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healthcare division of Pori. In this thesis examined the present state of working hours
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the manager’s point of view.
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1 JOHDANTO

Porin perusturvan johtoryhma teki kevddlld 2019 paatoksen laajentaa sihkoisen tyo-
ajanseurannan kayttod organisaatiossa. Pddtoksen lahtokohtana oli esimiesten tyonte-
kijoiltdén saamaan palautteeseen perustunut toive tydajanseurannan tasapuolisesta to-
teutumisesta organisaatiossa seka toive saada kdyttoon jarjestelma, josta olisi hyotyd
kaytainnon esimiestyolle. Lihtotilanteessa organisaatiossa oli kiytossd kolme erilaista

toimintamallia tydajanseurantaan.

Kauhanen (2018, 46) on tiivistdnyt esimiehen kdytinnon vastuiksi oman yksikon toi-
minnan jatkuvan seurannan ja valvonnan, henkildston tasapuolisen kohtelun, nopean
reagoinnin tilanteisiin ja epdkohtiin, palautteen nopean antamisen henkildstolle seké

avoimen viestinnén.

Téssd opinndytetydssd tuotetaan Porin perusturvalta saadun toimeksiannon mukaisesti
tyoajanseurannan nykytilaselvitys sekd ehdotukset sihkoisen tydajanseurannan kehit-

tamiselle Porin perusturvassa esimiestyon nakokulmasta.

Tyon sdhkoistd valvontaa on Suomessa yleisesti tutkittu véhén, erityisesti esimiesné-
kokulmasta tarkasteltuna. Mamia, Alvesalo-Kuusi, Kuokkanen ja Virtanen (2011, 52-
54) ovat tutkimuksessaan todenneet, ettd tydajanseuranta on kiytdnnon tasolla ennen
kaikkea hallinnon tydviline. Heiddn tutkimuksensa mukaan séhkdisen tydajanseuran-
nan kayttoonottoa perustellaan usein tyontekijéiden tasapuolisen kohtelun parantami-
sella, mutta sen merkitys esimiestyolle ja johtamiselle koetaan myds merkittavéksi.
Sédhkoistd tyonajanseurantaa voidaan hyddyntdd, kun halutaan tehostaa organisaation
tyoskentelyé ja tuottaa tismaéllisti dataa pdatoksenteon tueksi. Mamian ym. tutkimus

on oikeastaan ainoa tyon sdhkoisestd valvonnasta tehty laajempi tutkimus Suomessa.



Kansainvélisen tutkimustiedon hyddyntdminen suoraan suomalaiseen ty 6eldimén ke-
hittimiseen on haasteellista, koska ty0- ja toimintakulttuurit ovat erilaisia. Suomalai-
nen tyOkulttuuri perustuu paljolti luottamukseen, eivitkd tydajanseurannan perimmai-

set tavoitteet valttimattd ole samoja kuin muissa kulttuureissa.

Valtakunnallisen sote-uudistuksen kéynnistyttyd uudelleen syksylld 2019, on avoinna,
tulevatko Porin perusturvan toiminnot sdilyméén jatkossa Porin kaupungin toimintana.
Porin kaupunki on kdynnistinyt kevaélld 2019 kaikkia toimialoja koskevan tydajan-
seurannan kehittdmisen, mutta perusturvan osalta paatokset tehddin sote-uudistus huo-
mioiden. Tdmén vuoksi on tirkeéd, ettd perusturvalla on kokonaiskésitys oman orga-

nisaationsa tarpeista ty0ajanseurannalle seké tietoa paatoksenteon tueksi.



2 OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT JA TAVOITTEET

Téssé osassa esitellddn opinnédytetyon toimeksiantaja ja toimeksianto sekd opinndyte-
tyon tavoitteet. Tdimén jdlkeen avataan tutkimuskysymykset seka teoreettinen viiteke-

hys, jonka ympdrille opinnéytetyd rakentuu.

2.1 Kohdeorganisaatio

Porin perusturva on yksi Porin kaupungin viidestéd toimialasta. Muut toimialat ovat
konsernihallinnon toimiala, sivistystoimiala, tekninen toimiala ja ympéristo- ja lupa-
palvelut -toimiala. Porin perusturvan tehtdvanid on jirjestdd kuntalaistensa koko ela-
ménkaarensa aikana tarvitsemat sosiaali- ja terveyspalvelut. Porin perusturvan palve-
lujen piiriin kuuluu 105 000 kuntalaista, porilaisten lisdksi palvelujen piiriin kuuluvat
Ulvilan kaupungin ja Merikarvian kunnan asukkaat. (Porin kaupungin www-sivut
2019.) Porin perusturvan organisaation (Kuvio 1) ylin paéttdva elin on p erusturvalau-
takunta, joka on osa Porin kaupungin poliittista organisaatiota. Kdytdnndssé se vastaa
perusturvan toimeenpanon valvonnasta ja tuloksellisuudesta. Perusturvajohtaja vastaa
perusturvan toimialan toiminnasta. Hinenalaisuudessaan toimii kolme palvelualuetta:
sosiaali- ja perhepalvelut, terveys- ja sairaalapalvelut sekd vanhuspalvelut. Ndiden li-
sdksi on tukipalveluita tuottava sisdiset palvelut. Palvelualueilla on palvelujohtajat,
seka sisdisissd palveluissa hallintopaallikkd ja talouspdéllikko, jotka yhdessd muodos-
tavat perusturvan johtoryhmin ja vastaavat omien alueidensa kokonaistoiminnasta.

(Porin perusturvan toimintasaianto, 23.8.2017,3-78.)

Perusturvalautakunta

Perusturvajohtaja

Slsa iset palvelut

m Terveys-ja sairaalapalvelut Sosiaali-ja perhepalvelut

Kuvio 1. Porin perusturvan organisaatio




Esimiesty6té tekevit perusturvassa perusturvajohtajan ja palvelujohtajien, talouspaél-
likon ja hallintopaéllikonlisdksivastuualueiden padllikot sekd vastuuyksikoiden ja toi-
mintayksikdiden esimiehet. Vastuualueiden pdillikot johtavat oman vastuualueensa
toimintaa palvelujohtajien alaisuudessa. Paillikoilla on palvelualueen mukaan eri am-
mattinimikkeitd, mm. alueyliladkéri, yliladkéri, padllikko ja hoitotydn suunnittelija.
Vastuualueiden pddllikdiden alaisuudessa toimivat vastuuyksikdiden ja toimintayksi-
koiden esimiehet. Heiddn ammattinimikkeitddn ovat mm. vanhuspalveluiden esimies

ja osastonhoitaja. Yhteensd esimiesty6téd tekevid (Kuvio 2) on noin 100 henkea.

Perusturvajohtaja

Palvelujohtajat, hallintopaillikko, talouspiéllikko (5)

Vastuualueiden paallikot (14)

Vastuuyksik 6iden/toimintayksikdiden esimie-
het (noin 80)

Kuvio 2. Esimiesty6té tekevit Porin perusturvassa

Porin perusturvan vakituisen henkilston méérassi on vain pienid vaihteluja vuosien
vélilld, 31.12.2018 perusturvassatydskenteli 2128 vakituistatydntekijaéd (Taulukko 1).
Keskeisimmat henkilostoryhmit ovat 1dhihoitajat, sairaanhoitajat, terveydenhoitajat,
sosiaaliohjaajat sekd eri nimikkeilld tydskentelevit sosiaalityontekijét ja ladkérit. (Po-

rin perusturvan toimintakertomus 2017, §).

Taulukko 1. Porin perusturvan vakituisen henkildston méard (Lahtinen sdhkdposti
6.9.2019)

31.12.2017 31.12.2018

Terveys-ja sairaalapalvelut 751 757
Sosiaali-ja perhepalvelut 397 395
Vanhuspalvelut 903 903
Sisdiset palvelut 72 73

YHTEENSA 2123 2128



Koska perusturvan tuottamat palvelut ovat lakisdéteisié, suurelle osalle tyontekijoitd
tulee palkata sijainen heidén poissaolojensaajaksi. Tamén vuoksiperusturva tyollistia
vuosittain satoja sijaisia. Perusturvassa tydskentelee myos tyokokeilijoita, harjoitteli-
joita, midrdaikaisia projekti/hanketydntekijoitd seka siviilipalvelusta suorittavia hen-

kiloita.

2.2 Opinndytetyon aiheen valinnan taustat

Osalla perusturvan esimiehistd on johdettavanaan useita yksikoitd eri kampuksilla.
Osa tyOpisteistd on vain 1-2 hengen pisteitd. TyOntekijét tekevit tyotd myos asiakkai-
den kodeissa sekd jonkun verran etityond. Lahiesimiehiltd on tullut organisaation joh-
dolle sddnnollisesti palautetta, ettd tasapuolisuuden toteutumiseksi tyontekijét toivovat
esimiesten seuraavan alaistensa tydaikaa nykyistd paremmin. Liséksi esimiehilté tulee
johdolle sddnndllisesti palautetta, ettd heiddn tydméirinsa on suuri ja tydaikaa menee
rutiinitehtiviin, eiviatkd he koe kiytdsséd olevien tydajanseurannan muotojen helpotta-
van heidén tyotidan. Tahin palautteeseen perustuen perusturvan johtoryhmé on paatta-

nyt laajentaa sdhkodisen tydajanseurannan kayttod koko organisaatiossa.

Talla hetkelld perusturvassa on kidytossd kolme tydajanseurannan jarjestelméai. Koko-
naiskuvaa siitd, mika tydajanseurannan muodoista missédkin yksikossd ja ammattiryh-
milld on kdytossd, el organisaatiossa ole. Tdmén vuoksi hallintopdillik6lti saatu toi-

meksianto tille opinnéytetydlle sisdltdd myos tydajanseurannan nykytilakartoituksen.

2.3 Opinndytetyon merkitys organisaatiolle

Porin kaupunki on laatinut henkildstoohjelman vuoteen 2025. Ohjelman painopisteet
ovat henkildstovoimavarojen johtaminen ja tydnantajakuva, henkiloston osaamisen
johtaminen seki ty6hyvinvoinnin johtaminen. Henkildstdohjelma on osa Porin strate-
gian kokonaisuutta, jonka hyviksyy kaupunginvaltuusto. Henkil6stdohjelman mukaan
esimiehen tehtdvéni on luoda hyvit olosuhteet tyon tekemiselle. Esimiehelld on mer-
kittavatroolimyds tydssd jaksamisessa. Esimiesty0ssid painotetaan henkiloston yhden-
vertaisuutta ja oikeudenmukaista kohtelua, henkildston kuuntelua ja osallisuuden mah-

dollistamista. (Porin kaupungin henkil6stdohjelma 2018, 3-5.) Tadmé opinnéytetyd
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hy0dyttdd organisaatiota niin, etti tydajanseurannan kehittdmisesséd voidaan ottaa huo-
mioon esimiesten tarpeet, jotta he voivat toteuttaa esimiestydtddn Porin kaupungn

henkildstoohjelman mukaisesti.

Porin kaupunki on kdynnistidnyt syksylld 2018 organisaation tyontekijéiden tyOpéiva-
kokemuksen uudistuksen. Tétd uudistusta vievét eteenpéin yhteistydssd Porin kaupun-
gin ICT-, HR- ja viestintidyksikot. (Porin kaupungin intranet Patarumpu 2019). Osana
uudistusta on kdynnistetty kevailld 2019 hanke mobiilin ty0ajanseurannan jarjestami-
sestd, tuntikirjausten mahdollistamisesta ja tuntien kohdistamisesta eri kohteille. Ky-
seisen hankkeen tavoitteena ei ole tydvoimanhallinnan integraatio palkanmaksujarjes-
telmdan. Hanke on rajattu niin, ettd se koskee perusturvaa lukuun ottamatta kaikkia
Porin kaupungin toimialoja. Hankkeen jirjestelmékilpailutuksessa ei tulla ottamaan
huomioon perusturvan toiveita, mutta perusturvalle kirjataan optio mobiilijarjestelmén

hankkimiselle. (Holmi sahkdposti 13.2.2020.)

Tamén opinndytetyon kehittdimisehdotukset tuotetaan toimeksiannon mukaan perus-
turvan johtoryhmélle, joka tekee pddtokset suunnitelman eteenpéin viemisesti. Suun-
nitelma tulee hyvéksyttdd HR-yksikdssd riippumatta siité, jatkaako perusturva osana
Porin kaupungin organisaatiota sote-uudistuksen toteutuessa. Vaihtoehto, ettd perus-
turvan toiminnot yhdistyvét sote-uudistuksen myoti jatkossa esimerkiksi Satakunnan
sairaanhoitopiirin kanssa, tulee ottaa huomioon perusturvan tydajanseurantaa kehitet-
tdessd. Tamén opinndytetyon tulosten avulla perusturva saa konkreettista tietoa esi-
miesten toivomista tydajanseurannan ominaisuuksista oman paatoksentekonsa tueksi.
Opinndytetydssé eikartoiteta erilaisia teknisié jarjestelmié, koska teknisetkartoitukset

on Porin organisaatiossa rajattu ICT-palveluiden tehtaviksi.

Kehittimistehtdvéan hyodynnettivyyttd voidaan konkreettisesti mitata silld, miten ke-
hittdmisehdotukset huomioidaan tydajanseurannan uudistamisessa. Tyytyvaisyyttd
voidaan mitata kyselylld esimerkiksi puoli vuotta mahdolliseenuuteen toimintamallin
siirtymisen jdlkeen. Tuotosta voidaan hyddyntdétoimialalla laajemminkin sekd muilla

toimialoilla, joissa on tarvetta saada tietoa tydajanseurannan kehittimisen tueksi.
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2.4 Opinndytetyon tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Opinndytetydssé tuotetaankehittimisehdotukset Porin perusturvan tyajanseurantaan.
Ehdotukset tuotetaan esimiestyon ndkdkulmasta. Ehdotukset kootaan niin, ettd ne kat-
tavat sekd tydajanseurannan ominaisuudet ettd tydajanseurantajirjestelman kayttoon-
otossa tai laajennuksessa huomioitavat asiat. Kehittimisen tueksi opinndytetydssd

kartoitetaan tydajanseurannan nykytilaa organisaatiossa.

Tyon padtutkimuskysymys on:
- Miten tydajanseurantaa voidaan kehittdéd esimiestyon nakokulmasta kohdeor-

ganisaatiossa?

Tarkentavia tutkimuskysymyksid ovat:
- Mitki asiat ty0ajanseurannassa ovat esimiehille oman tydnsi kannalta
tarkeitd?
- Miten esimiehet voivat hyddyntia ty0ajanseurantaa omassa tydssain?
- Mitd ominaisuuksia esimiehet toivovat tydajanseurannan ohjelmistolta?
- Mitid mahdollisen uuden tydajanseurantajirjestelmén kdyttdonotossa tulisi

esimiesten mielestd huomioida?

2.5 Teoreettinen viitekehys

OpinndytetyOn tavoitteen saavuttamisen edellytys on aihealueen tunteminen ja nako-
kulman l6ytdminen. Olemassa olevaa teoriaa, johon kehittiminen nojautuu, kutsutaan

teoreettiseksi viitekehykseksi. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti, 2015, 34.)

Keskeisid késitteitd opinndytetydssd ovat esimiestyo ja tydajanseuranta. Teoreettinen
viitekehys (Kuvio 3) kohdentuu henkilostosuunnitteluun péivittdisen esimiestyon né-
kokulmasta, henkilostotietojarjestelmien merkitykseen henkilostdsuunnittelussa seké
esimiestyon vastuisiin ja velvollisuksiin, jotka tulee ottaa huomioon tydajanseurantaa
kehitettdessd. Tydajanseurantaa ohjaavat lait ja asetukset kuuluvat osana tydajanseu-
rannan tietoperustaan, koska ne muodostavat lainsdddidnnolliset puitteet aiheen tarkas-

teluun.
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Kuvio 3. Opinndytetydn teoreettinen viitekehys

Viitekehyksen aihepiirejd sovelletaan tissd opinndytetydssd koko prosessin ajan. Ai-
hepiireja tarkastellaan my0s siitd ndkokulmasta, miten kehittimisehdotukset tukevat

kohdeorganisaation henkildstdohjelmaa.

3 TUTKIMUSMENETELMAT

Tdmé opinndytetyd on ensisijaisesti laadullinen tutkimus. Lahestymistapana on ta-
paustutkimus. Tyon tiedonkeruumenetelmind ovat kysely, dokumenttianalyysi ja
haastattelu. Tutkimuksessa on my6s méirillisen tutkimuksen piirteitd, koska yhtena
tiedonkeruumenetelméni kiytetdén kyselyd, joka voidaan ndhdd méaréllisend tutki-

musmenetelménd (Ojasalo ym. 2015, 55).
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3.1 Laadullinen ja mééréllinen tutkimus

Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen eldmén kuvaa-
minen ja siind pyritddn tutkimaan kohdetta mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Kva-
litatiivisessa tutkimuksessa suositaan ihmisti tiedon keruun kohteena ja kohdejoukko
valitaan tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotoksen menetelméi kayttden. Kvalitatii-
visessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa. (Hirs-
jarvi, Remes & Sajavaara 2009, 161, 164.) Pitkdranta (2014, 8-13) on todennut, ettd
kvalitatiivisen tutkimuksentehtdva on lisdtd ymmaérrystd, mahdollistaa erilaisia tulkin-

toja, antaa asioille merkityksid ja tuottaa erilaisia mallinnuksia.

Kvalitatiivinen tutkimus sopii hyvin toiminnan kehittdmiseen, koska sen avulla voi-
daan selvittdd kohderyhmain tarpeet ja odotukset. Kvalitatiivinen tutkimus vastaa ky-
symyksiin miksi?, miten?, millainen? Se painottuu usein tulevaisuuteen, koska sen

avulla parannetaan, kehitetddn tai uudistetaan tutkittavaa kohdetta. (Pitkdranta 2014,
13, Heikkild 2014, 15.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa pyritdén kerddméén aineistoa, mikd mahdollistaa mo-
nenlaisen tarkastelun ja sen tavoitteena on ilmion ymmartiminen, selittiminen, tul-
kinta ja usein my0s mallintaminen ja soveltaminen. (Alasuutari, 2011, Pitkdranta

2014,32.)

