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1 JOHDANTO 

Opinnäytetyöni on toimeksianto omasta työpaikastani Espoon seurakuntayhtymän 

henkilöstöhallinnosta. Työpaikassani henkilöstöpalveluiden toimihenkilöinä olemme 

huomanneet joidenkin palvelussuhdeasioiden hoitamisesta johtuvien ongelmien tois-

tuvan useasti ja haluaisimme saada niiden hoitamiseen selkeyttä sekä toimivuutta. 

 

Aihe on itselleni tärkeä, sillä tässä kiteytyy oma ammatillinen tavoite hyödyntää omaa 

osaamista eri prosessien, toimintojen sekä esimiesyhteistyön parantamiseksi mahdol-

lisimman konkreettisesti. Palkkasihteerinä toimin esimiesten ja muun henkilöstön neu-

vonantajana ja asiantuntijana palvelussuhteen elinkaaren eri tehtävissä ja olen siten 

näköalapaikalla arvioidessani, millaista kehittämistä tarvitaan tähän tavoitteeseen pää-

semiseksi.  

 

Teoriaosuudessa pohdin palkanmaksun oikeellisuuden ja oikea-aikaisuuden toteutu-

miseen tarvittavia elementtejä, kuten työhönsä sitoutuneiden esimiesten ja henkilöstö-

palveluiden velvollisuuksia ja toimintoja, henkilöstöpalveluiden tukimuotoja sekä sitä 

mistä koostuu hyvä ja avoin yhteistyö ja vuorovaikutus yhteistyökumppaneiden vä-

lillä. Tämän lisäksi pohdin aikataulujen merkitystä esimiehille, assistenteille ja palk-

kasihteereille sekä koko henkilöstölle, jotta palkanmaksu pysyy ajan tasalla suhteessa 

muuttuneisiin tietoihin.  

 

Tavoitteenani on tehdä esimiehille sekä palvelussuhdeasioita hoitaville hallintoassis-

tenteille kysely, jotta saan nostettua esille ne asiat, jotka vaikeuttavat ja hidastavat pal-

velussuhteen elinkaaren eri toimintojen hoitamista ja yhteistyön onnistumista eniten. 

Tämän jälkeen pohdin teoriaan ja kyselyn tuloksiin tukeutuen miten ongelmat voisi 

saada korjattua käytäntöjä tai palveluja muokkaamalla ja antaa kehitys- ja ratkaisueh-

dotuksia henkilöstöpalveluiden ja esimiesten yhteistyön kehittämiseksi. Lopuksi poh-

din vielä opinnäytetyön kulkua ja onnistumista sekä annan jatkokehitystoimista ehdo-

tuksia organisaatiolle.  
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Olen rajannut työn käsittämään palvelussuhteen elinkaaren toiminnoista palvelussuh-

teen aloituksen, poissaolot sekä palvelussuhteen päättymisen, joissa on eniten ollut 

viivettä tai väärinkäsityksiä henkilöstöpalveluiden näkökulmasta. 

2 OPINNÄYTETYÖN TARKOITUS JA TAVOITTEET 

2.1 Tarkoitus 

Tämän opinnäytetyön tarkoituksena on selvittää ja kuvata kyselyn avulla palvelussuh-

teen elinkaaren aikaiset henkilöstöpalveluiden eri tukimuotojen sekä yhteistyön ongel-

makohtien painopisteet, jotka aiheuttavat henkilöstön palkanmaksuun viivettä ja vää-

rinkäsityksiä. Tarkoituksena on myös tehdä kehitys- ja ratkaisuehdotuksia näiden asi-

oiden parantamiseksi, jotta palvelussuhdeasiat tulevat hoidettua oikein ja ajallaan ja 

henkilöstö saisi palkkansa oikein ja oikea-aikaisesti. 

2.2 Tavoitteet 

Tavoitteena on parantaa henkilöstöpalveluiden ja esimiesten sekä assistenttien yhteis-

työtä, jotta heidän kaikkien työ helpottuisi ja henkilöstön palkka-asiat onnistuisivat 

kerralla oikein ja oikea-aikaisesti. 

 

Tavoitteena on myös löytää ratkaisu- ja toimintaehdotukset erilaisiin palvelussuhde-

asioiden hoitamisen ongelmiin ja tehdä henkilöstöpalveluille kehitysehdotuksia millä 

tavoin he voivat palvella paremmin esimiehiä ja löytää yhteiset toimintatavat asioiden 

toimivuuden lisäämiseksi. Tällöin heidän on myös myöhemmin helpompi tehdä yhtei-

seen käyttöön selkeät prosessikuvaukset palvelussuhteen elinkaaren eri tehtävistä ja 

toimista, jotka vaikuttavat palkkaan sekä ohjeistus näiden asioiden hoitamisen tueksi. 
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2.3 Toimeksiantajan esittely 

Espoon seurakuntayhtymään kuuluu 6 seurakuntaa ja se on osa Suomen evankelislu-

terilaista kirkkoa. Seurakuntayhtymän tukipalvelut hoitavat seurakuntien puolesta kes-

kitetysti useat hallinnolliset ja taloudelliset asiat ja toimii asiantuntijana ja neuvonan-

tajana monessa asiassa (Kirkko Espoossa, 2022, kohta Palvelukeskus, henkilöstö- ja 

hallintopalvelut). 

 

Päätöksenteko kirkossa jakaantuu usealle eri taholle. Kirkon tärkeimmät päätökset te-

kee kirkolliskokous, joka kokoontuu kaksi kertaa vuodessa ja se koostuu papiston ja 

luottamushenkilöiden edustajista. Seurakunnissa tärkeimmistä päätöksistä huolehtii 

kirkkovaltuusto ja seurakuntayhtymässä yhteinen kirkkovaltuusto. Kirkkovaltuusto 

valitsee kirkkoneuvoston jäsenet, jotka hoitavat käytännön johtamista ja valmistelee 

asioita valtuustolle. Seurakunnilla on myös oma, vaaleilla valittu seurakuntaneuvosto, 

joka johtaa seurakunnan toimintaa huolehtien mm. seurakunnan varojen käytöstä. 

(Suomen evankelisluterilainen kirkko, 2021, kohta Tietoa kirkosta) 

 

Seurakuntayhtymän virastossa toimii henkilöstöhallinto, jonka tehtävänä on toimia 

keskitetysti Espoon seurakuntien henkilöstön tukena kaikissa henkilöstöä koskevissa 

asioissa. Koko yhtymässä oli vuoden 2020 kirkon tilastojen mukaan noin 500 työnte-

kijää, joista viranhaltijoita oli noin kolmannes (Kirkontilastot, 2021). 

3 AIHEEN RAJAUS 

Palvelussuhdeasioiden hoitaminen on rajattu koskemaan virka- ja työsuhteisia palkan-

saajia ja heidän palkkaansa vaikuttavien asioiden hoitamista, jotta kiintopiste säilyy 

henkilöstöhallinnon ja esimiesten välisissä palvelussuhdeasioissa ja heidän yhteis-

työnsä kehittämisessä.  

 

Työhön otetaan mukaan palvelussuhteen aloitus, poissaolot sekä palvelussuhteen päät-

tymisen toimet ja palvelun eri muodot, joita henkilöstöpalvelut ylläpitävät. Työstä 
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rajataan pois kaikki tietotekniset käyttöoikeudet ja niiden toimimattomuudesta johtu-

vat ongelmat. Aihetta myös käsitellään vain Espoon seurakuntayhtymän esimiesten, 

hallintoassistenttien ja henkilöstöpalveluiden välisten asioiden hoitamisen taholla. 

Työstä rajataan pois Kipan (Kirkon palvelukeskuksen) tuottamien palveluiden vaiku-

tukset palkanmaksuun. Aihe rajataan näihin kokonaisuuksiin, sillä nämä koskevat eni-

ten Espoon seurakuntayhtymän esimiesten, hallintoassistenttien ja henkilöstöpalvelui-

den yhteistyötä palkkaan vaikuttavien asioiden hoitamisessa. 

 

Päätöksenteko on seurakuntayhtymässä monipolvista, jota lakien lisäksi Kirkon virka- 

ja työehtosopimus (KirVESTES) sekä sisäiset ohjeet sääntelevät. Päätöksentekoa kä-

sitellään yleisesti, rajaten pois päätöksenteon käsittelytavat eri tilanteissa, jotta asiat 

pysyvät mahdollisimman yksinkertaisina ja havainnollisina palkanmaksun oikeelli-

suuden ja oikea-aikaisuuden takaamiseksi prosesseja ajatellen.  

4 KÄSITTEELLINEN VIITEKEHYS 

Tämän työn käsitteellinen viitekehys (Kuvio 1) muodostuu palvelussuhteen elinkaaren 

eri toimintojen-, henkilöstöpalveluiden tukimuotojen sekä esimiesten, hallintoassis-

tenttien sekä henkilöstöpalveluiden yhteistyön kehittämisestä. Tarkastelun kohteena 

ovat ne tukipalveluiden muodot ja toiminnot, jotka ohjaavat esimiesten, hallintoassis-

tenttien ja henkilöstöpalveluiden yhteistyötä ja sen kehittämistä etenkin virka- ja työ-

suhteisten henkilöiden palkkaan vaikuttavien asioiden osalta. Tässä työssä keskitytään 

palvelussuhteen aloittamisen, poissaolojen sekä palvelussuhteen päättämisen aikaisten 

toimien ja tukipalveluiden kehittämiseen sekä esimiesten ja henkilöstöpalveluiden yh-

teistyöhön, jotta palkka menisi henkilökunnalle maksuun oikein ja ajallaan. 
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Kuvio 1. Käsitteellinen viitekehys: Palvelussuhteen elinkaaren eri toimintojen sekä 

henkilöstöpalveluiden eri tukimuotojen ja yhteistyön kehittäminen esimiesten kanssa 

palkanmaksun oikeellisuuden ja oikea-aikaisuuden toteutumiseksi. 

5 PALVELUSSUHDE JA SEN ELINKAARI 

Espoon seurakuntayhtymässä on eripituisia palvelussuhteita. Pääsääntöisesti palvelus-

suhteet ovat vakinaisia, mutta tilanteen mukaan, ne voivat olla määräaikaisia tai tar-

vittaessa palvelukseen kutsuttavia, kuten kausi- tai tuntityöntekijät. Kuntaliiton (2014, 

s. 69) mukaan palvelussuhde voi olla työ- tai virkasuhde ja niitä voi olla useampia yhtä 

aikaa. Näitä säätelee aina jokin virka- tai työehtosopimus, joka alalla on käytössä. 

 

Ennen palvelussuhteen laittamista hakuun esimiesten on saatava virkamääräys hakuun 

laitettavasta paikasta tai perusteltava työsuhteen tarve asianomaiselle taholle palvelus-

suhteen luonteesta. Seurakuntayhtymä ei voi täysin itsenäisesti päättää viranhaltijoi-

den palkkaamisesta vaan niihin osallistuu kirkkoneuvosto, seurakuntaneuvosto tai seu-

rakuntayhtymän yhteinen kirkkovaltuusto. Pappien osalta näistä päättää 
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tuomiokapituli. Virkojen hakua myös säätelee tarkasti kirkkolaki- ja kirkkojärjestys, 

joka on otettava huomioon jo rekrytointivaiheessa. Työsuhteeseen ottamista ne eivät 

säätele (Suomen evankelisluterilainen kirkko, 2021, kohta Päätöksenteko). 

 

Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että esimies laittaa vireille joko viran- tai työsuhteen 

hakuprosessin määrittelemällä työvoiman tarpeen haettavaan palvelussuhteeseen teke-

mällä tehtävänkuvauksen tai muun selvityksen tehtävästä ja konsultoimalla hallinto- 

tai henkilöstöpalvelupäällikköä palkkausasioissa. Saatuaan virallisen puollon asiaan, 

hän voi laittaa paikan avoimeksi. Samalla päätetään mitkä tahot ja henkilöt osallistuvat 

rekrytointiprosessiin. Haastattelukierrosta ennen on laadittava vielä selonteko rekry-

tointiprosessin kulusta ja esitettävä valintaryhmälle valintaprosessissa esille nousseet 

hakijat sekä esitettävä henkilö, joka halutaan palkata. Valintaryhmä tekee lopullisen 

päätöksen asiassa joko yksimielisesti tai äänestämällä asiasta. 

5.1 Palvelussuhteen elinkaari 

Palvelussuhteen elinkaari muodostuu useista eri palvelussuhteen aikaisista tapahtu-

mista. Sen voi oikeastaan sanoa alkavan jo rekrytoinnista ja se päättyy, kun palvelus-

suhde päättyy. Varsinainen työn aloitus käynnistää kuitenkin prosessin (Kuvio 2), joka 

tähtää ensimmäisen kerran palkanmaksuvelvoitteeseen ja sen tuomiin toimenpiteisiin. 

Aloituksen jälkeen henkilön palvelussuhteen elinkaaressa voi olla useita erilaisia ta-

pahtumia ja poissaoloja, jotka vaikuttavat henkilön palkkaukseen (Kuntaliitto 2014, 

69.) 

 

 

Kuvio 2. Palvelussuhteen elinkaari. (Kuntasektorin henkilöstöhallinnon viitearkkiteh-

tuuri 2014, s. 68) 
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5.2 Palvelussuhteen aloitus ja palkanmaksu 

Työsuhde alkaa työsopimuksessa sovitun päivän mukaisesti, jolloin itse työkin alkaa 

(KirVESTES, 2020, s. 20–21), mutta virkasuhde on määritelty Kirkkolaissa 

(1054/1993, 6 luku 19 §) alkavan jo silloin, kun virkasuhteesta on päätetty. Viranhoi-

don velvollisuudet ja oikeudet sekä palkanmaksu alkavat virkasuhteessakin vasta sil-

loin, kun itse työ on määritelty alkavan. Henkilön kanssa sovitaan ja selvitetään työn-

teon keskeiset ehdot aloittamisesta, selvitetään työnteon paikka, velvoitteet ja vastuut 

sekä sovitaan perehdyttämisestä ja muista käytännön asioista (Työsopimuslaki 

55/2001, 2 luku 3 §.) 

 

Palkanmaksun näkökulmasta on tärkeää saada henkilön tiedot ajoissa järjestelmiin ja 

eri tahoille vireille, jotta henkilö saa palkkaa normaalisti työn aloituksen jälkeen. Hen-

kilöstöasiantuntijan käsikirjan (Joki, 2018, s. 63–64) mukaan palkanmaksu täytyy toi-

mittaa henkilölle viimeistään palkanmaksukauden viimeisenä päivänä. Käytännössä 

tämä tarkoittaa sitä, että tietojen on oltava noin 3 viikkoa ennen palkanmaksupäivää 

palkkahallinnon käytettävissä ja järjestelmiin tallennettuna.  

 

KirVESTESsin (2020, s. 27) mukaan viranhaltijoiden palkanmaksu on kalenterikuu-

kauden 15. päivä ja työsuhteisten kuun viimeinen päivä tai sitä lähinnä oleva edeltävä 

arkipäivä, jos palkanmaksupäivä sattuu viikonlopuksi. Tuntipalkkaisille työntekijöille 

palkka maksetaan 2 viikon välein. Aikatauluista kiinni pitämiseksi on kaikkien saata-

ville jaettava palkanmaksun aikataulu, jota noudattamalla palkanmaksuun tarvittavat 

tiedot pitäisi saapua henkilöstöpalveluille ajoissa. 

 

Esimiesten on tärkeää ymmärtää, millainen kokonaisuus asioiden taustalla on. Isossa 

organisaatiossa asiat eivät tapahdu nopeasti. Käytännössä uuden henkilön ns. ”sisään-

ajo” on sovittu Espoon seurakunnissa siten, että esimies tai henkilöstöassistentti kirjaa 

henkilön tiedot henkilöstö- ja palvelussuhderekisteriin (HP) prosessin mukaisesti (ku-

vio 3). Yhtymän viraston osalta on sovittu, että tiedot kirjaa palkkasihteeri saatuaan 

työsopimuksen tai virkasuhteen aloittamisilmoituksen esimieheltä. HP:ltä tiedot siir-

tyvät tallennuksen jälkeen palkanmaksujärjestelmään (Populus) ja kirkon yhteiseen 

identiteetin hallintaan liittyvään järjestelmään (IHA), josta saa verkkotunnuksen ja 

sähköpostitilin sekä verkkolevyasemaan oikeudet. Tämän jälkeen henkilölle voi hakea 
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oikeuksia käyttöoikeuksien hallinnointiin tarkoitetun järjestelmän (PPM) kautta. Näitä 

ovat mm. puhelimen, tietokoneen, lounas- ja liikuntaedun käyttöön haettavat oikeudet 

(Espoon seurakuntayhtymä, Esimiesten- ja HR henkilöiden PPM käyttöohje, 2021.) 

 

 

Kuvio 3. Espoon seurakuntayhtymän uuden henkilön tietojen ja käyttöoikeuksien ha-

kuprosessi (Espoon seurakuntayhtymä, Esimiesten- ja HR henkilöiden PPM käyttö-

ohje, 2021.) 

 

5.2.1 Palvelussuhteen aloituksen toimet esimiestyössä 

Palvelussuhteen aloittaminen on tärkeä vaihe palvelussuhteen elinkaaressa heti rekry-

toinnin jälkeen. Silloin työntekijä saa ensivaikutelman uudesta työpaikastansa, tiimistä 

ja koko organisaatiosta ja sen toimintatavoista. Tällöin on tärkeää panostaa ja ennalta 

valmistautua uuden työntekijän vastaanottamiseen ja hoitaa kaikki käytännön asiat 

valmiiksi. Näitä ovat mm. työvälineiden-, kulkulupien- ja oikeuksien- sekä tunnuslu-

kujen tilaaminen sekä hänen tietojensa kirjaaminen eri järjestelmiin, jotta kaikki olisi 

valmista perehdyttämiseen ja varsinaiseen työn aloittamiseen (Hyppänen, 2013, luku 

7, kohta Tehokas perehdyttäminen.) 

 

Palkanmaksun näkökulmasta esimiehen tehtäviä ovat mm. työsuhteissa tehtävä, mie-

lellään kirjallinen työsopimus ja se tehdään joko ennen työsuhteen aloittamista tai heti 

aloituksen jälkeen. Tähän kirjataan keskeisiä työsuhteen ehtoja, kuten palvelussuhteen 

aloitus- ja mahdollinen päättymispäivämäärä, tehtävä tai työnimike, työn suorittamis-

paikka, koeaika, palkka sekä sovellettava työehtosopimus (Hyppänen, 2013, luku 7, 
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kohta Valintapäätös, työtarjous, työsopimus.) Nämä ovat tärkeitä tietoja myös palkan-

maksusta huolehtiville henkilöille, jotta henkilö saa palkan oikein, lomat kertyvät työ-

ehtosopimuksen mukaisesti ja muutkin tiedot, joita eri järjestelmiin laitetaan, vastaavat 

sovittuja asioita.  

 

Virkasuhteissa ei tehdä samanlaista sopimusta kuin työsuhteissa, koska virkoja varten 

on jo melko tarkkaan määritelty säännöt ja ohjeet virkasuhteista ja niiden täyttämisestä 

Kirkkolaissa (1054/1993) ja Kirkkojärjestyksessä (1055/1993). Käytännössä virka-

suhteisille tehdään kuitenkin erillinen selvitys palvelusuhteen ehdoista, jossa on vas-

taavat tiedot kuin työsopimuksissa. Kaikki häntä koskevat tehtävät ja velvollisuudet 

myös velvoitetaan käymään läpi viranhaltijan kanssa, jotta hän tietää mitä häneltä odo-

tetaan työssään. Espoon seurakuntayhtymässä myös laaditaan jokaisesta henkilöstä ns. 

tehtävänkuvauslomake, johon kirjataan kaikki oleelliset työntekijän tehtävät, vastuut 

ja velvollisuudet. 

 

Palkanmaksun aloittamiseksi Espoon seurakuntayhtymässä laaditaan ns. aloittamisil-

moitus, josta selviää henkilön tiedot. Sisäisessä ohjeessa on pyydetty esimiehiä toimit-

tamaan henkilölle kirje heti valintapäätöksen jälkeen, jossa on esimiehen allekirjoituk-

sella varustettu aloittamisilmoitus sekä toimintaohjeet. Kirjeessä kehotetaan palautta-

maan vastauskuoressa verokortti ja allekirjoitettu aloittamisilmoitus viikon kuluessa 

takaisin yksikköön. Ohjeessa on myös kehotus toimittaa tutkinto- ja työtodistusten ko-

piot henkilöstöpalveluille, jotta he voivat määritellä palkan ja laskea henkilön työko-

kemuksen perusteella kokemuslisän osuuden hänelle (Espoon seurakuntayhtymä, 

Akuuttien palvelussuhdeasioiden tarkistuslista esimiehille, 2021). 

5.2.2 Henkilöstöpalveluiden toimet palvelussuhteen aloituksessa 

Palvelussuhteen aloitus on tärkeä vaihe myös henkilöstöpalveluiden työssä. Silloin 

henkilön tiedot kirjataan eri järjestelmiin mielellään 2–3 viikkoa ennen palvelusuhteen 

aloitusta. Kauhasen (2012, s. 92) mukaan tällöin eri toimijat ehtivät tehdä työnsä ennen 

palvelussuhteen varsinaista alkamista ja henkilö pääsee heti ensimmäisestä päivästä 

alkaen perehtymään työhönsä ja työympäristöönsä ilman ikävää ja kallista odottelua. 

Perehdyttämisohjeissa onkin hyvä olla yksityiskohtaiset ohjeet mitä kaikkea pitää 
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ottaa huomioon ja merkitä niihin myös tieto, miten paljon aikaa eri toiminnot vaativat, 

jotta esimiehet osaavat varautua kulkulupien ja oikeuksien hakuaikaan. 

 

Joki (2018, 64) mukaan työnantajalla on velvollisuus pidättää henkilöltä lakisääteiset 

ennakonpidätykset ja työttömyys- ja eläkevakuutusmaksut ja maksaa ne edelleen vi-

ranomaistahoille. Tämän vuoksi esimiehiltä saatavat päätökset ja työsopimus- tai vir-

kasuhteisten aloittamisilmoitus mahdollisimman aikaisessa vaiheessa ovat ensiarvoi-

sen tärkeitä tehtäviä. Näiden lisäksi tarkastetaan, että kaikki tervetulokirjeessä pyyde-

tyt aineistot on toimitettu palkanmaksuaikataulun puitteissa henkilöstöpalveluille kä-

sittelyä varten. 

 

Aikaikkuna, jonka aikana pitää valmistella uuden henkilön taloon tulemista, on melko 

suppea. Sen vuoksi työmäärää on jaettu eri toimijoiden kesken. Espoon seurakuntayh-

tymän henkilöstöpalveluiden tehtäväkenttään kuuluu palkanmaksu- sekä matka- ja ku-

lulaskujärjestelmän oikeuksien jakaminen sekä puhelinnumeroiden huolehtiminen yh-

teisiin sovelluksiin. Oikeudet jaetaan esimiehiltä tulevan valtuutuksen myötä. 

 

Tehtävien jakamisesta eri tahoille yhden prosessikokonaisuuden aikana, voidaan olla 

montaa mieltä. Lean -konseptin ajatusten (Kliem, 2016, kohta 2 What is Lean?) mu-

kaan se ei olisi välttämättä kovin järkevää. Lean perustuu asiakkaan arvoa tuottavien 

toimintojen maksimoimiseen ja huolehtimiseen ettei arvoa tuottava virtaus katkeaisi 

muusta syystä kuin virheen korjaamisesta prosessin aikana. Siten yksi tekijä yhdessä 

prosessissa toimisi tehokkaammin kuin hajautettu prosessi. Virtauksen esteenä on 

usein arvoa tuottamattomia toimintoja ns. Hukkaa, jotka pitäisi karsia pois. Minusta 

ajatus on kiehtova, sillä vanhat prosessimallit ovat usein aikansa eläneitä, puutteellisia 

ja tarvitsisivat uudelleen pohtimista aktiivisesti. 

5.3 Poissaolot 

KirVESTES (2020, s. 46) mukaan viranhaltijalla ja työntekijällä on oikeus lain tai 

virka- ja työehtosopimuksen nojalla saada virka- tai työvapaata tietyin edellytyksin. 

Palvelussuhteen aikana on monia tilanteita, jolloin työntekijä ei voi syystä tai toisesta 

hoitaa työtehtäviään ja on siten estynyt hoitamasta niitä kokonaan tai osa-aikaisesti. 
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Poissaolot voivat olla myös kokonaan tai osittain palkattomia tai palkallisia riippuen 

tilanteesta.  

