustrategioita ja pyrkiessa
liketoimintatavoitteisiin (6). Henkiléstovoimavarojen johtamisen kaytantdjen avulla

pystyttiin luomaan ja yllapitamaan organisaation kilpailukykya (6).



Henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisen koettiin parantavan sitoutumista organisaation
arvoihin ja missioon (24). Henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisella oli myos
positiivinen vaikutus organisaatioiden innovaatioihin (25).

Henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisella oli tiivis yhteys organisaation
liketoimintastrategiaan seka kehittamisstrategiaan (6). Henkiléstovoimavarojen tiedolla
johtamisen todettiin olevan tarkeda yhdistaa aina organisaation strategiaan ja sen
suunnitteluun (22, 26). Henkildstévoimavarojen tiedolla johtamiseen liittyivat
tiedonluontistrategia, kaksiulotteinen oppimisstrategia, nykytilan sailyttamisstrategia seka
tiedon hyddyntamisstrategia (28).

Hiljaisen tiedon mittaamisella todettiin olevan myos téarkea rooli organisaation korkean
kilpailukyvyn saavuttamisessa. Siitd syystd myds hiljaisen tiedon mittaaminen koettiin

merkitykselliseksi henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamisessa (9).

5.2 Henkildstovoimavarojen tiedolla johtamisen rakenne

Henkildstévoimavarojen tiedolla johtaminen sisalsi organisaation tiedonhallintakéaytannot
seka tiedonhallintakyvyn (6, 29). Organisaation henkildstovoimavarojen johtamiseen
luodut kaytannot nahtiin johtamisen tehokkaina tyokaluina (6). Henkiléstévoimavarojen
tiedolla johtaminen sisélsi myos relevantin tiedon tunnistamisen, keraamisen,
tallentamisen, hyddyntamisen ja jakamisen (2, 30). Erilaisilla johtamisen toimintatavoilla ja
johtamistyyleilla oli my6s vaikutusta henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamiseen (16).
Merkittava vaikutus oli myds silla, miten tarkeaksi henkildstoresurssitiedon analysointi
koettiin organisaation toiminnan kehittdmisessa ja kilpailukyvyn parantamisessa (18).
Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisen todettiin olevan talla hetkella muoti-ilmio
yhteiskunnassamme ja kiinnostus sitéa kohtaan on lisdantynyt merkittavasti viime vuosina
(12, 18). Henkildstbévoimavarojen tiedolla johtamiseen todettiin voivan soveltaa monia eri
nakokulmia, kuten filosofiaa, kognitiivista tiedetta, yhteiskuntatiedetta, hallintotiedetta,
informaatioteknologiaa, tietotekniikkaa, tekoélya ja taloustiedetta (2).
Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamiseen siséltyi henkiléstovoimavarojen alykas kaytto
(11). Tahan liittyi keskeisesti henkilostéresurssien suunnittelu (4). Henkilostdvoimavarojen
tiedolla johtaminen sisélsi suorituskyvyn johtamisen ja arvioinnin. (3, 4). Se sisalsi myds
henkilokunnan palkitsemisjarjestelman (1, 3, 4, 22). Lisaksi henkildstévoimavarojen
tiedolla johtaminen sisélsi tietoon perustuvan rekrytoinnin, henkiloéston urahallinnan,

henkildston koulutuksen suunnittelun ja






osaamisen hallinnan seka tyoturvallisuustietojen hallinnan (1,3, 8, 22, 28,30, 31).
Henkildstévoimavarojen tiedolla johtamiseen sisaltyi myds henkildston sitouttaminen
organisaatioon seka organisaation vetovoimaisuus tyontekijan nakdkulmasta (4, 8, 31).
Siihen sisaltyivat myos organisaation henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisen
toimenpiteet, tyokalut ja tekniikat (2).

Henkildstévoimavarojen tiedolla johtaminen sisélsi organisaation tiedonhallintajarjestelmat.
Tiedonhallintajarjestelmat koostuivat erilaisista henkilostotietojarjestelmista ja niiden
sisaltamista tietokannoista, henkildstdjohtamisjarjestelmista seka jarjestelmista ja

prosesseista henkilostohallinnan ja tietotekniikan valilla (4, 26).