Mairélliselle eli kvantitatiiviselle tutkimukselle on keskeistd johtopdéatokset aiemmista
tutkimuksista, aiemmatteoriat, kisitteiden méadrittely, tutkittavien henkildiden valinta,
havaintoaineiston soveltuminen méérilliseen, numeeriseen mittaamiseen sekd aineis-
ton saattaminen tilastollisesti kdsiteltdvdin muotoon. Vaikka kvantitatiivinen tutkimus
kasittelee numeroita ja kvalitatiivinen merkityksid, ne eivét ole kilpailevia suuntauk-
sia. Suuntaukset tiydentdvit toisiaan, koska numerot ja merkitykset ovat toisistaan
riippuvaisia. (Hirsjarvi ym. 2009, 137-140.) Kananen (2015, 95-96) on todennut, ettd
madrillinen tutkimus on hyddyllinen, kun halutaan suurelta joukolta thmisid vastauk-

sia rajattuun tutkimusongelmaan.
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3.2 Lahestymistapa

Opinniytetyon lahestymistapana on tapaustutkimus. Tapaustutkimus soveltuu hyvin
kehittimistyon ldhestymistavaksi, kun halutaan syvillisesti ymmartid kehittdmisen
kohdetta ja tuottaa uusia kehittimisehdotuksia. Tapaustutkimuksen avulla on mahdol-
lista ymmartda kehittimisen kohdetta kokonaisvaltaisesti. Tapaustutkimus vastaa

usein kysymyksiin Miten? ja Miksi? (Ojasalo ym. 2015, 52-55.)

Tapaustutkimuksessa tutkimuksen kohteita on vihin, esimerkiksi yksi organisaatio.
Téassd opinndytetyOssd tutkittava tapaus on Porin perusturvan tydajanseuranta. Kehit-
tamistyOssd tutkimuksen kohde valitaan tydeldmén kédytdnnon tarpeesta. Tapaustutki-
mukselle on tyypillistd, ettd aineistoa kerdtddn monenlaisilla menetelmilld. (Ojasalo

ym. 2015, 53.)

Tapaustutkimus on kidytinnon havainnointiin perustuva tutkimus, eiké se pyri edusta-
maan yleistettidvyytti. Tutkittava tapaus on ainutkertainen ja sen ymmartdminen on
tairkedd kehittimisen mahdollistamiseksi. Tapaustutkimuksella pyritdén saamaan sup-
peasta kohteesta paljon yksityiskohtaista tietoa rajatulla aineistomassalla. Niin voi-
daan saada esiin oleellisia tekijoitd, prosesseja ja vuorovaikutussuhteita. (Pitkdranta
2014, 29-30.) Koska opinndytetyon tavoitteena on saada kehittimisehdotuksia organi-
saation kiyttdon, tapaustutkimus on sille hyvé ldhestymistapa. Jotta tutkimuksen koh-
detta voidaan ymmartii kokonaisvaltaisesti, kdytetddnuseampaa tiedonkeruumenetel-

maa.

3.3 Tiedonkeruumenetelmat

Laadullisen tutkimuksen yleisimmét aineistonkeruumenetelmét ovat Tuomen & Sara-
jarven (2009, 71) mukaan haastattelu, kysely,havainnointija erilaisiin dokumentteihin
perustuva tieto. Menetelmid voidaan kéyttdé joko vaihtoehtoisesti tai eri tavoin yhdis-
tettynd, riippuen tutkittavasta ongelmasta ja tutkimusresursseista. Timin opinndyte-

tyon tiedonkeruumenetelmini ovat kysely, dokumenttianalyysi sekd avoin haastattelu.
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Kyselyn avulla saadaan tietoa aiheesta, joka tunnetaan jo hyvin, mutta halutaan var-
mistua sen paikkansa pitdvyydestd. Kysely sopii hyvin esimerkiksi ldhtotilanteen sel-
vittimiseen. Kyselysséd kysytddn yleensd samaa asiaa samalla tavalla isolta joukolta ja

silld saadaan paljon numeroihin perusturvia tuloksia. (Ojasalo ym. 2015,40.)

Kyselyn etuina ovat nopeus, tehokkuus ja mahdollisuus tavoittaa paljon henkiloiti.
Kysely voidaan toteuttaa henkilokohtaisilla kdyntikyselyilld, puhelimitse, internetin
vilitykselld, postitse ldhetettdvilld lomakkeilla tai sihkoisend kyselynd. Tutkijan tulee
aina pohtia, miké tiedonkeruun vaihtoehtoantaa luotettavimman tuloksen. Esimerk iksi
arkaluonteisiin kysymyksiin annetut vastaukset saattavat vaaristyd henkilokohtaisessa
kontaktissa esitettyind. Kyselyn haittana voidaan pitdd sitd, ettei voida varmistua,
kuinka vakavasti vastaajat ovat suhtautuneet tutkimukseen, eli ovatko he pyrkineet
vastaamaan rehellisesti. Varmuutta ei mydskdin ole siitd, miten onnistuneita vastaus-
vaihtoehdot ovat ja kuinka perehtyneité vastaajat ovat aiheeseen. (Hirsjérvi ym. 2009,

195., Ojasalo ym. 2015, 121.)

Kyselylomakkeen suunnittelussa tulee kiinnittdd huomiota siihen, ettd kysytiin vain
kysymyksid, joihin tarvitaan tietoa. Lomakkeen suunnitteluun kannattaa ryhtya vasta
kohdeilmioon perehtymisen jilkeen, jotta mitdén olennaista ei ja4 kysymattd. Kysy-
mysten tulee olla selkeiti, lyhyitd, yksiselitteisid ja niissd tulee aina olla mahdollisuus
vastata ”ei mielipidettd”. Kysely ei my0skddn saa olla liian pitkd, koska pitkd kysely
heikentdd vastaamishalua. Lomake tulisi myds aina testata ennen sen kayttéonottoa.
Kyselyn tulee aina siséltdd myds saatekirje, jossa kerrotaan tutkimuksen tarkoituksesta
ja tarpeellisuudesta, tekijd ja kohderyhma, aineiston késittely, palautuspdivamari,
etukéteiskiitos sekd tekijan nimi ja yhteystiedot. Saatekirjeen perusteella kohde paat
tdd, osallistuuko hédn tutkimukseen, joten se on tirked dokumentti kyselysséd. (Hirsjarvi

ym. 2009, 202, Ojasalo ym. 2015, 131 - 133.)

Opinndytetyossd tehddin kaksi kyselyd. Ensimmadisen, vastuualueiden 32 esimiehelle
suunnattavan kyselyn tavoitteena on saada késitys tydajanseurannan nykytilasta Porin
perusturvassa niin, ettd kultakin alueelta tulee yksi vastaus. Kysely toteutetaan moni-
valintakysymyksind, jotka tuottavat aineistoa, joka sopii myds numeeriseen mittaami-
seen. Kysely toteutetaan sdahkoisend Webropol-kyselynd ja kyselylomake testataan en-

nen kyselyn julkaisua yhdelld esimiehell4.
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Toinen kysely suunnataan kaikille (noin 100 henkil6d) Porin perusturvassa esimies-
tyoté tekeville ja sen tarkoituksena on selvittdd esimiesten kokemuksia tydajanseuran-
nasta sekd heidén toiveitaan tydajanseurannan kehittdmiselle. Tdssd kyselyssa on sekd
monivalintakysymyksid ettd avoimia kysymyksid. Kysely toteutetaan sdhkdisend
Webropol-kyselynd. My06s tdimi kyselylomake testataan ennen kyselyn julkaisua yh-

delld esimiehella.

Kyselyt toteutetaan sihkoisind, koska néin taataan vastaajille mahdollisuus vastata
anonyymisti. Tutkimuksen tekijd tuntee vastaajista suuren osan, joten henkildkohtai-
sesti toteutettu kysely saattaisi védristdd vastauksia. Erityisesti toisen kyselyn koh-
dalla, jossa kysytddn kokemuksista ja toiveista, halutaan varmistaa, ettei henkilokoh-

tainen kontakti vaikuta vastauksiin.

Dokumenttianalyysi on menetelmad, jossa pdidtelmid pyritddn tekeméin kirjalliseen
muotoon saatetusta aineistosta (Ojasalo ym. 2015, 136). Dokumenttianalyysin avulla
pyritddn ymmartdméaén toimijoita heidén itse tuottamien materiaalien avulla. Tyoela-
massé tuotetut viralliset dokumentit (esim. vuosikertomukset, tilastot, tiedotteet, kési-
kirjat) sisdltivét usein hyvin monenlaista, kiyttokelpoista tietoa kehittimisen koh-
teesta. Dokumenttianalyysid kdytetddn yleenséd yhdistettynd muihin tiedonkeruumene-
telmiin, jolloin sen avulla saadaan lisdndkdkulmia kehitettdvadn asiaan. (Hirsjarvi ym.

2009, 212, Ojasaloym. 2015,43.)

Kokonaiskuvan saamiseksi nykyisestd ty0ajanseurannasta, kerdtdin dokumentoitua
tietoa Porin kaupungin organisaation nykyisistd tydajanseurannan ohjeistuksista, kir-
jatuista linjauksista ym. aiheeseen esimiestyon ndkdkulmasta liitty vastd materiaalista.
Toimialat eivit voi itse tuottaa HR-kéyténtdjen ohjeistuksia, vaan organisaation oh-

jeistukset tuotetaan HR-yksikon toimesta.

Haastattelut ovat olleet kvalitatiivisessa tutkimuksessa perinteisesti pddmenetelména.
Kun tiedetiidn, ettd tutkimuksen aihe tuottaa vastauksia monitahoisesti ja moniin suun-
tiin, on haastattelu hyvé vaihtoehto. Haastattelun etuna voidaan néhdé joustavuus,
koska haastattelijalla on mahdollisuus toistaa kysymys, selventdd kysymysta ja kayda
keskustelua tiedonantajan kanssa. (Hirsjarvi ym. 2009, 205, Tuomi ym. 2009, 73.)
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Avoin haastattelu on joustavin haastattelun menetelméja muistuttaa enemman keskus-
telua kuin haastattelua. Avoin haastattelu vaatii aikaa ja haastattelijan tulee osata tul-
kita ja viedd keskustelua eteenpdin. (Ojasalo ym. 2015, 41.) Tuomi ym. (2009, 73)
nédkevit etuna sen, ettd kysymysten esittimisjirjestystd voidaan vaihtaa tarpeen mu-
kaan. Tutkijan tehtdvédna on pitdd avoin haastattelu aitheessa, mutta antaa haastatelta-
van puhua vapaasti. Koska haastattelussa on tirkeintd saada mahdollisimman paljon
tietoa halutusta asiasta, on hy vd antaa haastattelukysymyksettaiaiheet haastateltavalle

etukéateen tutustuttavaksi.

Opinndytetydssd tuotettavissa kehittimisehdotuksissa tulee ottaa huomioon myds
vaihtoehto Porin perusturvan toimintojen yhdistymisestd tulevaisuudessa Satakunnan
sairaanhoitopiirin kanssa samaan organisaatioon. Satakunnan sairaanhoitopiiri toteutti
sdhkoisen tydajanseurannan laajennuksen vuonna 2017. Koska tutkimuksessa halu-
taan tietoa ty0ajanseurannasta esimiesndkdkulmasta, toteutetaan avoin haastattelu yh-
delle Satakunnan sairaanhoitopiirin esimiestyotd tekevélle henkildlle yksilohaastatte-

luna.

4 HENKILOSTOJOHTAMISEN TIETOJARJESTELMAT HENKI-
LOSTOSUUNNITTELUN TUKENA

Henkilstdsuunnittelu kuuluu yhteni osana henkildstovoimavarojen johtamisen koko-
naisuuteen. Henkildstovoimavarojen johtamisen avulla organisaatio huolehtii siiti,
ettd silld on riittdviasti oikeanlaista, osaavaa ja hyvinvoivaa henkilostod. Henkilosto-
prosessien ja -kédytintdjen ylldpito ja kehittiminen ovat keskeinen osa téti kokonai-
suutta. Tdhdn kuuluvat henkildsto suunnittelun lisdksi mm. rekrytointi ja perehdytta-
minen, palkitseminen, suoriutumisen johtaminen, osaamisen kehittiminen, tyohyvin-
voinnista huolehtiminen, varahenkild- ja seuraajasuunnittelu, henkildstovihennysten
ja -siirtojen hoitaminen, henkiloston osallistamiskdytdnnot ja sisdinen viestintd. Li-

saksi tdhan kokonaisuuteen kuuluu varsinainen henkildstohallinto eli lakisdéteisten
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henkildstoasioiden hoitaminen. Niitd ovat tyontekijétietojen ylldpito, henkildsto kos-
keva raportointi viranomaisille, tydsopimukset ja palkanlaskenta. (Viitala & Jylhd

2019,266-268.)

4.1 Henkilostosuunnittelu

Henkildstosuunnittelu tarkoittaa henkildstoresurssien suunnittelua. Sen tavoitteena on
ennakoida toiminnan edellyttimad henkilostomééraa- ja kustannuksia sekd turvata or-
ganisaation tavoitteiden saavuttamisen kannalta riittivad osaaminen. Néin organisaatio
turvaa toimintansa jatkuvuuden. Henkildstosuunnittelun avulla voidaan myds nahda,
onko tarvetta jirjestdd tehtdvid uudelleen. TyOvoiman tarpeen tarkka mééarittely on
yleensé organisaatiolle haasteellisempaa kuin esim. laitteistojen ja materiaalin tarpeen
madrittely. Henkilostosuunnittelussa pyritdédn hyddyntdmiin menneisyyden ja nyky-
hetken tietoja tulevaisuuden elementtien ennustamiseen. Pitkalld aikavalilld henkilGs-
tosuunnittelun haasteena on arvaamattomuus ja yllatyksellisyys. Maailma muuttuu or-
ganisaatiosta riippumattomista syistd, joilla voi olla suuria vaikutuksia taloudellisin
tai muihin resursseihin. (Helsild & Salojarvi2009 123., Viitalaym.2019,272., Fahed-
Shrei 2018.) Tédssd opinndytetydssé keskitytddn lyhyen aikavélin henkildstosuunnitte-
luun péivittdisen esimiestyon nikokulmasta, erityisesti sithen miten esimies voi hyo-
dyntdd tydajanseurannasta saatavia henkilostovahvuuden toteumatietoja omassa tyds-

sdan.

Julkisen sektorin henkildstosuunnittelu eroaa yritysten henkilostosuunnittelusta siten,
ettd kysyntd ei ole madrddva tekijd, vaan suunnitteluun vaikuttavat eniten annetut ta-
loudellisetja henkiset voimavarat. Henkilostosuunnittelu voidaanteoriassa jakaa méa-
rilliseen ja laadulliseen suunnitteluun. Kaytdnnossa se kisittdéd kuitenkin samanaikai-
sesti molemmat osa-alueet, silld henkildston méérén ja laadun voidaan katsoa liittyvin

kiinteésti toisiinsa. (Kauhanen 2012, 63-64.)

Sosiaali- ja terveydenhuollossa pdivittdiseen henkildstosuunnitteluun vaikuttaa sai-

raaloiden osastoilla sekd tehostetussa palveluasumisessa organisaation méérittelema
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henkildstomitoitus, joka madrittelee henkiloston vihimmaismaérin suhteessa hoi-
dettavien médrdidn. Tama mitoitus koskee vilittdmadn potilastyohon osallistuvia,
koulutettuja tyontekijoitd. Vanhusten tehostetun hoivan henkildstomitoitusta on li-
sdksi ohjannut tdhédn asti vanhuspalvelulaki ja laatusuositus. Vanhuspalvelulaissa on
maininta henkiloston méaéristd, koulutuksesta ja tehtivirakenteesta. Suosituksen
mukaan henkildston toteutunut vihimmaismitoitus tehostetun palveluasumisen toi-
mintayksikdissé julkisella sektorilla tulee olla vahintddn 0,50 eli viisi hoitajaa kym-
mentd hoidettavaa kohden. (Vanhuspalvelulaki 28.12.2012/980, 3 luku 20§, STM
laatusuositus 2017, 22.) Porin perusturvan sairaalapalveluissa henkilostomitoitus on
0,75 ja tehostetussa palveluasumisessa 0,6. Sairaaloiden osastojen henkildstomitoi-
tus vaihtelee yksikon hoidon vaativuuden mukaan, joten osassa yksikoitd mitoitus
voi olla minimid suurempi. Mitoitukseen lasketaan sairaanhoitajat, ldhihoitajat ja
kuntoutusohjaajat. Vammaispalveluissa sekéd kotihoidossa henkilostoresurssi méa-

raytyy asiakkaan henkil6kohtaisen palvelutarpeen arvion mukaan.

Vanhusten tehostetun hoivan henkildstomitoitus tullaan kirjaamaan lakiin niin, ettd
1.8.2020 jokaisessa tehostetun palveluasumisen (ja sithen verrattavan) yksikon hen-
kilostomitoitus on oltava vihintddn 0,5. Tama lakiin kirjattava muutos ei tule vaikut-
tamaan Porin perusturvan tehostetun palveluasumisen mitoitukseen, koska se on jo
talld hetkelld tuota korkeampi. 1.4.2023 ndiden yksikdiden henkildstomitoitus on ol-
tava vihintddn 0,7 eli seitsemén hoitajaa kymmenté hoidettavaa kohden. (Superliiton

www-sivut 2020.) Tadma lain muutos tulee ottaa huomioon myds Porin perusturvassa.

Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto Valvira miaria, ettd jokaisen sosi-
aali- ja terveysalan tyonantajan tulee tehdi ja ylldpitdd omavalvontasuunnitelmaa.
Siihen kirjataan kaikki keskeiset toimenpiteet, joilla palvelun tuottajat itse valvovat
toimintayksikkdjéén, henkilokunnan toimintaa sekd tuottamisensa palvelujen laatua.
Téhén suunnitelmaan on kirjattu myo6s kuvaus henkilostostd. Valvira valvoo yksikoi-
den toimintaa yhteisty0sséd aluehallintovirastojen kanssa. Aluehallintovirasto huo-
lehtii myos tydsuojelutarkastuksista. (Valviran www-sivut 2020., Aluehallintoviras-
ton www-sivut 2020.) Yksikoiden esimiesten vastuulla on omavalvontasuunnitel-
man ajan tasalla pitiminen. Aluehallintoviraston tai Valviran pyytdessd esimiehen
on pystyttiva jilkikdteenkin todistamaan henkiloston rakenteen ja maérin todellinen

toteutuminen jokaisessa tydvuorossa. Tdssé ei riitd siis pelkdstddn suunnitelma, vaan
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my0s toteuma pitdd pystyd todistamaan. Tarvittaecssa esimiehen pitdd pystya esitté-
madn henkilostomitoitus my0s reaaliajassa, mikéli valvova viranomainen sitd pyy-

taa.

