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This research was conducted as a functional thesis in collaboration between Savonia
University of Applied Sciences (Matleena Pihlaja) and Seinajoki University of Applied
Sciences (Outi Rintamaki), addressing the needs of a client company. The primary
purpose of the thesis was to create training for supervisors in the well-being and social
services of the client company on the use of a software-based substitute employee call
system and on competence management using the competencies tool of the software. The
practical part of the thesis involved planning and implementing the training in 2022,
concluding in 2023.

The need for the thesis arose from the supervisors of the client company. The substitute
employee call system, unique and separate from other commonly used programs, had not
become familiar or been implemented in the company's operations over the course of
seven years. Therefore, there was a need for a new and more functional solution. The
years of the pandemic and the prevailing shortage of personnel in the social and health
care sector had emphasized the time spent by supervisors in the daily routine searching
for substitutes employees, posing a challenge in terms of time management.

The digital software used by the client company had not been previously utilized for
competence management or substitute employee recruitment. The aim was to leverage
the capabilities of the software while enhancing supervisors” understanding of competence
management as a factor in self-development, as well as a quality, attraction and retention
factor.

The Thesis discusses the planning and implementation of the training sessions. During
these sessions, supervisors” opinions, desires and feedback were collected using the
Mentimeter program. Mentimeter formed word clouds, which were analyzed through
coding. After participating in the training sessions, supervisors from the client company’s
well-being and social services gained access to the substitute call system and found it to
ease their daily tasks. Competence management was perceived as an important way to
bring the necessary skills to every work community and customer group.
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The thesis appendices 1,2 and 6 are classified due to confidentiality related to the client’s
trade secrets.
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1 JOHDANTO

Valtakunnallisesti on meneilladn murros sosiaali- ja terveyspalvelujen henkiloston saata-
vuuteen liittyvissa tekijoissa. Ennustetaan, etta noin 15 vuoden sisalla tulemme tarvitse-
maan lahes 200 000 uutta tydntekijaa sosiaali- ja terveysalalle elakoitymisien vuoksi (Miet-
tinen, 2019; Nikkila & Salakari, 2021). Sosiaali- ja terveydenhuollon henkildstdérakenteesta
on tehty jo vuosien ajan ennustetta sen riittavyydesta tulevaisuudessa. Keskimaarin sosi-
aali- ja terveysalalla tydoskentelee vanhempaa tyovoimaa, kuin muualla. Vastaavasti nuori
sukupolvi kouluttautuu entista vahemman sosiaali- ja terveysalalle, koska alaa ei koeta ve-
tovoimaiseksi (Miettinen, 2019). Sosiaali- ja terveysalalla on valtakunnallisesti haasteita
saada tarvittava maara tyontekijoita vapaana oleviin tyotehtaviin ja tyontekijapula on jat-
kuva ilmio. Tilanne vaikuttaa esihenkildiden tydajan kayttoon, tydyhteisdjen toimivuuteen,

seka asiakkaiden saaman palvelun laatuun ja jatkuvuuteen.

Oman kokemuksemme mukaan monissa sosiaali- ja terveysalan organisaatioissa on erilai-
sia henkildstohallinnon ja rekrytointiin liittyvia digitaalisia ohjelmistoja, joiden yhteydessa
tai jotka itsessaan toimivat sijaiskutsujarjestelmana. Sijaiskutsujarjestelma on kaytannon
tyokalu, joka auttaa sosiaali- ja terveysalan organisaatiota hallinnoimaan henkilostoresurs-
sejaan tehokkaasti. Parhaimmillaan toimiva sijaiskutsujarjestelma tuo organisaatiolle jatku-
vuutta poissaolojen yllattaessa, tehokkuutta sijaisrekrytointiin, optimoi kaytéssa olevan
henkildstoresurssin ja osaamisen, seka jarkevoittaa sijaisten etsintdan kaytettavan tydajan
aiheuttamaa kulurakennetta. Sijaiskutsujarjestelman taustalla on tarve varmistaa, etta
koko organisaation toiminnot jatkuvat sujuvasti, vaikka tyontekija olisi poissa sairauden,
loman tai muun syyn vuoksi. Sijaiskutsujarjestelma voi olla digitaalinen tai manuaalinen
jarjestelma, joka sisaltaa tietoa tyontekijdiden saatavuudesta ja sijaistarpeista. Sijaiskutsu-
jarjestelma voi lisaksi sisaltaa erilaisia organisaatiota hyodyttavia tietoja, kuten tiedon si-
jaisten patevyyksista, jolloin heidan osaamisensa tulee organisaation hyodyksi ja osaa-

mista kyetaan nain johtamaan.