5.3.1 Poissaolojen palkallisuus 

Poissaolot ovat palkallisia vain, jos virka- ja työehtosopimuksessa niin määritellään. 

Suomessa on paljon lakiin perustuvia päivärahoja, etuuksia ja tukimuotoja, joiden pe-

rusteella henkilölle voidaan osittain tai kokonaan maksaa korvausta palkattomalta 

ajalta. Korvaus maksetaan työnantajalle, jos henkilölle vapaan ajalta maksetaan palk-

kaa. Tällaisia ovat mm. perhe-etuudet (KirVESTES, 2020, s. 46). 

 

Espoon seurakuntayhtymässä lähiesimies ja henkilö, jota asia koskee, sopivat poissa-

oloista, kuten perhevapaista ensisijaisesti keskenään. Tämän jälkeen varsinaisen pää-

töksen tekee esimerkiksi kirkkoherra, yhteinen kirkkoneuvosto tai -valtuusto tai pap-

pien tapauksessa alueen tuomiokapituli. Joskus myös yhteistyökumppaneita, kuten 

Kela tai Keva tarvitaan päätösten tekemiseen, esimerkiksi osasairaus- tai osatyökyvyt-

tömyyspäätöksissä. Tällöin henkilön on itse oltava aktiivinen ja pyydettävä myös esi-

miehen puolto päätöksiin. Kaikista yhteistyökumppaneilta haetuista päätöksistä ei 

välttämättä tarvitse toimittaa kopiota henkilöstöpalveluihin, mutta näistä pitää tulla 

esimiehen tai muun päättävän viranomaisen päätös esim. osa-aikaisesta työnteosta, 

josta selviää poissaolon ajanjakso, palkallisuus yms. tarvittavat tiedot (Espoon seura-

kuntayhtymä, Akuuttien palvelussuhdeasioiden tarkistuslista esimiehille, 2021). 

5.3.2 Esimiestyö poissaolotilanteissa 

Henkilöstön poissaolojen syitä on monia ja esimiehen on tunnettava lainsäädäntö sekä 

organisaation omat käytännöt miten eri poissaolojen kohdalla tulisi toimia ja millai-

sella aikataululla. Tietojen saattamisesta palkanmaksuun esimies on pääsääntöisesti 

vastuussa, mutta henkilöstön velvollisuus on ilmoittaa näistä esimiehelle. KirVESTES 

(2020, Osa 3, s. 46.) mukaan esimies- ja työntekijä eivät voi vain keskenään suullisesti 

sopia asiasta, vaan poissaolosta on tehtävä virallinen pyyntö ja päätös, huolimatta siitä 

ovatko ne palkallisia vai palkattomia.  
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Eri poissaoloista saattaa olla erilaisia ohjeita niiden ilmoittamisesta esimiehille ja edel-

leen tarvittaessa henkilöstöpalveluille ja viranomaistahoille. Parnilan (2017, kohta 6 

Perhevapaat) mukaan mikään laki ei määrää henkilöä ilmoittamaan esim. raskaudes-

taan esimiehelle, mutta äitiysvapaan aloittamisesta pitää ilmoittaa 2 kuukautta ennen 

poisjääntiä. Käytännössä on kuitenkin aina parempi kaikille osapuolille, mitä nopeam-

min tiedot löytävät perille. Siten esimiesten olisi hyvä avoimesti puhua tällaista asi-

oista työyhteisössä, jotta väärinkäsityksiltä tai ikäviltä viivästyksiltä vältyttäisiin. 

 

Jotkin poissaolot ovat laissa määriteltyjä ja niitä ei työnantaja voi evätä ilman hyvin 

painavaa syytä. Tällaisia ovat mm. osittainen hoitovapaa, joka on lain (Työsopimus-

laki 55/2001, 4 luku, 4§) mukaan annettava, kunhan siitä ei aiheudu työnantajan toi-

minnalle vakavaa haittaa tai jota ei voi järjestää ilman kohtuuttomia vaatimuksia. Kai-

kissa virka- tai työvapaissa on tärkeää pohtia asiaa yhtä lailla työnantajan kuin työnte-

kijänkin kannalta.  

 

Joki (2018, s. 81) mukaan kaikista poissaolojärjestelyistä olisi hyvä olla selkeät toi-

mintasuunnitelmat jo ennalta. Tärkeää on, että esimies ja työntekijä arvioivat ja sopi-

vat, miten työt saadaan hoidettua työntekijän esim. osittaessa työvelvoitettaan tai jää-

dessään kokonaan työstä pois pidemmäksi aikaa, kuten opinto- tai vuorotteluvapaissa. 

Pohdittavia asioita ovat työpanoksen vähenemismäärä ja sen suhde tehtävään työhön 

ja siten mahdollisen sijaisen palkkaaminen tai muut työjärjestelyt. Jos henkilö on vii-

kon aikana kokonaisen päivän tai kaksi pois työstään, on arvioitava miten paljon se 

vaikuttaa kokonaistilanteeseen. 

 

Virka- tai työvapaiden ajalta laaditaan aina päätös, jonka myös henkilöstöpalvelut tar-

vitsevat henkilön palkkatietojen ajantasaistamiseen. Päätöstä tehdessä pitää myös poh-

tia pitääkö siitä pyytää lausunto seurakuntaneuvostolta tai antaa päätettäväksi muille 

tahoille, kuten pappien tapauksessa Tuomiokapitulille. Saadessaan päätöksen henki-

löstöpalvelut kirjaavat työntekijän tiedot palkanlaskentajärjestelmään, kuten osa-ai-

kaisissa virka- ja työvapaissa osittaisen työajan sekä tiedon osittaisen vapaan ajankoh-

dasta, jotta palkanmaksu vastaa päätöksiä (Espoon seurakuntayhtymä, Akuuttien pal-

velussuhdeasioiden tarkistuslista esimiehille, 2021) 
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5.3.3 Poissaolotilanteiden vaikutus henkilöstöpalveluiden toimintaan 

Palkanlaskennan ja henkilöstöpalveluiden näkökulmasta poissaolojen saattaminen 

mahdollisimman nopeasti järjestelmiin ja tarvittaessa viranomaistahoille, on erittäin 

tärkeää. Poissaolojen palkallisuus ja palkattomuus riippuu useasta tekijästä. Esimer-

kiksi sairausajan palkka määräytyy työsuhteen alussa eri periaattein kuin myöhemmin 

työsuhteessa (Joki, 2018, 62). 

 

Sairauspoissaolo on ehkä yleisin poissaolon muoto, joka työyhteisöissä esiintyy. Kai-

killa on oikeus sairastaa ja saada palkkaa tai sairauspäivärahaa työkyvyttömyyden 

ajalta. Päiväraha maksetaan työnantajalle, silloin, kun henkilö saa palkkaa työkyvyt-

tömyyden ajalta ja silloin työntekijälle, kun palkanmaksua lakkaa tai se ei ole vielä 

alkanut (Sairausvakuutuslaki 1224/2004, 1§, 2§, 4§.) Pidemmistä, yli 5 vuorokauden 

ylittävistä poissaoloista tarvitaan aina lääkärin tai terveydenhoitajan tekemä ja allekir-

joittama poissaolotodistus. Ilman todistusta, poissaolosta ei makseta palkkaa eikä Kela 

maksa päivärahaa omavastuu ylittävältä ajalta (KirVESTES, 2020, 52§, 2 mom.) 

 

Lääkärintodistusten ja poissaolojen käsittely Populuksessa ja edelleen Kelalle lähettä-

minen, edellyttää esimiesten ja henkilöstöpalveluiden ripeää toimintaa omissa proses-

seissa. Pidemmissä, yli 10 päivän kestävissä sairauspoissaoloissa tämä on erittäin tär-

keää. Viranomaistahot, kuten Kela, tarvitsevat tiedot 2 kuukauden kuluessa sairauden 

alkamisesta, jotta he voivat käsitellä asian omissa prosesseissaan. Kelalle voi nykyään 

lähettää sairaustodistukset salatulla sähköpostilla, jolloin ne saa nopeasti prosessissa 

eteenpäin (Kela, 2022.) 

 

Pitkät sairauspoissaolot velvoittavat koko ketjua toimimaan ripeästi. Henkilöltä tarvi-

taan poissaoloilmoitus tai lääkärintodistus, jonka hän toimittaa esimiehelleen tarkas-

tettavaksi ja tallennettavaksi Populukseen. Tämän jälkeen esimiehen on toimitettava 

se mahdollisimman pian henkilöstöpalveluille, jotta he ehtivät käsittelemään sen 

omissa prosesseissaan sekä jatkolähettämään lääkärintodistuksen tarvittaessa Kelaan, 

Kevaan tms. viranomaistaholle sekä lisäksi pappien pitkissä sairauspoissaoloissa myös 

Tuomiokapituliin. 
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Perhevapaissa, kuten vanhempainvapaissa on tärkeintä saattaa tiedot mahdollisimman 

pian esimiehelle ja edelleen henkilöstöpalveluille, jotta palkalliset ja palkattomat ajat 

saadaan nopeasti käsiteltyä Populuksessa ja sitä kautta tiedoksi myös Kelalle yms. ta-

hoille, joita asiat koskevat. Vanhempainvapaissa esimiehiä on ohjeistettu toimittamaan 

mm. raskaustodistus henkilöstöpalveluille palkattomien ja palkallisten aikojen tulkin-

taa varten, jotta ne saa kerralla päätöksiin ja Populukseen oikein (Espoon seurakunta-

yhtymä, Akuuttien palvelussuhdeasioiden tarkistuslista esimiehille, 2021). 

5.4 Palvelussuhteen päättyminen 

Palvelussuhteen päättyessä maksetaan loppupalkka, jossa tarkastellaan henkilön ker-

tyneitä ja jäljellä olevia lomapäiviä sekä lomakuukausia, joista kertyy lomarahaa. Hen-

kilö on saattanut myös käyttää työnantajan tarjoamia etuuksia kuten lounas- tai kult-

tuurietuutta, jonka omavastuun hän joutuu vielä palkastaan maksamaan. Tämän lisäksi 

työajallisilla saattaa olla työtunteja, jotka joko vähennetään tai maksetaan hänen lop-

pupalkkansa yhteydessä, riippuen siitä onko hänelle kertynyt plus- vai miinussaldoa 

palvelussuhteen aikana. Nämä kaikki huomioidaan loppupalkan yhteydessä (KirVES-

TES, 2020, s. 88–97, 125). 

5.5 Palvelussuhteen päättymisen toimet esimiestoiminnassa 

Palvelussuhde voi päättyä eri syistä. Joki (2018, s. 65–69) käsittelee palvelussuhteen 

purkamista ja irtisanomista ja hänen mukaansa nämä voivat johtua joko henkilöstä it-

sestään tai työnantajan taholta. Purku voi tapahtua myös jo koeaikana jommankumman 

toimesta. Vakinaisissa palvelussuhteissa kyse voi olla henkilön huonosta tai rikolli-

sesta käytöksestä työnantajaa kohtaan, jolloin työnantajalla on oikeus purkuun. Hen-

kilö voidaan myös irtisanoa ns. tuotannollisista tai taloudellisista seikoista, jolloin 

käynnistyvät YT-neuvottelut. Irtisanomisen taustalla pitää aina olla erittäin hyvä syy, 

pelkkä sairastuminen ei sellaiseksi riitä, paitsi siinä tapauksessa, että henkilö ei ilmoita 

siitä kohtuullisessa ajassa esimiehelleen. Tavallisimpia syitä työpaikasta lähtemiseen 

lienee kuitenkin työntekijän eläköityminen, työntekijän työpaikan vaihdos tai määrä-

aikaisen työn päättyminen. 
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Oli päättymisen syynä mikä tahansa, esimiehen velvollisuudet palkanmaksun päättä-

miseksi ovat selkeät. Sisäisessä Espoon seurakuntayhtymän ohjeessa; Akuuttien pal-

velussuhdeasioiden tarkistuslista esimiehille (2021) mainitaan, että esimiehen tulee 

viipymättä ilmoittaa palvelussuhteen päättymispäivä henkilöstöhallinnolle, toimittaa 

asiasta päättymisilmoituslomake, johon hän on kirjannut kaikki pitämättömät lomat ja 

varmistaa, että pidetyt lomat on kirjattu järjestelmiin sekä huolehtia, että työaikakir-

jaukset ovat ajan tasalla ja tarvittaessa toimittaa saldon vähennys- tai lisäystiedot hen-

kilöstöhallinnolle. 

5.5.1 Palvelussuhteen päättyminen henkilöstöpalveluiden näkökulmasta 

Palvelussuhteen päättymisen toimet ovat Espoon seurakuntayhtymän seurakunnissa 

esimiesten tai hallintoassistenttien tehtävä ja virastossa siitä huolehtivat palkkasihtee-

rit yhdessä esimiesten kanssa. Näitä toimia ovat päättymispäivän merkitseminen 

HP:iin, josta tieto siirtyy automaattisesti edelleen Populukseen sekä pitämättömien lo-

mapäivien tarkastaminen ja merkitseminen päättymisilmoitukselle ja tietojen toimitta-

minen henkilöstöpalveluille palkanmaksuaikataulun mukaisesti. Viimeisen palkan-

maksun yhteydessä henkilölle maksetaan ansaitut lomapäivät. Tämän vuoksi henki-

löstöpalveluiden palkkasihteerit tarkastavat päättymisilmoituksesta ja lomakirjauk-

sista, että esimiehet ovat merkinneet kaikki lomat Populukseen ja hyväksyneet ne en-

nen palkanmaksua. Näillä toimilla taataan oikea loppupalkka henkilölle. 

 

KirVESTES (2020, Luku 4.7., 110§, 111§) mukaan lomaraha ja lomakorvaus pitäisi 

maksaa viimeisenä palvelussuhteen päivänä, mutta käytännössä tämä maksetaan aina 

palvelussuhteen päättymiskuukauden normaalin palkanmaksun yhteydessä. Tämän 

jälkeen henkilölle saattaa vielä jäädä veloittamattomia lounaita tai muita etuuksia, 

joista laskutetaan henkilöä jälkikäteen. 
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6 PALKANMAKSUN OIKEELLISUUS JA OIKEA-AIKAISUUS 

Palkanmaksun oikeellisuuteen ja oikea-aikaisuuteen vaikuttaa moni asia. Palvelussuh-

teen alussa, keskellä ja lopuksi on useita tilanteita ja muuttujia, joihin vaikuttavat mm. 

hallinnolliset päätökset, lait ja niiden soveltaminen, esimiehen, hallintoassistentin, 

työntekijän sekä palkkasihteereiden toiminta ja aikaikkuna, jonka aikana toiminnot ta-

pahtuvat. Tämän lisäksi on huomioitava prosessien toimivuus, yhteistyön onnistumi-

nen, vuorovaikutus, tiedottaminen sekä monet muut asiat, jotta palkka saadaan aina 

maksettua säännöllisesti oikein ja oikeana aikana suhteessa muutoksiin. 

6.1 Esimiestyön merkitys 

Esimiestyö vaikuttaa paljon palkanmaksun oikeellisuuteen ja oikea-aikaisuuteen. Se 

on erilaista eri organisaatioissa sisältäen erilaisia tehtäviä ja toimintoja riippuen orga-

nisaation koosta, kokoonpanosta, vastuualueista, järjestelmistä yms. Yleensä esimies-

työ sisältää paljon velvollisuuksia alaisia kohtaan, joita asettavat organisaation lisäksi 

lait. Yhdessä muun henkilöstön tuen kanssa hän voi suoriutua tehtävistään, kunhan 

organisaation tukipilarit, kuten henkilöstöasioiden tuntijat kannattelevat ja tukevat 

häntä toimissaan (Hyppänen, 2013, luku 1, kohta Esimiehen roolit, tehtävät ja tyylit.) 

 

Työnantajan velvollisuuksista alaista kohtaan määrätään Työsopimuslain toisessa lu-

vussa kattavasti niin yleisellä tasolla kuin tarkemminkin. Työsopimuslakia tarkemmin 

on sovittu työehtosopimuksissa, jollainen myös kirkon alalla on. Kirkon oma työehto-

sopimus on KirVESTES (2020), josta löytyy Työsopimuslakia tarkemmat määräykset 

ja soveltamisohjeet kirkon alalla työskentelevien tueksi. Nämä ovat ns. vähimmäiseh-

toja, joita huonompia ei voi käyttää (Rauramo, 2020, s. 21). Työnantajan edustajana 

esimiehen on huolehdittava työntekijöiden hyvinvoinnista ja suhteesta itseensä ja toi-

siinsa sekä huolehdittava lakisääteisten oikeuksien ja velvollisuuksien täyttymisestä, 

kuten palkanmaksun hoitumisesta lain määräämällä tavalla (Työsopimuslaki 55/2001, 

2 luku.) 

 

Hyppäsen (2013, 1 luku) mukaan tärkeimpiä esimiehen velvollisuuksia ovat mm. huo-

lehtiminen palkanmaksusta sekä perhe- ja opiskeluvapaista työntekijöiden 
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tasapuolisuutta kunnioittaen. Palkanmaksun näkökulmasta katsoen esimiehen asian-

tunteva ja ripeä toiminta henkilökunnan erilaisissa palkkaan vaikuttavissa muutosti-

lanteissa ovat tärkeitä, jotta henkilökunta saisi palkkansa oikein ja oikea-aikaisesti. 

 

Esimiehen tärkeimpiä tavoitteita pitäisi olla strategisten tavoitteiden saavuttaminen ja 

organisaation menestyminen, unohtamatta henkilöstön hyvinvoinnista huolehtimista. 

Hyppänen (2013, luku 1, kohta Tieto, taito ja tahto esimiesosaamisen perustana.) onkin 

sanonut, että esimiesosaaminen koostuu tiedosta, taidosta ja tahdosta. Tarvitaan kaik-

kia osa-alueita, jotta esimiestyö toimii. 

 

Esimiestyöhön on kiinnitetty huomiota myös Espoon seurakuntayhtymässä. Esimiehet 

huolehtivat omalta osaltaan strategisten linjausten toimeenpanemisesta omissa yksi-

köissään. Heillä on kokonaisvastuu seurakunnan työn ja toimintojen suunnasta ja lin-

jauksista. Kirkkoherra huolehtii yhdessä lähiesimiesten kanssa omien alaisten hyvin-

voinnista seurakunnissa. Yhtymän virastossa sen sijaan toimii hallintopäällikkö ja 

joukko esimiehiä, jotka huolehtivat yksikkönsä alaisistaan. 

6.2 Alais- ja työyhteisötaitojen merkitys 

Nykyään ei pitäisi puhua pelkästään esimiestaidoista vaan myös alais- ja työyhteisö-

taidoista, jotka vaikuttavat välillisesti tai suoraan myös palkanmaksun oikeellisuuteen 

ja oikea-aikaisuuteen. Aktiivinen, vastavuoroinen ja oma-aloitteinen alainen hoitaa to-

dennäköisesti paljon nopeammin ja ripeämmin omat velvollisuutensa palvelussuh-

teensa elinkaaren eri vaiheissa kuin passiivinen ja yhteistyöhön haluton alainen. Oma 

asenne työhön ja koko organisaatioon siis ratkaisee, miten sitoutunut henkilö on ja 

miten paljon hän ottaa vastuuta itsestään. Tällä on merkitystä myös esimiehen toimin-

taan ja siten koko prosessin onnistumiseen (Silvennoinen & Kauppinen, 2006, s. 23–

24, 82–83). 

 

Alaistaitojen lisäksi tarvitaan työyhteisötaitoja niin esimiehen kanssa toimimisessa 

kuin muussakin työyhteisössä. Työyhteisötaitoinen alainen pystyy tukemaan esimies-

ten toimintaa ottamalla selvää oma-aloitteisesti organisaatioon kohdistuvista muutok-

sista ja sen seurauksista itseensä ja suhteessa kollegoihinsa. Tarvittaessa hän osaa 
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kysyä esimieheltä, miten muutokset tulevat vaikuttamaan heihin ja osaa viestiä muu-

tosten vaikuttavuudesta myös kollegoitaan. Taitava alainen siis ymmärtää oma-aloit-

teisuuden merkityksen itseensä ja työyhteisöönsä ja toimii kaikkia hyödyttävällä ta-

valla (Luukkala, 2011, s. 214–215, 271). 

 

Alais- ja esimiestaitojen kartuttamisen tueksi Espoon seurakuntayhtymässä on yhteiset 

ohjeistukset kehityskeskusteluista, tehtävänkuvausten ajantasaisuudesta, suoritusli-

sätavoitteista ja heille on tarjolla henkilöstöhallinnon tietoiskuja muutaman kerran 

vuodessa. Tietoa on tarjolla niin esimiehille kuin henkilöstöllekin mm. intranetissä, 

johon on kerätty ajankohtaisia ja tärkeitä asioita kaikkien työntekijöiden saataville. 

6.3 Henkilöstöpalveluiden merkitys 

Espoon seurakuntayhtymän henkilöstöpalvelut on perustettu tarpeesta huolehtia usean 

yksikön henkilöstöasioista keskitetysti sekä tarpeesta varmistaa palkkojen oikeat pe-

rusteet ja vastaavuudet eri yksiköiden välillä. Yleinen työelämän kehitys on lisännyt 

esimiesten työtä ja siten vakiinnuttanut asiaan perehtyneiden henkilöiden asemaa mer-

kittävästi henkilöstöjohtamisen tukijana. Aikojen saatossa henkilöstön asema on pa-

rantunut työolojen ja työntekijöiden arvostuksen parantuessa. Ennen esimiehet määrä-

sivät yksipuolisesti henkilöstön asioista, mutta nykyään he tekevät tiivistä yhteistyötä 

henkilökunnan kanssa ja sopivat yhdessä työn- ja vapaa-ajan yhteensovittamisesta 

(Viitala, 2013, s. 11–13). 

 

Henkilöstöpalveluilla on useita rooleja ja velvollisuuksia. Henkilöstöpalvelut ovat osa 

palvelukeskusta, jota johtaa hallintopäällikkö. Henkilöstöpalvelupäällikkö johtaa hen-

kilöstöpalvelut toimintaryhmää, johon kuuluu palkkasihteereitä. Henkilöstöpalvelu-

päällikön tehtävänä on toimia johdon tukena erinäisissä hallinnollisissa henkilöstöä 

koskevissa päätöksissä ja linjauksissa yhdessä hallintopäällikön kanssa (Espoon seu-

rakuntayhtymän henkilöstöpalveluiden toimintakäsikirja, 2021). 

 

Hallintopäällikkö vastaa muun muassa seurakuntayhtymän lakiasioista tukemalla hen-

kilöstöpalveluita sekä esimiehiä henkilöstöä koskevissa asioissa. Hänen työnkuvaansa 

kuuluu palvelussuhdeasioiden kouluttaminen yhdessä henkilöstöpalvelupäällikön 
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kanssa. Hän myös laatii erilaisia toimintaohjeita ja esittelee käytännön soveltamiseen 

tarkoitettuja esimerkkejä ja tulkintoja eri laeista ja säädöksistä esimiesten tueksi ja 

avuksi (Espoon seurakuntayhtymän henkilöstöpalveluiden toimintakäsikirja, 2021). 

 

Palkkasihteereiden tehtävänä on toimia palkkaan vaikuttavien muutosten ja päätösten 

toimeenpanijoina ja varmistajina sekä olla esimiesten ja henkilöstön apuna ja tukena 

henkilöstöasioissa yhdessä henkilöstöpalvelupäällikön kanssa. Heidän tehtävänään on 

myös toimia linkkinä Kirkon palvelukeskuksen (KIPA) suuntaan, jonka järjestelmiä 

palkanmaksu-, matka- ja kululasku- sekä kirjanpitojärjestelmä ovat (Espoon seurakun-

tayhtymän henkilöstöpalveluiden toimintakäsikirja, 2021.) 

 

Tukipalveluiden ollessa kunnossa henkilöstö voi keskittyä omaan työhönsä luottaen 

siihen, että esimies- ja organisaation tukipalvelut osaavat huolehtia hänen asioistaan 

asianmukaisesti. Esimiehen työnkuva on usein laaja ja monipolvinen eikä päivät ja 

ohjeistukset ole muuttumattomia. Neuvon kysyminen palvelussuhdeasioiden käytän-

teistä henkilöstöasiantuntijoilta silloin, kun itse ei ehdi selvittää, auttaa esimiestä saa-

maan ajantasaisen tiedon nopeammin ja varmemmin (Joki, 2018, s. 13–14). 