5.3 Henkilostbévoimavarojen tiedolla johtamisen tietotarpeet

Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamiseen liittyi erilaisia tietotarpeita. Tietoa tarvittiin
organisaatiolle tarkeiden lahjakkaiden tyontekijoiden tunnistamiseen mahdollistaen néiden
tyontekijoiden kehittdmisen ja sitouttamisen (3, 6). Henkilostévoimavaratiedon avulla
pystyttiin tunnistamaan organisaation henkildstéresurssitarpeet ja ennakoimaan niita (11).
Jotta henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamisen tietotarpeita pystyttiin tunnistamaan ja
ymmartamaan, vaati tamé organisaation johdolta ja HR-ammattilaisilta riittavaa osaamista
tiedolla johtamisesta, johon liittyivat tietotarpeiden maarittely/suunnittelu, keradaminen,
analyysi ja tulkinta (12 ,16, 27). Onnistuneen henkildstdvoimavarojen tiedolla johtamisen
edellytyksena pidettiin organisaation tiedolla johtamista tukevia toimintatapoja, tiedolla

johtamiseen motivoitunutta henkildstoa seka johdon tukea (21).

5. 4 Henkilostbévoimavarojen tiedolla johtamisen tiedon kerddminen

Henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen tiedon kerddmiseen liittyi avain-HR-tietojen
kerddminen (11). Todettiin, ettd henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisessa myds ns.
hiljaisen tiedon kerdamisella oli tarkea rooli. Erityisesti tuotiin esille hiljaisen tiedon
kerdamisen merkitys organisaation suorituskyvyn parantamisessa (9, 22).
Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisen tiedon keraamiseen liittyen tunnistettiin myos
erilaisten rajoitusten, resurssien maaran seké erilaisten koulutustaustojen vaikutukset (22).

Todettiin myos se, etta



henkilostoresurssien tietojarjestelmia on vaikea yllapitaa ilman henkiléston aktiivista
osallistumista ja sitoutumisen kulttuuria organisaatiossa (22).

Henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisessa tarvitaan luotettavaa ja vertailukelpoista
tietoa (23). Hoitotytssa téllaista tietoa voidaan kerata esimerkiksi potilaiden hoidon
tarpeesta ja tuloksista, toimintaympariston muutoksista seka henkilostoresursseista (23).
Tiedon keradminen henkildstéresursseista ja niiden tarpeesta, poissaoloista, tytajasta,
henkil6ston osaamisesta, koulutuksesta ja kuormittavuudesta on oleellista

henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamisessa (20).

5.5 Henkil6stévoimavarojen tiedolla johtamisen hyddyt

Henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisella todettiin olevan organisaatiolle merkittavasti
hyotya (29). Sen koettiin lisddvan organisaation kilpailukykya (3,11, 19,25, 28).
Henkildstévoimavarojen johtamisen koettiin lisddvan myos organisaation kasvua ja
kannattavuutta (17) seka tehokkuutta, tuloksellisuutta, tuottavuutta ja suorituskykya (2,26,
30). Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisen koettiin tukevan paatoksentekoa (26).
Silla todettiin olevan my6s positiivista vaikutusta organisaation tiedonhallintakyvykkyyteen,
henkiseen padomaan ja innovaatioihin (1, 3). Tietoon perustuva henkiléstévoimavarojen
johtamisen todettiin luovan organisaatioon tietoon perustuvia kaytantoja, jarjestelmia ja
menettelytapoja (3). Se sujuvoitti myos siirtymista uusiin toimintatapoihin (30).
Henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisen koettiin auttavan yhdenmukaistamaan
toimintaa suhteessa strategiaan, tunnistamaan ongelmakohtia ja pysymaan paremmin

ajan tasalla toiminnasta (26)

Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisella avulla oli mahdollista kehittaa ja hallita
henkiléstovoimavarojen kayttoa ja vahvistaa henkilostoresursseja (1, 2, 6, 25, 26, 29). Sita
oli mahdollista hyddynt&éa suoristuskykyyn perustavassa palkkauksessa ja ylennyksissa
seka tyontekijoiden kehittymisessa (17). Sen avulla oli mahdollista tuottaa hyddyllista
tietoa sadastotoimiin, toimintatapoihin seka henkiléston sitouttamiseen (14).
Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamista voitiin hyddyntdd myaods rekrytoinnissa, jotta
kyettaisiin valitsemaan organisaatiolle lisdarvoa tuovia tyontekijoita (17).
Henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisen avulla oli mahdollista parantaa tydymparistoa
(26).