Tama tutkimus toteutetaan toiminnallisena opinnaytetydna Savonia ammattikorkeakoulun
ja Seindjoen ammattikorkeakoulun kahden opiskelijan valisena yhteistydéna. Toiminnallisen
opinnaytetyomme tarkoituksena on kehittaa toimiva kaytanto sijaisten rekrytointiin ja sijais-

ten osaamisen kohdistamiseen digitaalista tyokalua hyddyntaen Kuusiolinna Terveys Oy:n
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hyvinvointi- ja sosiaalipalveluissa. Hyvinvointi- ja sosiaalipalveluiden esihenkilot ovat pilo-
toimassa opinnaytetydssamme sijaiskutsujarjestelmaa, seka sijaisten osaamisen kohdista-
mista. Tavoitteenamme on opinnaytetydbmme myota helpottaa Iahiesihenkilotyota kayt-
toonotettavien digitaalisten tydkalujen ja kutsujarjestelman avulla. Opinnaytetydssamme
koulutamme yhteistyoyrityksemme esihenkiloita digitaalisen toihinkutsun kayttoon seka
osaamisen johtamiseen, jonka kautta pyrimme luomaan sijaisille sujuvan tyohontulon ja
sita kautta luoda pito- ja vetovoimatekijoita. Opinnaytetydssamme kasittelemme asiaa ym-
parivuorokautista asumispalvelua tuottavien toimintayksikoiden lahtokohdista, joissa tyon-
tekijat tyoskentelevat ympari vuorokauden toimiluvan mukaisesti. Toimintayksikot ovat hy-
vinvointi- ja sosiaalipalveluiden eri palvelusektoreilta, joten asiakkaiden palvelutarpeet ja

toimintayksikodiden henkilostomitoitukset seka osaamistarpeet ovat siten myos erilaisia.

Opinnaytetydmme yhteystyoyrityksella kaytdssa oleva tydvuorosuunnitteluohjelma sisaltaa
sijaiskutsujarjestelman osana ohjelmaa, mutta sita ei viela ole otettu organisaatiossa kayt-
toon. Organisaatiolla on ollut kaytdssaan erillinen maksullinen sijaiskutsujarjestelma-tyo-
kalu, jonka kayttoa ei ole kuitenkaan yrityksen kahdeksan vuoden olemassaolon aikana
aloitettu ja joka on mydhemmin irtisanottu. Korona-pandemia lisasi esihenkildiden si-
jaishankintaan kayttamaa aikaa, vahentaen muuhun lahiesihenkilotyohon jaavaa aikaa, jo-
ten heilta nousi toive saada apua tilanteeseen (Terveyskirjasto, 2023). Tavoitteenamme
opinnaytetyollamme on loytaa tahan pyyntdoon ratkaisuja. Digitaalisilla jarjestelmilla voi-
daan jopa automatisoida sijaisten etsiminen ja ilmoittautuminen tydvuoroon, mika tekee

prosessista nopean, tehokkaan ja tarkan ja helpottaa siten esihenkildon tyota.



10 (62)

2 SOSIAALI- JA TERVEYSALAN OSAAMISEN JOHTAMINEN JA
REKRYTOINTI

Tassa luvussa kasittelemme sosiaalipalveluiden ymparivuorokautisten toimintayksikoiden
toimilupien maarittelemia patevyysvaatimuksia seka niiden vaikutusta henkiloston rekry-
tointiin. Toimilupien asettamien patevyysvaatimusten lisaksi osaamistarpeet maarittyvat
sosiaalipalveluiden asiakasprofiilien asettamista osaamisvaatimuksista. Sosiaalihuollon lu-
vanvaraisen toimintayksikon esihenkilon tulee tunnistaa seka lainsaadannon, etta asiakas-
kunnan vaatimat osaamis- ja patevyysvaatimukset. Organisaatio ja toimintayksikdiden
johto ovat vastuussa osaamisen johtamisesta rekrytointia tehtaessa eri palvelusektoreilla
organisaation sisalla. Talla tarkoitetaan sita, etta esimerkiksi terveydenhuollon ja sosiaali-
huollon patevyys- ja osaamisvaatimukset voivat poiketa toisistaan ja myos sosiaalihuollon
eri toiminnat asettavat eri vaatimuksia patevyyksille ja osaamiselle. Ei voida toimia siis
osaamisvaatimusten ja rekrytoinnin suhteen samalla kaavalla ja automaatiolla organisaa-
tion sisalla. Organisaation rooli on olla mahdollistamassa toimintoja ja toimintayksikdiden
johdon tehtavana on koordinoida ja pitaa ajan tasalla oman toimintayksikon osaamistar-

peet ja vaatimukset.

2.1 Sosiaali- ja terveysalan ammatillisen osaamisen johtaminen

Suomessa sosiaali- ja terveysala on hyvin tarkkaan saadeltya ja ohjattua niin lainsdadan-
non kautta, kuin niiden lisdksi muodostetuilla tarkemmilla vaatimuksilla. Sosiaali- ja ter-
veyspalveluissa vaadittava osaaminen muodostuu osaltaan ammattihenkilolaista, tyoyksi-
kolle myonnetysta toimiluvasta, seka asiakaskunnan muodostamasta osaamistarpeesta,

joita kaikkia seuraa ja ohjaa esihenkild, joka on myos vastuussa tasta kokonaisuudesta.