Henkilostohallinnon tehtdvani on kehittidd, toteuttaa ja koordinoida henkildstdjohta-
miseen liittyvid kdytintdja, ja tukea ndin organisaation tavoitteiden saavuttamista. Esi-
miehen tehtdvdnd on huolehtia tyon tavoitteiden saavuttamisesta, henkildston hyvin-
voinnista ja osaamisesta. Parhaaseen lopputulokseen padstddnnéiden toimijoiden sekd
my0s tyontekijoiden osaamista yhdistdmélla. (Schaupp, Koli, Kurki & Ala-Laurinaho
2013,9-11,94.)

4.2 Henkilostojohtamisen tietojarjestelmat

Jotta henkilostovoimavaroja voidaan ylipddtdén suunnitella, organisaationjohto ja esi-
miehet tarvitsevat paljon ajantasaista ja monipuolista tietoa henkilostostd. Tétd méa-
réllistd sekd laadullista tietoa tuottavat henkilostdjohtamisen tietojirjestelmat. (K au-
hanen2012,37-40.) Pienemmissé organisaatioissa henkilostdsuunnittelun avuksiriit-
tavituseimmiten palkkahallinnosta saatavattiedot, mutta suurissa organisaatioissa tie-
don hallinnan edellytys on keskitetty tietokanta, josta voidaan tarpeen mukaan hankkia

johdon ja esimiesten tarvitsemat raportit. (Kauhanen 2012, 63.)

Henkilostdjohtamisen tietojdrjestelmd on suunniteltusellaisen tiedonkerdédmiseen, tal-
lentamiseen, ylldpitimiseen ja tilastointiin, jonka avulla organisaatio saa tarvitsemansa
tiedon henkilostovoimavaroistaan, henkilokunnan toiminnasta ja yksikkokohtaisista
tunnusluvuista. Tietojirjestelmén tulee mahdollistaa kolme merkittavaa prosessia: tie-
don kerddminen jarjestelméin, tiedon ylldpitdminen jarjestelméssé ja tiedon késittely

sellaiseen muotoon,joka hyodyttadsita tarvitsevaa henkildd/tahoa. (Sarma 2008, 435.)

Fahed-Shrei (2018) nékee tietojirjestelmien ominaisuuksissa kaksi erilaista tavoitetta:
niilld voidaan todentaa tyontekijoiden kehittymistd ja niiden avulla voidaan tallentaa
linsdolotiedot ja palkanmaksutiedot. Tietojarjestelmin avulla voidaan toteuttaa itse-
ndisesti useita henkilostosuunnittelun tehtdvia, joka tekee siitd merkittdvén tydkalun

ajan ja vaivan sddstdmiseksi.
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Henkildstdjohtamisen tietojdrjestelmien tarjoamat mahdollisuudet, kiyttdtavat ja tie-
tosiséllot ovat nykyéén monipuolisia. Organisaation ylin johto tarvitsee erilaista tietoa
suunnittelunsa pohjaksi kuin linjajohto ja henkilostdosasto. Henkildstojohtamisen tie-
tojarjestelmien on kuitenkin kyettdva palvelemaan ndiden kaikkien sisdisten asiakas-
ryhmien hyvinkin erilaisia tarpeita. Nykyaikaiset tietotekniset ratkaisut mahdollistavat
henkildstdvoimavarojen johtamisen reaaliaikaisesti niin, ettd tietoja voidaan hyddyn-
tdd aina strategisesta suunnittelusta jokapdiviisiin johtamistilanteisiin. (Kauhanen

2012,37.)

KT Kuntatyonantajat toteutti vuosina 2012-2014 Kunta HR 2017 -ohjelman, jolla kar-
toitettiin henkilostojohtamisen tulevaisuutta. Ohjelmassa oli mukana 23 kuntaa, mu-
kaan lukien Pori. Ohjelmassa teetettiin kysely kunnille ja verrattiin néitd vastauksia
kyseisten kuntien henkildstokertomuksiin. Tulosten mukaan kuntien henkilostotie-
dolla johtamista vaikeuttavat edelleen monet tekijit, esimerkkeind yhtendisten henki-
16stotietojarjestelmien puuttuminen seké se, etteivat kaytdssa olevat jarjestelmét kes-
kustele keskenédin. Selkedt henkilostotiedon vakioraportit puuttuvat eikd henkilosto-
tietojirjestelmistd saada tarpeellista tietoa tai tiedon luotettavuus on heikkoa. Johtami-
sen ja esimiestyon kehittiminen on kyselyyn osallistuneissa kunnissa kuitenkin aktii-

vista. (Salomaa 2015, 20.)

Kunta HR 2017- ohjelman raportissa myos todetaan, etta tietojarjestelmien uudistami-
sen myotd esimiesten hallinnollinen ty6 tulee sdhkoistyméin: ohjeet, tyolomakkeet,
henkildstdtiedot ja raportointi siirtyvét osaksi kunnan tiedolla johtamista. Tietojdrjes-
telmien kédyttoonotto vihentdd osaltaan hallinnollista ty6té, se kuitenkin edellyttda jat-

kuvaa itsensé kehittdmistd ja oppimisen tukea. (Salomaa 2015, 22.)

Tietojarjestelmistd saatava madréllinen tieto kasittdd sekd volyymitietoa, kuten henki-
16stoméadrin ja poissaolot ettd taloudellista tietoa, kuten palkkakustannukset. Tarkemntd
on kuitenkin se, ettd tietokannasta voidaan tarpeen mukaan tuottaa oikea-aikaisesti ja
kohtuullisin kustannuksin erilaisia reaaliaikaisia raportteja. Rutiiniraportteja voivat
olla esimerkiksi kuukausiraportit henkilostomaéristd, palkoista, poissaoloista seki en-

nalta mééritellyt poikkeamaraportit, esimerkiksi poikkeuksellisen suuresta ylitdiden



22

madristd. Nadiden lisdksi tietojdrjestelméstd tulee voida tuottaa erillisid raportteja or-

ganisaation jonkun péétdksentekijin toimeksiannosta. (Kauhanen 2012,39-40.)

Jos organisaatio tekee henkildstotilinpaatoksen, henkilostdraportin tai -kertomuksen
tai vastaavan, sithen tarvittavat tiedot olisi tarkoituksenmukaista saada henkildstdjoh-
tamisen tietojarjestelméstd. Ndmai tiedot ovat padosin luottamuksellisia, ja siten jéarjes-
telmaa luotaessa ja kayttdonotettaessa on madriteltiva,
kenelld on oikeus saada tai katsoa mitédkin tietoa ja kenelld on oikeus muuttaa niita.

Yleensa kullekin esimiehelle annetaan oikeus ndhda omia alaisiaan koskevia tietoja.
(Kauhanen 2012,39-40.)

4.3 Henkilostdjohtamisen tietojarjestelman hankinta

Organisaatiolla on neljd eri vaihtoehtoa hankkia tarvitsemansa henkildstdjohtamisen
tietojérjestelma:
1. luoda oma organisaatiokohtainen tietojarjestelma joko omin voimin tai ulko-
puolisten asiantuntijoiden avulla.
2. ostaa valmis ohjelmisto ja ottaa se kdyttoon
3. ostaa valmis ohjelmisto ja rdédtidloida se ohjelmistotoimittajan kanssa organi-
saation nykyisiin ja tuleviin tarpeisiin
4. ostaa tietojdrjestelmén kiyttopalvelu ulkopuoliselta palveluorganisaatiolta.

(Kauhanen 2012,40.)

Tietojarjestelma itsessdén ei ratkaise esim. tuottavuusongelmia, vaan se mahdollistaa
kehittymisen ja useinkin edellyttdd uusia toimintatapoja. Tietojirjestelméinvestoinnit
onnistuvat toiminnallisesti ja taloudellisesti silloin, kun ne ovat osa toisiaan tukevia
organisaatiomuutoksia. (Kauhanen2018, 77, Kauhanen2012,37-40.). Kesti (2014,
84) ndkee henkilostovoimavarojen kehittdmisessd tiarkedksi ottaa henkilostd mukaan
kehittimiseen ja toteutukseen. IT-jarjestelmien kdyttdonotossa painotus tulee Kestin
mukaan olla siini, ettd jarjestelma palvelee organisaation tarpeita. Fahed-Shrei (2018)
korostaa my®ds sitd, ettd yhden jérjestelmin valinnan ei pitéisi estid toisen jarjestelméin

valintaa.
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5 TYOAJANSEURANTA

Mamia ym. (2011, 52-55) ovat tutkineet tyon elektronista valvontaa Suomessa. Tutki-
muksen mukaan sdhkdinen tydajanseurantajirjestelma mahdollistaa parhaimmillaan
esimerkiksi liukuvan tydajan, tydaikajoustojen ja tydaikapankkien kiyton, takaa tasa-
puolisuuden ja vdhentdd tydpaikan ilmapiirille haitallista toisten ldsndolon kyttaa-

mistéi.

Tutkimuksessa nousi esiin, ettd toimipaikkojen johdon ndkemyksen mukaan (Kuvio
4) tybajan seurantajirjestelmi on ennen muuta hallinnon tydvéline, joka helpottaa
muun muassa palkanmaksua. Silld ndhdé4n olevan huomattava merkitys johtamisen ja
esimiestyon valvontatydkaluna, jolla pyritdén tehostamaan organisaation tydskentelyé
ja sen avullavoidaan tarkkailla tyon méarda seka ldsnédoloa sovittuina aikoina. Sihk6i-
nen ty0ajanseuranta mahdollistaa my06s tehokkaan tyovuorosuunnittelun. (Mamia ym.

2011, 52-55.)

Organisaation resurssien vadrinkdyton ehkdisemisessd tydajan seurantajirjestelmalld
ndhdddn olevan vihintddn jonkin verran merkitystd kahdessa kolmesta toimipaikasta
(66 %). Tydajan seurantajirjestelmé palvelee toimipaikkojen johdon ndakemysten mu-
kaan myds henkiloston etua. Silld on huomattavamerkitys tyontekijoihin kohdistuvien
ulkopuolisten uhkien ehkdisemisessé (vihintdén jonkin verran merkitystd 69 % toimi-
paikoista), henkiloston ylikuormittumisen ehkdisemisessé (55 %) seké tydturvallisuu-

den parantamisessa (47 %). (Mamia ym. 2011, 55.)
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Hallinnen tyovaline, n=117

Saantdjen jatoimintachjeiden noudattamisen seuranta, n=120
Tydntekijdihin kohdistuvien uhkien (vdkivalta tms) ehkaiseminen, n=121
Organisaation resurssien vaarinkayton ehkdiseminen, n=116
Tuottavuuden ja tyGtehon parantaminen, n=118

Tydn tuloksellisuuden seuranta ja arviointi, n=119

Henkilostén ylikuormittumisen ehkaiseminen (hyvinvointi), n=116

Tydntekijoiden ty6turvallisuuden parantaminen, n=116

|

Tybprosessin seuranta, n=118

Palautteen antaminen ja hyvan tuloksen palkitseminen, n=119
0

- 44
Yritysturvallisuus (ulkopuolisten uhkien ehkaiseminen), n=115 P

Tietovuotojen ehkdiseminen ja tietoturvallisuuden parantaminen, n=116
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M suuri merkitys M melko suuri merkitys jonkinverran merkitysta vahdpdtdinen merkitys ei lainkaan merkitysta

Kuvio 4. Sdhkoisen tydajan seurantajirjestelméin merkitykset johtajien mukaan
(Mamia ym. 2011, 55)

Tutkimuksen avoimissa kysymyksissd nousi esiin, ettd jarjestelma helpottaa esimies-
ten valvontatehtivia ja tydvuorojen suunnittelua. Negatiivisena puolena mainittiin se,
ettei jarjestelmé ole aukoton, vaan tyontekijad voi halutessaan huijata jarjestelméa.

(Mamia ym. 2011, 55.)

Helsingin ja Uudenmaan sairaanhoitopiirin ladkarit ottivat vuonna 2017 kadyttoon séh-
koisen tydajanseurannan leimauslaitteilla. Hyviné puolina sekd tyonantaja ettd Ladka-
riliitto ndkevét sen, ettd tydajan leimauksilla kaikki tehty tyo tulee nédkyvaksi. Organi-
saation toimintamallin tulee kuitenkin olla joustava, koska lddkarin ty6aika saattaa ve-
nyé potilashoidosta johtuen. Luottamushenkilosto pitdé tirkednd myos sitd, ettd tyo-

ajan saldo nidkyy leimauksissa myos tyontekijille. (Toikkanen 2018,250-253.)

Kansainviliset artikkelit ja tutkimukset ty0ajanseurannasta painottuvat usein tyonte-
kijan tyopanoksen kokonaisvaltaiseen monitorointiin; tietokoneelle kirjautumiseen,
puheluiden nauhoittamiseen, paikannukseen, kustannusten kohdentamiseen eri tehté-
ville ja projekteille, jopa tyontekijdn askelten tallentamiseen seka tietovuotojen esti-
miseen. Esimies pystyy tietojen avulla antamaan tyontekijille positiivista tai negatii-

vista palautetta tydsuorituksesta. Ndiden keinojen on néhty aiheuttavan tyontekijoissd
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yliméaridista stressid. (Stanton & Stern 2006, 2-9, Vesselia 2015, Katz 2015.) Lahto-
kohta on siis hieman erilainen kuin tdssi opinndytetyon toimeksiannossa, jossa ei ole
tavoitteena monitoroida tyontekijdn koko tydpéivéai, eikd aiheuttaa samalla tyonteki-

jélle liséa stressid.

5.1 Tydajanseurantaan vaikuttavat lait ja sopimukset

Suomessa lainsdddidntd méadrittelee tyonantajan ja esimiehen valtaa ja vastuuta tyonte-
kij6ihin ndhden. Jotta tydajanseurantaa voidaan toteuttaa lain vaatimalla tavalla, tulee
tyonantajan ottaa huomioon tydaikalaki ja erityisesti sen madrdykset tydaika-asiakir-
joista, laki yksityisyyden suojasta tydeldaméssd seki tydsopimuslain vaatimus tasapuo-

lisesta kohtelusta. Lisdksi toimialan ty6- ja virkaehtosopimus on tyOnantajaa sitova.

Tyoaikalakia sovelletaan padsdantdisesti kaikissa tyosuhteissa ja se madédraa ensisijai-
sesti tyoajan madrdytymisestd. Tyoaikalaki on laadittu tyontekijan suojelemiseksi.
Tyodaikalaista poikkeaminen on mahdollista esimerkiksi tyoehtosopimuksella. Tydai-
kalaki siséltdd madraykset muun muassa seuraavista asioista: tydajan kisite, sddnnol-
linen tydaika, liukuva tydaika, joustotydaika, tydaikapankki, lyhennetty tyoaika, lisd-
ja ylity6, hitity0, yo- ja vuorotyd, lepoajat, sunnuntaity0, tyoaika-asiakirjat ja tyoeh-
tosopimuksella poikkeaminen. Vuoden 2020 alusta voimaan tullut tydaikalaki koskee

myos etityotd. (Tyoaikalaki 5.12.2019/872.)

Tietosuojalakia (5.12.2018/1050) sovelletaan kaikessa henkiltietojen automaattisessa
kasittelyssi. Lakia sovelletaan myds aina silloin, kun henkiltiedot muod ostavat hen-
kilorekisterin tai sen osan. Tietosuojalaki sisdltdd méaédrdykset esimerkiksi seuraavista
asioista: henkilotietojen kisittelyd koskevat yleiset periaatteet, henkilGtietojen késit-
tely tydsuhteen yhteydessd, arkaluonteiset tiedot ja henkildtunnus, tietoturvallisuus

sekd tietosuojavaltuutetun tiedonsaanti- ja tarkastusoikeus.

Lakia yksityisyyden suojasta tydelimésséd sovelletaan tyontekijoiden henkil6tietojen
kasittelyyn, tydntekijille tehtiviin testeihin ja tarkastuksiin, tydpaikan tekniseen val-

vontaan ja tyontekijan sdhkopostin kasittelyyn. Lain mukaan tyOnantaja saa kasitelld
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vain valittomaésti tyontekijan tydsuhteen kannalta tarpeellisia henkilotietoja. Kyseiset
tiedot on keréttdva ensisijaisesti tyontekijiltd itseltddn. (Laki yksityisyyden suojasta
tyoeldmaéssd 13.8.2004, 1 luku 2 §.) Kameravalvonnan, kulunvalvonnan ja muun tek-
nisen valvonnanperiaatteet on késiteltdva yhteistoimintalainmukaisesti, eli tyOnantaja
el voi ottaa niitd kayttoon ilman tyontekijoiden ja tydnantajan vilistd vapaamuotoista

neuvottelua. (Kauhanen 2018, 45).

TyOnantajan tulee huomioida kaikessa henkilostod koskevassa pddtoksenteossa tasa-
puolisen kohtelun vaatimus. Se kattaa kaikki tyonantajan péaétdkset, toimenpiteet,
madrdykset, sopimukset ja ohjeet. Lain tarkoituksena on varmistaa, ettd samassa ase-
massa olevia kohdellaan samalla tavalla. Méérdaikaisissa ja osa-aikaisissa ty0suh-
teissa ei saa pelkéstddn tydsopimuksen kestoajan tai tydajan pituuden vuoksi soveltaa
epdedullisempia tyoehtoja kuin muissa tydsuhteissa, ellei se ole perusteltua asiallisista

syistd. (Tyosopimuslaki 26.1.2001/55, 2 luku 2 §.)

Kunnallinen yleinenvirka- ja tydehtosopimus KVTES méérittelee kunta-alan kéytossa
olevat tydaikamuodot. Suuri osa kunta-alan henkilostosti on yleistydajassa,
toimistotydajassa ja jaksotyOajassa. (Kuntatyonantajien www-sivut 2019.) Lisédksi
Porin perusturvassa on lddkareilld oma paikallissopimuksen mukainen tydaika seka

aluehallintoviraston erityisluvalla mobiilitoiminnassa oma tydaikamuoto.