5.6 Henkilostévoivavarojen tiedolla johtamisen kaytto

Henkildstévoimavarojen tiedolla johtamista kaytettiin tyontekijan suorituskyvyn
arvioinnissa, organisaation ns. riskitydntekijoiden tunnistamisessa, rekrytointiprosesseissa,
henkiloston vaihtuvuuden minimoinnissa, henkiléston koulutustarpeiden ja -tietojen
kartoittamisessa (3, 7, 11, 26), henkiloston palkitsemisen hyodyllisyyden arvioinnissa ja
poissaolojen seurannassa seka henkiléston suorituskyvyn ja tuottavuuden arvioinnissa ja
optimoinnissa (11, 13, 17).

Alykkaan henkilostovoimavarojen johtaminen edellytti kykya muuntaa avain-HR-tiedot
johtamisen tyokaluiksi (11). Liséksi henkilostévoimavarojen tiedon kayttdmisen
edellytyksena néhtiin organisaation panostaminen henkildstévoimavarojen tiedolla
johtamisen osaamisen kehittamiseen (19). Edellytyksena oli myds organisaation tiedolla
johtamista tukeva kulttuuri (15), johdon sitoutuminen (5, 14, 15, 16), tiedon
suunnitelmallista ja tehokasta kayttoa (2, 22). Lisaksi edellytyksena pidettiin myos
jarjestelmien jatkuvaa kehittamista henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen tarpeisiin
(11).

Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisen kaytdssa todettiin olevan myods mahdollisia
ongelmakohtia. Ongelmia saattoi olla tiedonsiirrossa, tiedon kokoamisessa ja viestinnassa.
Organisaatiolla saattoi olla my6s kyvyttomyytta ottaa nopeasti kayttoéon uusia toimintoja.
Jarjestelmat saattoivat olla hankalia kayttaa ja niistéa puuttuivat yhteiset rajapinnat eri
osaamisalueille. Mya@s riittamattomat resurssit ja patevyyden puute nahtiin esteena kaytolle
(7, 10, 20, 23, 26).



6 POHDINTA

6.1 Kirjallisuuskatsauksen luotettavuus ja eettisyys

Tieteellisen tutkimuksen tavoitteena on tuottaa luotettavaa tietoa sen kohteena olevasta
iimiosta. Luotettavuuden arviointi on valttdmatonta tutkimuksen hyédyntamisen kannalta.
(Kylma & Juvakka 2007, 127.) Tata kirjallisuuskatsausta arvioitaessa on huomioitava se,
ettd se ei ole systemaattinen. Tasta johtuen valituille tutkimusartikkeleille ei ole tehty
laaduntarkistusta vaan on pyritty I6ytamaan mahdollisimman laajasti tutkimusaiheeseen
sopivia tutkimuksia.

Katsauksen luotettavuutta lisda se, etta tehtiin useita kirjallisuushakuja ja sopivien
tietokantojen ja hakusanojen maarittelyssa kaytettiin Tampereen Yliopiston kirjaston
informaatikon apua. Liséksi hakusanoja kaytiin lapi yhdessa myds projektin ohjausryhman
kanssa. Valitut tutkimusartikkelit ovat englanninkielisid. Koska tutkimusaiheeseen liittyva
sanasto oli lahtokohtaisesti vieras, ovat kdanndsvirheet mahdollisia. Tiedolla johtamiseen
littyen oli tarjolla paljon hajanaista tietoa, mika aiheutti kirjallisuuskatsausta tehdessa
paljon pohdintaa siita, liittyykd kaikki tieto juuri henkilostévoimavarojen tiedolla
johtamiseen. Moni tutkimusartikkeli kasitteli tietoa l&hinna yleisella tasolla ja ei antanut
juurikaan konkreettista kaytannon tietoa henkildstovoimavarojen tiedolla johtamisesta.
Tama saattoi johtua myos siitd, etta hakusanat tai niiden yhdistelmat eivat olleet tarpeeksi
tarkkoja.