Sosiaali- ja terveysalalla osaamisen johtaminen on organisaation toimintaan liittyva kay-

tanto, joka keskittyy henkiloston osaamisen kehittamiseen, hallintaan ja hyodyntamiseen.
Se on tarkea osa henkilostdjohtamista, rekrytointia ja organisaation strategista suunnitte-
lua (Kondratova ym., 2017, s. 51). Osaamisen johtaminen pyrkii varmistamaan, etta orga-
nisaatiolla on riittavat taidot ja kyvykkyydet suoritettaviin tehtaviin nahden ja mahdollisuus
saavuttaa asettamansa tavoitteet strategisesti. Organisaation keskeisin nakdkulma onkin

osaamisen tunnistaminen, jotta osaamista voidaan myds johtaa. Osaamisen
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tunnistaminen auttaa yksilGita ja organisaatioita ymmartamaan, mita taitoja ja vahvuuksia
heilla on ja mita heidan tarvitsee kehittda (Lankinen ym., 2004, s. 33-38). Osaamisen joh-
taminen on tarkea osa organisaation toimintaa, joka auttaa varmistamaan, etta tyontekijat
ovat patevia ja kykenevia tarjoamaan laadukasta palvelua asiakkailleen. Tama vaatii suun-
nitelmallisuutta, resursseja ja jatkuvaa kehittamista. Vaikka kokonaisuutena osaamisen
johtaminen mielletaan helposti organisaation tai johtamisen vastuulla olevaksi kokonaisuu-
deksi, on osaamisen johtamisessa vastuu myos henkildstolla itsellaan heidan omasta op-
pimisestaan (Kivinen, 2008, s. 63-64). Osaamisen johtaminen on jatkuva prosessi, joka

vaatii jatkuvaa kehittamista, seurantaa ja mukautumista alan muutoksiin ja tarpeisiin.

2.2 Sosiaali- ja terveysalan henkilostoa koskeva lainsaadanté ymparivuoro-

kautisissa asumispalveluissa

Sosiaali- ja terveyspalvelut ovat perustuslailla (Suomen perustuslaki, 1999) saadettavia
perusoikeuksia, joihin meilla kaikilla on oikeus. Sosiaali- ja terveysalaa saadellaan useilla
eri lainsaadannailla (Laki yksityisistd sosiaalipalveluista, 2011; Laki sosiaalihuollon asiak-
kaan asemasta ja oikeuksista, 2000; Laki sosiaalihuollon ammattihenkildista, 2015; Sosi-
aalihuoltolaki, 2014). Laeilla sdadetaan niin toimijoista, toiminnasta, asiakkaista, kuin myos

kaiken edella mainitun valvonnasta (STM, 2023).

Sosiaali- ja terveysalan yksikoista osa on ilmoituksen- ja osa luvanvaraisia. Ymparivuoro-
kautisissa palveluissa toimiluvan toiminnalle myontaa Aluehallintovirasto ja kaikkea toimin-
taa maarittaa laki yksityisista sosiaalipalveluista (22.7.2011/922) (AVI, 2023a). Lainsaa-
danto ja sen pohjalta myonnetty toimilupa maarittelee henkildston maaran yksikdssa, seka
sen rakenteen. Henkilokunnan rakenteesta maaritellaan vahimmaismaara, vahimmaiskou-
lutus, seka erilaiset tarvittavat lisaluvat kullekin toiminnalle, kuten laakeluvat ja hygienia-
passit. Henkildstorakenne ja -mitoitus vaihtelevat eri toimintayksikoiden valilla. Henkildsto-
rakennetta ja mitoitusta maarittelevat asiakasprofiilit, asiakkaiden tarpeet ja palvelumuoto
(Valvira, 2023c).

Henkilostomitoitus kertoo hyvaksyttavien luvan mukaisen koulutuksen omaavien tyonteki-
jéiden maaran suhteessa kyseisen yksikdon asiakasmaaraan nahden. Tama hyvaksyttava

koulutus voi vaihdella esimerkiksi lastensuojelun ja vammaispalvelujen yksikdiden valilla.
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Lahtokohtaisesti suurin osa henkilostosta, jotka lasketaan mitoitukseen ovat sosiaali- ja

terveydenhuollon koulutuksen saaneita ja ammattioikeutensa rekisterdineita henkiloita.

2.3 Sosiaali- ja terveyspalveluita koskeva valvonta

Sosiaali- ja terveyspalveluissa ensisijainen valvonnan muoto on omavalvonta (AVI,
2023b), jota tehdaan niin yritysten johdon, kuin toimintayksikdiden esihenkildn ja henkilds-
ton toimesta. Omavalvonnalla seurataan toimintayksikdiden toimintaa ja pyritdan ennakoi-
maan muutoksia ja erilaisia toimintaan vaikuttavia tekijoita. Jokaisella ymparivuorokauti-
sella asumisyksikolla on oltava ajantasainen omavalvontasuunnitelma, joka on julkisesti
tutustuttavissa (AVI, 2023c). Omavalvontasuunnitelma toimii yksikdn toiminnan ohje-
nuorana ja parhaimmillaan se avaa toimintayksikon toiminnat perehdytysoppaan kaltai-

sesti.