5.2 Tydbaika-asiakirjat

Tydajanseurannan toteutukseen erityisesti vaikuttavia, tydnantajaa velvoittavia maéa-
rayksid ovat tydaikalain méardykset tydvuoroluettelosta ja tydaikakirjanpidosta.

Tydaikakirjanpito on vaadittaessa ndytettdva tyosuojelutarkastuksen toimittajalle seka
tyontekijoiden edustajalle. Jokaiselle tydpaikalle on laadittava tydvuoroluettelo, josta
kdy tyontekijdkohtaisestiilmitydajan alkamis- ja padttymisajat sekd lepoajat. Tydvuo-
roluettelo on laadittava niin pitkille ajalle kuin mahdollista, kuitenkin véhintidan vii-
koksi. Tyovuoroluettelo on saatettavat tydntekijén tietoon viimeistddn viikkoa ennen

ajanjakson alkua. Tydvuoroluetteloa ei voi muuttaa tdmén jilkeen ilman tyontekidn
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suostumusta tai ilman muuta toiden jirjestelyihin liittyvaa painavaa syyta. (Tydaika-

laki, 7 luku 30 §.)

TyoOnantajan on kirjattava tehdyt tydtunnit ja niistd suoritetut korvaukset tyontekijoit-
tdin. Kirjanpitoon on merkittiva joko sddnnéllisen tydajan tydtunnit, lisd -, yli- ja ha-
taty o ja sunnuntaityStunnit sekd niistd suoritetut korvaukset seké kaikki tehdyt tyotun-
nit samoin kuin erikseen yli-, héti- ja sunnuntaitydtunnit sekd niiden korotusosat.

(Tyoaikalaki, 7 luku 32 §.)

Oikein pidetylld tydaikakirjanpidolla on ratkaiseva merkitys, jos jilkeenpéin tulee
tarve selvittdd tyOnantajan ja tyontekijan vililld syntyneitd erimielisyyksid tehdyistd
tyOajoista ja niiden perusteella maksettavista palkoista. Tyodaikakirjanpidossa tulee
olla kaikki tarvittavat tiedot selkeésti merkittyind ja luettavissa ilman erillisid lasku-
toimituksia. Luettelosta on voitavatodeta, ettd lain sidnnoksid on noudatettu. (Hietala,

Kaivanto & Schon 2019, 232.)

Tyonantaja voi valita kahdesta ty6aikakirjanpidon vaihtoehdosta. Ensimmaéisen vaih-
toehdon mukaan tydaikakirjanpitoon on merkittdva sddnnéllisen tydajan tydtunnit,
lisd-, hitd- ja sunnuntaitydtunnit seka niistd suoritetut korotusosat. Tdma tydaikakir-
janpidon muoto sopii erityisesti kuukausipalkkaisten tyontekijoiden tydaikakirjanpi-
toon. Toisen vaihtoehdon mukaan kirjanpitoon on merkittdva kaikki tehdyt tydtunnit
seké erikseen yli-, hétd-, ja sunnuntaity6tunnit ja niistd maksetut korvaukset. Tdma
tydaikakirjanpidon muoto sopii erityisesti tunti- ja suorituspalkkaisten tyontekijoiden
tydaikakirjanpitoon. (Hietalaym.2019,232.)Porin perusturvan vakituinen henkilostd
on kuukausipalkkaista ja heiddn tydaikakirjanpitonsa toteutetaan tydaikamuodosta
riippuen joko leimaamalla tyon alkamis- ja padttymisajat Esmikko-jérjestelméén (toi-
mistotyOaikaa tekevit) tai tallentamalla toteuma Titania-jarjestelméidn (jaksotyoté te-
kevit). Perusturvassa tydskentelee tyontekijoitd myos lyhyemmissa tydsuhteissa. Alle
13 péivin tyosuhteisille tyontekijoille perustyStunnit merkitddn tydsopimukseen. Néi-
denkin tyontekijoiden ty daikakirjanpito toteutetaan tydaikamuodosta riippuen samalla

tavalla kuin vakituisen henkil6ston tydaikakirjanpito.
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6 ESIMIESTYO

Jotta esimiehelld on edellytyksettoimiajohtajana,hénen tulee tietdd ja ymmartdi oman
tehtdvinsd merkitys ja hinelle sen myo6td kuuluvat valtaoikeudet ja velvollisuudet.
Tédma vaatii organisaatiolta selkedi valtuutusta esimiehelle tehtdvadnsi. Tamén lisaksi
esimiehen tulee myos kéyttdd saamaansa valtaa ja omaa auktoriteettiaan. (Jarvinen

2005,31.)

Surakka ja Laine (2011, 10-11) ovat nimenneet esimiestyon perustiedot ja -taidot,
jotka esimiehen on hallittava. Niiti ovat:

1. Esimies ymmartdd esimiestehtidvin tarkoituksen, mité lisdarvoa silléd haetaan ja
miten lainsdddinto ja muut reunaehdot vaikuttavat esimiestyohon.

2. Esimies ymmartid ihmisten samankaltaisuutta ja erilaisuutta, ja osaa ottaa ne
huomioon johtamisessaan. Hidn osaa ruokkia motivaatiota ja edesauttaa
oppimista.

3. Esimies ymmirtdé, miten ryhma toimii, millaisia rooleja ryhmaissai tarvitaan,
millaisia kehitysvaiheita ryhméssé on ja tietdd, miten voi itse vaikuttaa niihin.

4. Esimies ymmartdd  organisaation  toimintaa,  tuntee erilaisia
organisaatiorakenteita, tiedostaa organisaatiokulttuurin eri tasot ja osaa
huomioida ne omassa johtamisessaan.

5. Esimies osaa toimia ja vaikuttaa piivittdisjohtamisen vaihtuvissa tilanteissa.
Hén osaa perehdyttidd, valmentaa, pitdi palaverit ja kehityskeskustelut, puuttua
rakentavasti ty0yhteison ongelmiin ja ratkoa niitd sekd toimia etdjohtajana.

(Surakka & Laine 2011, 10-11.)

Esimiestydlld varmistetaan, ettd organisaation toiminta-ajatus toteutuu ja ettd ryhma
tyoskentelee asetettujen tavoitteiden eteen. Kun esimies osaa tyonsé, tulevat tyonteki-
joiden, organisaation ja sidosryhmien resurssit parhaiten hyddynnetyiksi. Vaatii orga-
nisaatiolta ymmarrysti esimiestyon tirkeydestd sekd panostusta esimiestyohon ja sen
puitteisiin, jotta esimiestyon laatu ei jaad yksittdisen esimiehen ymmaérryksen ja osaa-

misen varaan. Johtamisjarjestelmén tulee olla mééritelty, sen tulee ohjata esimiestyoti
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ja sen tulee kuvata, miten asioita tehdddn. (Surakka & Laine 2011, 13, Aarnikoivu

2013.)

6.1 Esimiehen oikeudet ja velvollisuudet

Esimiehelld on tydnantajan edustajana lakiséiteinen oikeus johtaa ja valvoa ty6ta tyo-
paikalla. Tatd oikeutta voidaankutsuamyds direktio-oikeudeksija se antaa esimiehelle
oikeuden maardtd mité tyotd, kuka, milloin, miten ja missé ty6 tehddin. TyOnantajalla
on oikeus ja velvollisuus valvoa ty6ajan kayttod ja itse tyon tekemistd. (Huhta 2017,

65.)

Esimiehen kdytdnnon vastuuseen voidaan mééritelld kuuluviksi:
o organisaation ja oman yksikon toiminnan jatkuva seuranta ja valvonta
o henkiloston tasapuolinen kohtelu
o nopea reagointi tilanteisiin (esimerkiksi alisuoriutuminen)
o varhainen puuttuminen havaittuihin epidkohtiin
o nopea palautteen antaminen henkilostolle (kiittdva ja korjaava)

o avoin viestintd. (Kauhanen 2018,46.)

Esimiehen tehtdva on suunnitella ja kehittdd oman yksikkonsd toimintaa johdon anta-
missa puitteissa. Néihin tehtiviin kuuluu yksikdn oman sisdisen tyénjaon organisointi
ja tehtdvakuvien méirittely niin yksilo- kuin tiimitasolla. Esimies myds rekrytoi hen-
kiloston. Esimiehelld on velvollisuus huolehtia siitd, ettd organisaation tavoitteet osaa-
misen kehittdmisessé toteutuvat yksikossd. Ohjaus ja johtaminen tarkoittavat arkipéi-
vin esimiesty6td. Esimies koordinoi oman yksikkodnsé toimintojen lisdksi myds yh-
teistyotd organisaation muiden yksikdiden kanssa sekd ulkopuolisten sidosryhmien
kanssa. Esimiehen tulee myos keritd, tuottaa seké pystyd hyddyntdméén saatua tietoa
raportoidessaan oman yksikon toiminnasta oman organisaation tarpeisiin ja ulkoisen
verkoston toimijoille. Esimiehen tulee my6s hallita oman yksikkonsi talous, miten toi-

minta toteutuu talouden nakokulmasta. (Kauhanen, 2018, 41-42.)
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Surakka ym. (2011, 130) ovat jaotelleet kolmeen kokonaisuuteen ne esimiehen suun-
nittelutehtavit, jotka liittyvat henkilostoon. Néitd ovat:
1. Toiden suunnittelu niin, ettd tehtdvidkokonaisuus suoritetaan mahdollisimman
hyvin olemassa olevalla henkilokunnalla.
2. Henkiloston osaamisen kehittimisen suunnittelu niin, ettd ryhméssid on
tehtavikokonaisuuden kannalta tarvittava osaaminen nyt ja tulevaisuudessa.
3. Henkildston hyvinvoinnista huolehtiminen niin, ettd sairauspoissaolot

minimoidaan, ja ihmiset jaksavat ty0ssdén pitkédn. (Surakkaym.2011, 130.)

Johtamistydssé on todettu tarvittavan keskustelutaitoa, koska sen avulla esimies vélit-
tdd tietoa, antaa palautetta, motivoi, delegoi ja ylldpitdd avointa ja vilitontd tydilma-
piirid tyoyhteisossd. Esimiehelld tulee olla my6s halu kuunnella ja hy6dyntia henki-

16stonsd osaamista ja mielipiteitd. (Jarvinen 2001, 13 -16.)

Monissa tilanteissa esimiehen pitdd kuitenkin pystyéd tekemidn selkeitd padtoksia itse-
ndisesti, eikd aina voi kuunnella henkilostod. Esimichen pitdd osata tarvittaessa ottaa
vahvasti kantaa ja ratkaista jokin erimielisyys, kun tydyhteisd on kyvyton keskuste-

lunkin jilkeen sopimaan asioista. (Jarvinen 2001, 16-17.)

Esimiehen velvollisuutena on ylldpitda jarjestystd ja selkeyttd, jotta tydyhteiso voi toi-
mia tavoitteellisesti. Henkiloston tydmotivaation luominen ja tyotyytyvédisyyden mah-
dollistaminen kuuluvat myds esimiehen tehtdviin. Organisaation pelisddnndt helpotta-

vat esimiehen tyonjohto-oikeutta ja —velvollisuutta. (Jarvinen 2001,37.)

Johtaminen on tavoitteellista yhteistoimintaaihmisten kesken. Esimiehentehtdvini on
saada hinen vastuualueellaan olevat ihmiset innostumaan yhteisten tavoitteiden saa-
vuttamisesta. Hinen tehtdvdnéin on luoda hyvié suhteita ndihin thmisiin. Hyvén suh-
teen kriteeri on se, missd madrin kyseinen thminen on sitoutunut omaan tyohonsa liit-
tyviin pddmadriin ja missd méérin hén toimii niiden suuntaisesti. (Helsild ym. 2009,

106-107.)

Esimiehen tulee havainnoida tyon kuormittavuutta. Fyysisen ja psyykkisen kuormitta-
vuuden lisdksi yhtend mittari on myds ylitydn méara. Ylityota tulisi tehda vain tyon-

antajan aloitteesta ja tyontekijan suostumuksella, ja siitd maksetaan korvaus. Lisdksi
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on olemassa nakymatonta ylityoté, jota voidaan nimittdd myo6s harmaaksi ylity6ksi.
Talla tarkoitetaan tyotd, jota tehdddn suunnitellun tydajan lisdksi niin, ettd ylimaa-
rdisind tehdyt tyOtunnit tasataan saman tydaikajakson aikana vastaavalla vapaa-
ajalla. Tehdyt lisdtyotunnit eivit ndy ylityond raporteissa eikd tyontekijd saa niistd
ylitydkorvausta. (Superliiton www-sivut 2019.) Tydajanseuranta tuottaa tietoa tyo-
ajasta esimiehelle reaaliajassa. Jos tyontekijan tydvuoro venyy toistuvasti esimerkiksi
puoli tuntia pidemmaiksi, kyse voi olla tydajan hallintaan tai tyon kuormittavuuteen

liittyvastd ongelmasta, johon esimiehen tulee puuttua.

6.2 Tasapuolisuuden toteuttaminen

Tyohyvinvointia edistivin tyopaikan yhtenad tunnusmerkkind voidaan pitdd tasa-ar-
voista kohtelua. Parhaat edellytykset tiedon jakamiselle tyoyhteistydssd luo kannusta-
valla ja positiivisella johtamisotteella toimiva esimies. Esimies on ratkaisevassa ase-
massa rakentavassa vuorovaikutuksessa, jossa jokaista jasentd kohdellaan tasap uoli-
sesti ja oikeudenmukaisesti. (Kesti 2014, 138, Viitala 2013, 237.) Kun koko henkil&s-
tolld on kdytossddn sama tydajanseurannan malli, se mahdollistaa esimiehelle tyonte-

kijoiden tasapuolisen kohtelun tydajanseurannan osalta.

Organisaation henkildstotoiminnot luovat periaatteet, valmiit toimintamallit ja tydka-
lut, ja esimiehet kokevat usein nimai valmiiksi sovitut toimintamallit omaa ty&téin
helpottavina. Esimiehet ratkaisevat niiden kdyton onnistumisen kuitenkin lopulta itse,

riippuen heiddn ammattitaidostaan ihmisten johtajina. (Viitala 2013, 267.)

Vuodesta 1997 ldhtien toteutettu Tyoterveyslaitoksen KuntalO-tutkimus on maan
laajin ja pitkdaikaisin kunta-alan henkilostoon kohdistuva tutkimus. Mukana
tutkimuksessa on 11 kaupunkia ja noin 90 000 henkilda. Tutkimus toteutetaan kahden
vuoden vilein. Tuloksia voidaan hyddyntdd koko kunta-alan kehittimisessa.

(Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2019.)

Tutkimuksen mukaan (Kuvio 5) ei-esimiesasemassa olevien tyontekijoiden vastausten

keskiarvo  kohtelun oikeudenmukaisuudesta oli 3,7 ja pédtoksenteon
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oikeudenmukaisuudesta 3,1 asteikolla 1-5 niin, ettd mitd suurempi luku, sitd enemmén
mainittua asiaa vastaaja koki. Esimiesasemassa olevien vastausten keskiarvo oli
kohtelun oikeudenmukaisuudesta 4 ja pdidtdksenteon oikeudenmukaisuudesta 3,3.

(Tyoterveyslaitoksen www-sivut 2019.)

JOHTAMINEN 1)2
Suurempi luku, enemmén mainittua asiaa. Asteikko 1-5.

Vvastauskeskiarvo skaalalla 1-5
= — ~ Py - o

Tydyhteissn tuki Esimiestuki Kohtelun Pitoksenteon Tyon mieleldkyys
esimiestville oikendennukaisuus oikeudenmukaisuus

I Ei esimiesasemaa I Esimiesasema

Kuvio 5. Kunta-alan tyontekijoiden kokemuksia johtamisesta (KuntalO-tutkimus,
2016)

Jarvinen (2011, 41) on todennut, ettd yksittdisen esimiehen ryhdikkyys ja johdonmu-
kainen kdyttdytyminen ei vield riitd tasapuolisuuden toteutumiseen. On tirkedi, ettd
tyopaikan kaikki esimiehettoimivat samojen periaatteiden mukaisesti. Esimiesten kes-
ken on myds oltava ryhmékuria, muuten osa esimiehisti lipsuu henkildston toiveiden
edessd. Lipsuminen aiheuttaa sen, ettd jannitteitd ja epareiluuden kokemuksia on hen-
kiloston keskuudessa, mutta myds esimiesten yhteistyd ja keskindinen luottamus ra-
koilevat. Jotta nédin ei pddse tapahtumaan, on oltava vahvaa johtamisen johtamista eli

esimiesten esimiehen pitdd seurata alaisesimiestensi tyOta.

6.3 Ongelmiin puuttuminen

Suomalaisen esimiestydn ja organisaatiokdyttdytymisen ldhtokohta on luottamus ih-

misiin. Kun tehtivit, vastuut ja toimintatavat on jaettu ja yhdessé sovittu, esimiehen
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tehtdva ei ole jatkuvasti kytdté alaistensa toimintaa. Tima ei kuitenkaan tarkoita sitd,
ettd esimies ei seuraisi toiden edistymistd ja tiimin toimintaa. Pdinvastoin esimichen
tehtdvind on aktiivisesti seurata ja osoittaa kiinnostusta alaisiinsa, miten he parjaavét
ja onnistuvat tyossdin. Alaisille voi tydssdan tulla vastaan monenlaisia ongelmia sekd

avun, ohjauksen tai tuen tarvetta, johon esimiehen tulee tarttua. (Jarvinen 2011, 37.)

Palaute on yksi tirkeimmistd esimiestyon vilineistd. Sen avulla esimies korjaa ongel-
mia, kannustaa, ohjaa, motivoi seké arvioi alaisiaan. Henkilosté myos toivoo saavansa
esimieheltd seké positiivista ettd korjaavaa palautetta. Korjaava palaute auttaa tyonte-
kijad ndkeméén ne asiat, joissa hénen pitdisi parantaa toimintaansa. Korjaavaa pa-
lautetta annettaessa on tarkedd antaa sitd mahdollisimman pian, ja vain asioista, joille
oikeasti voi tehda jotakin. Korjaavien toimenpiteiden toteutumisen seurannasta kan-
nattaa sopia tyontekijdn kanssa ja palautteen on oltava rehellistd. Palaute tulee antaa

sille, jota se koskee. (Jarvinen 2011, 128, Surakkaym. 2011, 151.)