 

Surakka & Laine (2011, s. 112–113) mukaan esimiesten pitäisi opetella enemmän ru-

tiinin omaisten töiden delegoimista. Tällöin oman työn hallinta olisi helpompaa ja he 

voisivat keskittyä tärkeämpien asioiden hoitamiseen enemmän. Opettamalla esim. 

henkilön itsensä tekemään poissaolojen, lomien viennit palkanlaskentaohjelmaan, he 

säästäisivät pidemmällä tähtäimellä omaa aikaansa. 

 

6.4 Henkilöstöpalveluiden tukimuodot 

Henkilöstöpalvelut ovat osa Espoon seurakuntayhtymän tukipalveluja. Nämä tukipal-

velut on tarkoitettu palvelemaan koko Espoon seurakuntayhtymän henkilöstöä, niin 

esimiehiä kuin heidän alaisiaan. Asiantuntevien ammattilaisten tehtävänä on palvella 

asiakkaita mahdollisimman hyvin ja monipuolisesti. Joki (2018, s. 16–19) listaa kun-

nianhimoisia tavoitteita henkilöstöasiantuntijalle, kuten hänen mainitsemansa tavoite 

”huolehtii siitä, että johdon näkemykset liiketoiminnan kehittämisestä ja 
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toteuttamisesta ohjaa jokaisen työntekijän työn tekemistä”. Käytännössä en usko ko-

vinkaan useassa organisaatiossa tämän tapahtuvan ihan näin kirjaimellisesti, vaikka 

asiantuntija johdon apuna ja tukena useasti onkin. Tällaista henkilöstöpolitiikkaa on 

kuitenkin hyvä jokaisen organisaation tavoitella. 

 

Henkilöstöasioiden asiantuntemusta tarvitaan jokapäiväisessä toiminnassa aina henki-

lön rekrytoinnista palvelussuhteen päättymiseen asti. Esimiesten tuen tarve henkilös-

tön erinäisissä ongelman ratkaisutilanteissa velvoittaa henkilöstöasioiden tuntijoita 

olemaan ns. ajan hermolla jatkuvasti. Joki (2018, s. 53–54) mukaan heidän on oltava 

perillä nopeasti muuttuvista lainsäädännön pykälistä ja niiden soveltamisohjeista sekä 

pyrittävä tiedottamaan henkilöstöä aktiivisesti muutoksista ja niiden vaikutuksista. 

 

Käytännön tasolla henkilöstöpalveluiden tuen muotoja Espoon seurakuntayhtymässä 

esimiehille ja hallintoassistenteille ovat päivittäinen ohjaaminen ja neuvominen palve-

lussuhdeasioissa, ajankohtaisten palvelussuhdeasioiden tiedottaminen ja näiden kou-

lutusten järjestäminen sekä ohjeistusten ja lomakkeiden ylläpitäminen ja päivittäminen 

Sississä (Espoon seurakuntien intranet), jotta esimiehet tai hallintoassistentit löytävät 

keskitetystä paikasta kaikki ajantasaiset asiat. 

6.4.1 Tukena rekrytoinnissa 

Tukimuotoja on monenlaisia riippuen palvelussuhteen elinkaaren vaiheesta. Rekry-

tointi hoidetaan Espoon seurakuntayhtymän seurakunnissa pääasiassa itsenäisesti, 

mutta henkilöstöpalveluiden tukea tarvitaan mm. rekrytointi-ilmoitusten laadinnassa 

ja sisällön oikeellisuuden varmistamisessa sekä palkan määrittämisessä. Varsinkin täy-

sin uusissa vakansseissa on pohdittava työtehtävien vastuita ja velvoitteita suhteessa 

muun henkilöstön tehtävänkuviin ja palkkaan sekä päättää palkkahaarukka, joka ha-

kuilmoitukseen laitetaan. Tässä henkilöstöpalvelupäällikkö osaa auttaa yhdessä hallin-

topäällikön kanssa, joiden vastuisiin palkkojen määrittely Espoon seurakuntayhty-

mässä kuuluu (Espoon seurakuntayhtymän henkilöstöhallinnon toimintakäsikirja, 

2021). 
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6.4.2 Tukena perehdyttämisessä 

Palvelussuhteen alkutaipaleella esimiesten tuki uudelle henkilölle on ensiarvoisen tär-

keä, jotta uusi työntekijä saa kaiken mahdollisen tuen ja opastuksen omaan tehtäväänsä 

ja organisaation kulttuuriin. Perehdyttäminen on Espoon seurakuntayhtymässä esimie-

hen ja hänen valtuuttamiensa henkilöiden tehtävä, mutta henkilöstöpalvelut voivat olla 

tässäkin hyvänä tukena. Tarjoamalla oman asiantuntijuuden ja tukipalvelunsa esimies-

ten ja henkilöstön käyttöön, he varmistavat, että henkilö saa parhaan mahdollisen alun 

omaan tehtäväänsä (Joki, 2018, s. 111–112). 

 

Kirjallinen perehdyttämisohjelma, jollainen jokaisella organisaatiolla olisi hyvä olla, 

on hyvä keino saada perehdyttäminen osaksi arkea. Sillä myös varmistetaan, että 

kaikki osa-alueet käydään läpi ja niistä keskustellaan ajan kanssa. Perehdyttämismate-

riaalia on yrityksessä monessa paikassa ja usein voi olla mahdotonta saada kaikki tieto 

esille niin, että se pysyy ajan tasalla. Yhtenä keinona voi yrityksen intranettiä käyttää 

perehdytykseen. Sitä on helpompi pitää ajan tasalla ja tiedottaa henkilöstölle muutok-

sista. Tällaista myös Espoon seurakuntayhtymän intranettiin on tuotettu jonkin verran 

aihealueittain jaoteltuna ja tämän äärelle uusi työntekijä on helppo opastaa. Henkilös-

töpalveluiden tehtävänä on huolehtia palvelussuhdeasioiden ajan tasaisuus intranetin 

tiedoissa (Joki, 2018, s. 112–115, 118–119). 

6.4.3 Linkkinä yhteistyökumppaneihin 

Palvelussuhteen alussa esimiehillä on useita käytännön tehtäviä aloituksen onnistu-

miseksi, joita hän ei voi sivuuttaa. Espoon seurakuntayhtymässä henkilöstöpalvelui-

den roolina on toimia linkkinä esimiesten ja Kipan välillä ja huolehtia, että kaikki käy-

tännön toimet on tehty ja toimitettu ajoissa. Tämä koskee palkanmaksun aloittamisen 

lisäksi mm. käyttäjätilin ja eri oikeustasojen luomista henkilölle. Ensin pitää luoda 

henkilön tiedot HP:iin, jotta oikeuksia muihin järjestelmiin voi hakea ja palvelussuh-

deasioita voi käsitellä Populuksessa (Espoon seurakuntayhtymä, 2021, Esimiesten- ja 

HR henkilöiden PPM käyttöohje). 

 

Palvelussuhteen aikana henkilöstöpalvelut toimivat paitsi linkkinä Kipan suuntaan, 

myös käytännön toimeenpanijoina. Palkkasihteerit huolehtivat kuukausittain yhdessä 
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esimiesten ja assistenttien kanssa henkilöstön palkanmaksun oikeellisuudesta. Heidän 

tehtävänään on huolehtia esimiesten tekemät päätökset palkattomista ja palkallisista 

poissaoloista palkanlaskentajärjestelmään sekä varmistaa, että kaikki lakisääteiset toi-

met yhteistyökumppaneiden suuntaan, kuten Kelaan tai Kevaan on tehty (Espoon seu-

rakuntayhtymän henkilöstöhallinnon toimintakäsikirja, 2021) 

6.5 Päätöksenteon merkitys 

Päätöksenteko on monipolvista Espoon seurakuntayhtymässä ja se vaikuttaa suuresti 

palkanmaksun oikeellisuuteen ja oikea-aikaisuuteen. Syitä tähän on monia. Päätökset, 

jotka täytyy antaa päätettäväksi henkilöstöjohtokunnalle, seurakuntaneuvostolle, kirk-

kovaltuustolle tms. päättävälle viranomaiselle vaikeuttavat aikatauluissa pysymistä. 

Joskus muutosten esityksiä, selvittelyjä tai muita valmisteluita ei osata ennakoida tar-

peeksi tai muisteta tehdä ajoissa suhteessa päättävien elinten kokousaikatauluihin. Täl-

löin palkkaan tulevat korotukset tai vähennykset saatetaan maksaa henkilölle takautu-

vasti, jos päätökset tehdään jälkikäteen. Tämä aiheuttaa toisinaan työntekijälle pahan 

mielen, jonka on vaikeaa ymmärtää, miksi oikea palkanmaksu tai jopa palkan takaisin 

perintä laahaa usein kuukausia perässä.  

6.6 Prosessien onnistumisen merkitys 

Oikein maksettu palkka vaatii ympärilleen toimivat prosessit, joista kaikki osapuolet 

ovat tietoisia ja noudattavat niitä. Näitä kolmea prosessia, palvelussuhteen aloitusta, 

poissaoloja sekä palvelussuhteen päättymistä yhdistäviä tekijöitä ovat henkilöstön 

muutostarpeet sekä esimiesten ja henkilöstöpalveluiden toimet, jotta palkanmaksu 

muuttuu suhteessa näihin muutoksiin sekä viimeiseksi Kipan toimet palkanmaksun 

toimeenpanijoina. Yhteistyön onnistumiseksi tarvitaan eri toiminnoista selkeät proses-

sit ja niitä selittävät kaaviot ja prosessikuvaukset kaikkien osapuolten saataville. Su-

rakka & Laine (2011, s. 126–129) mukaan onkin erittäin tärkeää, että prosessin kaikki 

tekijät ja toiminnot on hyvin kuvattu ja selitetty auki.  

 

Espoon seurakuntayhtymässä prosesseja on kuvattu mm. henkilöstöhallinnon toimin-

tojen yhteydessä sekä erinäisissä ohjeistuksissa, joita löytyy intrasta. Eri prosessien 
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kuvaukset selitteineen voisivat auttaa palkanmaksun oikeellisuuden ja oikea-aikaisuu-

den varmistamisessa. Niiden sijoittaminen esim. intraan palvelussuhdeasioiden yhtey-

teen voisi auttaa palvelussuhdeasioita hoitavia ymmärtämään paremmin prosessien 

kulun ja yhteyden henkilöstön palkanmaksuun. 

6.7 Aikataulujen merkitys 

Joki (2018, s. 63) painottaa, että palkan on oltava henkilöllä käytettävissä palkanmak-

sukauden viimeisenä päivänä. Tämä aiheuttaa aikatauluvelvoitteita niin esimiehille 

kuin palkkasihteereille. Palkanmaksun aikataulut Kipa sanelee omien palkanmaksuai-

kataulujensa mukaan ja velvoittaa palkkasihteereitä ja esimiehiä toimimaan näiden 

puitteissa. Nämä aikataulut julkaistaan edellisen vuoden loppupuolella ja ne laitetaan 

yleiseen jakoon heti, kun ne on saatu sovitettua henkilöstöpalveluiden aikatauluihin 

sopiviksi. Palkkaan vaikuttavat toiminnot ovat usein peräkkäisiä ja velvoittavat siten 

esimiehiä toimimaan säntillisesti ilmoitettuun määräaikaan mennessä, jotta seuraava 

toimija voi tehdä oman osuutensa ennen määräpäivää. 

6.8 Yhteistyön, tiedon, taidon ja tahdon merkitys 

Yksin ei kukaan voi kaikkia tehtäviään hoitaa hyvin. Tarvitaan hyvää yhteistyötä sekä 

tietoa, taitoa ja tahtoa kaikilta osapuolilta niin esimiehiltä, assistenteilta, henkilöstöltä 

kuin henkilöstöpalveluiltakin, jotta työelämä sujuu suunnitellusti. Tieto, johon kuuluu 

mm. kaikki organisaation ohjeistukset ja käsikirjat, pitäisi jakaa kaikkien asianosaisten 

saataville. Tiedon pitäisi myös kulkea avoimesti ja hyvässä yhteistyössä osapuolelta 

toiselle. Taitoa, kuten viestintä- ja vuorovaikutustaidot, pitäisi kaikkien osapuolten pi-

täisi pitää yllä. Ilman niitä ei synny hyvää dialogia eri toimijoiden kesken tai voi syntyä 

väärinkäsityksiä. Näiden lisäksi tarvitaan myös tahtoa kehittyä työssä ja omassa työ-

roolissa, mutta myös ihmisenä, jotta tasapaino säilyy ja pysyy mukana muutoksissa 

(Hyppänen, 2013, luku 1, kohta Tieto, taito ja tahto esimiesosaamisen perustana.) 

 

Yhteistyötä on moninaista ja sitä voi katsoa useasta eri näkökulmasta. Henkilöstöpal-

velut jakavat tietoa ja tietotaitoa moninaisesti ja sitä löytyy useasta eri lähteestä. Oh-

jeita ja lomakkeita löytyy Sissistä (intra), tietoa jaetaan Infokirjeissä ja moninaisissa 
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koulutuksissa sekä lisätään Sissiin tarpeen mukaan. Palkkasihteerit vastaavat kyselyi-

hin puhelimitse, sähköpostitse tai heidän luokseen voi tulla henkilökohtaisesti asioi-

maan.  

6.9 Viestinnän-, vuorovaikutuksen- ja dialogin merkitys 

Viitala (2013, s. 206–207) painottaa, että yrityksen toimintakulttuuria ja tietopohjaa 

vahvistetaan viestinnän avulla. Viestinnän ja vuorovaikutuksen merkitystä ei voi liikaa 

korostaa. Viestinnän avulla tiedotetaan ajankohtaisista asioista ja tulevista muutoksista 

erinäisin tavoin, kuten Espoon seurakuntayhtymän henkilöstöhallinnossa infokirjeillä 

ja sisäisillä koulutuksilla. Strategisten linjausten välittäminen henkilökunnalle on pit-

kälti esimiesten tehtävä, jolloin he tuovat tietoa johtoryhmistä muulle henkilöstölle ja 

vievät henkilöstön ajatuksia päätettäväksi ja pohdittaviksi johdolle. Sitoutuminen or-

ganisaation tavoitteisiin sekä sisäisen yhteistyön onnistuminen riippuu pitkälti viestin-

nän ja vuorovaikutuksen sujumisesta. 

 

Joki (2018, s. 189) lisää sisäisen viestinnän merkitystä sanomalla, että sen avulla luo-

daan positiivista mielikuvaa organisaatiosta, jotta työntekijät voisivat olla ylpeitä 

omasta työpaikasta ja sitoutuisivat siihen kunnolla. Hän myös painottaa, että viestintä 

pitäisi ymmärtää olevan osa jokapäiväistä vuorovaikutusta. Siten siitä tulisi pikkuhil-

jaa jokaisen työväline, johon osallistuu koko henkilöstö titteliin katsomatta.  

 

Vuorovaikutuksen onnistumiseen vaikuttaa Hyppäsen (2013, luku 1, kohta Viestintä 

ja vuorovaikutustaidot) mukaan se, millaiset valmiudet puhekumppaneilla on puheen 

tuottamiseen, kuuntelemiseen ja millainen tahtotila heillä on ymmärtää toista osa-

puolta. Tärkeintä on pysähtyä kunnolla kuuntelemaan ja olla aidosti läsnä tilanteessa, 

jotta voi sisäistää mitä toisella on sanottavana ja ymmärtää puheen merkityksen.  

 

Dialogi, on Remund (2015, s. 15) mukaan tärkeää ymmärtää oikein, se ei ole yksipuo-

lista puhetta, käskyjä tms. vaan kahdenkeskistä keskustelua, jossa kuuntelulla, ilmeillä 

ja eleillä sekä kokonaisvaltaisella tilanteen ja sisällön ymmärtämisellä on iso merkitys. 

Paitsi esimiestyössä, myös kaikessa yhteistyössä nämä asiat ovat todella tärkeitä. On 

erittäin tärkeää pitää yllä hyviä vuorovaikutussuhteita, vaalia dialogin syntymistä sekä 
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kuunnella tarkkaavaisesti, jotta väärinkäsityksiltä vältytään. Sama pätee myös esimies-

ten ja henkilöstöpalveluiden välisessä kanssakäymisessä. Jotta yhteistyö sujuisi hyvin 

ja väärinkäsityksiltä vältyttäisiin, on molempien osapuolten osattava kommunikoida 

keskenään niin, ettei asioihin jää epäselvyyksiä tai väärinkäsityksiä, huolimatta siitä 

millä tavalla sitä käydään. 

 

Vuorovaikutuksen laadun merkityksestä on kirjoittanut myös Bell & Martin (2019, S. 

11). Heidän mukaansa sillä miten kommunikoi, on erittäin suuri painoarvo. Jos haluat 

saada aikaiseksi ammatillisen vuorovaikutussuhteen alaiseesi tai muuhun sisäiseen 

asiakkaaseesi, on pidettävä huoli siitä, että erottaa kaverisuhteet ja ammatillisen roolin. 

Ammatillisessa roolissa kykenee antamaan palautetta, mutta kaverisuhteissa se voi 

olla täysin mahdotonta. Joskus näiden roolien erottaminen on todella vaikeaa, mutta 

hyvä esimies pystyy aina kertomaan ikävätkin asiat ja antamaan kriittistäkin palautetta, 

vaikka esimies-alaissuhde olisi muodostunut vuosien saatossa ystävyydeksi. 

 

Remund (2015, s. 14) myös painottaa, että nykypäivänä ei voi jäädä tuppisuuksi vaan 

jokaisen pitää ottaa vastuu omasta vuorovaikuttamisestaan. Hänen kanssaan on helppo 

olla samaa mieltä. Minusta ujoinkaan ihminen ei saisi jäädä persoonansa taakse vaan 

jokaisen on otettava oma työrooli ja uskallettava tuoda oma näkökulmansa ja ammat-

titaitonsa esille omassa työssään ja vuorovaikutustilanteissaan.  

 

Viestintävälineet vaikuttavat Hyppäsen (2013, luku 1, kohta Viestintä ja vuorovaiku-

tustaidot) mukaan myös erittäin paljon vuorovaikutukseen. Kasvokkain tapahtuva 

vuorovaikutus on yleensä kaikkein tehokkainta (Kuvio 4). Tällöin keskustelijat näke-

vät toistensa ilmeet, eleet, äänenpainon ja pystyvät tulkitsemaan toisen sanomaa her-

kemmin ja olemaan läsnä helpommin kuin esimerkiksi puhelimessa tai kirjoiteltaessa 

sähköpostia. Yhteistyön onnistumiseksi kannattaisi aina pohtia yhteydenottoa mielui-

ten kasvokkain kuin anonyymisti sähköpostilla. 

 

Tiedottamisen, dialogin sekä vuorovaikutuksen kannalta nämä ovat hyvä tiedostaa. 

Henkilöstöpalvelut ovat ennen kaikkea asiakaspalvelijoita ja he palvelevat ja kommu-

nikoivat monella eri tasolla sisäisten asiakkaiden kanssa. He myös jakavat paljon tietoa 

ja kouluttavat henkilöstöä tarvittaessa. Tämä on olisi myös esimiesten hyvä muistaa 

heidän keskustellessa alaisen kanssa heidän henkilökohtaisista asioistaan. Silloin, kun 
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kasvokkain keskustelu ei onnistu, voisi olla parempi käyttää nykyteknologiaa hyväksi 

ja ottaa videopuhelu pelkän puhelinyhteyden tai sähköpostin sijasta. Siten myös hen-

kilökohtaisiin vaikeuksiin liukumassa oleva alainen tulisi kohdatuksi paremmin eikä 

jäisi ongelmien kanssa yksin. 

 

 

Kuvio 4. Viestintävälineiden vaikuttavuus (Åberg 2006). Kirjasta Esimiesosaaminen 

(Hyppänen, 2013, luku 1, kohta Viestintä ja vuorovaikutustaidot) 

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS 

7.1 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset 

Tutkimusongelmani on palkanmaksun oikeellisuuden ja oikea-aikaisuuden toteutumi-

sen ongelmat. Ilmiö on osin tuttu, koska kaikki elementit ovat jo olemassa, mutta nii-

den hyödyt epäselvät. Tutkimuksellani halusin vahvistaa näkemystä ja painottaa on-

gelmien painopisteitä pääosin numeerisin tuloksin. Lisäksi kysyin vapaita kysymyk-

siä, jotta sain syvennettyä numeeristen tulosten vaikuttavuutta sekä otettua käyttäjät 
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mukaan kehittämään eri palveluiden tukimuotoja sekä yhteistyötä. Johdin tutkimuson-

gelmasta kolme tutkimuskysymystä, joihin etsin vastauksia kyselylomakkeen kysy-

myksillä. Aluksi kartoitin haasteita ja ongelmia yleisellä tasolla, jotka voisivat vaikut-

taa palkanmaksun oikeellisuuteen ja oikea-aikaisuuteen. Muissa kysymyksissä kartoi-

tin tarkemmin miten eri palvelumuodot ovat toimineet heidän mielestään ja miten on-

gelmia voisi minimoida ja yhteistyötä lisätä. 

7.1.1 Tutkimuskysymykset 

• Millaisia haasteita tai ongelmia esimiehet ja hallintoassistentit kohtaavat palvelus-

suhteen elinkaaren hoitamistilanteissa? 

• Miten henkilöstöpalveluiden ylläpitämät eri palveluiden tukimuodot toimivat esi-

miesten ja assistenttien mielestä? 

• Millä keinoilla ongelmia saisi minimoitua ja yhteistyötä parannettua? 

7.2 Aineiston tutkimusote ja keruumenetelmä sekä analysointi 

Opinnäytetyössäni on suurelta osin ns. kvantitatiivinen tutkimusote, jossa Kanasen 

(2015, s. 197–198) mukaan teoria on valmiina ja jonka tuloksia sovelletaan käytän-

töön. Käytännössä tämä on tarkoittanut sitä, että minulla on tutkimusongelmasta nos-

tettu teoriapohja, jonka ilmiötä olen tutkinut kysymällä asiasta valikoidulta joukolta 

ihmisiä. Joukon mielipide on otos, jonka mukaan tehdään johtopäätöksiä asiasta.  

 

Tutkimusote on myös osin laadullinen, eli kvalitatiivinen, sillä halusin varmistusta teo-

riapohjan tueksi laajoilla avoimilla kysymyksillä. Kanasen (2015, s. 70–71) mukaan 

kvalitatiivisella tutkimuksella tavoitellaan yleensä ilmiön ymmärtämistä silloin, kun 

teoriaa asiasta ei vielä ole. Tätä menetelmää voi käyttää myös kvantitatiivisen tutki-

muksen lisäksi, jolloin saadaan teoriaa vahvistavaa ja selittävää tutkimusaineistoa. 

 

Ensimmäisessä kysymyksessäni on sekä laadullisen että määrällisen tutkimuksen tun-

nusmerkkejä. Siinä etsin vastausta kysymykseen ”mitä”, joka on laadullisen tutkimuk-

sen tunnusmerkki sekä vastauksia kysymyksiin ”kuinka paljon” ja ”miksi”, jotka ovat 

taas määrälliselle tutkimukselle tunnusomaisia. Toisessa ja kolmannessa kysymyk-

sessä etsitään vastauksia ”miten” kysymykseen, joka on laadulliselle tutkimukselle 

tunnusomaista. Minulla on siis monimenetelmäinen tutkimus, ns. kehittämistutkimus, 
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jonka olen toteuttanut sekä strukturoiduilla että vapailla kyselylomakkeen kysymyk-

sillä (Kananen 2011, s. 15, 26 & Kananen 2015, s. 73–76, 323–326). 

 

Vilkan (2021, kohta 3 Ideataso) mukaan varsinainen tutkimusongelma ja sen alakysy-

mykset pitäisi aina olla selvillä kyselyä tehtäessä, jotta kysely vastaa oikeisiin asioihin. 

Kyselylomakkeen valmistelussa auttoi teoriapohjan tekeminen. Sen avulla hahmotin 

paremmin mitä asioita aihepiiriin kuului ja miten saisin kyselylomakkeesta vastaukset 

kaikkiin avoimiin kysymyksiini, joita tutkimusongelmasta juontui. Kanasen (2015, s. 

199) mukaan tämä auttaa myös tutkimuksen luotettavuuden eli reliabiliteetin ja vali-

diteetin varmistamiseen. Käytännössä tämä tarkoittaa sitä, että mitä parempi sidos teo-

riapohjan ja kyselyn välillä on, sitä luotettavampia tutkimustuloksista saadaan. 

 

Vilkan (2021, kohta 4 Tutkimusaineiston keräämisen tavat) mukaan kyselylomake on 

tavallisin määrällisen eli kvantitatiivisen tutkimuksen keräämistapa.  Tutkimukseni ta-

voitteena oli saada mahdollisimman kattava vastaajaprosentti, vaikka vastaajat olivat 

maantieteellisesti täysin eri paikoissa. Sähköinen kysely myös mahdollisti tulosten ke-

räämisen anonyymisti, joten saatoin kysyä myös mielipide -kysymyksiä nykyisestä ti-

lanteesta. Tässä tavassa käytin vastaajien ja omaa aikaani mahdollisimman vähän ja 

sain silti kattavan otoksen.  