Valvira yllapitaa keskusrekisteria sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkildista (Valvira,
2023a). Tama rekisteri ja palvelu perustuu sosiaali- ja terveydenhuollon ammattihenkildista
annettuihin lakeihin ja asetuksiin (Valvira, 2020). Tydntekijoiden rekisterditymisen ja am-
mattipatevyyden voi tarkistaa siis julkisesta rekisterista, joka 10ytyy Valviran yllapitamilta
verkkosivuilta, JulkiTerhikista (Valvira, 2023a). Vastuu rekisterditymisesta on jokaisella

ammattihenkilolla itsellaan.

Vuoden 2023 alusta vastuu valvonnasta on siirtynyt hyvinvointialueille, joiden valvonta-
tyota tekevat viranomaiset valvovat niin hyvinvointialueiden omien yksikoiden, kuin yksi-
tyistenkin yritysten toimintaa (HyvaeP, 2023). Ennen hyvinvointialueiden aloitusta osittai-
nen vastuu paikallisten sosiaali- ja terveyspalveluiden valvonnasta kuului sijaintipaikkakun-
nan perusturvaosastolle, jonka kuului tehda valvontaa saanndllisesti Aluehallintovirastojen

apuna.

Valvontaa tehdaan toimintayksikaihin riittdvan mitoituksen toteutumista seuraamalla ja si-
ten myds riittdvan patevyyden omaavien tyontekijdiden maaraa seuraamalla (THL, 2023).
Valvontaa tehdaan myds toimintayksikon muilla osa-alueilla, kuten tydsuojeluun liittyvissa

asioissa. Painotamme tassa kuitenkin henkilostoon liittyvaa valvontaa.
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Luvan varaisessa sosiaalihuollon yksikossa lupaan on maaritelty patevan henkiloston
maara, joka tyoskentelee vakituisesti toimintayksikdssa. Lisaksi toimintayksikon esihenkild
pitéaa lupaviranomaiselle, eli Aluehallintovirastolle henkilostoluetteloa ajan tasalla (AVI,
2023a). Henkilostoluettelossa on maaritelty toimipisteessa tyoskentelevien henkildiden
tyosuhteen muoto, eli vakinaisten tyOsuhteiden lisaksi listauksessa nakyy maaraaikaiset
tyontekijat. Listauksessa tulee nakya henkiloston koulutus, mahdolliset osa-aikaisuudet,
pitkat poissaolot ja poissaoloille niin ikdan vastapari mahdollisista maaraaikaisista tyonteki-
joista. Voi olla my0s niin, etta toimipisteessa tyoskentelee vakituisesti enemman henkildita,
kuin mita lupa vaatisi. Talloin maaraaikaisia tyontekijoita ei valttamatta ole. Henkilostoluet-
telossa tulee nakya edella mainittujen lisaksi myds Valviran rekisterdintinumero (Valvira,
2020), hygieniapassin voimassaolo, ladkehoidon voimassaolo seka ensiapukoulutuksen
voimassaolo. Edelld mainitut koulutus- tai patevyysvaatimukset tulevat Aluehallintoviraston
maarittelemina. Esimerkiksi vammaispalveluissa useat yksikot ovat lisanneet omaa seu-
rantaa varten myoOs itsemaaraamisoikeuteen liittyvan koulutuksen seka rajoittamiseen liitty-
van sallitun toimintatapamallin koulutuksen voimassaolon. Ei ole siis miltdan taholta rajoi-
tettua lisata toiminnan kannalta merkityksellisia patevyyksia tai koulutusvaatimuksia lis-

talle.

Tyodntekijoiden vastuulla on itse rekisteroitya Valviran rekisteriin ja tydantajan vastuulla on
tarkistaa se, etta rekisterista I10ytyy palkatun henkildn tiedot (Laki sosiaalihuollon ammatti-
henkiloista, 2015, §16). Tassa on kuitenkin poikkeavuuksia vanhojen nimikkeiden osalta.
Lansi- ja Sisa-Suomen Aluehallintovirasto on vastannut esitettyyn kysymykseen siita, mi-
ten sosiaalihuollon luvanvaraisen toimintayksikon tulee tulkita esimerkiksi vanhalla nimik-
keella tydoskentelevan henkilon mitoituskelpoisuutta tai Iaakehoitoon osallisuuden mahdolli-
suutta. Tassa yhteydessa kysymyksessa oli vajaamielishoitajan -koulutustaustan omaa-
valla nimikkeella tyoskentelevat henkilot. Aluehallintoviraston mukaan nama henkilot voi-
daan huomioida toimintayksikon mitoitukseen laskettavaan henkilostoon, mikali ovat sita
tyota aikaisemminkin tehneet ja saaneet riittdvan perehdytyksen organisaatiossa (S. Kai-
nulainen, henkildkohtainen tiedonanto, 24.7.2023). Tutkinto on verrattavissa nykyiseen |a-
hihoitajan tutkintoon. Naiden henkildiden rekisterdintia ei siis voi varmistaa Valviran rekis-
terista, koska nimike on vanha. Vastaavia vanhoja koulutuksia ilman rekisterointia on mui-

takin, mutta kdytamme tassa esimerkkina vajaamielishoitajaa.