Kauhasen (2018, 47) mukaan palautteen antaminen on yksi suomalaisen johtamisen
heikkouksia. Kauhasen ndkemyksen mukaan vuorovaikutustaidoille tulisi antaa ny-
kyistd enemmain arvoa henkilod esimiestehtéviin valittaessa, koska avoin viestinta li-
sdd organisaatioon sitoutumista ja motivaatiotaseki vaikuttaa siti kautta tuottavuuteen

ja henkildston pysyvyyteen.

Ongelmiin on helpompipuuttua, jos tyoyhteisolld on yhdessa sovitut pelisidnndt. On-
gelmiin puuttuminen on valttimatontd myds siksi, ettd mikili esimies ei puutu ongel-
min eikd valvo pelisddntdjen noudattamista, tima voi herdttda tyontekijoissi epdoikeu-
denmukaisuuden kokemuksia. Tima johtaa tydyhteison sekasortoon, jossa kukaan ei

viihdy ja tyoteho ja motivaatio laskevat. (Jirvinen2011, 38-41.)

6.4 Paivittdinen henkilostosuunnittelu

Esimiehen roolina henkildstosuunnittelussa on ottaa kantaa henkildstonsd maédraén,
tarvittavaan osaamiseen, ty0hyvinvointiin, henkildstokustannuksiin ja tavoitteiden

vaatimiin toimenpiteisiin. Esimiehen tehtdvéna on myos yksikon toiden organisoinnin
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suunnittelu. Tdtd suunnittelua ohjaa henkilostobudjetti eli kaytettdvissa olevan rahan
madrd, jonka puitteissa esimies organisoi ja resursoi yksikkonsé toimintaa. (Hyppénen
2013, 80-82). Kuten luvussa4 todetaan, osaa terveydenhuollon yksikdiden henkilos-
tosuunnittelua ohjaa organisaation madrittelema hoitohenkiléston minimimitoitus.
Tama ei kuitenkaan tarkoita sité, etteiko toteutunut mitoitus voisi olla myds tdtd kor-
keampi. Mikali potilaiden hoitoisuus tai ylipaikkatilanne niin vaatii, kaikkia ammatti-
ryhmid rekrytoidaan tarvittaessa enemmaén. Tdma4 siis tarkoittaa sitd, ettd toteutunut
mitoitus poikkeaa suunnitellusta. Télli on vaikutusta yksikon henkildstobudjettin.
Myos dkilliset poissaolot nostavat henkildstokuluja. (Hyppéanen 2013, 82). Tarvitta-
essa esimichen pitdd pystyd perustelemaan vakituisen henkildstoméarin lisdyksen
tarve yksikkoonsé esimerkiksi pysyvén tyOméérin lisdédntymisen vuoksi. Porin perus-
turvassa esimies tekee esityksen lisdtarpeesta palvelujohtajalle, joka vie asian eteen-
pdin henkildstdjohtoryhmélle. Tydajanseurannan raporttien avulla voidaan todentaa
jélkikdteen esimerkiksi toistuva ylimaardisen henkiloston kaytto tai jatkuva ylitdiden

madrd yksikossa ja kdyttdd nditi tilastoja perusteena lisdtarpeelle.

Talouden lisdksi esimiehen tehtdvd on myds seurata tydaikalain mukaisia ylityon
enimmaismadran rajoja. (Hyppidnen 2013, 82). Myds jonkin tietyn tydvuoron toistuva
ylityd on asia, johon esimiehen tulee puuttua ja tehda tarvittava henkildstoresurssien
uudelleen kohdistaminen. Tdméan vuoksi on tarkeda, ettd esimichelld on mahdollisuus
havaita poikkeamia tydajanseurannasta saatavien raporttien avulla sekd hyddyntdé re-

aaliaikaista seurantaa, mikéli ohjelmiston ominaisuudet sen mahdollistavat.

Etity6 on yleistynyt Suomessakin. Parhaiten etityd sopiiitsenéisiin tydtehtdviin ja etd-
tyon tekeminen onkin yleisintdylempientoimihenkildiden kohdalla. Etdty 6 lisda tyon-
tekijan autonomiaa sekd tydn etti tydajan jarjestimisen suhteen. Etdtyd voi huonosti
organisoituna johtaa tyOmddrdn kasvuun sekd tydon ja vapaa-ajan sekoittumiseen.
(Helle 2004, 25, 145). Vuoden 2020 alusta uudistettu tydaikalaki toi my0ds etityon sen
piiriin, ja timin myo6td esimiehelle yhtildisen velvollisuuden etidtyon tydajanseuran-
taan. Etdty6td tehdddn Porin perusturvassa vield vahédn, mutta sdhkdisen tydajanseu-
rannan avulla esimies voisihavaita ldhes reaaliajassa esimerkiksi tyontekijan ylitdiden

mairid ja ndin puuttumaan tyon méirian tai sen organisointiin.
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Etdtyotd enemmain Porin perusturvassa tehdéin liikkkuvaa ty6td. Ndiden tyontekijoiden
tyOaikaa tulee toki seurata samalla tavalla kuin muidenkin tyontekijéiden. Liikkuvaa
tyotd tehdddn usein asiakkaiden kotona joko ennalta sovittuina asiakaskdynteini tai
puolikiireellisind hilytyskdynteind. Ndihin kdynteihin saattaa sosiaali- ja terveyden-
huollossa liittyd myos henkilokuntaan kohdistuvia turvallisuusriskejd. Tadmén vuoksi
organisaatiossa on noussut aika ajoin esiin toive mahdollisuudesta tydntekijoiden pai-
kantamiseen. Kun esimiehelld on reaaliaikainen tieto kentilld tydskentelevien tyonte-
kijoidensa sijainneista, hanelld olisi myds mahdollisuus kohdentaa henkildstoresurs-

seja tarpeen mukaan nopeastikin asiakaskdynnilté toiselle.

7 TUTKIMUKSENTOTEUTUS JA TUTKIMUSTULOKSET

Tutkimusmenetelmilld tarkoitetaan niitd menetelmii, joilla aineisto ongelman ratkai-
semiseksi kerdtdan sekd analyysimenetelmia, joilla kerittyé aineistoa késitelldan. Nai-
den lisdksi tdhdn kokonaisuuteen kuuluvat myos luotettavuuden varmistamismenetel-
mait. (Kananen 2017, 37.) Tutkimuksen toteutuksen ja tulosten ymmaértdmiseksi ava-
taan ensin lyhyesti kolme tutkimuksen tekohetkelld Porin perusturvassa kéytdssd ole-

vaa ty0ajanseurannan jarjestelméi: Esmikko, Lifecare ja Titania.

Esmikko sdhkdinen tydajanseuranta on osa Esmi-jirjestelméé, jonka toimittajana on
Porin Lukko Oy. Tydntekiji leimaa tydaikansa kiinteilld leimauspisteilld. Esimies saa
kuukausittain raportin toteutuneista tydajoista. Tyontekijalla on mahdollisuus kerryt-
tdd ylityosaldoa korkeintaan 20 tuntia. Timén tuntiméérdn hén voi ottaa esimiehen
kanssa sovitusti vapaana. Esmikko-jirjestelméé kdytetdan Porin perusturvassa myds
kulunvalvontaan. Esmikko-jdrjestelmian on saatavilla myos mobiilileimaus teksti-
viestilld, mutta ominaisuus ei ole kdytdssad organisaatiossa. Leimauspisteitd on koko

perusturvassa 11 kappaletta, ja ne sijaitsevat suurimmissa toimipisteissa.

Lifecare on Porin perusturvassa kdytdssé oleva potilastietojirjestelma, jonka toimitta-

jana on ohjelmisto- ja palveluyritys Tieto. Tyontekijdn on mahdollista merkitd tydai-
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kansa omalle Lifecaren ajanvarauskirjalleen. Tyontekija tulostaa Lifecaresta kuukau-
sittain tydaikatoteumansa ja ldhettdéd sen esimiehelleen hyvéksyttaviksi. Esimies kuit-
taa listan hyvéksytyksi, sekd merkitsee kéasin tiedoksi henkilostdasiainhoitajille, mak-
setaanko mahdolliset ylity0t rahana vai jatetianko ne otettavaksi aikana. Henkildsto-

asiainhoitaja vie tiedot palkanmaksujérjestelmaén.

Titania on Porin perusturvassa kdytossd oleva tydvuorosuunnitteluohjelma, jonka toi-
mittaja on ohjelmistoratkaisujatarjoava CGI. Muodollista jaksoty6té tekevien tyon-
tekijoiden tydvuorot suunnitellaan tilld ohjelmalla. Suunnittelun tekevét esimies ja
tyontekijat yhdessd sen mukaan, miten laajasti yksikdssd on kidytossd autonominen
tydvuorosuunnittelu. Esimies vie tiedot Titania-jarjestelméain. Tyontekijd saa tydvuo-
rolistansa itselleen paperisena. Lisdksi tyoyksikdssd on paperiversiot kaikkien tyonte-
kijoiden tyovuoroista. Néihin listoihin tyontekijd merkitsee manuaalisesti, mikéli ha-
nen tydvuoronsa poikkeaa suunnitellusta. Esimies tallentaa tydjakson toteuman Tita-
nia-ohjelmaan ja tulostaa sen tyontekijan hyviaksyttaviksi ja allekirjoitettavaksi. Tie-
dot siirtyvét Titaniasta automaattisesti palkanmaksujirjestelméén. Tasté tietojen do-

kumentoinnista muodostuu tydajanseuranta.

7.1 Aineiston kerddaminen

Porin perusturvan tyfajanseurannan nykytilankartoitus toteutettiin séhkdisend Webro-
pol-kyselynd20.6 —31.8.2019. Kyselyn (Liite 1) tavoitteena oli saada kuva tydajan-
seurannan nykytilasta Porin perusturvassa. Kyselyn vastauksia kdytettiin pohjatietona
perusturvan esimiehille suunnattuun tydajanseurannan kehittimisen kyselyyn. Kyse-
lyn vastausaika suunniteltiin pitkédksi johtuen kesdloma-ajasta. Kysely nykytilasta
kohdennettiin 33:1le Porin perusturvan noin 100:sta esimiehestd. Kohdennus tehtiin
niin, ettd jokaiselta palvelualueelta kysely ldhetettiin niille esimiehille/pédéllikoille,
jotka pystyivéit vastaamaan koko alueensa puolesta. Mikili kysely olisi kohdennettu
kaikille Porin perusturvan esimiestyotd tekeville, olisi ollut mahdollista, etti niin yk-
sikon esimies kuin alueen paéllikko sekd johtaja vastaavat samojen yksikdiden osalta.

Kyselyssi kysyttiin, mitd tydajanseurannan muotoja milldkin alueella ja ammattiryh-
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milld on kdytdssddn, kuinka moni henkild perusturvassa tekee tydaikaleimausten kor-
jauksia ja paljonko perusturvassa on litkkuvaa ty6ta tekevid tai pienissa tydpisteissd

tyoskentelevid henkil6itd.

Dokumenttianalyysissa etsittiin kirjalliseen muotoon dokumentoitua tietoa Porin kau-
pungin organisaation nykyisistd ty0ajanseurannan ohjeistuksista, kirjatuista linjauk-
sista sekd muista aiheeseen esimiestyon ndkokulmasta liitty véstd materiaalista. Tietoa
haettiin organisaation intranet Patarummusta, julkisista asiakirjoista organisaation in-
ternet-sivuilta seki tiedustelemalla HR-yksikon henkildstoassistentilta, jonka tydnku-
vaan ty0ajanseurantaan liittyvét asiat kuuluvat. Tietoa keréttiin syksystd 2019 helmi-

kuulle 2020.

Kysely tydajanseurannan kehittdmisestd (Liite 2) toteutettiin séhkdisend Webropol-
kyselynd 4.11.2019 — 22.11.2019. Kysely kohdennettiin kaikille perusturvassa esi-
miestyOtd tekeville tyontekijoille. Perusturvassa on sihkopostiryhmd, joka tavoittaa
kaikki esimiestyotd tekeviat. Tassd ryhmaéssé oli kyselyn ldhetyshetkelld 107 nimed,
joista kysely tavoitti 98 henkil6d. Ryhméssé olleet yhdeksén tavoittamatonta henkiloa
eivdt endd olleet tydsuhteessa perusturvaan tai olivat kyselyn aikaan poissaololla
tyostd. Kyselyyn vastaamisesta ldhetettiin muistutus puolivélisséd kyselya seké péivaa
ennen kyselyn péittymistd. Kyselyn ldhetys ajoitettiin marraskuulle 2019, koska loka-
kuussa organisaatiossa oli useampi kehittimiseen liittyva kysely henkilostolle. Ndin
pyrittiin vilttdmadn lilan moni samanaikainen kysely. Kysymyksid oli seitsemén,
joista viisi oli monivalintakysymyksii ja kaksiavoimia. Kysymyksetkoskivat esimies-
ten konkreettisia toiveita ja tarpeita tydajanseurannalle sekd heidin kokemustaan tasa-

puolisesta tydajanseurannasta.

7.2 Aineiston analysointi

Kerdtyn aineiston analyysi, tulkinta ja johtopditosten teko ovat tutkimuksen tirkein
kokonaisuus, johon tihdatddn tutkimuksen alusta asti. Analyysivaiheessa tutkija saa
selville, minkilaisia vastauksia hin saa ongelmiin. Ennen kuin aineistosta pystytian

tekemdén paatelmid, tulee ensin tarkistaa, onko aineistossa virheitd ja puuttuuko niistd
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jotain. Tdmaén jilkeen tulee tarvittaessa tdydentia tietoja, esimerkiksi ottamalla haas-
tateltuun yhteytté tietojen tismentdmiseksi. Ndiden vaiheiden jilkeen aineisto tulee

jarjestdd tiedon tallennusta varten. (Hirsjdrvi ym.2009,221.)

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa, jossa aineistoa kerdtddn monissa vaiheissa ja usein
rinnakkaisin menetelmin, analyysia tehddén yleensd koko tutkimusprosessin ajan.
(Hirsjarvi ym. 2009, 223). Perusanalyysimenetelméné laadullisessa tutkimuksessa
voidaan kéyttia sisdllonanalyysia. Sisdllonanalyysi ndhddan kirjoitettujen, kuultujen
tai ndhtyjen sisédltdjen analyysin véljini teoreettisena kehyksen4, ja sitd voidaan pitda

my0s médréllisen tutkimuksen analyysimenetelméand. (Tuomi ym. 2009, 91-93.)

Sisdllonanalyysi alkaa silld, ettd tutkija tekee padtoksen, miké aineistossa kiinnostaa.
Kaikki muu aineisto karsitaan pois tutkimuksesta. Timén jélkeen tutkimuksessa kéay-
tettdvi aineisto kootaan yhteen. Laadullinen aineisto on useimmiten tarkoituksenmu-
kaista kirjoittaa puhtaaksi sanasanaisesti. Tdtd kutsutaan aineiston litteroinniksi. Litte-
rointi voidaan tehdé koko aineistosta tai teemoittain. Jotta osataan valita oikea litte-
roinnin tapa, tulee tietdd, millaista analyysia aiotaan tehdd. Tamin jdlkeen aineisto
luokitellaan, teemoitetaan tai tyypitelldén. (Hirsjarvi ym. 2009, 222.) Sisidllonanalyy-
silld pyritidn saamaan hajanaisesta aineistosta selkedd ja yhtendisti tietoa, jotta tulkin-
tojen ja johtopditdosten muodostaminen on mahdollista. (Tuomi, Sarajérvi 2009, 93).
Nykytilakartoituksen tulokset analysoitiin tilastollisella menetelmalld, jonka tuotok-
sena saatiin pddosin numeerista tietoa. Dokumenttianalyysin, tydajanseurannan kehit-
tdimisen kyselyn ja haastattelun analyysitavaksi valittiin teoriasidonnainen 1&hestymi-
nen, joka tarkoittaa sité, ettd tutkimuksen teoreettisen osan yhteys teemoihin on ha-
vaittavissa, vaikka se ei perustu suoraan teoriaan. (Tuomi & Sarajiarvi 2009, 93,97 -
98.) Tassi tutkimuksessa aineisto ryhmiteltiin erilaisten aihepiirien mukaan. Aihepiirit
olivattyfajanseurannan kehittimistarpeet esimiesty6n ndkdkulmasta ja tydajanseuran-
tajarjestelman kayttoonotto/laajentaminen. Eri tiedonkeruumenetelmilld saaduista tu-

loksista poimittiin ndistd aithepiireistd nousevat havainnot yhteenvetoon.



39

Avoimen haastattelun suorittamiseksi anottiin tutkimuslupa Satakunnan sairaanhoito-
piiriltd organisaation ohjeiden mukaisesti. Haastattelu toteutettiin 17.1.2020 haastatel-
tavan ehdottamassa Satasairaalan tilassa. Haastateltavaksi haluttiin henkild, jolla olisi
mahdollisimman monipuolinen tydkokemus esimiestydsté ja joka oli organisaation
palveluksessa sihkdisen tydajanseurannan kdyttod laajennettaessa. Haastateltu tyos-
kentelee vakituisesti ldhiesimiehen4, mutta tydskenteli haastattelun ajankohtana alu-
een johtajan sijaisena. Ndin hdnelld on ndkemysti tydajanseurannastaseké lihiesimie-
heni ettd henkiloni, joka vastaa laajemmin koko alueen toiminnasta. Tdméan myota
hénelld on myo6s kokemusta eri ammattiryhmien ja tydaikamuotojen tydajanseuran-
nasta. Alueella kdytdssé olevat tydaikamuodot ovat muodollinen jaksotyd ja liukuva
tydaika, eli samat kuin Porin perusturvassa. Haastatellulle toimitettiin kysymysrunko
(Liite 3) etukdteen, mutta haastattelussa haastateltavan annettiin puhua aiheesta va-
paasti ja hinelle esitettiin tarkentavia kysymyksié tarpeen mukaan. Haastattelu déni-

tettiin dlypuhelimen d4ninauhurisovelluksella.