 

Kyselyn rakenne muotoutui mukailemaan teoriapohjaa, jonka olin rakentanut tausta-

tietojen ja tutkimusongelmani sekä niitä tukevien kysymysten pohjalta. Tarkoitukse-

nani oli kartoittaa mahdollisimman kattavasti ja tarkasti kaikki ne osa-alueet ja kohdat, 

joihin halusin vastauksia. Testasin kyselyä omalla esimiehelläni ja kollegallani, jotta 

sain rehellistä tietoa kysymyksistä, niiden sisällön ja ulkoasun puolesta. Kommentit 

saadessani korjasin kirjoitusvirheet ja muutin vielä jonkin verran muutamaa kohtaa 

selkeämmäksi. 

 

Kyselyssä oli 8 eri aihetta, joista jokaisessa oli tutkimusongelman aihealueesta koot-

tuja väittämiä. Väittämät arvioitiin asteikolla 1–5. Vastauksista 1 piti paikkaansa erit-

täin vähän ja 5 erittäin paljon. Tämän lisäksi aihealueen jälkeen oli tarkentavia kysy-

myksiä, joissa sai antaa perusteluja ja kehitysehdotuksia vastauksiinsa. Tarkoitus oli 

saada mahdollisimman paljon tietoa nykyisestä tilanteesta ja pyrkiä ymmärtämään 

mistä ongelmat johtuivat ja mitä olisi tehtävissä. 
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Ennen varsinaista kyselyn toimeenpanoa lähetin kyselystä ennakkotiedotteen, jossa 

kerroin lyhyesti tutkimuksesta ja sen tavoitteista ja yritin innostaa vastaajia tulevaan 

kyselyyn. Varsinainen kysely (Liite 1.) lähetettiin 62 henkilölle, joista esimiehiä oli 55 

ja hallintoassistentteja 7. Kysely oli kaikille sama. Vastausaikaa annoin 2 viikkoa, 

jonka puolessa välissä laitoin muistutusviestin. Vastauksia sain 38, joka on noin 61 % 

kaikista vastaajista. 

8 TUTKIMUSTULOKSET 

Tietojen saaminen päätöksenteon tueksi 

Ensimmäinen väittämä (Taulukko 1) käsitteli palvelussuhteen aloitusta. Vähän alle 

puolet (40 %) olivat sitä mieltä, ettei tietojen saaminen päätöksenteon tueksi ollut ko-

vin vaikeaa. Alle kymmenesosan mielestä (8,6 %) tämä oli melko vaikeaa (vastaus 4) 

ja kenenkään mielestä tämä ei ollut erittäin vaikeaa (vastaus 5).  

Taulukko 1. Tietojen saaminen päätöksenteon tueksi on hankalaa. 

 

 

Virkamääräyksen, päätöksen tai työsopimuksen tekeminen 

Toinen väittämä (Taulukko 2) käsitteli työsuhteen alkuun sijoittuvien päätösten tai lo-

makkeiden täyttämistä. Näiden tekeminen koettiin melko helpoksi. Vastaajista vähän 
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yli puolet (54,3 %) oli sitä mieltä, että näiden tekeminen on melko vähän vaikeaa (vas-

taus 2) ja muut vastaukset painottuivat vastauksen 2 molemmille puolille. Vastauksen 

1 antoi vähän alle viidennes (17,1 %) ja vastauksen 3 tasan viidennes (20 %).  

 

Taulukko 2. Virkamääräyksen, päätöksen tai työsopimuksen tekeminen on hankalaa. 

 Arvosana % -osuus Vastaajat 

Virkamääräyksen, päätöksen tai työsopi-

muksen tekeminen on hankalaa: 

1 17,1 % 6 

2 54,3 % 19 

3 20,0 % 7 

Arviointi asteikolla 1-5.  

1 = erittäin vähän 5= erittäin paljon 

4 2,9 % 1 

5 0,0 % 0 
 

En osaa sanoa 5,7 % 2 

 

Tämä on koettu henkilöstöpalveluissa ehkä hieman suuremmaksi ongelmaksi, kuin 

esimiesten tuloksen antavat ymmärtää. Palkkasihteerit kokevat neuvovansa esimiehiä 

ja assistentteja jonkin verran enemmän tämänkaltaisissa tilanteissa kuin esimiehet ja 

hallintoassistentit kokevat tarvitsevansa apua.  

 

Ohjeistusten soveltaminen ja löytäminen 

Kolmannessa väittämässä kartoitettiin ohjeistusten soveltamista ja löytämistä. Tällä 

haluttiin tietää miten henkilöstöpalveluiden tekemät ohjeistukset palvelevat esimiehiä 

ja assistentteja. Väittämässä (Taulukko 3) on paljon hajontaa (1.12) tämän kategorian 

väittämistä. Lähes puolet (42 %) on ollut sitä mieltä, ettei ohjeistusten soveltamisessa 

ja löytämisessä ole ollut vaikeuksia vastaten arvosanaksi 2. Muutamalle tämä on ollut 

jopa erittäin hankalaa (9 %) ja todella moni, yli kolmasosa (36 %) on kokenut tämän 

enemmän vaikeaksi kuin helpoksi (yhteensä vastaukset 3 ja 4). 

Vapaiden vastausten seulonnan jälkeen, numeeristen vastausten tulokset kertovat 

enemmän löytämisen kuin soveltamisen vaikeudesta. Henkilöstöpalveluiden näkökul-

masta ohjeistusten soveltaminen ei ole ollut mitenkään suuri ongelmakohta, mutta nii-

den löytämisestä on ollut jonkin verran ongelmia. 
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Taulukko 3. Ohjeistusten soveltaminen ja / tai niiden löytämisen vaikeus. 

 

 

Tietojen kirjaaminen HP:lle 

Tietojen kirjaaminen henkilöstö- ja palvelussuhderekisteriin (HP) koettiin melko hel-

poksi (Taulukko 4). Tosin yli puolella vastaajista (58 %) ei ollut kokemusta asiaan, 

mutta ne, joilla oli, eivät kokeneet HP:tä vaikeaksi. Samoin kokevat henkilöstöpalve-

lut, heidän mukaansa tähän ei tarvita neuvoja heiltä kovinkaan paljoa. 

Taulukko 4. Tietojen kirjaaminen HP:lle esimiesten ja assistenttien vastaukset 

 

 

Lomakkeiden löytäminen 

Seuraavissa väittämissä kysyttiin esimiehiltä ja assistenteilta eri lomakkeiden löytämi-

sen helppoudesta Sissistä (intrasta) (Taulukko 5) sekä Populuksesta (palkanlaskenta-

ohjelma) (Taulukko 6). Näissä väittämissä hajontaa oli jonkin verran. Silti suurin osa 

Sissin lomakkeisiin vastaajista, reilusti yli kolmasosa (38 %) ei ole kokenut tätä han-

kalaksi (arvosana 1) tai koki tämän vain vähän hankalaksi (22 %) antaen arvosanan 2.  
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Taulukko 5. Eri lomakkeiden löytäminen Sissistä on hankalaa: (Aloittamisilmoitus, 

poissaololomake, päättymisilmoitus tms.) 

 

Populuksen lomakkeiden löytämisen helppous antoi saman suuntaisia vastauksia. Ne 

koettiin aavistuksen verran vaikeammiksi löytää kuin Sissin lomakkeet. Lähes kol-

mannes vastaajista piti niitä joko erittäin helppoina (24 %) (vastaus 1) tai vain vähän 

vaikeina (30 %) (vastaus 2). Vähän enemmän vaikeina (vastaukset 3–4) piti yhteensä 

lähes kolmasosa (30 %) vastaajista, painottuen kuitenkin enemmän kolmosvastauk-

seen (19 %). 

 

Taulukko 6. Lomakkeiden löytäminen Populuksesta on hankalaa. 

 

 

Lomakkeiden täyttäminen 

Lomakkeiden täyttäminen niin Sissin lomakkeet (Taulukko 7) kuin Populuksenkin 

(palkanlaskentaohjelma) (Taulukko 8) koettiin melko helpoksi. Sissin lomakkeiden 

täyttäminen vastaajien mielestä melko helppoa. Yhteensä yli puolen (60 %) mielestä 

niiden täyttäminen ei ole vaikeaa (vastaukset 1 ja 2 yhteensä).  

 

Samoin ovat vuosien saatossa kokeneet henkilöstöpalvelut. Heiltä ei kysytä näiden 

löytämisestä tai täyttämisessä kovinkaan paljon neuvoa, mutta toisinaan Sissin lomak-

keet ovat tulleet puutteellisena tai väärin täytettynä käsiteltäväksi tai Populukseen on 

tallennettu tietoja väärin, jolloin palkka on mennyt henkilölle väärin. 
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Taulukko 7. Sissin lomakkeiden täyttämisen vaikeus 

 

 

Populuksen lomakkeiden täyttäminen oli reilusti yli puolen mielestä (66 %) lähes yhtä 

helppoa (yhteensä vastaukset 1 ja 2). Molemmissa vastauksissa hajontaa oli jonkin 

verran, joka on hyvä ottaa huomioon yhdessä vapaiden vastausten kanssa. 

Taulukko 8. Populuksen lomakkeiden täyttämisen vaikeus 

 

 

Lomakkeet pohdituttivat niitä, jotka kokivat lomakkeiden löytämisen tai täyttämisen 

hankalaksi. Heistä ohjelmien haku -toiminto on hankala ja lomakkeiden täyttäminen 

niin Sissin pohjien kuin Populuksessakin vaatii enemmän tietoteknistä osaamista tai 

spesifiä tietoa mitä normaali koneen käyttäminen.  

 

”Sissin rakenne hankala ja hakutoiminto ei toimi aina toivotusti.” 

 

”Ohjeita on vaikea löytää, jos ei tarkkaan tiedä hakusanaa tai mitä etsii. Eri järjestel-

mät, kuten Populus ja Kipa ovat harvoin käytettynä epäloogisia ja vaikeaselkoisia.” 

”Sissistä on todella hankalaa löytää oikeasta kohdasta oikeanlainen lomake. Sitten, 

kun sellaisen sattuu löytämään, niin se pitää osata oikealla tavalla tallentaa tms. että 

sitä pääsee täyttämään. Tai pahimmassa tapauksessa se pitää tulostaa, että sen saa 

täytettyä, kun ei löydy sitä oikeaa tapaa muuten.” 
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”En aina ymmärrä ohjelmien ohjeita, koska ne edellyttävä sellaista loogista päättelyä 

tai sanaston tuntemusta, jota minulla ei ole. Minulla on myös vaikeuksia hakea lomak-

keita Sissistä tai muilta alustoilta, koska en tarkkaan ottaen tiedä, millä hakusanoilla 

minun pitäisi operoida.” 

 

”Populukseen käyttöön liittyy hankaluuksia, joita en aina osaa itse ratkaista. Esimer-

kiksi lomat ja poissaolot kirjautuvat välillä "väärin" tai yhtenäinenkin jakso pitää ra-

kentaa useammasta palasta. 

 

Palkanmaksuaikataulun noudattaminen 

Kysyessäni esimiehiltä ja assistenteilta palkanmaksuaikataulujen noudattamisesta 

(Taulukko 9), vastauksissa oli hajontaa jonkin verran. Eniten vastauksia, kolmasosa 

(34 %) oli ”En osaa sanoa” osuudessa. Toiseksi eniten vastaajista, neljännes vastaajista 

(26 %) ei kokenut tätä hankalaksi, mutta reilu kuudesosa vastaajista (14 %) koki tämän 

erittäin hankalaksi.  

 

Taulukko 9. Palkanmaksuaikataulun noudattaminen. 

 

 

Tätä tulosta korreloi myös seuraava väite (Taulukko 10) ”Työntekijän tietojen toimit-

taminen henkilöstöpalveluihin aikataulujen puitteissa on haasteellista”. Suurin osa lä-

hes kolmasosa (29,4 %) on vastannut, ettei se ole kovin haasteellista, lähes viidesosa 

ei ole osannut vastata ollenkaan (17,6 %) ja muiden vastausten välillä hajontaa on 

melko paljon (1.31). Tämä kertoo paljon siitä, mitä edellisen väitteen vastaukset an-

toivat ymmärtää. Kokemus on hyvin subjektiivinen; joillekin tämä on todella haasteel-

lista, toisia tämä ei koske lainkaan. 
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Taulukko 10. Työntekijän papereiden ja tietojen toimittaminen henkilöstöpalveluihin 

aikataulujen puitteissa on haasteellista. 

 

 

Henkilöstöpalveluiden tuntuma tietojen toimittamiseen ja aikataulujen noudattami-

seen on paljon harmaampi. Aikataulut ovat heille todella tärkeitä ja niiden noudatta-

misessa on ollut ajoittain ongelmia paljonkin. 

 

Aikataulukysymykset pohdituttivat esimiehiä ja assistentteja. Heidän vastauksistaan 

välittyi kuva, ettei itse voi asioiden tolalle juuri mitään. Ongelmat johtuvat usein toi-

sesta tai kolmannesta osapuolesta, joihin ei itse voi vaikuttaa. Syyksi ilmoitettiin myös 

etätyöt- ja papereiden toimittamisen vaikeus. Tämä on ollut korona-aikana varsin ylei-

nen ongelma henkilöstöpalveluiden näkökulmasta. Toisinaan ongelmana ovat olleet 

aikataulujen tulkinnan vaikeus tai tilanteiden ennakoimattomuus. 

 

Esimiesten ja assistenttien vastaukset kysymykseen ” Jos vastasit johonkin edellä ole-

vaan kohtaan 4–5, kerro mikä on haasteellista ja mistä luulet tämän johtuvan.” 

 

”Nopeissa rekrtytointitilanteissa eli esim. kun rekrytoidaan sijainen yllättävissä tilan-

teissa työ- tai virkasuhteeseen, palkkojen eräpäivät saattavat tulla liian nopeasti vas-

taan. Mutta tässä on ymmärtääkseni kyse Kipan antamista aikaraameista eli niillä 

mennään.” 

 

”Kirkkoherran työssä on paljon sellaisia asioita, jotka on aikataulutettava hyvissä 

ajoin. Usein tällaiset henkilöstöasiat tulevat "puun takaa" ja joskus niihin 
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perehtyminen sekä asioiden selvittely on aikaa vievää. Määräajoista johtuen muut 

asiat joko viivästyvät tai unohtuvat pois "to do" -listalta. Mutta kaikesta on tähän 

saakka selvitty - joskus moitteiden kera, mutta sellaista pitää oppia tässä tehtävässä 

sietämään.” 

 

”Sairauspoissaololomakkeiden ja lääkärintodistusten toimittaminen etenkin korona-

aikana on ollut haasteellista. Joitakin työntekijöitä täytyy muistuttaa useaan kertaan 

asioista.” 

 

”uuden työntekijän palvelussuhde-papereiden tai jo palkatun työntekijän palvelussuh-

teen jatkaminen eivät yleensä pysy aikataulussa, koska lähiesimiehiltä tiedot tulevat 

useimmiten myöhässä. Näin ollen palkanmaksuaikatauluissa on lähtökohtaisesti mah-

doton pysyä.” 

 

”Työntekijöiden tietojen toimittaminen henkilöstöpalveuihin on toisinaan hankalaa 

johtuen mm. siitä, että me emme saa dokumentteja työntekijöiltä heti, ja työt kuitenkin 

aloitetaan pian rekrytoimisen jälkeen.” 

 

”Kipaan tarvittavat tiedot ovat oltava niin ajoissa. Etätyöt, vaikka ihania ovatkin, ovat 

välillä haastavia toimittaa papereita yhtymään.” 

 

Yhteistyö 

Yhteistyöosuudessa kysyttiin mm. palvelun laadusta ja asiantuntevuudesta (Taulukot 

11–15). Yhteistyö koettiin hyväksi ja numeeriset arvioinnit keskittyivät pääsääntöi-

sesti 4–5 välille. Yhteistyön sujuvuuteen (Taulukko 11) oltiin joko erittäin tyytyväisiä 

(vastaus 5) tai hyvin tyytyväisiä (vastaus 4). Lähes puolet (47 %) antoi arvosanan 5 ja 

lähes samaan arvosanan antoi 42 % vastaajista.  

 

Taulukko 11. Yhteistyön sujuvuus. 
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Avun ja neuvojen antaminen (Taulukko 12) jakaantui melkein samoin. Arvosanan 5 

antoi lähes puolet (49 %) vastaajista ja arvosanan 4 miltei puolet (43 %) vastaajista. 

Vastaajat siis kokevat saavansa apua ja neuvoja tarvittaessa nopeastikin. 

 

Taulukko 12. Avun ja neuvojen saanti tarvittaessa. 

 

Palvelun ystävällisyyteen (Taulukko 13) oltiin myös erittäin tyytyväisiä, mutta jonkin 

verran hajontaakin tuntui olevan. Yli puolet (54 %) antoivat arvosanan 5 ja arvosanan 

4 puollelle kääntyi yli kolmasosa (38 %) vastaajista. Muutama soraääni kertoo joiden-

kin olevan epätyytyväisiä palvelun ystävällisyyteen. 

 

Taulukko 13. Palvelun ystävällisyys. 

 

 

Palvelun laadun asiantuntevuuteen (Taulukko 14) oltiin myös pääsääntöisesti tyyty-

väisiä. Arvosanan 5 on antanut yli puolet (54 %) vastaajista ja reilusti yli kolmasosa 

(41 %) antoi arvosanan 4, joka kertoo, että pääsääntöisesti palvelun laatuun ollaan oi-

kein tyytyväisiä. 

 

Taulukko 14. Palvelun laadun asiantuntevuus 
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Ammatillista käytöstä (Taulukko 15) kartoitettiin myös ja siellä tulokset olivat hyvin 

samaa luokkaa edellisten kanssa. Yli puolet (54 %) olivat erittäin tyytyväisiä (arvosana 

5) ammatilliseen käytökseen. Yli kolmasosa (35 %) vastaajista piti käytöksen amma-

tillisuutta oikein hyvänä antaen arvosaksi 4. Muut arvosanat jakautuivat 2–3 välille. 

 

Taulukko 15. Käytöksen ammatillisuus 

 

 

Vapaissa vastauksissa palvelun ystävällisyyteen toivotaan kiinnitettävän jonkin verran 

huomiota. Eräästä vastaajasta on ollut kohtuutonta, että heitä muistutetaan jonkin asian 

tekemättä jättämisestä tai myöhästymisestä. Myös toistuvien asioiden kysymisessä 

vastaajan on täytynyt pohtia, keneltä asiaa kysyy, jotta saa ystävällistä palvelua.  

 

”Esim. henkilöstöpalveluista tulleen viestin, että jokin tieto olisi pitänyt toimittaa 

sinne nopeammin, voisi jättää lähettämättä. Hallintoassistentit tietää aikataulut kyllä, 

mutta jos tieto tulee heillekin myöhässä niin he eivät voi sille mitään. Töykeä viesti, 

jossa huomautetaan edellä mainitusta asiasta, ei edistä yhteistyötä henkilöstöpalve-

luiden kanssa.” 

 

”En jätä tarkoitukselle tekemättä tai tee asioita väärin. Joskus tuntuu, että siellä tur-

haudutaan siihen, että täällä kentällä ei aina tiedetä, miten pitäisi toimia tai toimitaan 

väärässä järjestyksessä. Täällä tilanteet muuttuu välillä todella nopeastikin ja niihin 

on reagoitava nopeasti.” 

 

”Joskus vastauksissa kuultaa "taaskokysyttätäsamaa" läpi, mutta vain joidenkin koh-

dalla. Olenkin oppinuyt kysymään niiltä palvelualttiimmilta :) vaikka kysymys kuului-

sikin aakkosten mukaan toiselle palkkasihteerille.” 

 

Kysyessäni palautteen antamisesta henkilöstöpalveluihin esimiehiltä ja assistenteilta, 

he nostivat tärkeiksi asioiksi puheluihin ja sähköpostiin vastaamisen. Palautteen 
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antotapaan toivottiin jonkinlaista ”risut ja ruusut -palautelaatikkoa”. Negatiivista pa-

lautetta sai asetelma, jossa oletetaan yhtymän olevan ylempänä kuin seurakunnat ja se 

aiheuttaa vastaajan mukaan ongelmia yhteistyöhön.  

 

Pääsääntöisesti vastaajat olivat sitä mieltä, että palautteen antaminen on ollut helppoa, 

jos sitä on tarvinnut antaa. Tämä antaa yhteistyön tasosta hyvän kuvan yhdessä nu-

meeristen tulosten kanssa. 

 

”Puheluihin ja sähköpostiin vastataan kiitettävästi. Tämä on tärkeää.” 

 

”Joskus palautetta on vaikea kohdentaa oikein, kun ei tiedä, kenelle asia kuuluu. 

Myös tuttuus helpottaa aina palautteen antamista ja ylipäätään toimimista yhdessä.” 

 

”Saan teiltä aina ystävällistä ja nopeaa palvelua, ja yritän siitä myös kiittää. Help-

poa on:)” 

 

”Sekä palautteen antaminen että avun pyytäminen henkilöstöpalveluilta on hyvin 

luontaista ja helppoa. Tätä voin perustella kokemuksellani. Toimintakulttuuri on kii-

tettävästi asiakas- ja palveluorientoitunutta. Siitä olen iloinen.” 

 

”Minulla ei ole ollut tilannetta, jossa minun olisi ollut tarvetta antaa esim. kriittistä 

palautetta henkilöstöpalveluille. Jos sellainen tilanne tulisi, antaisin palautteen tod. 

näk. henkilöstöpäällikölle tai jos olisi kyse henkilöstöpäällikölle menevästä palaut-

teesta, hänen esihenkilölleen. Jos olisi olemassa "palautelaatikko", johon voisi antaa 

palautetta nimettömänä, tämäkin voisi olla hyvä tapa saada sekä risuja, mutta toivot-

tavasti etenkin ruusuja.” 

 

”Ei ole helppoa. Näkymätön hierarkia jossa yhtymä on ylimpänä ja seurakunnat al-

haalla, ei kannusta palautteen antamiseen.” 

 

”Kiitän kyllä auliisti avun saatuani, koppavaan vastaukseen en juuri jaksa reagoida 

eli rakentavan palautteen antaminen ei ole helppoa, kun sitä apua kuitenkin pian 

taas tulee tarvitsemaan niin parempi niellä "oma tyhmyytensä".” 

 

Yhteistyön lisäämisen tarpeesta kysyessäni sain paljon hyviä ajatuksia ja ideoita ke-

hittämistyön pohjalle. Vastaajat kaipaisivat enemmän yhteistyötä ja tukea työhönsä, 
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vaikka joidenkin mielestä tilanne oli hyvä tällaisenaan. Useamman vastaajan mielestä 

yhteistyön lisääminen parantaisi keskinäistä yhteistyötämme ja madaltaisi yhteyden-

ottokynnystä, myös yhdessä kehittäminen oli toiveissa. Eräs vastaaja oli myös sitä 

mieltä, että henkilöstöhallinnon asiantuntevuustasoa pitäisi nostaa, jotta kaikki henki-

löstöpalvelijat voisivat toimia ns. henkilöstöasiantuntijoina vastaten kaikkiin henkilös-

töä koskeviin ongelmiin. 

 

”Varmasti kaikki tavat ja keinot yhteistyön selkeyttämiseen ja tutustumiseen olisi hy-

viä!” 

 

”Koko kokonaisuuden pitäisi ehkä olla selkeämpi. Meillä osa asioista kuuluu mi-

nulle, osa seurakunnan sihteeri-ihmisille, osa kirkkoherralle ja osa sitten taas sinne 

yhtymään. Tämä ketju ei ole omassa mielessä selkeä ja siksi niitä virheitä tulee myös 

tehtyä.” 

 

”Tämän hetkinen tilanne ja palvelu on hyvä.” 

 

”jokin perehdyttämissessio voisi olla hyvä, jossain vaiheessa... esimies ei välttämättä 

ihan kartalla ja siten jää paljon asioita pimentoon...” 

 

”Kehittämistyötä voisi tehdä yhdessä.” 