14 (62)

2.4 Organisaation moniportainen osaamisen maarittely ja hierarkia rekry-

toinnissa

Hierarkiat muodostavat perustan osaamisen maarittelylle (Viitala, 2005, s. 51). Tama muo-
dostuu siis organisaation strategiasta ja esihenkildtyosta. On merkityksellista kayda vuoro-
puhelua toimintayksikon henkiloston kanssa siita, miten he nakevat ja kokevat yksikon ko-
konaisosaamisen ja mita tarpeita osaamisen suhteen nousee esille. Hierarkialla tarkoite-
taan sita, etta usein henkilostomaara ja vakanssien tayttoluvat ohjataan organisaatiota-
solta. Toimintayksikon johtajalla ei yleisesti ole valtuuksia lisata tyontekijoiden maaraa itse-
naisesti, vaan tarvitsee siihen luvan. Kullakin organisaatiolla on tahan omat ohjeistuksensa
ja voivat poiketa tasta. Organisaation koko ja rakenne maarittelevat naita hierarkioita.
Nama eri portaiden esihenkilétason oikeudet on jokaisessa organisaatiossa maaritelty joh-
tosaanndssa, tydsaannossa tai muussa toimintaa ohjaavassa asiakirjassa. Hierarkia on
tassa suhteessa varsin perusteltua seurannan ja raportoinnin nakdkulmasta. Organisaa-
tion johto vastaa kokonaiskuvassa taloudesta ja sosiaali- ja terveyspalveluissa henkilosto-
kulut ovat merkittavin menoera talouden nakdkulmasta. Osaamistarpeiden maarittelyssa ei
hierarkiaa sen sijaan saisi ilmeta, vaan vuoropuhelu tulisi olla sdanndllista eri hierarkioiden

valilla.

Osaamistarpeita maariteltdessa yhteistydna organisaation eri tasoilla, sosiaali- ja terveys-
alan organisaatio pystyy huomioimaan mahdolliset osaamisvajeet mahdollista koulutus-
suunnitelmaa luodessaan (Laki tydnantajan ja henkiloston valisesta yhteistoiminnasta kun-
nissa annetun lain muuttamisesta 2021, §4a). Koulutuskalenteri puolestaan ohjaa laadittua
koulutussuunnitelmaa aikataulullisesti ja helpottaa koulutuksiin osallistumisen seurantaa
organisaatiossa. Suurissa organisaatioissa koulutuskalenteri saattaa toimia ainoastaan
koulutusten aikataulutiedotteena, mikali organisaatiolla on oma koulutusosasto tai muu
vastaava erillinen toimija taustalla (Lethbridge, 2017, s. 23). Koulutuskalenterin avulla saa-
daan koulutustarpeista katsoen kerattya tietoa siita, minkalaista osaamista tulee rekrytoida
ja mita osaamista jo l10ytyy organisaatiosta tai toimintayksikosta. Koulutussuunnitelma ja -
kalenteri mahdollistaa organisaation sisaisen osaamisen kehittamisen ja eri tasoisten kou-
lutuspolkujen luomisen henkildston taustakoulutus ja tahtotila huomioiden (Keski-Suomen
vammaispalvelusaatio sr, sisainen tietolahde, 2023). Joskus uuden osaamisen rekrytoin-
nin sijaan voidaan kouluttaa nykyista olemassa olevaa henkilostoa. Tama kaytanto voi
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toimia motivaattorina seka pitovoimatekijana. Usein sosiaali- ja terveyspalveluissa alan
tyokokemus katsotaan eduksi. Talloin lisakoulutus on parasta tarjota jo alan kokemusta
omaavalle tyontekijalle, joka tuntee asiakkaat ja prosessit hyvin. Uusi henkild voidaan rek-
rytoida mahdollisesti pienemmalla osaamisvaatimuksella, jolloin hakijoita voi I0ytya enem-
man. Urapolkujen mahdollisuus ja niiden esille nostaminen on hyvana pohjana seka osaa-

misen, etta pito- ja vetovoiman nakokulmasta.