7.3 Tydajanseurannan nykytilakyselyn tulokset

Kysely tydajanseurannannykytilasta lahetettiin 33 esimichelle,joista 32 vastasi sithen.
Vastausprosentti oli 97. Vastaajilta kysyttiin alaisten kokonaismaéras seké kaytossa
olevia tydajanseurannan muotoja. Vastausten (Kuvio 6) mukaan 2133 tydntekijéstd
276 (13 %) kaytti Esmikko-jérjestelmaa tyoajanseurantaan, 127 (6 %) Lifecare-jirjes-
telméd ja 1730 (81 %) kédytti muuta tydajanseurannan muotoa. Muuksi tydajanseuran-
nan muodoksi suuri osa vastaajista ilmoitti kdyttdviansiTitania-jarjestelméi. Yksi vas-
taaja vastasi osatydaikaisten merkitsevdn manuaalisesti tydaikansa ty 6aikaraporttiin ja

yksi vastaaja kertoi tydajanseurannan toteutuvan havainnoimalla.
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BEcsmikko ELifecare EMuu

Kuvio 6. Tydajanseurannan nykyiset muodot Porin perusturvassa (Nykytilakartoitus,
25.9.2019)

Esmikon osalta haluttiin selvittdd, onko Esmikon kdyttd ammattiryhmékohtaista vai
perustuuko kéytto johonkin muuhun kriteeriin. Sosiaali- ja perhepalveluiden toimipis-
teissd on kiinteitd laitteita ja vastausten mukaan palvelualueella esimerkiksi aikuissosi-
aality0ssd ja vammaispalveluissa kaikki ammattiryhmétkayttavit Esmikkoa. Sisdisten
palveluiden kaikki ammattiryhmét ovat Esmikon kéyttéjié ja heilld on toimipisteessdin
kiinted leimauslaite. Terveys- ja sairaalapalveluissa Esmikko on kdytdssa osassa psy-
kososiaalisia palveluita seké tekstinkaisittelijoilld ja ammattimiehelld. Vanhuspalve-
luista Esmikkoa kéyttdvat kotihoidon esimiehet ja tyOntekijit, joiden toimipiste on

Maantiekadun kampuksella.

Vastausten mukaan Porin perusturvassa on yhteensa 12 henkildd, jotka hoitavat Esmi-
kon tydajanseurannassa olevien tyontekijoiden virheellisten tai puuttuvien tydajan lei-

mausten korjauksia. Suurin osaniistd henkil6istd on toimistosihteereita.

Vastaajat arvioivat, ettd yhteensd 681 (32 %) tyontekijdn tyo on liikkkuvaa tai he tyds-

kentelevit pienessé (1-5 henkilon) sivutoimipisteessa.
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Liikkuvaa tyota tekevid tai pienessi sivutoimipisteessa tydskentelevii tyontekijoitd on
jokaisella palvelualueella (Kuvio 7). Eniten heitd on kahdella suurimmalla palvelualu-

eella, terveys- ja sairaalapalveluissa ja vanhuspalveluissa.

Sisdiset palvelut Sosiaali- ja perhepalvelut Terveys- ja Vanhuspalvelut
sairaalapalvelut

Kuvio 7. Liikkuvaa tyotéd tekevien tai pienessd sivutoimipisteesséd tydskentelevien
tyontekijoiden méird palvelualueittain

Vastaajilla oli myds mahdollisuus lisdtd muita kommentteja avoimeen kenttddn kyse-
lyn loppuun. Tdhdn kysymykseen tuli 13 vastausta. Vastauksista kahdek san oli tarken-
nuksia edellisiin kysymyksiin. Viidessé vastauksessa nousi esiin tyytyméttdmyys Es-
mikko-jarjestelmadn. Kaksi vastaajaa piti Esmikkoa sopimattomana liikkkuvaan tyo-
hon, kolme koki ongelmaksi perusturvan eri kampuksilla olevien Esmikko-leimaus-
paitteiden versioiden yhteensopimattomuuden toistensa kanssa, ja kaksi vastaajaa

koki virheellisten kirjausten korjauksien vievén paljon henkildstoresurssia.

Vastausten perusteella voidaan todeta, ettd suurin osa perusturvan tyontekijoista kayt-
tad Titania-ohjelmistoa tydajanseurantaan. Vastauksistaon myds nahtdvissa, ettd Es-
mikko-kulunvalvonnan kiytté ei médrdydy niinkdan ammattiryhmén mukaan, vaan
sen mukaan, missd kiinteistoissd on kiinted leimauspéaite kéytettdvissd. Kolmannes pe-
rusturvan tyontekijoisté tekee liikkkuvaa ty6té tai tydskentelee alle viiden hengen sivu-
toimipisteessd. Avointen vastaustenperusteella voidaan péételld, ettd kiintedt leimaus-

pisteet eivdt palvele litkkuvien tyontekijéiden tarpeita.



42

7.4 Dokumenttianalyysin tulokset

Dokumenttianalyysia varten 10ytyi vain yksi kirjallinen dokumentti esimiehen velvol-
lisuuksista ty0ajanseurantaan liittyen. Kaksi muuta dokumenttia liittyivit tyontekijoi-

den tasapuoliseen kohteluun ja esimiehen rooliin henkildstdohjelman toteuttajana.

Porin kaupungin intranetissa on 18.3.2005 paivitty silloisen henkilostojohtajan alle-
kirjoittama asiakirja Kaupungin virastojen tyéajan vahvistaminen. Asiakirja sisiltid
péddtoksen virasto- ja toimistotydsséd olevien siirtymisestd liukuvaan tydaikaan sekd
madritelmattydajasta ja ylityostd. Asiakirjassa myodstodetaan: “Liukuvantydajannou-
dattaminen edellyttdd koneellista seurantaa. Porissa on kdytossd Esmikko kulunval-
vonta- ja tydajanseurantajirjestelma”. Asiakirjassa on ohjeistuksena esimiehille, etti
esimiehet ovat vastuussa tyontekijoidensa tydajan kayttimisesti: heidian on valvottava
tydaikaleimauksia kuukausittain tulostettavista tydajanseurantaraporteista. Raportit
tulee tarkastaa, allekirjoittaa ja arkistoida. Asiakirjassaohjeistetaan myos, ettd k aikkiin
tydajan vadrinkdytoksiin, tydaikaleimausten puutteisiin tai vadrinkaytoksiin on puu-

tuttava. (Porin kaupungin intranet Patarumpu 2019.)

Asiakirjaa ollaan paivittimassi, mutta suurta muutosta 2005 péivittyyn versioon eiole
tulossa. Organisaatiossa ollaan my0§s uusimassa intranet-portaalia ja samassa tehdain
ty0ajanseurannalle oma osionsa, josta kaikki siithen liittyvét ohjeet tulevat jatkossa 16y-

tymaén. (Alajirvi sdhkoposti 13.11.2019.)

Porin kaupungin henkilostoohjelmasta selvidd, etti sen tavoitteena on ylldpitia palve-
lutarvetta vastaava henkildsto. Tydkaluina ovat tiedolla johtamisen ajantasaiset jirjes-
telmadt, pitkén ja lyhyen aikavilin henkildstosuunnitelman laatimiset sekd henkildston
kayttiminen joustavasti eri toimialojen vililld. Mittareina kiytetdin toteutuneita ura-
polkuja organisaation sisdlld/vuosi, tydkierrossa olleet/vuosi, henkildstosuunnitel-
missa esitetyt eldkditymiset, tehtdvien tidyttdtarve ja ammattinimikkeet/vuosi. Henki-
16stéohjelman yhtend tavoitteena on toimia pohjana ja perusteluina esimiestyossa teh-
dyille ratkaisuille. Esimiestydssa painotetaan henkiloston yhdenvertaista ja oikeuden-
mukaista kohtelua, henkiloston kuuntelua ja osallisuuden mahdollistamista. (Porin

kaupungin www-sivut 2019.)
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HR-yksikkd on panostanut tyontekijoiden yhdenvertaisen ja tasapuolisen kohtelun to-
teutumiseen kouluttamalla vuonna 2018 esimiehid henkildstdohjelman sisaltoon.
Tyontekijoiden tasa-arvoisen ja yhdenvertaisen kohtelun onnistumista organisaatio
mittaa joka toinen vuosi TyOsyke-tutkimuksella. Se kohdennetaan koko henkildstolle
ja siind ndkyy henkiloston kokemus tasapuolisesta kohtelusta. (Porin kaupungin www-
sivut 2020.) Tydsyke-tutkimuksen tuloksia ei ollut 16ydettivissé julkisista tietokan-

noista.

7.5 Kyselyn tulokset

Kyselyyn tydajanseurannan kehittdmisestd vastasi 51 esimiestyotd tekevdd henkiloa
eli 52 % kohderyhmaésté. Kaikki vastaajat vastasivat viiteen monivalintakysymykseen.
Lisdksi 25 henkiloa jétti vastauksen my0s avoimeen kysymykseen siitd, mitd hin toi-
voisi mahdollisen uuden jérjestelmén kadyttoonotossa otettavan huomioon ja 16 henki-
164 mahdollisuuteen kommentoida aihetta vapaasti. Vastauksissa ei ole eroteltavissa,

onko vastaajilla yksi vai useampi tydyksikko johdettavanaan.

Ensimmadisessd kysymyksessd vastaajilta kysyttiin, paljonko heiltd kuluu tydaikaa
kuukaudessa manuaaliseen tietojen tallentamiseen palkkatietojarjestelmadédn. Vastaus-
ten (Kuvio 8) perusteella tihdn kéytetty tydaika vaihtelee kohtuullisen paljon, mutta

neljannekselld vastaajista manuaalista tallennusta ei kuulu ollenkaan tyotehtiviin.

3 tuntia tai enemman 45%

1-2tuntia 27%

Alle 1 tunti 4%

Tyotehtaviini ei kuulu manuaalisten tietojen
tallentaminen palkkatietojarjestelmaan

24%

Kuvio 8. Manuaalisten tietojen tallentamiseen kuluva tydaika kuukaudessa
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Toisessa kysymyksessd kysyttiin, pystyvatko vastaajat seuraamaan alaistensa, myos
sijaisten, tydaikaa tasapuolisesti. Vastaukset jakaantuvat 1dhes kahtia. (Kuvio 9). Vas-
taajista 27 (51 %) kokee, ettei pysty seuraamaan tydaikaa tasapuolisesti ja 25 (49 %)

kokee pystyvénsi sithen.

PYSTYN SEURAMAAN ALAISTENITYOAIKAATASAPUOLISESTI
Eri mieltd

hmaa mielta
20%

Ldhes samaa
mielta
29%

Kuvio 9. Vastaajien mahdollisuus seurata alaistensa tydaikaa tasapuolisesti

Kolmannessa kysymyksessé kysyttiin, miten he kokevat pystyvinsid hyodyntdmaan
ty0ajanseurantajarjestelmia ongelmatilanteiden havaitsemisessa. Vastausten perus-
teella esimiehet pystyvit hyddyntdméén jarjestelméd melko hyvin yksikon ylikuormi-
tustilanteiden ja tydntekijoiden tydssd jaksamisen ongelmien havaitsemiseen (Tau-
lukko 2), mutta sovittujen tydaikojen noudattamisessa tyfajanseurantaa pystyy hyo-

dyntiméin vain31 (61 %) vastaajaa.

Taulukko 2. Tydajanseurantajirjestelmén hyddyntdminen ongelmatilanteiden havait-
semisessa

Kylli Jonkin | En pysty hyodyntimaan

verran tyoajanseurantaa
SOV}ttuJen tyoaikojen noudat- 209 399 399,
taminen
TyoOntekijoiden tydssa jaksami- 43% 47% 10%

nen, mm. runsaat ylity6t
Yksikon ylikuormitustilanteet 27% 49% 24%
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Neljannessd kysymyksessé kysyttiin, kuinka tirkeéksi vastaaja kokee esimieheni ky-
symyksessd mainituttydajanseurannan ominaisuudet (Kuvio 10). Vastaajille tirkeim-
miksi nousi mahdollisuus seurata kaikkien alaisten tydaikaa tasapuolisesti. Tamén
koki erittdin tai melko tarkedksi 98 % vastaajista. Toiseksi tairkeimmaéksi nousi oman
ty0ajan kdyton tehostuminen turhien tyovaiheiden poistuessa, minké koki erittiin tai
melko tirkedksi 94 % vastaajista. Kolmanneksi tirkeimmaéksi nousi esimiehen mah-
dollisuus seurata tydvuorojen henkildstovahvuutta reaaliajassa, 89 % koki timén erit-
tdin tai melko tarkedksi, ja neljanneksi tirkeimmaéksi nousi integraatio palkanmaksu-
jarjestelmidn, jonka 84% koki erittdin tai melko tirkeédksi. Vastaajista 76 % koki in-
tegraation kulunvalvontajirjestelméaén seké jarjestelmin ilmoitukset puuttuvista lei-

mauksista esimiehelle erittidin tai melko tarkeiksi.

Osalla perusturvan tyontekijoitd ruokatauko ei kuulu tydaikaan ja heilld on ohjeistus
leimata lounastaukonsa Esmikko-jdrjestelmddn. Tamadn vuoksi kyselyssé kysyttiin
my0s esimiehen mahdollisuudesta tyontekijoiden taukojen seurantaan. Tdméan omi-
naisuuden koki erittdin tai melko tirkedksi 70 % vastaajista sekd tyontekijoiden mah-
dollisuuden tydajan leimauksiin mobiililaitteella koki erittdin tai melko tarkedksi

64 % vastaajista. 16 % vastaajista ei osannut sanoa kantaansa néihin kysymyksiin.
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Kuinka tarkeiksi koet alla mainitut
tyoajanseuratajarjesteman ominaisuudet?

. 16%
Tyontekijoiden mahdollisuus ty 6ajan leimauksiin 3% 41%
myd&s mobiilisovelluksella w ?
8%
. 16%
Tyontekijan taukojen seuranta (mikali 31% 39%
tydaikamuotoon kuuluu taukojen leimaus ?
y j ) FA% 10%
. 14% S50
Jarjestelmadilmoittaa puuttuvista tydajan E—— . 6
leimauksista esimiehelle F 8% 21%
2%
. 12%
Ty6ajanseurantajarjestelman integraatio 3% 53%
kulunvalvontajarjestelmaan 10% 0
2%
| 8% 68%
Tydajanseurantajarjestelman integraatio
yoa sares ee L 16% ’
palkanmaksujérjestelmadan L 8%
0%
B 2%
Esimiehen mahdollisuus seurata tydvuorojen B 230 63%
henkiléstévahvuutta reaaliajassa ? 12% 6
0
N 2% 80%
Oman tydajan kdyton tehostuminen turhien
yosan @y . L 14% ’
tyovaiheiden poistuessa 4%
0%
B 1,96%
Esimiehen mahdollisuus seurata kaikkien alaisten, 82,35%

L 15,69%
0%
0%

my0s sijaisten, tydaikaa tasapuolisesti

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

M En osaa sanoa Erittdin tarkedda ™ Melkotdarkeda M Ei kovin tarkeda M Ei yhtdan tarkeda

Kuvio 10. Vastaukset tydajanseurantajdrjestelmén ominaisuuksista vastaajan oman
esimiestyon kannalta

Viidennessd kysymyksessé kysyttiin, kuinka tarpeelliseksi vastaaja kokee kysymyk-
sessd mainitut raportit omassa esimiesty0ssaan. Vastausten mukaan (Kuvio 11) tér-
keiksi tydajanseurannasta tuotettaviksi raporteiksi nousivat toteutuneiden tydvuorojen
koonti, henkildstomitoituksen toteuma, lisd- ja ylitdiden mééré, sairauspoissaolojen
maéard sekd yksikon palkkakustannukset. Nama kaikki raportit koki erittidin tai melko
tarpeellisiksi 88-96 % vastaajista. Raportit tydajan saldojen kertymasti seké tyonteki-
joiden etityon méérastéd koettiin vahiten tarpeellisiksi, eikd reilu kolmannes vastaajaa-

jista osannut sanoandihin olleenkaan kantaansa.
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Kuinka tarpeellisiksi koet alla mainitut raportit omassa
esimiestyossasi?

I 32%

Tyoajan saldojen kertymat (talla hetkelld kaytossa 9
e ! Emikon kéy(ttéjillé) ' o ag 12% o
%
Bl g9
ik 8% 48%
Yksikon palkkakustannukset 40%
5%
(]
. 35%
0,
Etatyon maara 9 16% 5%
*20%2 0
0% o
Sairauspoissaolojen maara 5 16% 78%
22
0% o
Lisa- ja ylitdiden maara 2% 12% 84%
0%
B 2% o
Henkiléstomitoituksen toteuma r/e]/_ 32% 58%
2%
B 49
. . . . % 69%
Toteutuneiden tydvuorojen koonti '?,/_ 25%
0%’

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

M En osaa sanoa Erittdin tarpeellinen M Melko tarpeellinen

B Ei kovin tarpeellinen M Ej yhtdan tarpeellinen

Kuvio 11. Vastaukset kysymykseen kuinka tirkeiksi vastaaja kokee mainitut raportit
esimiestydssddn.