Kirjallisuuskatsauksen tulokset analysoitiin kolmen tekijan toimesta yhdessa, mika lisaa
katsauksen luotettavuutta. Tosin on muistettava se, ettd analysointivaiheessa on
mahdollista, etta tutkijoiden omat ennakkokéasitykset aiheesta voivat ohjata tuloksia tiettyyn
suuntaan tai ymmartamaan tulokset haluamallaan tavalla. Tutkijoiden kokemattomuudella
kirjallisuuskatsausten teossa voi olla myo6s vaikutusta tdhan. Aloittelevat tutkijat saattavat
pelkistaa aineistoa liikaa, jolloin tarkeaa tietoa saattaa jaada pois. Katsauksen
luotettavuutta lisaa se, etta tuloksissa on viitattu alkuperdisiin tutkimusartikkeleihin, joten
on mahdollista kdyda tarkastelemassa tarkemmin tuloksia tutkimusartikkeleista. Myds
tulosten johtopaatokset koottiin yhdessa. (Kylma & Juvakka 2007, 127-134.) 17



Eettisyys tulee huomioida tutkimusprosessin kaikissa vaiheissa noudattamalla yleisia hyvia
tutkimuskaytantoja. Tutkimusprosessin ensimmainen eettinen ratkaisu on aiheen valinta ja
sen oikeutus. (Kylméa & Juvakka 2007, 143-144.) Henkiléstévoimavarojen tiedolla
johtamista on tutkittu vield suhteellisen vahan seka kansainvalisesti ettd Suomessa ja on
tunnistettu tutkimustiedon tuottamisen tarve tasta aiheesta. Tutkimustulosten raportointiin
littyy myos eettisia velvoitteita. Tulokset tulee raportoida rehellisesti, avoimesti tuoden
esille kaikki tarkeat tutkimustulokset vaaristelematta niita. (Kylma & Juvakka 2007, 154.)
Tassa kirjallisuuskatsauksessa on pyritty tuomaan esille henkiléstdvoimavarojen tiedolla

johtamiseen liittyvat keskeiset tulokset valituista tutkimusartikkeleista vaaristelematta niita.

6.2 Tulosten tarkastelua ja johtopaatokset

Henkilostévoimavarojen tiedolla johtaminen noussut Suomessa esille soteuudistuksen
valmistelun yhteydessa. Esimerkiksi SiunSote on linjannut, etté tieto ja osaaminen ovat
organisaation tarkeimpia menestystekijoita. SiunSotessa onkin otettu kayttoon
toimintalahtéinen tyévuorosuunnittelu, silla tamén avulla saadaan optimoitua
henkiléstdvoimavarat, varmistettua osaaminen ja panostettua paivittaisjohtamiseen.
(Bjerregard Madsen 2020.)

Tiedolla johtaminen on suhteellisen uusi kasite, jota on kuitenkin jo ehditty tutkimaan
laajasti. Tutkimuksia 16ytyy vahemman henkiléstojohtamisen osa-alueelta tai
terveyspalveluiden toimintakentasta, mutta voisi olettaa, ettd tulevaisuudessa nama
tutkimukset tulevat lisdantymaan. Tiedolla johtamista on tutkittu eteenkin liiketoiminnan ja
tekniikan nakdkulmasta.

Johtopaatoksena voidaan todeta, ettd henkilostovoimavarojen tiedolla johtaminen siséaltaa
monia ulottuvuuksia ja sen kautta organisaatioiden on mahdollista saada merkittavia
hyotyja. Henkilostovoimavarojen tiedolla johtaminen edellyttdd kuitenkin sita, etta
organisaatiossa on tunnistettu tietotarpeet ja kaytdssa on jarjestelmia, joiden avulla on
mahdollista keraté, varastoida ja analysoida tietoa. Jotta pystyttaisiin hyddyntamaan
jarjestelmista saatua tietoa, vaatii se organisaatioiden johdolta ja esimiehilta riittdvaa
osaamista.