 

”Yhteistyön lisääminen on aina tervetullutta, mutta sen tulisi tapahtua muulla tavoin 

kuin yhteisiä kokouksia järjestämällä. Yksi mahdollisuus voisi olla, että esihenkilöillä 

olisi henkilöstöpalveluissa "oma nimikkotyöntekijä", joka neuvoisi tarvittaessa kai-

kissa henkilöstöpalvelujen toimialaan liittyvissä kysymyksissä ja pulmatilanteissa 

yleisellä tasolla. Tämä tietysti edellyttäisi, että henkilöstöpalveluissa tiedettäisiin ja 

tunnettaisiin henkilöstöpalvelujen toimialaa laajemmin kuin työntekijän nykyinen 

oma tehtäväalue.” 

 

Tiedottaminen 

Tiedottamisen osa-alueessa kartoitettiin mm. miten hyvin nykyiset henkilöstöpalve-

luiden viestinnän tavat palvelevat esimiehiä ja assistentteja (Taulukko 16). Tiedotta-

misen riittävyys koettiin yleisesti hyväksi, arviot kohdistuivat 3–5 välille, painottuen 

erittäin hyvään (arvosana 5). Yli puolet (51 %) vastasivat tiedottamisen olevan erittäin 

riittävää.  
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Taulukko 16. Tiedottamisen riittävyys. 

 

 

Myös Info-kirjettä luettiin ja hyödynnettiin hyvin (Taulukko 17), tulokset painottuivat 

3–5 välille ja joista yli puolet (53 %) olivat arvosanan 4 kannalla ja lähes kolmasosa 

(28 %) sanoi lukevansa itse aina todella hyvin Infokirjeen. 

 

Taulukko 17. Infokirjeen hyödyntäminen. 

 

Kysyessäni erikseen ” Millaisista asioista toivoisit henkilöstöpalveluiden tiedottavan 

infokirjeissään?”, sain paljon hyviä vastauksia. Useammat olivat tyytyväisiä nykyi-

seen tilaan, mutta kehitettävää olisi heidän mielestään mm. panostus lyhyeen ja yti-

mekkääseen sekä olennaiseen asiaan, deadlinet pitää olla selkeästi esillä ja mielellään 

helpot ohjeet oheen tai linkit Sissistä löytyviin lisätietoihin. Myös ajankohtaan pitäisi 

kiinnittää enemmän huomiota, jottei asiat ehdi mennä ohi ennen kuin niihin ehditään 

reagoimaan. 

 

”Vain keskeisemmät ja oleellisimmat asiat ajankohtaisesti. Postia tulee niin valtavat 

määrät, että kaikki ei jää mieleen, varsinkaan jos tiedosta osa on oleellista ja osa ei. 

Otsikossa voisi olla keskeisimmät asiat jo esillä. Sissistä minun on vaikeaa löytää et-

simääni.” 
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”Luen niistä etenkin deadline-asiat. Ne ovat tärkeitä. Määräpäivien lisäksi on hyvä 

antaa myös helpot ohjeet, miten asia hoidetaan. Tai linkki siihen, miten asia hoide-

taan esim. Populuksessa. Kun käyttää ohjelmia harvoin, en enää muista, miten jokin 

asia pitäisi hoitaa. Sen vuoksi tarvitaan ohjeiden toistamista.” 

 

Infokirje on hyvä, kiitos siitä. On kuitenkin hyvä todeta, että monet esimiehet ovat 

työajattomassa työssä, jossa vapaa ja lomat sekä mm. leirit ryhmittyvät niin, että ko-

konaan vapaita viikkoja voi olla verrattain säännöllisesti. Näin ollen lähetetyt viestit 

tavoittavat monet vastaanottajat helposti vasta reilun viikon jälkeen lähettämisestä, 

vaikka kyseessä ei olisi pidempi vuosiloma. Jos viestin on tarkoitus johtaa nopeisiin 

toimiin yksiköissä, se pitää lähettää hyvissä ajoin - mieluusti kuukautta ennen toivot-

tuja toimenpiteitä.” 

 

Palvelussuhdeasioiden koulutukset 

Henkilöstöhallinnossa järjestetään kahdenlaisia info- ja tiedotustilaisuuksia. Henkilös-

töhallinnon tietoiskut on suunnattu erityisesti uusille työntekijöille ja tehtävää vaihta-

ville työntekijöille, jossa saa hyvät perustiedot henkilöstöä koskevista asioista. Niihin 

voi tulla myös, jos haluaa virkistää muistiaan tai päivittää tietoja. Ajankohtaista hal-

linnossa järjestetään 1–2 kertaa vuodessa, joissa käsitellään ajankohtaisia henkilöstö-

hallinnon asioita. 

 

Henkilöstöhallinnon tietoiskuihin (Taulukko 18) yli puolet (51 %) ilmoitti osallistu-

vansa myöhemmin palvelussuhteen aikana ja lähes kolmasosa (29 %) heti palvelus-

suhteen alkaessa. Pieni vastaajajoukko (3 %) osallistui tehtävän vaihtuessa ja melkein 

viidesosa (17 %) ei ole käynyt koskaan tietoiskussa. 

 

Taulukko 18. Osallistuminen tietoiskuihin 
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Ajankohtaista hallinnossa koulutuksiin (Taulukko 19) oli jakautunut luvut paljon 

enemmän kuin tietoiskukoulutuksissa. Joka kerran sanoi osallistuvansa neljäsosa 

(24%), kerran vuodessa näihin osallistuu yli viidesosa (22 %), 2 kertaa vuodessa osal-

listuu vähän alle viidesosa (16 %), harvemmin kuin kaksi kertaa vuodessa ilmoitti 

osallistuvansa yli kolmasosa (35 %) ja vain pieni osa (3 %) ei koskaan osallistu näihin 

koulutuksiin.  

Taulukko 19. Osallistuminen Ajankohtaista hallinnossa -koulutuksiin 

 

 

Seuraavat kysymykseni antoivat näkemyksiä siitä, miten tärkeäksi nämä koulutukset 

koetaan. Molemmat koulutukset (Taulukot 20 ja 21) painottuvat 3–5 välille, vaikka 

melko suuri osa, lähes viidesosa (17 %) ei ollut koskaan käynyt tietoiskuissa ja Ajan-

kohtaista hallinnossa vastaajista yli kolmasosa (35 %) kävi näissä koulutuksissa har-

vemmin kuin kerran vuodessa. 

Tietoiskuja piti erittäin tärkeänä (arvosana 5) reilusti yli kolmasosa (39 %) ja hyvin 

tärkeänä (arvosanan 4) yli kolmannes (36 %) ja vain pienen osan mielestä nämä eivät 

olleet niin tärkeitä. Arvosanan 3 antoi reilu kuudesosa (14 %) vastaajista ja vain pienen 

osan (6 %) mielestä tämä oli vain hyvin vähän tärkeää (arvosana 2). 

Taulukko 20. Tietoiskujen tärkeys. 
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Lähes samoihin tuloksiin päästiin Ajankohtaista hallinnossa koulutusten tärkeydessä. 

Vastaajista reilusti yli kolmannes (41 %) piti näitä erittäin tärkeinä (arvosana 5), vajaan 

kolmanneksen (30 %) mielestä nämä olivat hyvin tärkeitä (arvosana 4) ja vajaan vii-

denneksen (16 %) mielestä tämä on tärkeää (arvosana 3). 

 

Taulukko 21. Ajankohtaista hallinnossa tärkeys. 

 

 

Kysyessäni asiasta vapaalla kysymyksellä ”Millä muilla tavoin toivoisit saavasi tietoa 

palvelussuhdeasioissa?”, sain vastaukseksi melko paljon tyytyväisiä vastauksia nykyi-

seen tilanteeseen. Koulutukset koettiin hyväksi kanavaksi, vaikka jonkin verran on ol-

lut epätietoisuutta kenelle koulutukset ovat suunnattuja tai niiden ei koeta olevan tar-

peellisia itselle. Osallistumisen esteeksi nousi oman ajan vähyys osallistua koulutuk-

siin työn tai vapaiden vuoksi ja tähän lääkkeeksi etäkoulutusmahdollisuutta. Myös 

”hoksauttamista” näistä koulutuksista pyydettiin. Ilmoitusta muutoksista meilitse ja 

niiden nostamista Sissin etusivulle myös pohdittiin. 

 

”On hyvä, että ajankohtaisissa tietoiskuissa on selkeästi kerrottu, mitä aiheita käsi-

tellään. Olen tähän saakka ollut käsityksessä, että tietoiskut ovat lähinnä uusille 

työntekijöille. Ehkä olen väärässä!” 

 

”Selkeä säännöllinen sähköposti ajankohtaisista asioita lienee paras. Sama asia Sis-

siin helposti löydettäväksi. Ehkä näin onkin, en vain onnistu löytämään.” 

 

” Ehkä mieluummin voisi nostaa sissin etusivulle esim. aika-ajoin silloin tällöin jon-

kun henkilöstö asian akuutin esim. jos KirVESTES muuttuu oleellisesti” 
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”Ajankohtaista hallinnossa koulutukset ovat hyviä, mutta ne usein ajoittuvat siten, 

että en ole päässyt niihin mukaan.  Mikäli koetaan tarpeelliseksi, että esihenkilöt 

osallistuvat niihin useammin, olisi niistä syytä hoksauttaa ajoissa.” 

 

”Kommentoin tietoiskuja ja Ajankohtaista hallinnossa koulutuksia. Nämä ovat tär-

keitä. Soisin, että niihin osallistuttaisiin enemmän. Ongelma on usein, että ne asettu-

vat muiden työtehtävien tai viikkovapaiden päälle. Mikäli näitä voitaisiin toteuttaa 

etänä niin, että tilaisuus olisi myös jälkikatseltavissa, tavoittavuus voisi parantua.” 

 

Tiedon hakeminen 

Tiedon hakua kartoitin kysymällä mistä lähteistä esimiehet ja hallintoassistentit hake-

vat tietoa palvelussuhdeasioiden hoitamiseen (Taulukot 22–27). Kysymyksenasettelu 

oli ehkä hieman huonosti tehty, sillä nyt en päässyt vertailemaan näitä kunnolla kes-

kenään. Sain kuitenkin yksittäisestä lähteestä tietoa miten usein ko. tietopaikasta tietoa 

haetaan ja miten hyödylliseksi se ehkä koetaan. Korkeimmat luvut 4 ja 5 arvosanoista 

yhteensä (84 %) saivat henkilöstöpalvelut (Taulukko 23), joita käytettiin eniten, esi-

miehiä ja kollegoita (Taulukko 22) käytettiin toiseksi eniten (75 %) ja kolmanneksi 

eniten (70%) KirVESTESsiä (Taulukko 26). 

 

Neuvon kysyminen ongelmatilanteissa esimiehiltä tai kollegalta (Taulukko 22) koet-

tiin hyödylliseksi ja sitä käytettiin paljon (yhteensä tulokset 4 ja 5 olivat 75 %). Tu-

lokset hajaantuivat jonkin verran. Vastauksiin vähän tai melko vähän (tulokset 2–3) 

vastasivat yhteensä neljäsosa vastaajista (25 %).  

 

Taulukko 22. Neuvon kysyminen esimieheltä tai kollegalta 

 

 

Henkilöstöpalveluilta kysytään neuvoa selkeästi useimmiten. Nelos- ja vitosvastausten 

yhteenlaskettu tulos on selkeästi yli puolenvälin (84 %) ja hajontaa on varsin vähän. 
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Taulukko 23. Tiedon kysyminen henkilöstöpalveluista 

 

 

Sissistä tiedon hakeminen painottui (Taulukko 24) vastausten 3–4 välille, 3-vastauksia 

tuli miltei kolmasosa (28 %) ja eniten ääniä sai 4-vastaus (44 %). Noin kuudesosa (14 

%) vastaajista haki vain harvoin tietoa Sissistä. 

 

Taulukko 24. Tiedon hakeminen Sissistä 

 

 

Infokirjeistä (Taulukko 25) haettiin tietoa 2–5 välillä, eli hajontaa oli aika paljon. Pää-

sääntöisesti sitä kuitenkin hyödynnetään varsin paljon. 2-vastauksia oli vähän alle vii-

dennes (19 %), 3-vastauksia vähän yli viidennes (22 %), 4-vastauksia oli miltei puolet 

(49 %) sekä 5-vastauksia vain vähän yli kymmenesosa (11 %). 

  

Taulukko 25. Tiedon hakeminen Infokirjeestä. 
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KirVESTESsistä haettu tieto (Taulukko 26) painottui 3–5 välille. 3-vastauksia oli noin 

viidennes (16 %), 4-vastauksia miltei puolet (43 %), ja 5-vastauksia oli noin kolman-

nes (27 %). Kokonaisuudessaan kirkon virka- ja työehtosopimusta siis käytetään ehkä 

vähän enemmän hyödyksi kuin infokirjettä. 

 

Taulukko 26. Tiedon haku KirVESTESsistä. 

 

 

Verkosta, esim. Kirkontyömarkkinalaitoksen www-sivuilta haettiin tietoa verrattain 

vähän. Tiedon haku (Taulukko 27) painottui 1–2-vastausten välille, mutta hajontaakin 

oli jonkin verran. Erittäin vähän tietoa verkosta hakevia (1-vastauksia) oli kolmannes 

(33 %), 2-vastauksia melkein yhtä paljon (31 %). Vaikka tulokset painottuvat 1–2-

vastauksiin, on huomattavan suuri osa myös hakenut tietoa verkosta. 

 

Taulukko 27. Tiedon haku verkosta. 

 

 

Kysyessäni vapaan kysymyksen ”Mistä muualta olet hakenut ko. tietoa?”, sain vas-

tauksia melko niukasti. Nämä tiedot antavat kuitenkin käsityksen siitä, että sääntöko-

koelma on ainakin joskus ollut esimiehellä käytössä ja sitä saatettaisiin jatkossakin 

tarvita. Myös kirkkolakia ja ammattiliiton julkaisuja hyödynnetään. 

 

”viimeisintä sääntökokoelmaa kaipasin - ö  onko päivitetty löytyykö sissistä?” 
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”kirkkolakia ja TSL haen yleensä netistä  https://www.finlex.fi/fi/laki/ajan-

tasa/2001/20010055” 

 

”Joskus olen saanut tietoa oman ammattijärjestöni Crux-lehdestä tai Kotimaa-leh-

den Pro-osiosta.” 

 

Lomakkeet 

Lomakkeiden selkeydestä, ymmärrettävyydestä sekä löydettävyydestä (Taulukot 28–

30) kysyessäni sain tietoa, miten nämä palvelevat esimiehiä ja assistentteja. Yli puolet 

(62 %) on antanut lomakkeiden selkeydestä hyvän arvosanan (4) ja toiseksi eniten, 

vähän yli viidennes (22 %) on antanut arvosanan kolme. Toisaalta alle kymmenesosa 

(8 %) on kokenut lomakkeet erittäin selkeiksi (arvosana 5) tai ei ole osannut sanoa 

tähän mitään kommenttia. Yhtään 1 tai 2 vastausta ei ole kukaan antanut. 

 

Taulukko 28. Lomakkeiden selkeys 

 

 

Lomakkeiden ymmärrettävyyden tuloksissa (Taulukko 29) on myös vähän hajontaa, 

mutta selkeästi arvosanat painottuvat yläpäähän, eli ne koetaan ymmärrettäviksi. Vas-

tauksia annettiin 3–5 välillä, vastauksen 4 ollessa miltei puolet (49 %) 

 

Taulukko 29. Lomakkeiden ymmärrettävyys 
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Lomakkeiden löydettävyyden tuloksissa (Taulukko 30) on vähän enemmän hajontaa. 

Pääsääntöisesti arvosanat painottuvat yläpäähän 3–5 välille, mutta muutama (6 %) on 

antanut jopa arvosanan 2, joten löydettävyyteen ei oltu kaiken kaikkiaan täysin tyyty-

väisiä. 
 

Taulukko 30. Lomakkeiden löydettävyys 

 

 

Vapaa kysymys ” Haluatko sanoa vielä jotain lomakkeisiin tai näiden ohjeistuksiin 

liittyvää?”, antoi hyviä näkökulmia asiaan. Näiden ymmärrettävyyteen voisi kiinnit-

tää huomiota, vaikka numeeriset tulokset antoivat ymmärtää muuta. Teknisesti nämä 

tuntuvat myös joidenkin mielestä olevan haastavia. Kritiikkiä sai myös lomakkeiden 

tarpeellisuus. 

 

”Lomakkeiden olisi tärkeää olla sähköisesti täytettäviä ja sellaisia, että ne tulostuvat 

oikein, esim. mahtuvat arkille. Näissä on ollut välillä ongelmia paljonkin. Voi olla, 

että niitä on jo korjattukin.” 

 

”Joskus en ymmärrä, mitä lomakkeissa kysytään. Sanasto on sen verran spesiaalia, 

että en tunne sitä. Alaviitteet tai täyttöohjeet kyllä auttavat.” 

 

”Mielestäni työsuhteen aloittamisilmoitus on aika tarpeeton, kun tehdään työsopi-

mus. Samat asiat taitavat olla.” 

 

Ohjeet 

Seuraavaksi kartoitettiin ohjeistuksiin liittyviä käytänteitä. Käytössä on Sississä sijait-

seva ns. Esimieskansio, johon kerätään palvelussuhdeasioiden hoitamisessa hyödyn-

nettäviä ohjeistuksia. Kysymykseen ”Kuinka usein käytät esimieskansiota hyväk-

sesi?” sain yllättäviä vastauksia (Taulukko 31). Hajontaa on melko paljon (1.09) ja ne 

painottuvat 1–4 välille. Vaikka eniten, reilu kolmasosa (39 %) on antanut arvosanan 
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4, melko paljon äänet hajaantuvat myös 2- ja 3-arvosanoille. Yllättävän paljon, kuu-

desosa (14 %) antoi myös 1-arvosanaa, eikä kukaan ole antanut arvosanaa 5. 

 

Taulukko 31. Esimieskansion käyttäminen 

 

Heidän arvioidessa miten hyvin he löytävät kansiosta etsimänsä asiat (Taulukko 32), 

tulokset hajaantuivat vielä enemmän. Eniten ääniä, yli kolmannes (36 %) on antanut 

4-arvosanan, mutta vain pieni osa, alle kymmenesosa (8 %) on ollut sitä mieltä, että 

sieltä löytää erinomaisesti asioita.  

 

Taulukko 32. Esimieskansiosta löytäminen. 

 
 

Pyysin heitä arvioimaan myös sitä, miten he löytävät muita palvelussuhteisiin liittyviä 

ohjeistuksia- ja lomakkeita Sissistä (Taulukko 33). Vain hyvin pieni osa (3 %) ajatteli 

löytävänsä niitä erinomaisesti, toisaalta vain vähän alle kymmenesosa (6 %) on antanut 

arvosanan 1, kuudesosa (14 %) arvosanan 2 ja muut tulokset painottuvat tasaisesti 3–

4 välille.  

 

Taulukko 33. Sissin muiden palvelussuhdeohjeiden ja lomakkeiden löytäminen 
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Kysyessäni syitä 1–2-arvosanoille sekä ideoita mihin he sijoittaisivat lomakkeet ja oh-

jeistukset, jotta kaikki löytäisivät ne, sain hyviä ja valaisevia vastauksia, nämä ovat 

melko samoja, joita jo vähän sivuttiin aiemmassa osiossa. Heidän mielestään Sissistä 

on vaikea löytää asioita, se tuntuu sekavalta ja hakutoiminto hankalalta. Toiset eivät 

tienneet Esimieskansion olemassaolosta lainkaan tai eivät ole sitä syystä tai toisesta 

kokeneet tarpeelliseksi. Eräs pohti, onko sana Esimieskansio hyvä tähän tarkoitukseen. 

 

”Mielestäni Sissin logiikka ja omani eivät kohtaa. Vika voi olla tietysti omassa logii-

kassa.” 

”Sissi tuntuu sekavalta, joskus haulla löytyy, joskus ei.” 

 

”Todennäköisesti etsin tietoa muualta kuin Esimieskansiosta. En ole syystä tai toi-

sesta tutustunut siihen.” 

 

”Turvaudun paljon työtovereiden ja olemassaolevaan tietoon. En ole erityisesti ko-

kenut tarvetta perehtyä näihin kysymyksiin.” 

 

”Käytän Sissin hakutoimintoa paljon ja se toimii valitettavan huonosti. Onko sana 

Esimieskansio hyvä?” 

 

Kysymykseen ”Mihin sijoittaisit ohjeistukset ja lomakkeet Sissin sijasta?”, sain paljon 

hyviä vastauksia. Useat olivat sitä mieltä, että Sissi on paras paikka kaikesta huolimatta 

eikä muita paikkoja esitetty tilalle. Kritiikkiä tuli monista eri tietolähteistä ja kanavista, 

jossa tietoja on päällekkäin. Selkeyttä, kronologisuutta ja järjestelmällisyyttä toivot-

tiin, jotta tiedot löytävät helposti. 

 

”Haaste on tällä hetkellä se, että käytämme niin monia kanavia. Sissi, aski ja teams 

sisältävät kaikki osittain päällekkäistä materiaalia. Ainakin selkeys siinä, missä on 

uusimmat ja päivitetyt tiedot, on tärkeää!” 

 

”Kaikki tuhannet lomakkeet ja ohjeistukset saman alaotsikon alle. Siellä ne voi tie-

tysti ryhmitellä omiin ryhmiinsä, tai vaikka aakkosjärjestykseen.” 

 

”Sissi on tuttu ja vakiintunut paikka etsiä tietoa. Teamsissa tieto katoaa helpommin 

useiden tiimien ja viestiketjujen jalkoihin.” 
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”sissi, mutta toimivilla linkeillä ja ohje mitä esim. tt täyttää, mitä esmies jne..” 

 

”Minun mielestäni Sissi, mutta mistä sieltä, en osaa sanoa. Tärkeintä olisi, että 

Haku-kentän kautta pääsisi käsiksi ohjeituksiin.” 

 

”Kuten edellä totesin, koen ongelmaksi sen, että erilaisia asianhallinta- ja viestijär-

jestelmiä on käytössä yhtä aikaa niin monia. Sinäsä paikalla ei ole väliä, kunhan 

päällekäisyyksistä luovuttaisiin ja valittua paikkaa pidettäisiin esillä. Paikan pitäisi 

olla sellainen, että se toimii ongelmattomasti sekä työpisteitä että etenä.” 

 

Halusin vielä tarkentaa ohjeistusten riittävyyttä yhdellä kysymyksellä. Kysymykseen 

”Kaipaatko lisää palvelussuhdeohjeistuksia? Jos kaipaat, millaisia ohjeistuksia?” Vas-

tauksista sai aiempiin kysymyksiin lisävalaistusta. He tiedostavat ohjeistusten olevan 

olemassa, mutta niiden etsiminen ja käyttäminen nopeasti vaihtuvissa tilanteissa on 

haastavaa. Tällöin he turvautuvat jonkun muun apuun sen sijaan, että etsisivät itse oh-

jeita omaan toimintaansa. 

 

”Ohjeistuksia on riittävästi. Joskus epäselvyyksiä siitä, mihin tiettyjä dokumentteja 

tulisi tallentaa. Esim. lähtevän työntekijän haastattelulomake.” 

 

”Kyllä ohjeistuksia on, mutta aina en löydä niitä, kun tarvitsen.” 

 

”Soitan palkkasihteereille, jos en helposti löydä ohjetta. Tiedän sen kuormittava 

heitä, mutta en voi käyttää turhaan aikaa tietojen etsimiseen. Kun saan tiedon, kir-

jaan sen itselleni muistiin, ettei tarvitse saman asian vuoksi uudelleen kuormittaa 

muita. Näin on toiminut tähän asti hyvin.” 

 

Aikataulut 

Aikataulujen löydettävyyttä ja tulkintaa kartoitettiin vielä avoimilla kysymyksillä sekä 

niiden tärkeyttä numeerisesti (Taulukko 34). Reilu kolmasosa (37 %) piti aikatauluja 

erittäin tärkeänä antaen arvosanan 5 ja kolmasosa (34 %) melko tärkeinä antaen arvo-

sanan 4. Hajontaakin oli jonkin verran, lähes viidesosa (17 %) antoi arvosanan 2, joka 

korreloi hyvin edellisten aikataulukysymysten vastausten kanssa. Tällöin kolmannes 

ei osannut kommentoida tätä mitenkään (34 %) ja neljäsosa vastaajista (26 %) antoi 

arvosanan 1. 
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Taulukko 34. Aikataulujen tärkeys 

 

 

Aikataulujen löydettävyyttä pohdittiin monelta kantilta. Kommentteja kysymyksiin 

”Löytyykö palkanmaksuaikataulu sinusta helposti? Jos ei, mistä luulet tämän johtu-

van?” sain myös reilusti vastauksia. Useat löytävät aikataulut helposti, toisilla ei ole 

hajuakaan mistä lähtisivät sitä etsimään, mutta monet kommentoivat myös tässä koh-

taa Sissiä ja sen hakutoimintoja liian vaikeiksi. Syitä löytymättömyyteen löydettiin 

mm. välinpitämättömyydestä ja tarpeettomuudesta itselle. 