Viimeiset kaksi kysymysté olivat avoimia. Niissd kysyttiin vastaajan toiveita uuden
mahdollisen tydajanseurannan kayttd dnotossa huomioitavaksi sekd muita mahdollisia
toiveita ty0ajanseurannan kehittimiselle. Vastauksista nousi esille vastaajien toiveet
luotettavasta ja helposta jarjestelmésti, jossa ei ole vadrinkadyton mahdollisuutta. Hy-
vid koulutusta, perehdytysté, opastusta ja ohjeistusta pidetddn tirkeédnd samoin kuin
sitd, ettd organisaatiossa olisi riittdvasti ohjelman ylldpitd;jid. Uuden jérjestelmén ei
toivota lisddvian esimiehen tyotd. Mahdollisuutta ty6ajan liukumien kédyttéonottoon
seké tydaikapankin kdyttoonottoa toivoo yksi vastaaja ja kahvi- ja ruokataukojen lei-
mausmahdollisuutta niin ikd4n yksi vastaaja. Yksikko, jossa tydskennelldéin maakun-
nallisesti, toivoo mobiilileimausten kdyttoonottoa heti kun mahdollista. Uhkana néh-
dddn se, ettd tyontekijit kokevat seurannan lisdédntymisen kyttddmisend, mikéa laskee
tyOmotivaatiota ja ndin seurannan kehittimisen tavoite kdédntyy itseddn vastaan. Ta-

voitteena tulisi olla tyon tuloksellisuuden kehittiminen.
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Yhteenvetonakyselystd voidaan todeta, ettd tydajanseurantajirjestelmén ominaisuuk-
sista vastaajat toivovat eniten mahdollisuutta seurata kaikkien alaistensa tydaikaa ta-
sapuolisesti, mahdollisuus oman tydaikansa tehostumiseen, tydvuorojen henkildsto-
vahvuuden reaaliaikaista seurantaa sekd tydajanseurannan integraatiota palkanmaksu-
jarjestelméin. Tarkeimmiksi tydajanseurannasta tuotettaviksi raporteiksi nousivat to-
teutuneiden tydvuorojen koonti, henkilostomitoituksen toteuma, lisd- ja ylitdiden
maiird, sairauspoissaolojen méira sekd yksikon palkkakustannukset. Tydntekijoiden
taukojen seuranta, leimausten saldojen seuranta sekd etdtyOn méédrin seuranta eivit
nousseet kovinkaan tirkeiksi asioiksi, mutta timédn todennikoisesti selittdd se, ettd
ndmé ominaisuudet ovat kiytossd vain pienelld osalla tyontekijoitd, joten ymmarretti-

viésti ndissd kysymyksissa tuli paljon vastauksia vaihtoehtoon ”en osaa sanoa”.

Uuden mahdollisen jérjestelmén kayttoonotossa térkeiksi asioiksi nousivat hyva kou-
lutus ja perehdytys. Jarjestelmén tulisi olla luotettava ja helppokdyttdinen eika sen tu-
lisi lisdtd esimichen tyomadrdd. Jarjestelman ylldpitdjid pitdd myds olla riittdvasti.

Tarkedd olisi my0s, ettd tyontekijat eivit koe ty0ajanseurannan uudistamista tydnan-

tajan lisddntyneend valvontana.

7.6 Haastattelun tulokset

Haastateltava henkild oli Satakunnan sairaanhoitopiirisséd tyoskentelevi, pitkédn esi-
mieskokemuksen omaava ldhiesimies, joka haastattelun ajankohtana sijaisti toiminta-
alueensa johtajaa. Hénté haluttiin haastatella, koska hédn oli organisaation palveluk-
sessa sdhkdisen tydajanseurannan kayttod laajennettaessa. Tama mahdollisti sen, ettd
haastateltava pystyi kertomaan kokemuksiaan siitd, miten uusi jarjestelmé oli esimies-
tyon kannalta hyddyllisempi kuin vanha ja hinelld olimyos kdytinnon kokemusta tyo-
ajanseurannan kehittdmiseen osallistumisesta esimiehend. Haastattelun tavoitteena oli
kuulla hinen kokemuksiaan ty0ajanseurannasta nimenomaan esimiesnakokulmasta:
mitkd ovat sen suurimmat hyddytja mitd kehittimisessd kannattaa ottaa huomioon.
Haastateltu oli tutustunut ennakkoon lihetettyyn haastattelurunkoon ja oli havaintojen
mukaan pohtinut kokonaisuuksia etukiteen. Aihe liittyi haastateltavan jokapéivéiseen

tyohon ja oli ndin ollen hédnelle hyvin tuttu.
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Haastateltavan mukaan sihkodinen tydajanseuranta Esmikko-laitteella oli ollut organi-
saation kaikilla ammattiryhmilld kdytdssd noin kaksi vuotta. Liukuvassa tydajassaole-
vat tyontekijat olivat kdyttineet jarjestelméi jo useamman vuoden. Haastateltu kertoi,
ettd sihkoisen jarjestelmén kdyttdonotto toteutettiin niin, ettd henkildostdhallinto piti
koko henkilokunnalle koulutuksia ja laati yhtendisid ohjeistuksia. Esmikon kayttdon
siirryttiin esimiesalueittain. Kéyttoonottovaiheessa haastateltu koki tiarkeédksi kertoa
tyontekijoille, ettd leimaukset eivit olleet palkanmaksun peruste, eli vaikka olisi tullut
virheitd leimauksiin, niin tyontekijan palkasta ei vihennetty mitdén, vaan kaikki siir-
tyva tieto tarkastettiin esimiechen toimesta. Haastateltu kertoi, ettd hankaluutta oli aja-
tusmallin muutoksessa ja siiné, ettd kaikkinoudattaisivat samoja pelisddntoja. Tadma
vaati my0s esimiehiltd sitd, ettd ohjeita kerrattiin heiddnkin keskuudessaan ja koros-
tettiin sitd, ettd jokainen esimies puuttuisi samalla tavalla pelisdéntdjen noudattami-

seen.

Aluksi toimittiin niin, ettd sdhkdisen leimauksen lisdksi tyontekijat merkitsivét toteu-
tuneet tyovuoronsa myos paperille ja toimittivat ne esimiehelle. Ndin esimies pystyi
harjoittelemaan, ettid pystyyko hén tulkitsemaan ndmé molemmat asiakirjat yhtene-
viksi. Haastatellun mukaan merkint6j tottui lukemaan nopeasti. Henkilostohallin-
nosta tuli esimiehille selkedt ohjeet, milld tavalla suunnitellusta tydajasta poikkeavia
leimauksia tulee tulkita. TyOyhteiso on iso, ja haastateltu totesi, ettd meni helposti

puoli vuotta pelkdstdan pelisddntdjen kertaamiseen ja ohjeiden lukemiseen.

Organisaation ohje oli, ettd tydajan aloituksen leimaus tehtiin tydvaatteet paalla lahim-
pand tyoyksikkod olevalla leimauslaitteella. Haastateltu koki tdimén asian olevan vai-
keasti valvottava, erityisesti koska tyontekijat voivat tydskennelld eri pisteissd eri pai-
vind. Leimauslaitteiden sijaintia muutettiin kdyttdonottokokemusten perusteella niin,
ettd ne olisivat ldhempina yksikditd. Joitakin leimauslaitteita oli vield myds sisddn-
kdyntien ldheisyydessi, ja se ohjaa vddrdnlaiseen kdytokseen. Alussa pelittiin myos

jonoa leimauspisteilld, mutta siitd ei tullut kayttd;iltd palautetta.

Kehitettdvidkin haastateltavan mukaan vield oli. Tyontekijédn sairastuessa niin, ettei
hén ole fyysisesti tyopaikalla tistd seurasi kaksinkertainen tyd. Esimies hyvéksyi ja
tallensi sairasloman ESS-henkildstohallinnon jarjestelméén. Koska organisaation oh-

jeiden mukaan sairasloma tuli nikyd myods leimauksissa, tyontekijdn tuli ilmoittaa
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erikseen sdihkopostilla tiedot leimauksia korjaavalle henkildlle, joka oli yksikosta riip-
puen toimistosihteeri tai esimies. Haastateltu néki toimintatavan Lean-ajattelun kan-

nalta turhana kaksinkertaisena tyona.

Kysyttdessd, mitkd olivat esimiestyon kannalta hinelle sihkdisen tydajanseurannan
tairkeimmat hyddyt, haastateltava nosti esiin sen, ettd kdyttdonotto on parantanut esi-
miehen mahdollisuutta tasapuoliseen tydaikojen seurantaan. Haastateltava koki myds
ongelmiin puuttumisen helpottuneen, koska hénelld oli vedota todelliseen tietoon tyo-
aikojen noudattamisesta. Haastateltavan mukaan tasapuolinen toimintamalli oli pois-
tanut ty0yhteisostd toisten tyontekijoiden tydajan “kyttidystd”. Enéd ei tullut epiluot-
tamuslauseita tyokavereita kohtaan. Haastateltava ndki hyvénd myds sen, ettd hénelle
esimiehend kuuluva tydntekijoiden jaksamisen havainnointioli helpottunut, koska liu-
kuvan tydajan saldokertymien seuranta oli helpottunut séhkdisen jarjestelmén myoti.
Hénen oli my6s helpompi seurata, miten tyontekijit saavat kertyneiti tunteja otettua

pois.

Keskusteltaessa ohjelmistojen ominaisuuksista, haastateltava kertoi, ettd Esmikon lei-
maustietojen siirtyminen suoraan Titania-jdrjestelméin palkanmaksutietoihin oli hyva
parannus hdnen oman tydnsé kannalta, koska nyt hén sai yhdelle raportille suunnitel-

man ja leimausten mukaisen toteuman. Saman raportin sai myos tyontekija.

Tyoajanseurannan mobiiliversiosta keskusteltaessa haastateltava kertoi, etté sité ei ol-
lut hénen alaisillaan kdyt6ssd, mutta organisaatiossa oli sithen mahdollisuus. Hénen
mielestddn siitd olisi hydtyd myds hénen toiminta-alueellaan, koska muutama ty onte-

kija teki etityota.

Titaniasta oli tulossa kdytt6on sihkdinen asiointi, jonka myotd tyontekijat padsevét
itse suunnittelemaan tydvuorojaan ja jatkossa jopa pystyvit korjaamaan toteumansa
itse ja kirjaamaan ylityonsé perustelut. Timidn myo6ta tyontekijit padsevit myos itse
heti ndkemé&in omat leimauksensa. Haastateltava uskoi timén uudistuksen tulevan su-
juvoittamaan entisestddn esimiesty6té, koskatydntekijd paédsee kirjaamaanselvityksen
poikkeamasta jérjestelmidn, eikd sdhkopostilla esimiehelle, kuten tdhin asti on toi-
mittu. Vaikka toimintamallin kehittiminen jatkuu edelleen, haastateltu ei missiddn ta-

pauksessa antaisi tydajanseurannan toteutusta leimauksilla endi pois.
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd haastateltavan kokemuksen mukaan esimiestyon
kannalta sdhkoisen tydajanseurannan tirkeimmaét hyodyt olivat esimiehen mahdolli-
suus tasapuoliseen tydaikojen seurantaan sekd ongelmiin puuttumisen helpottuminen.
Tyoajanseurantajarjestelmén tirkeimmaéksi ominaisuudeksi haastateltava koki tyo-
aikojen leimaustietojen siirtymisen suoraan Titania-jirjestelméédn palkanmaksun tie-
toihin. Kayttoonottovaiheessa tirkeiksi asioiksi nousivat koko henkildston koulutta-
minen, henkilostohallinnolta saatavat selkedt ohjeet seki se, ettd kaikki esimiehet si-

toutuivat noudattamaan samoja pelisdant6ja.

8 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

Porin perusturvan nykyisessa ty0ajanseurannassa voidaan todeta olevan heikkouksia
ja vahvuuksia. Ty0ajanseuranta Esmikon, Titanian ja Lifecarenavulla tdyttd4 lain vaa-
timukset tydajanseurannalle. Tyon teoriaosuudessa perehdyttiin henkildstotietojérjes-
telmistd saatavien tietojen helpon ja reaaliaikaisen saatavuuden tirkeyteen, jotta niisti
on hyotyé henkilostosuunnittelulle ja jotta ne mahdollistavat esimiehen tydajan tehos-
tumisen. Porin perusturvan henkildstotietojarjestelmien yhteensopimattomuus muiden
henkildstotietojirjestelmien kanssa voidaan siis ndhdd heikkoutena. Tydaikatietojen
siirtyminen palkanmaksujéirjestelméén edellyttdd manuaalista ty6td esimiehiltd. Koska
noin kolmanneksella tyontekijoistd on liikkkuva tyo tai he tydskentelevit pienissd sivu-
toimipisteissd, myos mobiilileimauksen voidaan n&hda olevan heikkous. Esmikon lei-
mauspééitteiden eri versioiden yhteensopimattomuuteen on kaupungin organisaatiossa
jo tartuttu, ja laitteiden péivitykset on tehty alkuvuodesta 2020. Dokumenttianalyysista
saadun tiedon pohjalta voidaantodeta, ettd esimiehid on koulutettu vuonna 2018 Porin
kaupungin henkilostoohjelman sisdltoon, jotta heilld on osaamista tydtekijoiden
yhdenvertaisen ja tasapuolisen kohtelun toteuttamiseksi. Henkildstoohjelman
toteuttamiseksi organisaatiolla on tavoitteena tarjota tiedolla johtamisen ajantasaiset
jarjestelméit esimiestydn ja  johtamisen tueksi. Tdmédn opinndytetyon
tutkimustuloksista voidaan pditelld, ettd néitd jarjestelmid voidaan kehittdd vield

paremmin esimiesten tyotd hyodyttaviksi.
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Olennaista kehittimisen eteenpdin viemiseksi on tieto siitd, miten perusturvan toimin-
not jirjestetdiin sote-uudistuksen toteutuessa. Sote- ja rakenneuudistuksen Satakunnan
ohjausryhmé on helmikuussa 2020 méiritellyt tavoitteeksi sosiaali- ja terveydenhuol-
lon uudistamisen niin, ettd jatkossa Satakunnassa on yksi maakunnan alueella toimiva
sosiaali- ja terveydenhuollon jirjestdji. (Satakuntaliiton www-sivut 2020.) Néin ollen
tdméin opinndytetyon kehittdmisehdotukset ldhtevit siitd nakokulmasta, etti jatkossa
Porin perusturvan toiminnot tulevat olemaan osa maakunnallista toimijaa, jonka toi-
mintoihin kuuluu my0s Satakunnan sairaanhoitopiiri. Satakunnan sairaanhoitopiirissa
on kéytdssd Esmikko kuten osittain my0s perusturvassa, joten kehittimisehdotukset

on rakennettu siitd 1dhtokohdasta, etti jatkossa kédytettavd ohjelmisto on Esmikko.

Kehittimisehdotukset on koottu kahdeksi kokonaisuudeksi jatkotydstamisen helpotta-
miseksi. Ensimméisend on kehittimisehdotukset sille, miten tydajanseurantaa voidaan
kehittdd esimiestyon ndkokulmasta kohdeorganisaatiossa ja toisena on kirjattu ehdo-

tukset ty0ajanseurantajirjestelman kayttoonotossa/laajentamisessa huomioitavaksi.

Miten tyéajanseurantaa voidaan kehittdd esimiestyén ndkékulmasta kohdeorganisaa-
tiossa: Opinndytetyon teoriaosuudessa perehdyttiin esimiehen tarkedédn rooliin siiné,
ettd tyoyhteison jokaista jasentd kohdellaan tasapuolisesti. My s tyon tutkimukselli-
sessa osuudessanousi esiin, etti vaikka vain puolet perusturvan esimiehisti koki pys-
tyvénsi seuraamaan alaistensa tydaikaa tasapuolisesti, lihes kaikki kokivat asian téir-
kedksi. Jotta esimiehilld on mahdollisuus toteuttaa tydajanseurantaa aidosti tasapuoli-
sena kaikkia tyontekijoitd kohtaan, ehdotuksena on, ettd perusturva ottaa kayttoon yh-
den jirjestelmén koko organisaatioon. Jirjestelma tulee ottaa kdyttoon myds sijaisille.
Ehdotuksena on, ettd kdyttoonotettava jarjestelmé on Esmikko. Ndin organisaatiolla
on kdytossd yhtenevé jarjestelméd Satasairaalan kanssa sote-uudistuksen toteutuessa.
Esmikko-jirjestelméssd on myos mahdollisuus integraatioon muiden henkildstdjohta-
misen tietojdrjestelmien kanssa ja siind on mobiilileimauksen mahdollisuus. Lisédksi
perusturvassa on jo 11 kappaletta Esmikon kiinteitd leimauspaitteitd, joten hankinta-

kustannukset pysyvit kohtuullisina.

Opinndytetyon teoriaosuudessa nousi esiin yhtenevien henkilostokadytintdjen ja tieto-

jarjestelmien helpottavan esimiestyotd. Tutkimuksellisessa osuudessa esimiehet toi-
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vatesiin toiveen tehostaa omaa tydaikaansa. Ndihin perustuen perusturvan tydajanseu-
rantajarjestelmén tulee mahdollistaa esimiesten toivomat integraatiot eri henkildsto-
johtamisen tietojarjestelmiin sekd heiddn toivomansa raportit. Ndin esimiesten oma
tyoaika tehostuu yliméérdisten tyovaiheiden poistuessa. Teoriaosuudessa perehdyttin
my0s esimiehen velvollisuuteen ja mahdollisuuteen puuttua ongelmatilanteisiin. Naitd
voivatolla esimerkiksi ylikuormitustilanteet tai tyotekijoiden tydajan noudattamisen
ongelmat. Kun esimiehilld on mahdollisuus saada tietoa pddtdoksentekonsa tueksi ja
perusteluksi, se helpottaa ongelmiin puuttumista. Tdma nousi esimiestyon kannalta

tarkedksi asiaksi my0ds avoimen haastattelun perusteella.

Tutkimuksen kyselyn ja haastattelun tulosten perusteella ehdotetaan, ettd perusturva
toteuttaa tyOajanseurantajarjestelmén integraation palkanmaksujirjestelméin. [lman
tatd integraatiota esimies “sukkuloi” kahden jirjestelmén vélilld, ja hanelle jdi edel-
leen tietojen manuaalista siirtoa. Avoimesta haastattelustasaatujentulosten perusteella
voidaan todeta, ettd integraatio mahdollistaa jatkokehittimisenkin, esimerkiksi otta-
malla kdyttoon sdhkdinen asiointi tyontekijoille, jolloin tydntekija pystyy itse kirjaa-

maan tydvuorojensa muutokset, jotka esimies sitten néikee suoraan jarjestelmasta.

Kyselyn vastausten perusteella voidaan todeta, etti ty0ajanseurantajarjestelmaissa tu-
lee olla integraatio myds kulunvalvontajirjestelméén ja tydajanseurannan tulee mah-
dollistaa esimiehille tyontekijoiden taukojen seuranta, mikali taukoa ei lasketa tydai-
kaan. Ndmé ominaisuudet ovat mahdollisia Esmikossa. Kuten teoriaosuudessa todet-
tiin, organisaation esimiehilld on velvollisuus tarvittaessa todentaa valvoville viran-
omaisille yksikkonsd henkilostomitoitus reaaliajassa. Tama toive tuli esiin myos tyon
tutkimuksellisessa osuudessa. Ndiden perusteella kehittimisehdotuksena siis on, ettd
tyOajanseurantajirjestelmén tulee myds mahdollistaa esimiehelle tydvuorojen henki-
16stovahvuuden seuraaminen reaaliajassa. Tdmé ominaisuus ei ole nykyisilld jarjestel-
milld mahdollista, joten organisaatiossa tulee kartoittaa, miten timai voitaisiin toteut-

taa.