Organisaation koulutuskalenterin sisaltoa tulee seurata ja paivittaa saanndllisesti osaami-
sen kehittamiseen pohjautuen (Ollila, 2006, s. 195-196). Laadukas prosessi vaatii suunnit-
telua, resursseja ja jatkuvaa sitoutumista tyontekijoiden kehittamiseen ja osaamisen yllapi-
tamiseen. Kokonaisprosessi on merkityksellinen myos rekrytointityota tekevalle henkilolle,
joka pystyy tdman tiedon pohjalta kohdistamaan osaamistarpeita ja kriteereita uusiin rekry-
tointeihin, sekd saamaan kohdistettua osaamista mahdollisesti organisaation ulkopuolelta
organisaation sisalle. Organisaation on varmistettava, ettd osaaminen pysyy organisaa-
tiossa myos silloin, kun tyontekijoita vaihtuu. Tama vaatii nimenomaisesti hyvia tiedonhal-
lintajarjestelmia ja dokumentointia (Alavi & Leidner, 2001, s. 108-136). Sosiaali- ja terveys-

alan organisaatiot ovat viime vuosien aikana lisdnneet painoarvoa osaamiselle ja osaami-

sen johtamiselle (STM, 2022a). Organisaatioilla on koulutustyéryhmia, jotka suunnitelmalli
sesti laativat koulutuksia eri vastuualueiden johdon kanssa. Osaksi tata tyota kuuluu myés

seuranta, kuinka uutta osaamista jalkautetaan tyohon.

Nakemykset osaamisen johtamisesta ja tarvemaarittelysta voivat kuitenkin poiketa organi-
saation, henkiloston seka toimintayksikon esihenkilon valilla. Sarasen (2023, s.11) teke-
man tutkimusraportin mukaan organisaation vanhat toimintamallit ja kulttuuri voivat olla es-
teena osaamisen johtamiselle. On tarkeaa ymmartaa, ettd osaaminen ei ole ainoastaan
henkildston koulutustausta tai muodollinen patevyys. Osaamisen tulee muodostua rekry-
toitavan henkilon valmiuksista, kuten asenteesta, tarvittavasta motivaatiosta, piirteista, ka-
sityksesta omasta itsestaan ja sosiaalisesta roolista. Naita kutsutaan myos tyoelamakvali-
fikaatioiksi. Hierarkiassa on merkityksellista myds esihenkilon ja rekrytoijan osaaminen,

jotta he voivat tunnistaa nama tydelamakvalifikaatiot (Viitala, 2005, s. 51-52).
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2.5 Osaamistarpeiden tunnistaminen ja osaamisen kohdistaminen rekrytoi-

taessa

Sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden ja toimintayksikdiden on merkityksellista tunnis-
taa organisaation ja tyontekijdiden osaamistarpeet. Tama voidaan tehda esimerkiksi tyon-
tekijoiden arvioinnin, suoritettujen tehtavien analyysin ja asiakaspalautteen perusteella
(Viitala, 2005, s. 34). Toimintayksikon esihenkild on avainasemassa oman toimintayksikén
osaamistarpeita maariteltaessa. Esihenkilon tulee osata maaritella henkilostolleen tiedot ja
tarpeet oman toimintayksikon ajantasaisista osaamisvaatimuksista verraten osaamista
myos lainsaadannon vaatimuksiin ammattihenkildista. Esihenkildiden tulee pohtia, mika
tilanne omassa yksikossa on parhaillaan ja mita tarpeita ja osaamista tarvitaan lisaa tule-
vaisuudessa. Viitalan (2005, s. 34) mukaan erityisesti organisaation rekrytoijan ja toimin-
tayksikon esihenkilon tulee kdyda vuoropuhelua ajantasaisesta tilanteesta ja tulevaisuu-
den tarpeista. Keinoja siihen, kuinka mahdollinen osaamisvaje ja osaamistarve saadaan

kohtaamaan rekrytointia suunniteltaessa, on hyva etsia yhdessa.

Rekrytoinnin on oltava koko organisaation tahtotilana, ei vain yksittaisen toimintayksikon
esihenkilon, rekrytoijan tai henkilostopaallikon vastuu ja tahtotila. Seka toimintayksikdiden
esihenkilot etta tyontekijat on otettava mukaan paatdoksentekoprosessiin, jossa paatetaan,
millaisia tyOpaikkoja ja osaamista tarvitaan (Lethbridge, 2017, s. 15). Tarkeaa on kuulla
henkiloita, jotka tyoskentelevat sosiaali- ja terveyspalveluiden asiakastyodssa, etta mita
tydon tekemiseen tarvittavaa asiantuntemusta ja kokemusta toimintayksikdssa kulloinkin
tarvitaan. Jotta rekrytointi seka pito- ja vetovoimatekijéiden huomioiminen olisivat organi-
saatiolle keskeinen asia, ne on nahtava osana pitkajanteista ja toistuvaa suunnittelupro-
sessia. Organisaation johdon tulee kuulla lahijohtoa rekrytointitarpeista ja niiden tunnista-
misesta. Toiminta ei voi olla poukkoilevaa, vaan pitkajanteista ja jatkuvaa arviointia sisalta-
vaa tiedolla johtamista (Lethbridge, 2017, s. 23).