 

”Välinpitämättömyydestä” 

 

”En ainakaan tiedä, mistä lähtisin sitä etsimään.” 
 

”Löytyy hyvin Sissin pikahaulla kunhan vain osaa käyttää kyseistä hakukonetta.” 
 

”En ole kaivannut.” 

 

”löytyy helposti - mutta aikataulu on ehkä huono sana bussit ja junat kulkee aikatau-

lun mukaan palkka tulee ajallaan, joten olisiko lanseerattava uusi parempi sana sa-

nalle aikataulu” 
 

”Ei aina, Sissistä ei ole helppo löytää asioita.” 

 

”Löytyy helposti kun tulostaa aina vuoden alussa.” 

 

 

Toiseksi kysyttiin aikataulujen tulkinnasta kysymyksillä ” Onko palkanmaksuaika-

taulu sinusta helppo tulkita? Jos ei, mistä luulet tämän johtuvan?”. Aikataulun raken-

teeseen suurin osa vastaajista tuntui olevan tyytyväisiä, joitakin se vähän epäilytti, 

vaikka he eivät osanneet sanoa mistä se johtui ja todella moni ei osannut sanoa tähän 

juuri mitään oman kokemuksen puutteesta.  

 

”Aikataulu on luettava kunhan hahmottaa erilaiset työsuhteet.” 
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”On selkeä tulkita - kaikki ei vain ymmärrä sitä - jotta pitää olla ajoissa liikkeellä ja 

toimittaa asiakirjat edelleen palkkahallintoon” 
 

”Erittäin selkeä.” 
 

”En ole tutkinut sitä.” 
 

”Ei ole, mutta oppii sen kyllä, jos tahtoo.” 
 

”Välillä tulkinta meinaa nyrjähtää, en osaa sanoa miksi. Jotain epäselvää siinä on.” 

 

Seuraava avoin kysymys oli myös vapaamuotoinen. Kysymys oli johdettu suoraan 

omasta tutkimusongelmastani ja se liittyi vahvasti aikatauluihin ja siihen päivittäiseen 

yhteistyöhön, jota arjessa jatkuvasti pyöritetään. Kysymys oli; ”Millä tavoin sinusta 

palkanmaksuun tarvittavien tietojen toimittaminen olisi paras toteuttaa, jotta tiedot oli-

sivat henkilöstöpalveluiden käytössä oikein ja ajallaan?”.  

 

Sain moninaisia vastauksia, joista huomaa, että asioita ajatellaan todella monelta nä-

kökulmalta. Useimmat ajattelivat asiaa aikataulujen kautta eivät niinkään prosesseina. 

Muutama ajatteli prosessikuvausten ja informaation selkeyttämisen ja lisäämisen ole-

van hyvä keino. Todella moni oli sitä mieltä, että tapoja voisi kehittää enemmän säh-

köiseksi (salattu sähköposti, järjestelmät), jotta tietojen toimittaminen helpottuisi. 

 

”Aikataulussa pysyttäisii, jos kaikki tekisivät ne ajallaan” 
 

”Infokanavat ja prosessikuvaukset selkeiksi!” 
 

”Sissi ja henkilöstöinfo kerran "lukukaudessa" on riittävä info.” 
 

”Sissi on hyvä, jos paikka siellä on looginen ja haku toimii.” 
 

”Mitä jouhevampaa tietojen välittäminen ja siirtäminen on, sen helpompaa ja nope-

ampaa. Erilaiset lippulappuset ja niiden toimittaminen henkilökohtaisesti paikan 

päälle on usein hitain tapa edetä. Mahdollisimman sähköinen tapa toimia ja ole-

massa olevia järjestelmiä hyödyntäen on varmaan helpointa toimia.” 
 

”Tapa pakollinen mutta vapaa - nyt kun on mahdollisuus salata sposti voisi olla hyvä 

toimittaa kaikki asikirjat sähköisesti spostin liitteenä.” 
 

”Järjestelmien kautta automaattisesti. Nyt leimataan, mutta leimaaminen ei miten-

kään siirry palkanmaksu järjestelmiin. Tuntuu typerältä ylläpitää monta järjestelmää 

ja sitten tehdä lopuksi työ kuitenkin manuaalisesti” 
 

 

Alaistaidot 

Viimeinen kyselyn aihealue ja kysymys koski alaistaitoja, joita tarvitaan myös esi-

miestyön onnistumiseksi. Alaistaitoja ohjeistin seuraavasti; ”Alaistaidot tarkoittaa 
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tässä yhteydessä; lisätä henkilöstön oma-aloitteisuutta ja aktiivisuutta omien asioiden 

hoitamisessa esim. oma toiminta poissaolotilanteissa.” Numeerisissa tuloksissa (Tau-

lukko 35) suurin osa, yli kolmannes (39 %) vastasi näiden edistävän keskinkertaisesti 

(3) alaistaitoja ja toiseksi suurin osa, neljäsosa (25 %) ei osannut sanoa tähän mitään. 

Näiden lisäksi tulokset hajaantuivat 2 ja 4 arvosanoille melko tasaisesti.  

 

Taulukko 35. Alaistaitojen edistettävyys Sississä. 

 

Kysyin vielä tarkentavan avoimen kysymyksen ko. asiasta. Kysymys ” Miten sinusta 

henkilöstöpalvelut voisivat edistää alaistaitojen lisäämistä?”, sai usean vastaajan poh-

timaan asiaa. Alaistaitojen lisääminen selvästi kiinnosti, vaikka jotkut olivatkin sitä 

mieltä, ettei ole tehtävissä mitään, varsinkin, jos henkilöllä itsellään on asenneongel-

mia. Toiset antoivat paljon ideoita, miten perehdyttämisellä, koulutuksilla sekä tiedot-

tamisella erilaisissa tilaisuuksissa ja kokouksissa voisi olla hyötyä. Myös suoranaista 

alaiskoulutusta pohdittiin useaan otteeseen. 

 

”Ehkä ylipäätään uusien työntekijöiden perehdyttämistä pitäisi miettiä joustavam-

maksi. Mitä enemmän papereita on täytettävänä, sitä hankalampaa. ehkä välillä kar-

siminen ja olennaisen tiedon kirkastaminen olisi järkevää.” 

 

”Alaiskoulutusta voisi olla. Sellaista, johon myös esihenkilöt osallistuvat.” 

”Infokahveilla/työntekijäkokouksissa voisi olla info siitä, mitä kaikkea työntekijä voi 

ja pitää tehdä itse.” 

 

”Eipä niitä kukaan oikein pysty edistämään, jos henkilöillä on itsellään asenneon-

gelma ohjelmistojen käyttämiseen.” 

 

”Mahdollisimman selkeällä ja tiiviillä viestinnällä + hyvällä asiakaspalvelulla. Ehkä 

haasteena tässä on se, että kaikki eivät käytä Sissiä tiedonhaun ja jakamisen työka-

luna. Haasteena sekä työntekijöille että esihenkilöille on erilaisten ohjeistusten run-

saus. Kaikkien niiden sisäistäminen ja hallinta on vaativaa. Kannattaa tarkkaan 

miettiä, mistä asioista tarvitaan ohjeistus. Ja pyrkiä sitten laatimaan mahdollisim-

man yksinkertaisia ja tiiviitä dokumentteja ohjeistuksista.” 
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”Tietoa on saatavilla. Esihenkilöille tietojen sijainti, niiden etsiminen ja käyttäminen 

on tuttua. Työntekijälle ne ovat vieraampia ja vaatii omaa halua tutustua materiaa-

liin ja niiden käyttöön.” 

 

”Alaiseni eivät osaa käyttää Sissiä riittävässä määrin. Pitäisiköhän olla opastuksia 

Sissin käyttöön? En tiedä. Joskus voisi olla luovasti toteutettuja tietoiskuja tai jopa 

koulutuksia alaistaidoista. Tällaisessa koulutuksessa voisi näyttää, mistä alaistai-

doissa kehittymiseen tarvitsevia välineitä on löydettävissä (esim. Sissi tai KirTes-

Ves).” 

 

”Selkeät ja varsinkin yhdenmukaiset ohjeet. Nyt tuntuu, että kaikille vähän eri tapoja 

toimia ja sitten henkilöpalveluista ohjeistaan "väärin", kun ei tiedetä miten juuri tie-

tyssä seurakunnassa/viraston toimintaryhmässä on ohjeistettu.” 

 

”Lisäämällä henkilökohtaista opastusta esim. Populuksen käytössä, tai edes sään-

nöllisiä Populuksen käyttö-koulutuksia uusille työntekijöille.” 

9 JOHTOPÄÄTÖKSET JA TOIMINTAEHDOTUKSET 

Oikein ja oikea-aikaisesti maksettu palkka henkilöstölle on ollut koko tutkimukseni 

tavoite. Tutkimuksen tarkoituksena oli löytää ja painottaa niitä haasteita, joita esimie-

het ja hallintoassistentit kohtaavat arjessaan hoitaessaan palvelussuhdeasioita ja etsiä 

keinoja näihin ongelmiin henkilöstöpalveluiden tuottamien tukimuotojen, palveluiden 

sekä yhteistyön kautta. 

 

Tulosten yhteenvedon kautta sain pääteltyä ongelmia ja niiden suuruutta niin henki-

löstöpalveluiden kuin esimiesten ja assistenttien näkökulmasta. Henkilöstöpalveluiden 

näkökulmaa ongelmiin pystyin nostamaan oman ja kollegoideni empiiristen kokemus-

ten kautta. Vapailla kysymyksillä sain tietoa ongelmien laadusta tarkemmin ja koottua 

heidän ajatuksiaan ongelmakohtien ratkaisukeinoista. Kokonaisuus antoi minulle hy-

vän kehyksen pohtia johtopäätöksiä ja toimintasuosituksia. 

9.1 Esimiesten ja assistenttien haasteet ja henkilöstöpalveluiden tukimuotojen kehit-

tämisen johtopäätökset 

Palvelussuhteen aloittaminen, poissaolot ja palvelussuhteen päättyminen ohjaavat 

henkilöstöä, esimiehiä, assistentteja sekä henkilöstöpalveluja toimimaan tilanteen 
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vaatimalla tavalla. Näille kaikille yhteistä on se, että ne saa aikaan tuleva tai jo palve-

luksessa oleva työntekijä. Hänen asioitaan hoitaa hänen esimiehensä tai hallintoassis-

tentti ja kaikki muutokset tulevat lopulta tiedoksi ja toimenpiteitä varten henkilöstö-

palveluille, jotta muutoksille saadaan päätöksenmukainen toiminto aikaiseksi ja siten 

kaikki palkkaan vaikuttavat tiedot palkanmaksua varten oikein ja oikea-aikaisesti hoi-

dettua. 

 

Palvelussuhteen elinkaaren kaikille vaiheille yhteistä on se, että näihin kaikkiin kol-

meen vaiheeseen tarvitaan tietoa päätöksenteon tekemiseksi sekä erinäisiä lomakkeita 

ja ohjeistuksia ym. palvelun ja tuen muotoja, joita henkilöstöpalvelut järjestävät ja yl-

läpitävät. Siten niitä ei tarvitse jatkossa käsitellä erikseen, kun seuraavan kerran kar-

toitetaan samoja asioita. Numeerisista tuloksista sai kuvan, että näihin oltiin pääsään-

töisesti tyytyväisiä, mutta vapaita vastauksia lukiessani huomasin, että ongelmiakin 

löytyy. 

9.1.1 Tietojen saaminen päätöksenteon tueksi sekä virkamääräyksen tms. tekeminen 

Nämä vaikuttavat kaikkiin kolmeen palvelussuhteen elinkaaren muutostilanteisiin aina 

rekrytoinnista palvelussuhteen päättämiseen ja siksi niiden vaikutus on suuri. Nämä 

osa-alueet koettiin pääsääntöisesti hyvin vähän ongelmallisiksi eikä vapaistakaan 

kommenteista tullut juurikaan kehittämistarpeita. Muutama asia herätti kuitenkin aja-

tuksia. Pohdin kommenttia, jossa toivottiin kaikkien henkilöstöpalveluiden työnteki-

jöiden osaavan asiat samalla tavalla. Tämä on suuri toive, mutta antaa aihetta pohtia 

henkilöstöpalveluiden työnjakoa, sisäisten ohjeiden ajantasaisuutta ja niiden olemas-

saoloa uudelta näkökulmalta.  

 

Toinen asia, joka herätti mielenkiintoni kommenteissa, on poissaolotilanteet ja niiden 

tietojen saaminen ajallaan henkilöstöhallintoon. Nämä ongelmat toistuvat usein hen-

kilöstöpalveluiden työssä, joka ei näkynyt juurikaan tutkimustulosten numeerisissa 

vastauksissa, mutta herätti jonkin verran ajatuksia vapaissa vastauksissa. Poissaoloti-

lanteet vaativat aina paljon toimia niin esimiehiltä, assistenteilta kuin henkilöstöpalve-

luiltakin. Usein poissaolotodistukset tai Populus-merkinnät ovat puutteellisia tai tiedot 
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päätöksenteon tueksi tulevat viime tipassa tai palkanmaksuaikatauluihin myöhässä. 

Tällöin palkka maksetaan väärin perustein ja sitä joudutaan korjaamaan takautuvasti.  

 

Jotta näin ei tapahtuisi, pitäisi tarkistaa, että kaikki ohjeistukset kaikkiin eri palvelus-

suhteen eri tilanteisiin olisi Sississä ajantasaisena ja helposti löydettävissä. Koko hen-

kilöstölle, niin esimiehille, assistenteille kuin muillekin työntekijöille pitäisi muistut-

taa säännöllisesti, mistä he löytävät ohjeet näihin tilanteisiin ja pidettävä huoli, että 

ohjeet ovat selkeät ja havainnolliset. 

9.1.2 Ohjeistukset ja lomakkeet 

Ohjeistukset ja lomakkeet sekä Esimieskansio palvelevat kaikkia palvelussuhteen elin-

kaaren muutostilanteita. Näiden löytämisestä sekä käyttämisestä oli monia erilaisia 

mielipiteitä ja ajatuksia. Numeeriset tulokset olivat melko hajanaiset, joka kertoo siitä, 

että joidenkin henkilöiden mielestä ohjeistusten tai lomakkeiden soveltaminen tai löy-

täminen on vaikeaa, vaikka suurin osa vastaajista ei kokenutkaan tätä ongelmalliseksi. 

Populuslomakkeiden täyttäminen koettiin jonkin verran hankalammaksi käyttää. Va-

paista vastauksista sai valaisevia vastauksia ongelmiin, niiden mukaan he eivät oikein 

osaa käyttää Sissin hakutoimintoa ja jotkut eivät olleet ikinä käyttäneetkään Esimies-

kansiota. Ohjeistusten soveltamista ei sen sijaan koettu hankalaksi edes vapaissa vas-

tauksissa.  

 

Näiden perusteella voisi todeta, että näihin olisi syytä kiinnittää enemmän huomiota. 

Sissi, jota aiomme tulevaisuudessakin käyttää, pitäisi rakentaa sellaiseksi, että kaikki 

löytävät sieltä etsimänsä. Kaikille pitäisi tehdä selväksi mistä ohjeistuksia löytää ja 

että ne ovat kaikkien käytettävissä luki niissä esimies tai ei. Ehkä on syytä miettiä 

kansioiden nimiä uudelleen, jotta henkilöstö löytää tärkeät ohjeet niitä tarvitessaan. On 

kaikkien etu, että kaikki eri tilanteiden toimintaohjeet löytyvät helposti. 

 

Sissin lomakkeiden käyttöä kritisoitiin vähän kapulakieliseksi, vaikeasti täytettäviksi 

ja vaikeasti tulkittavaksi, myös niiden tarpeellisuutta pohdittiin. Vaikka nämä olivat 

vain muutamien vastaajien mielipiteitä, on ne syytä ottaa huomioon. Kaikkien lomak-

keiden ja niitä ohjaavien ohjeistusten tarkoitus on palvella käyttäjiään ja jos ne on tehty 
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sellaisiksi, että niiden täyttämistä joutuu tosissaan miettimään, on vika lomakkeessa ja 

/ tai täyttöohjeessa. Nämä tulisi ehdottomasti muokata sellaisiksi, ettei kenenkään tar-

vitse niitä liian kauaa pohtia. 

 

Myös lomakkeiden tarpeellisuuteen on kiinnitettävä huomiota. Jos tekijät eivät ym-

märrä lomakkeiden perimmäistä tarkoitusta, eivät he sitoudu täyttämään lomaketta ko-

vinkaan tunnollisesti ja tämä voi aiheuttaa ongelmia henkilöstön palkanmaksussa. Lo-

makkeisiin kannattaisi myös laittaa selvyyden vuoksi jokin selite, joka perustelee tie-

tojen tarpeellisuutta konkreettisesti. On siis ensiarvoisen tärkeää käydä lomakkeet aja-

tuksella läpi ja kysyä vaikka maallikon näkemystä asiaan, jos asiantuntijat ovat sokeu-

tuneet tekemiensä lomakkeiden puutteille. Tärkeää on antaa mahdollisuus myös sille 

näkökulmalle, että tarvitaanko kaikkia tuotettuja lomakkeita vai voisiko jostain jopa 

luopua tai jotkut asiat ja lomakkeet yhdistää yhdeksi lomakkeeksi. 

 

Populuslomakkeiden täyttäminen koettiin jonkin verran hankalaksi. Tätä hallinnoi 

Kipa, joka tuottaa omat ohjeistuksensa. Henkilöstöä voisi ohjata enemmän Kipa oh-

jeiden pariin laittamalla omille ohjesivuillemme linkin näihin ohjeisiin ja sitä kautta 

ohjata henkilöstöä ottamaan lisää selvää asioista. 

9.1.3 Aikataulut 

Aikataulut ovat oleellinen ja erittäin tärkeä elementti palvelussuhteen elinkaaren kai-

kissa toiminnoissa ja nämä tulivat kyselyn tuloksissa moneen otteeseen esille. Henki-

löstöpalveluiden kokemuksissa aikataulujen noudattamattomuus on ehkä suurin on-

gelma, mutta esimiesten ja assistenttien vastauksissa se ei noussut ihan niin suureksi 

ongelmaksi. Tämä johtuu ehkä näkökulmasta. Se, että esimiesten ja assistenttien vas-

tauksista suurin osa ei osannut sanoa palkanmaksun aikataulujen noudattamisen vai-

keuteen mitään, tarkoittaa minusta enemmänkin sitä, että he eivät koe hoitavansa sel-

laisia asioita, jotka vaikuttavat tähän asiaan. Se, että iso osa kuitenkin koki aikataulujen 

noudattamisen vaikeaksi ja yli 70 % mielestä aikataulut olivat tärkeitä (vastausten 4 ja 

5 yhteenlaskettu tulos), kertoivat siitä, että aikatauluja arvostetaan ja niitä yritetään 

noudattaa, vaikka se toisinaan onkin vaikeaa.  
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Syitä palkanmaksuaikataulujen laiminlyömiseen on monia, mutta näistä voi johtaa 

johtopäätöksen, ettei kaikki koe näitä tarpeelliseksi, koska he eivät ehkä näe yhteyttä 

oman toiminnan ja aikataulujen noudattamisen kanssa. Ongelma saattaa näkyä vain 

palkansaajalle itselleen sekä assistentille, joka on viime kädessä toimittanut myöhässä 

tulleet tiedot henkilöstöpalveluille, vaikka perimmäinen syy löytyisi täysin muualla. 

 

Henkilöstöpalvelut voisivat panostaa selkeämpään ja ytimekkäämpään viestimiseen 

palkanmaksuaikataulujen merkityksestä ja siihen, että aikataulut ovat helposti löydet-

tävissä ja paremmin tulkittavissa. Ehkä pitäisi pohtia myös esim. henkilöstöjohtokun-

nan tms. tahon kokousaikatauluista muistuttamista, jotta päätöksentekoon tarvittavien 

tietojen saaminen nopeutuisi.  

 

Näkökulman tulisi lähteä siitä, että ajatellaan ihan koko henkilöstöä, ei vain esimiehiä 

ja assistentteja. Ehkä myös toimintatapojen sähköistäminen voisi auttaa, jottei fyysis-

ten papereiden toimittaminen hidasta prosessia. Nykyisillä sähköpostin salauksen toi-

minnoilla tämän ei pitäisi enää olla ongelma ja sitä sanaa voisi enemmänkin jakaa 

henkilöstölle. Nämä toimet voisivat lisätä henkilöstön sitoutumista ainakin palkan-

maksuaikataulujen noudattamiseen ja saada ikävät viivästykset vähenemään ja siten 

vähentää myös palkanmaksuvirheitä.  

 

Prosessien pirstaloitumisesta oli muutama kriittinen kommentti, joka vaikuttaa esi-

miesten, assistenttien sekä henkilöstöpalveluiden toimintaan ja lopputuloksiin. On 

totta, että prosessissa on monia välikäsiä ja aina kaikki eivät toimi oletetulla tavalla. 

Välikäsien tarpeellisuutta kannattaisi arvioida katsomalla kaikkia prosesseja kokonai-

suutena ja yrittää pohtia asiaa siltä kannalta voisiko niitä jossain kohtaa vähentää tai 

jollain muulla tavalla yksinkertaistaa. Tämä koskee kaikkia toimintoja ja prosesseja, 

joita palkanmaksussa tarvitaan.  

 

Henkilöstöpalvelut voisivat kuvata omat prosessit ja toiminnot. Tämä auttaisi kaikkia 

osapuolia näkemään työn kokonaisuudet ja niiden riippuvuussuhteet paremmin. Yh-

teistyön lisäämiseksi ja palkanmaksun oikeellisuuden ja oikea-aikaisuuden varmista-

miseksi näiden pohtiminen yhdessä esimiesten ja assistenttien kanssa auttaisi henki-

löstöpalveluita karsimaan prosesseista ylimääräisiä toimintoja, parantamaan palvelun 

elementtejä oikeista kohdista ja siten virtaviivaistamaan kaikkien toimintatapoja 
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yhteneväisempään suuntaan. Tämä auttaisi myös sitoutumaan paremmin esimiestyön 

velvoitteisiin, kun kaikki osapuolet näkisivät konkreettisesti syy-seuraussuhteet. 

9.1.4 Tiedon haku ja tiedottaminen 

Tiedon haun sekä tiedottamisen tapoja ja kanavia on nykyään monia ja moni kokee 

sen haasteelliseksi. Henkilöstöpalvelut ovat pitäytyneet vanhemmissa tiedottamisen 

kanavissa, kuten Infokirje, Sissi sekä henkilöstöhallinnon tietoiskuissa ja Ajankoh-

taista hallinnossa -koulutukset. Pääsääntöisesti näihin nykyisiin kanaviin oltiin melko 

tyytyväisiä, paitsi Sissin rakennetta ja löydettävyyttä toivottiin parannettavan. Tulok-

sista on kuitenkin todettava, että kaikki kanavat eivät kuitenkaan tavoita kaikkia. Kou-

lutuksiin ei osallistu kaikki ja niitä kritisoitiin siten, ettei tärkeitä asioita voi jättää vain 

näiden koulutusten varaan vaan niistä pitäisi tiedottaa heti, jos asia on akuutti.  

Infokirjettä pidettiin hyvänä, mutta todettiin samalla, ettei sinnekään voi laittaa liian 

paljon asiaa. Se on pidettävä lyhyenä ja ytimekkäänä. Sississä on vielä omat ongelmat, 

joihin on syytä puuttua. Yhtenä ratkaisuna ehdotettiin Infokahvien yhteydessä pidet-

täviä lyhyitä katsauksia ko. asioihin. Näiden ongelma on se, että ne eivät tavoita kuin 

virastossa työskenteleviä henkilöitä, seurakunnan työntekijät eivät osallistu näihin ti-

laisuuksiin. 

 

Tiedonhaun- ja tiedottamisen tapoja ja kanavia olisi siis hyvä pohtia uudelta kannalta. 

Miten saisi henkilöstön tärkeiden asioiden äärelle? Yhtenä tapana voisi olla erään vas-

taajankin ajatus, että koulutukset pidettäisiin aina sähköisenä. Sen ongelma voisi kyllä 

olla vuorovaikutuksen puute. Itse näkisin hybridimahdollisuuden parempana, jolloin 

halukkaat voisivat osallistua paikan päällä ja loput etänä. Nämä voisi myös tallentaa 

myöhempää tarkastelua varten ja esityksen diat löytyisivät tilaisuuden jälkeen tilaisuu-

den Teams -kanavalta ja tallennettaisiin myös Sissiin. Myös yksi vapaista kommen-

teista tullut idea voisi olla hyvä. Tärkeistä asioista voisi myös laittaa Sissin etusivulle 

uutisen ja siitä linkin tarkempien tietojen lähteille. Se tavoittaisi kaikki Sissin uutisvir-

taa lukevat. 