Esimiestyotd hyodyttidvid raportteja ovat opinndytetyon tutkimustulosten mukaan
koontiraportit toteutuneista tydvuoroista ja henkilostomitoituksen toteumasta sekd
lisd- ja ylitdiden madrdstd, sairauspoissaolojen madrastd seki tydajan saldojen kerty-

mistd. Ndma raportit voidaan saada joko Titania-jarjestelmaisté tai Esmikosta, mutta
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integraatio ndiden kahden jarjestelman vililld vahentdd tietojen manuaalista siirtoa jar-
jestelmastd toiseen. Yksikon palkkakustannusten integraatio henkildstotietojérjestel-
miin on iso kokonaisuus, joka vaatinee kokonaan oman projektinsa. Timé koko-
naisuus kuitenkin helpottaisi esimiehen mahdollisuutta seurata yksikon henkildstoku-

luja, joten tdimé kokonaisuus on hyvé jatkokehittimisen kohde organisaatiossa.

Tyoajanseurantajiirjestelmdin kiyttoonotto/laajennus: Kyseessi on iso organisaatio
ja tydajanseurannan projektin eteenpéin vieminen vaatii paljon aikaa ja erilaista osaa-
mista seké yhteisty6td eri osapuolten vililla. Timén vuoksi ehdotetaan, ettd projektille
nimetdédn projektitiimi, joka koordinoi kdytinndssd projektin etenemistd. Koska ky-
seessd on tietojirjestelman uudistaminen, projektitiimissa tulee olla palvelualueiden
edustajien lisdksi asiantuntijana perusturvan ICT-asiantuntija. Jirvinen (2001, 97) on
todennut, ettd yksi tydpaikalla tehtdvien muutosten ja uudistusten perusongelma on
siind, miten esimiehet onnistuvat kertomaan ja tekemédén ymmarrettdviksi muutoksen
tarkoituksen ja tavoitteet. Tadhdn perustuen ehdotetaan, ettd projektitiimissé tulee olla
my0s viestinnidn edustaja. Ndin mahdollistetaan ammattitaitoinen ja johdonmukainen
muutosviestintd. Ennen projektin etenemistéd perusturvan johdon tulee pyytidd HR-yk-
sikdstd hyviksyntd projektin eteenpédinviemiseksi, koska paitosvalta henkildstoasioi-

den kehittimisessd on HR-yksikolla.

Tyo6n tutkimusosuudessa nousi esiin esimiesten toiveet mobiilileimauksen kayttoon-
otosta. Sen kayttoonotto tekstiviestilld ei vaadi suuria investointeja, joten timé omi-
naisuus voi olla laajennuksen ensimmaéinen vaihe. Néin saadaan kolmannes tydnteki-
jOistd kerralla Esmikon tydajanseurannan piiriin. Samalla saadaan tarkempi tieto siitd,
kuinka moniparjda pelkastddn mobiilileimauksilla. Tdmé auttaa suunnittelemaanmah-
dollisten uusien kiinteiden leimauspisteiden lisdhankintoja. Lisdksiprojektin alussa on
hyvi kdynnistid tydajanseurannan ja palkanmaksuohjelman integraation kustannusten

kartoitus yhteisty0ssd Porin kaupungin ICT-yksikon kanssa.

Tyon teoriaosuudessa sekd tutkimuksellisen osuuden avoimessa haastattelussa nousi
esiin  HR-yksikon tirked rooli henkilostotoimintojen kehittdmisessd. Tamin
perusteella todetaan, ettd on erittdin tirkedd, ettd perusturvan esimiehilldi on HR-
yksikon tukikoko siirtyméaprosessin ajan, eli heilld tulee ollamahdollisuus konsultoida

HR-yksikkdd epéselvissi tilanteissa. Organisaation tulee my0s panostaa siihen, ettd
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kaikki esimiehet sitoutuvat noudattamaan samoja pelisddntoja. Taméd onnistuu
laatimalla pelisddannot ja kertaamalla niitd sddnndllisesti. Kéyttdonottoa
valmisteltaessa tulee panostaa henkildstohallinnolta saataviin selkeisiin ohjeisiin niin
henkildstdlle kuin esimiehillekin. Nama asiat nousivat avoimen haastattelun tuloksien

perusteella kdyttdonoton onnistumisen kannalta tarkeiksi asioiksi.

Tutkimuksellisen osuuden avoimen haastattelun ja kyselyn tulosten perusteella
ehdotetaan kayttokoulutusta koko henkilostolle. Jotta tydajanseurannan kiyttd on
kaikille osapuolille sujuvaa, tulee jokaiseen yksikkdon kouluttaa yksi henkild
ty0ajanleimausten  korjaajaksi.  Ty0ajanseurannan muutos  vaatii  aina
yhteistoimintamenettelyn mukaiset neuvottelut henkildston kanssa. Ajankdytollisesti
ndmd on tehokkainta jirjestdd koko organisaatiossa samanaikaisesti esimerkiksi
auditoriotilaisuuksina, vaikka tydntekijdt siirtyisivitkin uuteen jérjestelmaén
porrastetusti. Tadma tukee myd0s viestid siitd, ettd uudistuksessa kaikki tyontekijat

saavat tasapuolisesti informaatiota.

8.1 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan reliabiliteetin ja validiteetin késitteiden avulla.
Reliabiliteetti tarkoittaa tutkimuksen luotettavuutta, eli sen kykya antaa ei-sattuman-
varaisia tuloksia. Kéytdnnossi timé tarkoittaa sité, ettd tulosten tulisi olla samoja, jos
tutkimus toteutettaisiin uudestaan samoissa olosuhteissa. Validiteetilla tarkoitetaan
tutkimuksen patevyyttd eli tutkimusmenetelmin kykyé mitata juuri sitd, mité on ollut

tarkoituskin mitata. (Hirsjarvi ym. 2009, 231-232.)

Tamain kehittimistyon ldhestymistavaksi valittiin tapaustutkimus, koska haluttiin ym-
mairtdd kehittdmisen kohdetta eli tydajanseurantaa organisaation esimiesten ndkokul-
masta, sekd tuottaa uusia kehittimisehdotuksia tydajanseurannalle. (Ojasalo ym. 2015,
53). Tiedonkeruumenetelminé kaytettiin kyselyitd, dokumenttianalyysia ja avointa
haastattelua. Useamman menetelmén kdyttd on perusteltua, jotta tutkimuksen koh-
teesta saatiin riittdvasti tietoa. Koska tutkimuksen tekijd ei tuntenut aihealuetta ennalta,

nykytilakartoitus ja dokumenttianalyysi olivat olennainen osa tutkimusta. Niistd saatu
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tieto auttoi suunnittelemaan tydajanseurannan kehittimisen kyselyn ja avoimen haas-

tattelun atheita.

Tyoajanseurannan nykytilan kysely toteutettiin anonyymina sdahkoisesti. Nédin valtyt
tiin siltd, ettd organisaatiossa tyoskentelevi tutkija ei pddse vaikuttamaan vastauksiin
henkilokohtaisella kontaktilla. Kyselyn vastausprosentti olisi voinut olla korkeampi,
mutta toisaalta vastauksia oli kappalemadrissa laskettuna paljon ja niiden vastaukset
olivat hyvin samansuuntaisia. Voidaan pohtia, olisiko isommalla vastausprosentilla
saatu lisdarvoa tuloksiin. Voidaan myos pohtia, ovatko vastaajat kasittdneet kyselylo-
makkeen kysymykset kuten tutkija on ne ajatellut. Kyselylomakkeen suunnittelussa
pyrittiin sithen, ettd kysymyksii ei olisi litkaa ja ettd ne olisivat mahdollisimman yk-
siselitteisid. Kyselylomaketta pilotoitiin ennen sen ldahettimisti esimiesasemassa ole-
valla henkil6lld. On kuitenkin mahdollista, ettd kaikki kysymykset eivit olleet jokai-
selle vastaajalle ymmaérrettdvissd muodossa. Toteuttamalla tiedonkeruun haastatte-
luilla, olisi ollut mahdollista tarkentaa kysymyksid. Koska tutkimuksessa kuitenkin
haluttiin antaa jokaiselle esimiestyota tekeville yhtdldinen mahdollisuus saada 4i-

nensi kuuluviin, tiedonkeruumenetelméksi valikoitui kysely.

Tutkija ei tuntenut entuudestaan avoimen haastattelun antanutta henkil64 eikéd Satasai-
raalan tydajanseurannan yksityiskohtia, joten voidaan ajatella, ettd timi tutkimusme-
netelmd on tuottanut tietoa, johon tutkijan ennakkoasenteet eivit ole vaikuttaneet.
Haastatteluja olisi voinut olla useampi, mutta toisaalta haastattelun jalkeen tutkijalle
oli muodostunut kuva Satasairaalan tydajanseurannan toteutuksesta esimiehen niako-
kulmasta eikd tutkijalle jdényt tunnetta, ettd jotain olennaista on jddnyt tdysin huo-

miotta.

Tapaustutkimuksessa tutkittavia kohteita on yksi, tdssi tapauksessa Porin perusturvan
tydajanseuranta. Tutkimustuloksia ei siis voida pitdd yleistettdvind, mutta tutkimus on
kéyttokelpoinen toimeksiantajalle. Tuloksia voidaan hyddyntdi pohjana muiden vas-
taavien projektien yhteydessi, mutta niiden suora hyddyntdminen jonkin toisen orga-

nisaation kiyttdon ei ole todennédkdista.
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Voidaan todeta, ettd tutkimuksen tiedonkeruumenetelmilld on saatu vastaukset tutki-
muskysymyksiin. Yhdessa tutkimuksen teoriaosan kanssa on pystytty muodostamaan

kokonaiskuva, jonka perusteella kehittimisehdotukset on laadittu.

8.2 Oma pohdinta

Téassd opinndytetyoprosessissa minulla on ollut mahdollisuus pédéstd mukaan kehitta-
madn konkreettista asiaa tydeldméssd. Tyon edetessd minulle on avautunut, kuinka
isosta projektista on kokonaisuudessaan kyse. On ollut tirkedd rajata omaa ty6tédn ja
sen tavoitteita ja ymmartid, ettd koko projektin lapivienti vaatii isossa organisaatiossa
useamman vuoden. Sote-uudistuksen kaatuminen ja uudelleen kdynnistyminen on tuo-
nut omat haasteensa opinnéytetydlle, koska ei ole ollut tayttd varmuutta, minké orga-
nisaation alla Porin perusturva tulee jatkossa toimimaan. Opinndytetyon tutkimustu-
lokset ja kehittimisehdotukset ovat kuitenkin konkreettisia tydkaluja projektin seuraa-
vaa vaihetta varten. Koronaepidemia on muuttanut organisaation kehittdmisen aikaja-
naa, joten todennékoisesti seuraavat askeleet tyoajanseurannan projektissa tehdaén ko-
ronaepidemiasta aiheutuneiden kiireiden laannuttua. Itse koen saaneeni paljon uutta
tietoa aitheesta. Tydajanseurantaa en ole aiemmin pohtinut esimiehen ndkdkulmasta,
joten on ollut opettavaista perehtyd kokonaisuuteen. Ja kuten kaikessa tutkimustyossé,
tutkimustulokset padsivit vililld yllattiméan tutkijankin. On kuitenkinolluthienoa ha-
vaita teorian yhteys tutkimustuloksiin, ne ovat yhdesséd antaneet vankan pohjan kehit-

tamisehdotuksille.
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Liite 1
Sahkoisen tybdajanseurannan nykytilakartoitus

Porin kaupunki on kaynnistanyt sahkdisen tydajanseurannan kehittamisen
projektin. Tahan liittyen tehdaan Porin perusturvan sahkoisen tydajanseuran-
nan nykytilakartoitus. Tassa vaiheessa tarvitsemme tiedon siita, kuinka suuri
osa tyontekijoista on talla hetkella Esmikon sahkoisen tydajanseurannan kayt-
tajia tai miten tydaikaa muuten seurataan.

Porin kaupunki kartoittaa vaihtoehtoa ottaa kayttodon tydajanseurantajarjes-
telma, joka mahdollistaisi tydajankirjauksen seka kiintealla leimauslaitteella
etta mobiilikijauksen alypuhelimella. Taman vuoksi kysymme myds, onko si-
nulla likkuvia tyontekijoita tai pienia, vain muutaman tyontekijan tyopisteita,
jotka voisivat hyotya mobiilikirjausvaihtoehdosta.

1. Vastaajan toimialue

2. Tyontekijoidesi kokonaismaara

3. Kuinka moni tyontekijoistasi on Esmikon sahkoisessa tyoajanseuran-
nassa (ilmoita varsinaisessa tyOajanseurannassa olevat henkilot, ei henki-
I6ita jotka kayttavat Esmikkoa vain kulunvalvontaan)

4. Jos ette kayta Esmikkoa, miten seuraat tyontekijoidesi tydaikaa

5. Jos kaytdssanne on seka Esmikko ettd muita tydajanseurannan tapoja,
mitkd ammattiryhmat ovat Esmikossa ja mitka jossain muussa jarjestel-
massa?

6. Jos kaytossanne on Esmikko, miten teillda on jarjestetty virheellisten tai
puuttuvien tydajan leimausten korjaus, onko teilla esimerkiksi tehtavaan ni-

metty henkild, jolle tyontekija voi ilmoittaa korjaustarpeen?

7. Niiden tyontekijoidesi maara, joiden tyo on liikkuvaa tai he tyoskentelevat
pienessa (1-5 henkildn) sivutoimipisteessa?

8. Muut kommenti



Kysely Porin perusturvan esimiehille tydajanseurannan

kehittamisesta

Liite 2

1. Kuinka paljon arvioit sinulta kuluvan tyoaikaa kuukaudessa
manuaalisten tyovuorototeutumien siirtamiseen ja tallentamiseen

palkkatietojarjestelmaan?

Vastausvaihtoehdot:
e Alle 1 tunti
e 1-2 tuntia
¢ 3 tuntia tai enemman
[ ]

Tyotehtaviini ei kuulu manuaalisten tietojen tallentaminen

palkkatietojarjestelmaan

2. Mita mielta olet esimiehena seuraavista vaittamista?

Samaa Lahes samaa
mieltad mieltd

Lahes
mieltad

eri | Eri mielta

Pystyn seuraamaan kaikkien
alaisteni tydaikaa tasapuolisesti

Tasapuolisella tyO6ajanseuran-
nalla on positiivinen vaikutus yk-
sikdn ilmapiiriin

3. Koetko pystyvasi hyodyntamaan nykyisia kaytossasi olevia
tyoajanseurantajarjestelmia havaitsemaan ongelmatilanteita?

Kylla

Jonkin verran

en pysty hyddynta-
maan tybajanseu-
rantaa

Sovittujen tydaikojen noudattaminen

Tydntekijoiden tyossa jaksaminen,
mm. runsaat ylityot

Yksikon ylikuormitustilanteet

4. Kuinka tarkeiksi esimiehena koet seuraavat
tyoajanseurantajarjestelman ominaisuudet?

ei yhtaan
tarkeda

ei kovin
tarkeaa

melko
tarkeaa

erittain en
tarkeaa | osaa
sanoa

Oman tydajan kaytdn tehostuminen
turhien tydvaiheiden poistuessa

Tybajanseurantajarjestelman integ-
raatio palkanmaksujarjestelmaan

Tydajanseurantajarjestelman integ-
raatio kulunvalvontajarjestelmaan




Tydntekijoiden mahdollisuus tydajan
leimauksiin my6s mobiilisovelluksella

Esimiehen mahdollisuus seurata ty®-
vuorojen henkilostdévahvuutta real-
liagjassa

Esimiehen mahdolisuus seurata kaik-
kien alaistensa, myos sijaisten, tyoai-
kaa tasapuolisesti

Tydntekijan taukojen seuranta (mikali
ty6aikamuotoon kuuluu taukojen lei-
maus)

Jérjestelma ilmoittaa puuttuvista tyo-
ajan leimauksista esimiehelle

5. Kuinka tarpeellisiksi koet alla mainitut raportit omassa
esimiestyossasi?

ei yhtaan | ei kovin | melko erittain en
tarpeelli- | tarpeel- | tarpeel- | tarpeel- | osaa
nen linen linen linen sanoa

Toteutuneiden tyévuorojen koonti

Henkilostomitoituksen toteuma

Lisa- ja ylitdiden maara

Sairauspoissaolojen maara

Etatydon maara

Yksikon palkkakustannukset

Tydajan saldojen kertymat (talla het-
kelld kaytdssa Esmikon kayttajila)

6. Mikali Porin perusturva paattaa ottaa kayttoon uuden sahkoisen
tyoajanseurannan
jarjestelman, mita toivoisit kayttoonotossa otettavan huomioon
edellisissa kysymyksissa mainittujen asioiden lisaksi?

7. Muut mahdolliset toiveesi tydajanseurannan kehittamiselle?



Liite 3

Avoimen haastattelun kysymysrunko

Haastattelun tavoitteena on kuulla kokemuksia automaattisen sihkoisen tyéajanseu-

rannan kdyttonotosta/kdyton laajentamisesta sekd kdyttokokemuksista.

- Milla tavalla osallistuit itse esimiehend kdyttoonoton valmistelutyhon?

- Mitkd ovat mielestdsi esimiestyon kannalta jarjestelmédn/toimintamallin
tarkeimmat/hyodyllisimmat ominaisuudet?

- Koetko, ettd toimintamalli mahdollistaa sinulle tyontekijoidesi tasapuolisen
ty0ajanseurannan?

- Auttaako toimintamalli sinua havaitsemaan mahdollisia onglematilanteita
(esim.ty0yksikon ylikuormitustilanteita, tydaikojen noudattamisen ongelmat,
ylity6t)?

- Jos tyontekijoilldsi on kdytdossd mobiili tydajanseuranta, minkélaisia
kokemuksia sinulla on siiti?

- Mitd ominaisuuksia vield toivoisit kehitettivin kéytosddnne olevassa

ty0ajanseurannan jarjestelmassi?