Kuinka hankitaan oikeanlaista osaamista, kun ihmisten lisaksi rekrytoidaan nimenomaan
kohdistettua osaamista, jota juuri silla hetkella ei ole toimintayksikdssa saatavilla (Viitala,
2005, s. 49). Kohdistetulla osaamisella tarkoitetaan tassa yhteydessa sita, mitka osaamis-
tarpeet toimintayksikkd6 muodostaa. Tarve voi liittya ladkehoidon osaamiseen, haastavissa
tilanteissa toimimisen osaamiseen, jonkin tietyn asiakasryhman erityistarpeisiin vastaami-

seen, seka kokonaisuuden ymmartamiseen ja osaamiseen.
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Sosiaali- ja terveysalan organisaatiot voivat hydtya yhteistydsta oppilaitosten, alan asian-
tuntijoiden ja muiden sidosryhmien kanssa, jotta he voivat pysya ajan tasalla alaan liitty-
vissa muutoksissa ja parantaa osaamistaan. Oppisopimus- tai monimuoto-opinnot ovat
yksi keino saada osaamista, jota organisaation toimintayksikot tarvitsevat. Organisaation
on myo0s tarkeaa pohtia tyontekijoiden sitouttaminen osaamisen johtamiseen ja kehittami-
seen (Lethbridge, 2007, s. 23). Organisaatio voi luoda tata kulttuuria tarjoamalla mahdolli-
suuksia urakehitykseen, tunnustamalla ja palkitsemalla hyvaa suoritusta seka luomalla
kannustava ja innostava tyGilmapiiri. Rekrytointivaiheessa oikeanlaista osaamista voidaan
sen tarpeen tunnistamisen jalkeen hankkia kirjaamalla osaamisvaatimukset tai —toiveet
tyopaikkailmoitukseen, jolla uusia tyontekijoita rekrytoidaan. Rekrytoinnin jalkeen henkilon
siirtyessa tyoskentelemaan organisaation johonkin toimipisteeseen, jaa tieto osaamisesta
usein vain organisaation ensimmaisena hanet palkanneen tydyksikon tietoon. Tieto tyonte-
kijan osaamisesta tulisi merkita johdonmukaisesti osaamisen johtamisen saannonmukai-
suuden myota tyontekijan tietoihin. Talla tavoin tieto osaamisesta siirtyy automaattisena
tietona organisaation sisalla, tai sita voidaan hyddyntaa esimerkiksi organisaation sisai-

sessa rekrytoinnissa etsittdessa juuri tietynlaista osaamista uusien henkildiden sijaan.

Jane Lethbridge (2017, s.18) nostaa tutkimuksessaan esille suomalaisen organisaation
KVPS (Kehitysvammaisten palvelusaatiod), jossa organisaatio on kiinnittanyt huomiota hen-
kildston sisaisiin motivaatiotekijoihin osaamisen taustalla. Organisaatio on kannustanut ja
motivoinut henkilostda olemassa olevan osaamisen kayttoon tydssa, seka uuden ideointiin
ja oppimiseen. KVPS on keskittynyt esimerkillisesti johtajien kouluttamiseen, jonka kautta
he pyrkivat luomaan vaylia palvelujen kayttajien seka henkiloston valilla. Kuullaan tarpeita
ja pyritaan vastamaan tarpeisiin. Nama puolestaan vaikuttavat onnistumisen kokemuksiin
ja sita kautta pitovoimatekijoihin. KVPS on myds luonut organisaatiotason urapolkuja,
joissa esimerkiksi sairaanhoitajat tai sosionomit voivat edeta johtajiksi. Organisaatio on li-
saksi perustanut uuden niin kutsutun koulutusyksikon, joka keskittyy tiedon lisaamiseen ja
kehittamiseen. Tata kautta henkilosto paasee suunnittelemaan ja vaikuttamaan omien
koulutustensa sisaltoihin. Kun organisaatio ohjaa toimintaansa tahan suuntaan, se luo toi-
mintatapamallin, joka sitouttaa henkilostdoa seka lisda osaamista ja laatua. Koulutuskalen-
terin luominen organisaatioon, huomioiden organisaation eri sektorit, luo samaa pohjaa
hiukan kevyemmalla toimintamallilla. Ulkopuolinen henkilo ei voi tehda koulutuskalenteria

tai urapolkuja ulkoapain tuntematta toimintaa ja tarpeita.
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Rekrytoinnin ja rekrytoijan kaytannot seka ohjelmistot vaikuttavat osaamisen saamiseen ja
tyontekijan sitouttamiseen organisaatiossa. Rekrytoijan merkitys korostuu myos siina suh-
teessa, ettd han on linkki rekrytoivan yksikon esihenkilon, organisaation ja tydnhakijan va-
lilla ja hanella tulee olla ymmarrys osaamisesta, jota toimintayksikko tarvitsee (Vuong &
Suntrayuth, 2020, s. 1634). Tama rooli korostaa yhteistydn merkitysta seka esihenkilon
auttamista. Usein rekrytoiva henkild on myos organisaation nakyvimmat kasvot ja mieliku-

van luoja sekd osaamisen rekrytoinnissa, etta oppilasyhteistydssa.