Kirjallisuuskatsaukseen valituista artikkelista ei ollut mahdollista saada konkreettista tietoa
toiminnasta, mutta tietoa 16ytyi missa tiedolla johtamista voisi hyodyntaa
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hallinnassa seka siita, mihin se on sidoksissa. Hoitotydn toimintakenttaa ajatellessa
tulisikin jatkossa tutkia organisaatioiden kaytant6ja ja selvittaa tiedolla johtamisen
nykytilaa.
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Liite 2. Saatekirje

gyl

Sote-uudistus
PIRKANMAA

Hei,

Osana alueellista henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisen hanketta (KOMAS), Pirkanmaalla toteutetaan
henkildstovoimavarojen tiedolla johtamisen nykytilaa kartoittava kysely 17.-31.5.2021. Kyselyn
kohderyhmana ovat Pirkanmaan kuntien sosiaali- ja terveyspalveluiden, sairaanhoitopiirin ja
pelastuslaitoksen ylin, keski- ja lahijohto sekd HR-johto ja —asiantuntijat

Vastaamalla kyselyyn, autat muodostamaan késityksen koko Pirkanmaan ja myds oman organisaatiosi
henkildstoresurssien tiedolla johtamisen nykytilasta ja sen kehittdmisen tarpeista. Kokonaiskuvan
kartoittamisen vuoksi, toivomme useita vastauksia organisaatioiden eri tasoilla toimivilta kohderyhmaan
kuuluvilta henkil6ilta.

Vastausten avulla laaditaan toimintasuunnitelma henkiléstévoimavarojen tiedolla johtamisen edistamiseksi
Pirkanmaalla. Tuloksia tarkastellaan yhteistuloksina Pirkanmaan tasolla. Organisaatiokohtainen Webropol-
yhteenveto on pyydettaessa saatavilla organisaation omaan kayttéén.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 15 minuuttia.

Kiitos, jos loydat hetkisen aikaa vastaamiseen. Jaathan tdman kyselyn myds muille sosiaali- ja
terveyspalveluiden esihenkilbille vastattavaksi.

Linkki kyselylomakkeelle:
https://link.webropolsurveys.com/S/D8375E64F3DE1900

Kiitos etukateen vastauksestasi!

Sini Tenhovuori Taina Niiranen
HR-suunnittelija, PSHP Henkildstovalmistelun projektipaallikko,
044 472 XXXX Pirkanmaan Liitto

sini.tenhovuori@pshp.fi taina.niiranen@pirkanmaa.fi



https://link.webropolsurveys.com/S/D8375E64F3DE1900
mailto:sini.tenhovuori@pshp.fi
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Liite 3. Muistutuskirje

gyl

Sote-uudistus
PIRKANMAA

Arvoisa vastaanottaja,

Sait maanantaina 17.5. kutsun vastata henkildstdvoimavarojen tiedolla johtamisen nykytilaa kartoittavaan
kyselyyn. Suuri Kiitos sinulle, jos jo vastasit. Jos et vield vastannut, sinulla on aikaa vastata 31.5.2021
saakka.

Kyselyn kohderyhmana ovat Pirkanmaan kuntien sosiaali- ja terveyspalveluiden, sairaanhoitopiirin ja
pelastuslaitoksen ylin, keski- ja lahijohto sekd HR-johto ja —asiantuntijat

Vastaamalla kyselyyn, autat muodostamaan késityksen koko Pirkanmaan ja myds oman organisaatiosi
henkildstoresurssien tiedolla johtamisen nykytilasta ja sen kehittdmisen tarpeista. Kokonaiskuvan
kartoittamisen vuoksi, toivomme useita vastauksia organisaatioiden eri tasoilla toimivilta kohderyhmaan
kuuluvilta henkil6ilta.

Vastausten avulla laaditaan toimintasuunnitelma henkiléstévoimavarojen tiedolla johtamisen edistamiseksi
Pirkanmaalla. Tuloksia tarkastellaan yhteistuloksina Pirkanmaan tasolla. Organisaatiokohtainen Webropol-
yhteenveto on pyydettédessa saatavilla organisaation omaan kayttoon.

Kyselyyn vastaaminen vie aikaa noin 15 minuuttia.

Kiitos, jos loydat hetkisen aikaa vastaamiseen. Jaathan tdman kyselyn myds muille organisaatiosi
esihenkil6ille, HR-johdolle ja —asiantuntijoille.

Linkki kyselylomakkeelle:
https://link.webropolsurveys.com/S/D8375E64F3DE1900

Kiitos etukateen vastauksestasi!

Sini Tenhovuori Taina Niiranen
HR-suunnittelija, PSHP Henkildstovalmistelun projektipaallikko,
044 472 XXXX Pirkanmaan Liitto

sini.tenhovuori@pshp.fi taina.niiranen@pirkanmaa.fi
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