 

Vapaiden kommenttien idea on myös minusta tärkeä. Ajankohtaista hallinnossa -kou-

lutuksia voisi pitää aina tarpeen mukaan ja niitä voisi järjestää useamminkin kuin 2 
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kertaa vuodessa. Infokahviehdotus ei minusta ole ihan huono asia. Vaikka se nyt on 

vain viraston työntekijöille tarkoitettu, sen voisi minusta laajentaa koskemaan kaikkia 

seurakuntien työntekijöitä tai kaikille voisi perustaa oman yhteisen Infokahvitilaisuu-

den hybridinä. Tällöin ajankohtaisia palvelusuhdeasioita voisi lyhyesti käydä läpi ja 

pitää henkilöstöä paremmin tietoisena sekä innostaa ottamaan enemmän asioista sel-

vää.  

 

Yhteisten tilaisuuksien lisääminen koko seurakuntayhtymätasolle nykyisellä yhtey-

denpidon teknologialla, voisi parantaa myös Me-henkeä, kun kaikki tuntisivat kuulu-

vansa samaan joukkoon. Tällöin myös ymmärrys siitä, kuinka paljon meitä on ja miten 

minä kuulun ja vaikutan joukossa, vahvistuisi entisestään. Yhteiset tilaisuudet myös 

vahvistavat organisaation omaa kulttuuria ja henkilöstö on helpompi saada kulkemaan 

samaan suuntaan organisaation yhteisen linjan kanssa. Tämä siis vahvistaisi paitsi esi-

mies- ja assistenttityötä, myös koko työyhteisön alais- ja yhteisötaitoja. Tällaisten ti-

laisuuksien avulla voisi myös madaltaa sitä harhaluuloa, että viraston työntekijät ovat 

eri asemassa kuin seurakuntien työntekijät, jollainen ajatus vapaista kommenteista vä-

littyi. 

 

Henkilöstöhallinnon tehtävänä näkisin näiden tietojen valossa kaikkien henkilöstöpal-

veluiden tarjoamien tiedon jakamisen ja välittämisen kanavien olevan edelleen hyviä 

vaihtoehtoja. Infokirjettä ja Sissiä olisi hyvä kehittää ja selkeyttää entistä paremmiksi 

ja Infokirjeissä ohjata havainnollisemmin asioiden äärelle Sissin linkkejä lisäämällä. 

Sissiin voisi myös lisätä tietosivuille linkkejä erilaisiin tiedonhaun kanaviin, kuten Kir-

kon työmarkkinalaitoksen www-sivuille ja sähköiseen KirVESTES;iin, jotta henki-

löstö voi tarvittaessa ottaa lisää selvää asioista. Myös vanhempia ohjeita, kuten sään-

tökokoelmaa pitää edelleen pitää ajan tasalla ja laittaa linkki Sissin palvelussuhde-

tiedon sivuille. 

 

Henkilöstöhallinnon tietoiskuista ja Ajankohtaista hallinnossa -koulutuksista olisi 

hyvä tiedottaa selkeästi Infokirjeissä ja selventää mitä nämä sisältävät ja mitä hyötyä 

näistä voisi olla. Ajankohtaisista muutoksista esim. uusista työehtosopimuksista ja nii-

den vaikutuksista henkilöstöön pitäisi edelleen järjestää aina tarvittaessa koulutustilai-

suuksia ja mielellään hybridinä, jotta kaikki halukkaat voisivat osallistua näihin pa-

remmin ja näistä jäisi myös tallenne myöhempää hyödyntämistä varten. Näihin olisi 
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hyvä laittaa myös koulutuksissa käytetty materiaali, josta voisi tehdä nopeampia tar-

kistuksia asioiden varmistamiseksi. 

 

Tiedottaminen, joka numeeristen tutkimustulosten mukaan toimii kohtuullisen hyvin 

organisaatiossa, mutta jonka osatekijöitä olisi esimiesten ja assistenttien mukaan hyvä 

kehittää, pitäisi nähdä koko organisaatiota koskevana viestintänä. Tämän pitäisi kos-

kea koko henkilöstöä ruohonjuuritasolta johtajiin. Siten jo perehdytysvaiheessa pitäisi 

tehdä selväksi mikä asema henkilöllä on suhteessa organisaation muihin työaloihin, 

tiimeihin, osastoihin tms. ja miten hänen toimintansa vaikuttaa muihin työntekijöihin 

suoraan ja välillisesti. Tällöin henkilöstö voisi oppia huomioimaan paremmin organi-

saation yhdessä toimivana yksikkönä, jossa jokaisen toiminta vaikuttaa myös organi-

saation toimintaan ja jokaiseen työntekijään. Henkilöstöpalveluilla, esimiehillä sekä 

heidän valtuuttamillaan perehdyttäjillä on iso rooli ja vastuu henkilön ”sisään ajami-

sessa”, jotta työntekijästä tulisi valveutunut ja yhteisömyönteinen työntekijä ja joka 

jatkaisi ja edistäisi hyviä käytäntöjä työyhteisössään myöhemminkin. 

 

9.1.5 Alaistaidot 

Henkilöstön oma toiminta on tärkeässä asemassa palkanmaksun oikeellisuuden ja oi-

kea-aikaisuuden toteutumisessa. Alaistaitojen merkitystä ei voi väheksyä puhuttaessa 

palkanmaksun oikeellisuuden ja oikea-aikaisuuden toteutumisesta tai esimiesten, as-

sistenttien ja henkilöstöhallinnon haasteista. Alaistaidot vaikuttavat tämän yhteistyön 

ja lopputuloksen onnistumiseen merkittävästi ja sen usea vastaaja myös ymmärtää. 

Nykyään alaistaitoja ei paljoakaan painoteta, puhutaan vain esimiestaidoista, mutta 

unohdetaan miten suuri merkitys myös alaisella on eri toimintojen onnistumisessa. 

Hyvät alaistaidot parantavat myös esimiestoimintaa, jotka loppujen lopuksi hyödyttä-

vät myös henkilöstöä itsessään. 

 

Nykyiset Sissiin kerätyt materiaalit ovat kaikkia varten, mutta silti niin harva edes käy 

Sississä tutkimassa mitä sieltä voisi löytää. Tästä saisi kokonaan uuden tutkimuksen, 

kun lähtisi pohtimaan miten paljon henkilöstö ottaa itse selvää omien palvelussuhde-

asioiden hoitamisesta. Tästä tutkimuksesta sai kuitenkin hyvän kuvan miten paljon 
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esimiehet ja hallintoassistentit itse näkevät kootun tiedon hyödyttävän henkilöstöä 

alaistaitojen kartuttamisessa palvelussuhdeasioiden hoitamisessa.  

 

Henkilöstön perusteellisella perehdyttämisellä ja alaistaitojen vahvistamisella on suuri 

merkitys henkilöstön koko palvelussuhteen elinkaaren onnistumisessa. Niitä voivat 

myös henkilöstöpalvelut omalla toiminnallaan vahvistaa.  Perehdytys- sekä yleinen 

palvelussuhdeasioiden hoitamismateriaali Sississä voisi auttaa monessa asiassa. Sinne 

esimiehen on helppo alaiset ohjata ja näiden ohjeiden pariin henkilöstö pääsee aina 

käsiksi, kun tarvitsee tietoa omien asioiden hoitamiseen.  

9.2 Yhteistyön kehittämisen johtopäätökset 

Yhteistyön kehittäminen oli yksi päätavoitteista, koska se vaikuttaa kaikkiin toimin-

toihin. Yhteistyö oli vastaajien mielestä yleisesti toimivaa ja he kokivat pääsääntöisesti 

saavan hyvää ja ystävällistä palvelua, mutta esimerkiksi henkilöstöpalveluilta heille 

tulevaan palautteeseen he toivoivat parannusta. Heiltä tulevaan palautteen vastaanot-

toon he olivat tyytyväisiä, mutta toivoivat kuitenkin palautekanavan kehittämistä ja 

henkilöstöpalveluiden työntekijöiden ammatillisuuden lisäämistä, jotta sama ihminen 

voisi palvella useammassa asiassa. Eniten sanallisissa toiveissa oli yhteistyön lisää-

mistä joko yhteisten palaverien tms. tapaamisten tiimoilta, jotta kynnys ottaa yhteyttä 

madaltuisi ja olisi helpompi asioida tutun ihmisen kanssa. Myös yhteistä kehittämistä 

toivottiin.  

 

Henkilöstöpalveluiden tärkeitä toimia palkanmaksun oikeellisuuden ja oikea-aikaisuu-

den varmistamisessa ovat esimiesten ja assistenttien tukeminen, neuvonta, koulutta-

minen sekä tiedottaminen aikatauluista, ohjeiden ja sääntöjen muuttumisesta sekä 

muista ajankohtaisista asioista, jotta he ja koko henkilöstö osaavat toimia oikein. On 

huomioitava, että palveleminen tapahtuu monella eri tasolla. Sissistä löytyvät ohjeis-

tukset ja lomakkeet on tehty palvelemaan esimiehiä, assistentteja ja ihan koko henki-

löstöä palvelussuhteen elinkaaren eri vaiheissa ja muutostilanteissa. Niiden ajantasai-

suudesta ja käytettävyydestä huolehtiminen tulisi olla henkilöstöpalveluiden ensiar-

voisen tärkeä tehtävä.  
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Tämän lisäksi henkilökohtainen palvelu ja neuvominen ajantasaisia sääntöjä, lakeja, 

sopimuksia ja ohjeita noudattaen on päivittäistä tukemista ja vaatii henkilöstöpalve-

luilta jatkuvaa tilanteen tasalla pysymistä. Asiantuntevan palvelun lisäksi tarvitaan hy-

viä asiakaspalvelutaitoja ja aktiivista yhteistyötä, jotta palvelu pysyisi laadukkaana ja 

ammatillisena ja voidaan saavuttaa hyvä tasapaino eri osapuolten välillä. 

 

Näiden tulosten valossa näkisin, että yhteistyön lisääminen niin vapaa- kuin viralli-

sempikin toiminta lisäisi yhteistyön onnistumista. Palautteenantoa ja antotapaa on 

myös hyvä kehittää. Ehkäpä anonyymi palautelaatikko tai konkreettinen kysely kerran 

vuodessa palvelun laadusta ja kehittämiskohteista voisi tuoda kestävää kehitystä hen-

kilöstöpalveluiden toimintaan. Asioita voisi myös kehittää enemmän yhdessä, jotta 

mahdollisimman monen tahon näkökulmat tulisi hyödynnettyä. Henkilöstöpalvelui-

den palvelussuhdeasioiden asiantuntevuutta on jaettu syystä, että niin ison kokonai-

suuden hallitseminen olisi melko suuri taakka yhden ihmisen otettavaksi. Uskon kui-

tenkin, että nykyiseen käytäntöön voi vaikuttaa antamalla enemmän vastuuta henki-

löstöhallinnon työntekijöille ja panostamalla lisäkoulutukseen tarpeen mukaan. 

 

On myös muistettava, että aktiivinen yhteistyö on muutakin kuin puhelimessa puhu-

mista. Se tarkoittaa kaikkea viestintää eri viestintävälineillä, jotta jokapäiväinen vuo-

rovaikutus pysyisi yllä osapuolten välillä. Siihen kuuluu myös henkilökohtaiset tapaa-

miset, kuten yhteiset koulutukset tai muita tapaamisia, jossa voi vaihtaa rohkeasti osa-

puolten ajatuksia ja ymmärtää aidosti toisen osapuolen ajatuksia. 

 

Vuorovaikutuksen kaikkinainen lisääminen voisi myös olla hyvä keino lisätä yhteis-

työtä ja sen onnistumista. Vuorovaikutuksen lisääminen voisi parantaa henkilöstön 

kiinnostusta palvelussuhdeasioihin ja vastavuoroiseen dialogiin, josta hyötyisi koko 

työyhteisö. Vaikka olemme nyt menossa kohti sähköisiä kokouksia ja etätyötä, niiden 

ei pitäisi antaa olla esteenä vaan yhteydenpidon mahdollistajana. Puhelut ja sähköpos-

tiviestittely voidaan korvata videoyhteydenpitona, jolloin päästään paljon syvemmälle 

inhimillisyyden tasolle ja saavutetaan parempi kontakti toiseen ihmiseen. Se myös aut-

taa meitä keskittymään paremmin toiseen ihmiseen ja olemaan aidommin läsnä. 

 

Yhteistyön onnistumista voidaan lisätä myös prosessien selkeyttämisellä. Kommen-

teissa oli muutama huomio prosessien pirstaleisuudesta ja selkeydestä sekä 
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päällekkäin tehdystä työstä. Tämä pistää pohtimaan prosessien havainnollisesta esittä-

misestä ja niiden perusteellisesta päällekkäisten asioiden kartoittamisesta. On tärkeää 

huomioida prosessien ja toimintojen hyvä kuvaaminen ja sanoittaminen. Ilman pro-

sessikuvauksia ja niiden selitteitä ei toiminnoille ole kunnon perusteita. Näitä tarvi-

taan, jotta voidaan osoittaa henkilöstölle miten eri vaiheet, niiden onnistuminen tai 

epäonnistuminen vaikuttaa tuloksiin. Prosessikuvausten avulla voidaan myös löytää 

ne kohdat, joissa voisi olla yksinkertaistamisen tai korjaamisen tarvetta. 

9.3 Toimintaehdotukset 

Esimies- ja assistenttityön vahvistamiseksi sekä henkilöstöpalveluiden kanssa tehtä-

vän yhteistyön parantamiseksi palkanmaksun oikeellisuuden- ja oikea-aikaisuuden 

varmistamiseksi ehdotan seuraavia konkreettisia keinoja: 

1. Käytössä olevaa intraa, eli Sissiä kannattaisi muokata selkeämmäksi ja tiedot 

koota loogisesti havainnollisten otsikoiden alle, jotta ne on helpompi löytää. 

Selvitetään myös voiko hakutoimintoa saada toimimaan loogisemmin.  

 

2. Sississä olevia tietoja, lomakkeita ja ohjeistuksia kannattaa päivittää aina tar-

vittaessa systemaattisesti ja niistä tiedottaa aktiivisesti Info-kirjeessä, johon 

myös kannattaa lisätä linkit sivustoista. Sissiin voisi lisätä linkkejä muihin ai-

heesta kertoviin sivustoihin lisätietoja kaipaaville.  

 

3. Lomakkeiden ulko- ja kieliasua sekä käytettävyyttä kannattaa parantaa ja oh-

jaavia selitteitä lisätä käytettävyyden parantamiseksi. Lomakkeiden tarpeelli-

suutta on myös hyvä pohtia.   

 

4. Lomakkeiden ja muiden tietojen toimittamiseen henkilöstöpalveluille henkilö-

kohtaisesti olisi hyvä pohtia korvaavia toimia. Sähköisten toimintojen lisää-

mistä kannattaisi selvittää ja eri käyttötapojen mahdollisuuksien informoimista 

eri tahoille lisätä sitä mukaa, kun asiasta saadaan periaatepäätöksiä. Myös säh-

köisten allekirjoitusten mahdollisuuksia kannattaisi eri tilanteissa pohtia.  
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5. Aikataulujen löydettävyyteen, ulkoasuun ja ymmärrettävyyteen kannattaa 

käyttää aikaa ja pohtia miten sen voisi löytää helpommin ja se olisi helpommin 

ymmärrettävissä. On kaikkien etu, että aikataulut ovat kaikille selkeitä.  

 

6. Aikataulujen tarpeellisuutta on syytä perustella paremmin henkilöstölle esim. 

havainnollisin syy-yhteysesimerkein, jotta he ymmärtävät kaikkien olevan 

osallisena prosessien onnistumiseen.  

 

7. Aikatauluja ja niiden merkitystä eri tilanteissa on hyvä korostaa ja aina tarpeen 

tullen laittaa tiedotteisiin linkki aikatauluihin, jottei asia jää epäselväksi. Siten 

löydettävyyttäkin saisi parannettua ja henkilöstöä ohjattua enemmän Sissin 

suuntaan.  

 

8. Info-kirjeissä on hyvä painottaa ajankohtaisia asioita sekä muistuttaa henkilös-

töä koulutuksista ja niiden käytännön merkityksestä itselle ja koko organisaa-

tiolle.  

 

9. Akuutit tiedotettavat asiat olisi hyvä tiedottaa heti eikä odottaa Infokirjeen ko-

koamista. Niiden näkyvyyttä voisi parantaa laittamalla Sissin etusivulle uuti-

sen aiheesta ja laittaa linkki lisätietolähteeseen.  

 

10. Infokahvien yhteydessä pidettävät pienet infohetket ovat hyvä tapa pitää ly-

hyitä tiedotustilaisuuksia tärkeistä asioista tai kannustaa etsimään asioista lisä-

tietoa. Niiden laajentamista koko seurakuntayhtymän tasolle olisi hyvä pohtia.  

 

11. Lähikoulutusten tarpeellisuutta kannattaisi pohtia uudelta näkökulmalta. Ny-

kyiset hybridimallit ovat olleet toimiva malli ja tavoittaneet useampia henki-

löitä kuin aiemmin. Myös näiden koulutusten materiaalit ja videotallenteet aut-

tavat palaamaan asioiden äärelle myöhemmin, jos tarve vaatii.  

 

12. Alaistaitojen lisäämiseksi olisi hyvä laittaa aloitteita erilaisista koulutusmah-

dollisuuksista vastaaville tahoille, jotta alaistaitokoulutuksia tulisi tarjolle. 

Näiden eri taitojen merkitystä ja toimia tulisi painottaa myös strategisissa pää-

töksissä.  
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13. Rekrytointisuunnitelma ja -materiaalit voisi käydä läpi ja pohtia palvelevatko 

ne alaisia ja siten koko organisaatiota parhaalla mahdollisella tavalla.  

 

14. Yhteistyön tasoa voisi mitata säännöllisesti kyselylomakkeen avulla. Myös 

jonkinlainen suora palautekanava, jossa voisi antaa palautetta anonyymisti olisi 

tarpeellinen. Sen mahdollisuutta esim. Sissiin pitäisi selvittää.  

 

15. Henkilöstöpalvelut voisivat pohtia rakentavan palautteen antotapaa. Nykyi-

nen käytäntö ei miellytä kaikkia osapuolia.  

 

16. Yhteistyön lisäämistä yhteisten kokousten tai vapaampienkin tilaisuuksien 

myötä kannattaa pohtia ja mahdollisuuksien mukaan lisätä.   

 

17. Kaikkiin koulutustilaisuuksiin, joihin esimiehet tai hallintoassistentit kutsu-

taan, voisi olla hyvä kutsua myös koko henkilöstöpalvelut. Se voisi olla hyvä 

yhteistyön muoto, jossa molemmat osapuolet voivat omaan käytäntöönsä pei-

laten pohtia prosessien onnistumista kummastakin näkökulmasta, jolloin yh-

teinen kehittäminen mahdollistuu.  

 

18. Henkilöstöpalveluiden työnjakoa ja vastuita sekä palvelussuhteisiin liittyvien 

ohjeistusten ajantasaisuutta ja olemassaoloa on hyvä pohtia uudelta näkökul-

malta.  

 

19. Yhdenmukaisia ohjeistuksia kaikille eri Espoon seurakunnille kannattaisi poh-

tia. Jos toimintatavat eroavat eri seurakuntien välillä, on vaikea löytää yhtenäi-

siä toimintaohjeita ja noudattaa niitä.  

 

20. Prosessien ja eri toimintojen kuvaamista selitteineen suositellaan, sillä on eri-

täin tärkeää, että henkilöstö ymmärtää oman toiminnan merkityksen suhteessa 

toisten toimintaan ja myös tuloksiin. Kuvaamisen jälkeen nämä voisi esitellä 

henkilöstölle tai ainakin esimiehille ja assistenteille ja sijoittaa paikkaan, josta 

niitä voi tarvittaessa käydä katsomassa.   
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10 POHDINTA JA LOPPUSANAT 

10.1 Tutkimuksen kulku 

”Lopussa kiitos seisoo” on usein ollut mielessäni työtä tehdessäni ja sitä olen saanut 

kuulla myös läheisiltäni, joille on tuskaillut työn hidasta etenemistä. Prosessi on ollut 

verrattain hidas ja syykin on selvä. Työn ohessa tutkimukselle on vähemmän aikaa 

kuin jos olisin tehnyt tätä päätyökseni. Onnekseni olen saanut käyttää myös jonkin 

verran työaikaa tähän ja työvälineitä, kuten työpaikan omaa lisenssiä kyselylomakkeen 

tekemiseen ja tulosten saamiseen sitä kautta ja näistä eduista olen erittäin kiitollinen 

esimiehelleni ja koko työyhteisölleni. 

 

Tutkimukseni lähti liikkeelle aiheen pohtimisesta. Minulle oli selvää, että sidon sen 

jollain tavalla omaan työhöni. Sain melko vapaat kädet pohtia kehittämiskohdetta ja 

aluksi minulla oli perehdytysmateriaalin työstäminen aiheena. En kuitenkaan saanut 

siitä tarpeeksi intoa ja pohdin aihetta vielä uudelleen. Ehdotin työpaikalleni loppujen 

lopuksi 3 eri aihetta ja siitä valikoitui loppujen lopuksi tämä aihe, jonka ymmärsin 

olevan myös itselleni todella tärkeä. Yhteistyön kehittäminen ja esimiestyön tukemi-

nen ovat aina olleet osa omaa ideologiaani, jonka vuoksi haluan tehdä tätä työtä ja nyt 

pääsin tekemään näitä suurella volyymilla. 

 

Aiheen selkeydyttyä, sain melko nopeasti tehtyä tutkimussuunnitelman ja rakennettua 

siihen aikataulun ja rungon. Ydinidea on koko ajan pysynyt samana suunnitelmasta 

saakka, vaikka muutinkin tutkimustani siten, etten tehnytkään esimiehille ja assisten-

teille toimintaopasta ja prosessikuvauksia vaan keskityin kehitysehdotusten etsimiseen 

palveluiden ja yhteistyön saralla. 

 

Otsikkoa olen vaihtanut työn edetessä useaan kertaan ja ihan viime metreille asti. Se, 

että minulla on paljon asiaa sisällytetty yhteen tutkimukseen, on aiheuttanut sen, etten 

enää ollut varma mitä työn nimen pitäisi sisältää. Onko se palvelussuhteen elinkaaren 

eri toiminnot, toimintojen ja prosessien kehittäminen vai pelkkien palvelumuotojen 

kehittämistä vai kenties jotain siltä väliltä tai jotain ihan muuta. Lopuksi minulle val-

keni, että nimessä pitää olla vain henkilöstöpalveluiden eri tukimuodot, joita olen 
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kehittänyt, koska kaikki palvelussuhteen elinkaaren eri toiminnot tarvitsevat kaikkia 

palvelun tukimuotoja sekä tietysti yhteistyötä. 

 

Pysyin aika hyvin aikataulussa, vaikka välillä tuntuikin, etten saa ennen kesää tätä val-

miiksi. Onnekseni sain hyvän neuvon tutkimusosaamisen kurssilla. Siellä ohjeistettiin, 

että jos tekee työn ohessa, kannattaa varautua noin puolen vuoden työntekoon. Varsi-

nainen työni alkoi oikeastaan jo joulukuussa, joten aikaa tähän on totisesti mennyt. 

Tosin, se että aikaa on ollut ruhtinaallisesti, on joskus aiheuttanut sen, etten ole ahke-

roinut ihan niin paljon kuin olisin ehkä voinut. Jälkeenpäin ajatellen, on ollut hyvä, 

että olen osannut ladata välillä akkujakin ja jättänyt ajatuksia hautumaan hetkeksi. 

 

Teorian tekeminen oli verrattain vaikeaa, sillä aiheen rajaaminen oli haastavaa. Tuntui, 

että kaikki asiat kuuluvat tämän aihepiirin alle ja mitään ei voi jättää pois. Karsimista 

olisi voinut ehkä tehdä lisääkin, mutta toisaalta minusta asiat täytyy selittää auki ja 

aukkoja ei saa jättää lukijalle, vaikka sisältö olisi itselle tuttu ja selkeä. Tekstin on 

oltava kronologisesti etenevää ja selittävää, se on minulle tärkeää. 

 

Kyselytutkimuksen tekeminen esimiehille ja assistenteille ei ollut helppoa. Kysymys-

ten päättäminen oli työläs prosessi, jota tein todella pitkään. Kyselystä tuli melko pitkä 

ja vähän arvelutti kuinka moni jaksaa tehdä sen. Onnekseni sain yli puolet vastaamaan 

kyselyyn ja sain myös vapaisiin kysymyksiin todella hyviä vastauksia. Tein myös toi-

sen kyselyn, henkilöstöpalveluille. Alun perin suunnittelin, että haastattelen heitä, 

mutta päädyinkin kyselyyn myös heidän kohdallaan. Ajattelin, että saan anonyymisti 

heiltä rehellisiä vastauksia. Kävikin toisin. En saanut yhtään vapaisiin kysymyksiin 

vastauksia ja kaikki tulokset olivat keskitasoa. Siitä ei loppujen lopuksi ollut minulle 

yhtään hyötyä ja päätin jättää kyselyn tulokset pois tutkimuksestani ja vain käyttää 

empiiristä kokemustani heidän kantansa toteamiseksi. 

10.2 Työn tilaajan hyödyt 

Mitä hyötyä työn tilaajalle on ollut tästä projektista, on kysymys, johon on helppo vas-

tata. Tällä hetkellä organisaatiossamme on alkanut uuden strategian työstäminen ja 

myös henkilöstöpalvelut ovat päässeet pohtimaan miten se näkyy heidän 
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jokapäiväisissä toimissaan. Ei ole helppoa olla näkyvä osa hengellisessä yhteisössä, 

jossa pääpaino on ulospäin tuotettavat hengellisen työn palvelut ja toiminnot. Henki-

löstöpalvelut tuottavat sisäisiä tukipalveluita, jotta hengellisen työn tekijät voivat kes-

kittyä omaan työhönsä ja palvella mahdollisimman hyvin seurakuntalaisia. Sellaisena 

meidän tulee itsemme nähdä ja sitä osaa vahvistaa ja siksi tämä työ on ollut erittäin 

tärkeä ja tarpeellinen.  

 

Tämän työn avulla henkilöstöpalvelut voivat nostaa kaikki ne yhteistyön ja tukipalve-

luiden muodot esille ja tarkastella niitä kriittisesti. Tämä muistuttaa henkilöstöpalve-

luille, miten se liittyy organisaation strategiaan, mikä on sen paikka tässä organisaa-

tiossa, ja miksi se on tärkeä ja toisaalta, miten siitä saisi vielä paremman ja toimivam-

man. Se myös auttaa organisaation esimiehiä ja assistentteja näkemään paremmin hen-

kilöstöpalveluiden mahdollisuudet ja hyödyt yhteistyökumppanina ja tukena. Tulevai-

suudessa tämän työn hedelmät kantavat koko henkilöstölle, kun palveluita ja yhteis-

työtä päästään parantamaan ja työtä tehdään entistä enemmän näkyväksi ja saataville. 

 

Konkreettisin ja näkyvin tutkimuksen hyöty on se, että tutkimus auttaa henkilöstöpal-

veluita näkemään kaikki esimiesten ja assistenttien haasteet ja ongelmakohdat sekä 

yhteistyössä että tarjotuissa palveluissa. Kehitysehdotusten avulla heille konkretisoi-

tuu kaikki muutostarpeet, joita palkanmaksun oikeellisuuden ja oikea-aikaisuuden es-

teenä tai hidasteena on ollut esimiesten ja assistenttien mielestä. Tämän jälkeen he 

voivat peilata tuloksia omiin kokemuksiinsa ja priorisoida muutokset välittömiin kor-

jausliikkeisiin sekä pitkän tähtäimen muutoksiin, joihin voivat halutessaan ottaa mu-

kaan myös yhteistyötahoja, kuten esimiehiä tai assistentteja. 

10.3 Luotettavuus 

Opinnäytetyön luotettavuutta arvioidaan tutkimustulosten oikeellisuudella. Kanasen 

(2015, s. 342–343) mukaan tämä pitää ottaa huomioon jo työtä suunniteltaessa ja pi-

dettävä mielessä koko tutkimuksen ajan. Luotettavuutta arvioidaan validiteetin mu-

kaan, eli se vastaa kysymyksen ”onko tutkittu oikeita asioita?” sekä reliabiliteetin mu-

kaan, joka vastaa kysymykseen ”onko tutkimustulokset toistettavissa samoin tulok-

sin?”. 
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Oma työni perustuu tutkimusongelmaan, joka on henkilöstöpalveluiden jokapäiväinen 

haaste. Miten saada palkka henkilöstölle oikein ja oikea-aikaisesti. Tähän vaikuttaa 

moni asia ja siksi teoriaosuuteni on melko laaja. Halusin tehdä perusteellisen tutki-

muksen teoriapohjan, joka osoittaa mikä merkitys jokaisella sen osasella on. En siis 

kokenut, että olisin voinut jättää jotain pois, koska tällä on merkitystä myös tutkimuk-

sen tilaajan kannalta. 

 

Tutkimusongelmastani eriytin kolme tutkimuskysymystä, jotka erittelin kyselytutki-

muksen kysymyksiksi. Halusin saada mahdollisimman konkreettisia kysymyksiä ja 

niihin selkeitä vastauksia, jotta sain tehtyä johtopäätöksiä tutkimukselleni ja esitettyä 

mahdollisimman konkreettisia kehitysehdotuksia omalle työpaikalleni. Mielestäni on-

nistuin tässä oikein hyvin. Sain sidottua teorian ja tutkimuskysymykset yhteen ja esi-

tettyä tutkimusongelmasta nostettuihin kysymyksiin vastaukset, vaikka teoriaa onkin 

kysymyksiin nähden vähän liikaa. Vastausprosentti oli 61 %, joka takaa sen, että siihen 

on vastannut tarpeeksi moni ja näiden perusteella voisi sanoa, että tutkimus on minusta 

melko luotettava. Tutkimus voidaan toistaa melko varmasti samoin tuloksin ja olen 

mielestäni vastannut oikeisiin kysymyksiin ja saanut konkreettisia tuloksia tutkimus-

ongelmani ratkaisemiseksi.  

10.4 Työn etiikka 

Eettisiä periaatteita, eli se mikä on oikein ja mikä väärin, on pohdittu jo ensimmäisistä 

koulutehtävistä alkaen ja niitä pohdittiin lisää tutkimuksenteon valmistavilla kurs-

seilla, ja niihin olen törmännyt monta kertaa tutkiessani kirjallisuutta tutkimuksen te-

osta. Hirsjärven ym. (2007, s. 24–27) mukaan plagiointi, niin omien kuin muidenkin 

tekstien käyttäminen ilman lähdemerkintöjä, on väärin. Tässäkin työssä olen pyrkinyt 

välttämään sitä kaikin tavoin ja aina merkitsemään lähteet tunnollisesti sekä välttänyt 

suorien lainausten käyttöä ilman asianmukaisia merkintöjä. 

 

Oma työpaikkani, johon teen tutkimusta on julkinen laitos, mutta jouduin silti varmis-

tamaan esimieheltäni työn julkista puolta. Päädyimme pitämään tämän työn julkisena. 

Nämä seikat on täytynyt ottaa huomioon myös kyselyn sanallisia vastauksia saades-

sani, jotten loukkaa vahingossa ketään edes tahattomasti. Kustannuksista, ajankäytöstä 
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yms. periaatteista puhuimme heti työn alussa, jotta periaatteet olisivat selkeät kaikille 

osapuolille. Oli helpottavaa tietää, että saan käyttää työaikaa tähän ja sain rauhassa 

olla tavoittamattomissa työhön keskittyessäni. 

 

Tulosten esittämisessä olen pyrkinyt olemaan tarkka ja objektiivinen. Se on ollut vä-

lillä hankalaa, koska tutkin asioita, joita teen myös työkseni. Tällöin objektiivisuus on 

ollut koetuksella, varsinkin tulokset, joissa on paljon hajontaa. Tällöin olen tukeutunut 

sanallisiin tuloksiin ja pyrkinyt tekemään tulkinnat sen kautta, jotta tulkintani ei olisi 

puolueellinen. 

10.5 Mitä tekisin toisin? 

Jos nyt aloittaisin tutkimuksen tekemisen uudelleen, niin mitä muuttaisin, on vaikea 

kysymys. Voisin ehkä rajata työtä vielä lisää. Kuulin vasta, että opinnäytetyöksi olisi 

kelvannut pelkkä asiakaspalautekyselyn pohjan tekeminen, jolla työpaikka olisi voinut 

tulevaisuudessa kysyä sisäisiltä asiakkailta palvelun laadusta tai yhteistyöstä. Nyt olen 

yhdistänyt tähän tutkimukseen kaiken mitä olen halunnut tutkia ja se on ollut haasta-

vaa. Etenkin tulosten johtopäätösten sitominen teoriaan oli haastavaa, koska en voinut 

esittää niitä kronologisessa järjestyksessä käsi kädessä teorian kanssa vaan tuloksia 

piti sitoa teoriaan siltojen kautta. Olisin myös saanut teoriaosuutta kavennettua huo-

mattavasti ja työtaakkani olisi puolittunut, kun olisin heti alussa tajunnut, että kaikkien 

kolmen tulokulman asioita hoidetaan samoin tukitoimin eikä erittelyä siten olisi tar-

vinnut. 

 

Jos kuitenkin olisin ottanut kaikki nämä tutkimuskohteekseni, tekisin ehkä lyhyemmän 

kyselyn, jossa kiteyttäisin kysymyksiä vielä enemmän ja kysyisin muutaman kysy-

myksen eri tavalla, joista mainitsin jo tulosten yhteydessä. Uskon kuitenkin, että tätä 

kyselyä voidaan käyttää jatkossakin henkilöstöpalveluissa tai ainakin sen joitakin osia, 

jotta saadaan tietää mitä mieltä esimiehet ja hallintoassistentit ovat yhteistyöstämme 

tai palvelujen laadusta ja miten niitä voisi jatkossa parantaa. Tekisin myös henkilöstö-

palveluiden osuuden haastatteluna, jotta saisin enemmän tutkimuspohjaa heidän kaut-

taan.  
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10.6 Tutkimuksen sivulöydökset 

Tutkimuksesta nousi paljon jatkokehittämisajatuksia, joihin ei tässä tutkimuksessa 

otettu kantaa. Alkuperäinen idea palvelussuhdeasioiden hoito-oppaasta prosessiku-

vauksineen esimiehille ja assistenteille rajautui tukipalveluiden ja yhteistyön kehittä-

miseksi. Näiden tulosten pohjalta olisi tarkoitus parantaa palveluiden laatua, sisältöä 

ja kattavuutta sekä yhteistyötä. Nähtäväksi jää, nähdäänkö konkreettinen opas tarpeel-

liseksi vai kehitetäänkö muita tukimuotoja sellaisiksi, että niistä löytää kaiken tarpeel-

lisen, ainakin prosessikuvauksista hyötyisivät kaikki osapuolet. Prosessikuvausten te-

keminen ja myös oppaan työstäminen voisi olla mielenkiintoinen projekti henkilöstö-

hallinnolle. Oppaan työstämiseen voisi ottaa myös esimiehet sekä hallintoassistentit 

mukaan ja olisin siinä itsekin mielelläni mukana. 

 

Strukturoitu perehdytyssuunnitelman tekeminen ja perehdytysmateriaalin systemaat-

tinen kerääminen yhteen paikkaan, voisi olla jollekin erinomainen toiminnallisen tut-

kimuksen työ. Vaikka se osaltaan koskee myös henkilöstöpalveluja ja nousi kehittä-

miskohteissa esille, ei se varsinaisesti kuulu tällä hetkellä heidän vastuulleen kuin vä-

lillisesti. 

 

Sissin rakenteen jatkokehittäminen, voisi olla myös mielenkiintoinen projekti yhdessä 

viestintäpalveluiden kanssa. Vaikka Sissin palvelussuhdeasioiden sisällöllinen vastuu 

kuuluu henkilöstöpalveluille, ei heillä ole mahdollisuutta puuttua Sissin rakenteellisiin 

ongelmiin. 

 

Asia, joka nousi tutkimustuloksissa ja jota itse tutkimuskin vähän liippasi, oli alaistai-

tojen kehittäminen. Tämä tutkimuskohde antaisi organisaatiolle uusia näkökulmia 

henkilöstön kehittämisen suunnalle. On erittäin hyödyllistä koko organisaatiolle, kun 

henkilöstön taitoja kehitetään yksilö- ja yhteisötasolla. Se parantaa sitoutumista työ-

hön ja työyhteisöön ja auttaa heitä tiedostamaan oman paikkansa paremmin organisaa-

tion rattaissa, ja he näkevät oman työn merkityksen niin tiiminsä kuin koko organisaa-

tion tasalla. 
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10.7 Kiitos 

Kiitos kuuluu oman esimieheni ja työyhteisöni lisäksi läheisilleni. Mieheni ja jo mel-

kein aikuiset lapseni ovat jaksaneet kannustaa minua koko koulun ajan, mutta erityi-

sesti nyt lopputyön aikana. He ovat ymmärtäneet miksi en ole osallistunut kaikkiin 

perheen tapahtumiin, miksi kotityöt ovat siirtyneet joskus heidän vastuulleen ja miksi 

olen joskus ollut kärttyinen tai poissaoleva. Tämän kaiken he ovat sietäneet ja kuiten-

kin minua aina tsempanneet, kun olen työmäärää valittanut. He ovat jaksaneet muis-

tuttaa minua miksi olen ryhtynyt tähän ja miten onnelliseksi tulen, kun saan työni val-

miiksi. Siitä olen heille ikuisesti kiitollisia, olette minulle todella tärkeitä.  

 

Kiitos myös ystävilleni, etenkin Anulle ja Marjolle sekä työkavereilleni, jotka jaksoitte 

kuunnella samaa ”virttä” tutkimuksen etenemisestä tai etenemättömyydestä päivästä 

toiseen, jotta sain ajatukseni taas oikeille raiteille ja tilaa muillekin ajatuksille. Metsää 

ei yleensä näe, jos puut ovat häiritsevästi edessä, niin myös minulle usein kävi. Saatoin 

jumiutua johonkin pikkuasiaan, mutta pohdittuani asiaa jonkun muun kanssa, ongelma 

sai sopivat mittasuhteet ja näin taas kokonaisuuden paremmin. 

 

Lopuksi kirjaan vielä mottoni, jonka alkuperäistä esittäjää en tiedä, mutta joka kuvas-

taa hyvin minua ja asennettani kaikkeen tekemiseeni ja elämään yleensäkin: ”If there 

is a will there is a way”. En helpolla anna periksi ja uskon aina jonkinlaisen ratkaisun 

löytyvän, vaikka sitä ei heti ensi näkemältä huomaisikaan. 
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LIITE 1 

Kyselylomake esimiehille ja assistenteille  

Asiasanat:   

Henkilöstöpalvelut = henkilöstöpalvelupäällikkö ja palkkasihteerit  

Palvelussuhde = Työ- tai virkasuhde  

Tarkastelussa: Työsuhteen aloitus, poissaolot ja työsuhteen lopetus.  

  

Tavoitteena: Palkanmaksun oikeellisuuden ja oikea-aikaisuuden toteutuminen kehittä-

mällä esimiesten, hallintoassistenttien ja henkilöstöpalveluiden prosesseja, toimintoja 

ja yhteistyötä.  

  

Kaikkiin kysymyksiin ei ole pakko vastata, jos koet, ettei se koske sinua. Toivon kui-

tenkin, että vastaat mahdollisimman moneen ja annat kehitysehdotuksia tarvittaessa.  

  

Tuen tarve ja haasteet  

Millaisia haasteita olet kohdannut palvelussuhteen aloittamiseen, poissaoloihin ja 

palvelussuhteen päättymiseen liittyvissä asioissa?  

Anna vastauksesi asteikolla: 1= erittäin vähän  5= erittäin paljon.  

  

Tietojen saaminen päätöksenteon tueksi on hankalaa:  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Virkamääräyksen, päätöksen tai työsopimuksen tekeminen on hankalaa:  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Ohjeistusten soveltaminen ja / tai niiden löytäminen eri tilanteisiin on vaikeaa:  

Vastaus:  1  2  3  4  5  



 

 

Tietojen kirjaaminen Kipan Akkunan henkilöstö- ja palvelussuhderekisteriin (HP) on 

hankalaa:  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Eri lomakkeiden löytäminen Sissistä on hankalaa: (Aloittamisilmoitus, poissaololo-

make, päättymisilmoitus tms.)  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

    

Eri lomakkeiden täyttäminen on vaikeaa (Sissistä löytyvät):  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Eri lomakkeiden löytäminen Populuksesta on hankalaa: (Poissaolotilanteiden lo-

makkeet)  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Eri lomakkeiden täyttäminen Populuksessa on vaikeaa:  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Palkanmaksuaikataulun noudattaminen on hankalaa:  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Työntekijän papereiden ja tietojen toimittaminen henkilöstöpalveluihin aikataulu-

jen puitteissa on haasteellista:  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

  



 

 

Jos vastasit johonkin edellä olevaan kohtaan 4–5, kerro mikä on haasteellista ja 

mistä luulet tämän johtuva?  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

  

Toivoisitko johonkin muuhun kuin edellä mainittuihin tilanteisiin /prosesseihin 

apua tai ohjeistuksia henkilöstöpalveluilta? Jos vastasit kyllä, millaista tukea kai-

paat?  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

  

Yhteistyö:   

Miten arvioisit henkilöstöpalveluiden kanssa tehtävää yhteistyötä. Tarkoittaa henki-

löstöpalvelupäällikköä ja palkkasihteereitä.  

Anna vastauksesi asteikolla: 1= Erittäin huono  

  

Yhteistyö sujuu;  

5= Erittäin hyvä  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Saan apua ja neuvoja tarvittaessa nopeasti;  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Palvelu on ystävällistä;  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Palvelun laatu on asiantuntevaa;  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  



 

 

Käytös on ammatillista;  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Mikäli vastasit johonkin edellä olevaan kohtaan 1–2, voisitko kirjoittaa esimerkin 

millaisessa tilanteessa tai kysymyksessä sinulle jäi tällainen kuva.  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

  

Onko palautteen antaminen henkilöstöpalveluille yleisesti ottaen helppoa? Perus-

telethan vastauksesi, kiitos.  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

 

Pitäisikö yhteistyötä lisätä henkilöstöpalveluiden ja esimiesten/hallintoassistent-

tien välillä? Jos mielestäsi pitäisi, miten lisäisit sitä?  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________   

 

Tiedottaminen:  

Henkilöstöpalvelut pitävät työntekijöille kuukausittain jaettavaa Infokirjettä tärkeänä 

henkilöstöä koskevien asioiden tiedottamisen kanavana.   

Anna vastauksesi asteikolla: 1= Erittäin huonosti  5= Erittäin hyvin  

  

Tiedotetaanko / ohjeistetaanko ajankohtaisista henkilöstöä koskevista asioista tar-

peeksi, kuten vuosilomat ja niiden pitäminen, verokortit, koulutuspäivät yms?  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

  



 

 

Kuinka hyvin luet itse Infokirjeen?  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Millaisista asioista toivoisit henkilöstöpalveluiden tiedottavan infokirjeissään?  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

  

Henkilöstöpalvelut pitävät henkilöstöhallinnon Tietoiskuja muutaman kerran vuo-

dessa. Miten usein osallistut koulutuksiin?  

Vastaus:   

1. Palvelussuhteen alkaessa  

2. Myöhemmin palvelussuhteen aikana  

3. Tehtävän vaihtuessa  

4. En koskaan  

  

Henkilöstöpalvelut ovat mukana myös Ajankohtaista hallinnossa koulutuksissa 

muutaman kerran vuodessa. Miten usein osallistut koulutuksiin?  

1. Joka kerta  

2. Kerran vuodessa  

3. 2 kertaa vuodessa  

4. Harvemmin  

5. En koskaan  

  

Kuinka tärkeänä pidät Tietoiskuja?  

Anna vastauksesi asteikolla: 1= Ei ole tärkeää  5= Erittäin tärkeänä  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Kuinka tärkeänä pidät Ajankohtaista hallinnossa koulutuksia?  

Anna vastauksesi asteikolla: 1= Ei ole tärkeää  5=Erittäin tärkeänä  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  



 

 

Millä muilla tavoin toivoisit saavasi tietoa palvelussuhdeasioissa?  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

  

Tiedon haku:  

Mistä haet yleensä apua palvelussuhdeasioiden hoitamiseen?  

Anna vastauksesi asteikolla: 1= Erittäin vähän  

  

Kysymällä neuvoa esimieheltä tai kollegoilta?  

5= Erittäin paljon  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Kysymällä neuvoa henkilöstöpalveluilta esim. palkkasihteeriltä tai henkilöstöpalve-

lupäälliköltä  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Sissin palvelussuhdelomakkeista ja ohjeista:    

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Infokirjeistä:  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

KirVESTESsistä:  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Verkosta esim. Kirkon työmarkkinalaitoksen www-sivuilta?  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  



 

 

Jostain muualta, mistä?  

Vastaus: ________________________________________________________  

 

Lomakkeet:  

Henkilöstöpalvelut päivittävät tarpeen tullen monia lomakepohjia, kuten aloittamisil-

moitus, leiripäivärahalaskulomake ja palvelussuhteen päättymisilmoitus.   

  

Ovatko lomakkeet ja näiden täyttöohjeet sinusta selkeitä, ymmärrettäviä ja löyty-

vätkö ne helposti? Anna vastauksesi asteikolla: 1= Erittäin huono 5= Erittäin hyvä  

  

Selkeys:  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Ymmärrettävyys:  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Löydettävyys:   

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Haluatko sanoa vielä jotain lomakkeisiin tai näiden ohjeistuksiin liittyvää?  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

  

Ohjeet:   

Henkilöstöpalvelut päivittävät monia ohjeistuksia mm. Sissin Esimieskansioon, josta 

löytyy ajankohtaisia ohjeita palvelussuhteen elinkaaren aikaisiin toimintoihin.   

Anna vastauksesi asteikolla: 1= Erittäin huonosti/vähän 5= Erittäin hyvin/paljon  



 

 

 Kuinka usein käytät Esimieskansiota hyväksesi?  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Arvio miten hyvin löydät etsimäsi Esimieskansiosta:  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Arvioi vielä, miten hyvin löydät muut palvelussuhdeohjeistukset ja lomakkeet Sis-

sistä:  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

 

Jos vastasit edelliseen osioon 1–2, kerro vielä mistä arvelet sen johtuvan.  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

  

 

Mikä olisi sinusta paras paikka ohjeistuksille, jotta kaikki löytäisivät ne?  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

  

 

Onko palvelussuhdeasioiden hoitamiseksi riittävästi ohjeistuksia saatavilla? Jos ei, 

millaisia ohjeistuksia kaipaat?  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

  



 

 

Aikataulut:  

Henkilöstöpalvelut jakavat vuosittain palkanmaksuaikataulut Sississä, joista selviää 

milloin maksupäiviin tuleva materiaali pitää olla henkilöstöpalveluilla.   

  

Löytyykö palkanmaksuaikataulu sinusta helposti? Jos ei, mistä luulet tämän johtu-

van?  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

  

 

Onko palkanmaksuaikataulu sinusta helppo tulkita? Jos ei, mistä luulet tämän joh-

tuvan?  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

  

 

Kuinka tärkeänä pidät aikatauluja?   

Anna vastauksesi asteikolla: 1= Ei tärkeää   5= Erittäin tärkeää  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

 

Millä tavoin sinusta palkanmaksuun tarvittavien tietojen toimittaminen olisi paras 

toteuttaa, jotta tiedot olisivat henkilöstöpalveluiden käytössä oikein ja ajallaan?  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

  



 

 

Alaistaidot  

Alaistaidot tarkoittaa tässä yhteydessä; lisätä henkilöstön oma-aloitteisuutta ja aktiivi-

suutta omien asioiden hoitamisessa esim. toiminta poissaolotilanteissa.   

  

Edistävätkö Sissiin kerätyt palvelussuhteen muutosten eri tilanteisiin kerätyt oh-

jeistukset sinusta henkilöstön alaistaitoja?   

Anna vastauksesi asteikolla: 1= Erittäin vähän  5= Erittäin paljon  

Vastaus:  1  2  3  4  5  

  

Miten sinusta henkilöstöpalvelut voisivat edistää alaistaitojen lisäämistä?  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

  

 

Onko vielä jotain, josta haluaisit antaa palautetta tai kehitysehdotuksia?  

Vastaus: ________________________________________________________  

_______________________________________________________________  

  

  

  

Kiitos vastauksistasi ☺ 
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