2.6 Osaamisen johtaminen sosiaali- ja terveysalalla

Tiivistettyna osaamisen johtaminen tarkoittaa sita, kuinka organisaatio pitaa kiinni ole-

massa olevasta osaamisesta, jota se tarvitsee tulevaisuudessakin organisaation menes-
tyksen ja kehityksen takaamiseksi. Mita ja miten organisaatio rekrytoi uutta osaamista ja
ennen kaikkea sita, miten organisaatio tunnistaa osaamisen. Osaamista tulee jatkuvasti

kehittaa ja kasvattaa ympariston muutosten mukaan (Maki, ym., 2015, s. 29).

Sosiaali- ja terveyspalvelut ovat valtakunnallisesti suuren muutoksen myllerryksessa uu-
sien organisaatioiden, eli 1.1.2023 kaynnistyneiden hyvinvointialueiden vuoksi (Sote-uu-
distus, 2022). Tama vaatii seka muutosjohtamista, etta osaamisen johtamista. Organisaa-
tio ja sen toiminnot eivat voi henkiloston ymparilla kehittya, mikali osaamista ei jatkuvasti
kehiteta ja vieda eteenpain. Ei voida sammaloitua vanhan osaamisen ja tiedon aarelle. Or-
ganisaatio muodostuu ihmisista ja erilaisesta osaamisesta ja nama ihmiset ovat myos ai-

noa reitti organisaation uudistumiseen.

Sosiaali- ja terveysalan organisaatioiden toimintaa lahtokohtaisesti ohjaavat strategiat ja
osaamisen johtaminen tulisi olla myds osa tata strategiaa (Saranen, 2003, s.6). Jotta stra-
tegian asettamat tavoitteet puolestaan voidaan saavuttaa organisaatiossa, on organisaa-
tion sisalla oltava vaatimukset edellyttavaa osaamista riittdvasti. Osaamista voidaan ja-
otella organisaation sisalla, kuten sosiaali- ja terveyspalveluissa on tyypillistakin. Jaottelu
voidaan kategorioida alan perusosaamiseen, kriittiseen osaamiseen ja tulevaisuudessa
tarkeaan osaamiseen (Maki, ym., 2015, s. 29). Perusosaaminen voidaan katsoa osaa-
miseksi, joka tulee kaikilla organisaation samankaltaista tehtavaa tekevilla olla olemassa ja

se on my0s valttamatonta lupaviranomaisen nakdkulmasta. Esimerkkina voidaan kayttaa
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lahihoitajan -tehtavanimiketta, jonka perusosaamisvaatimukset lahtevat tutkinnon tuo-
masta osaamisesta, jonka organisaatio voi tutkintotodistuksen mukaan olettaa olevan
tyontekijan hallussa. Taman lisaksi osaaminen lahtee kertymaan perusosaamisen paalle ja
voi suuntautua sielta eri osaamisalueille. Lahihoitajalla voi olla organisaation perustoimin-
tojen edellytysten lisaksi lisaarvoa tuovaa osaamista, kuten haavanhoitajan osaaminen tai
vaihtoehtoisten kommunikaatiomenetelmien hallinta. Tama kategoriointi kulkee lapi organi-

saation, myos johtajatasoon.

Jos esihenkild- ja johtotaso eivat kehity ympariston mukana, saattaa se vahentaa organi-
saation kilpailuetua (Hyrkas, 2009, s.83). Esihenkild- ja johtotasolla osaamisen johtaminen
liittyy paljolti kriittiseen osaamiseen seka tulevaisuutta katsovaan osa-alueeseen. On siis
tarkead myos johtaa johtajan osaamista. Johdon osaamisen johtamisessa voidaan hyo-
dyntda mentorointisysteemia. Hyrkkaan (2009, s. 83) mukaan mentoroinnissa on kyse
siita, etta kokeneempi henkild tukee johtajaa uralla, etenemisessa tai organisaation johta-
misessa. Mentorointia kayttavat ainakin suuret sosiaali- ja terveyspalveluiden organisaa-
tiot, kuten Pihlajalinna. Pihlajalinnassa mentorointiohjelma alkoi 2023, jonka jalkeen men-

tori-aktori parit ovat toteuttaneet tapaamisiaan osaamistaan kehittaen.

Organisaation ennakointi ja tulevaisuuden osaamistarpeiden huomiointi koulutustarpeissa
ja koulutussuunnittelussa on osa tulevaisuutta katsovaa johtamista (Hyrkas, 2009, s. 82).

Osaamistarpeiden kartoitus helpottaa tulevaisuuden suunnittelua ja taman kaltaisen selvi-
tyksen katsotaan olevan edellytys, ettd osaamista voidaan lahtea kehittamaan. saamistar-
peiden kartoitus on mahdollista tehda kyselyna tai esimerkiksi kehityskeskustelun kautta.

Osaamisen kehittaminen on siis my6s osaamisen johtamista. Apuna tulevaisuuden enna-
kointiin voidaan pitaa myos ryhmamuotoisia keskusteluita, eli vuoropuhelua siita, miten

saadaan kerattya tietoa tulevaisuuden osaamistarpeista (Maki, ym., 2015, s. 30).

Pienten sosiaali- ja terveysalan toimijoiden on helpompaa hallita oman organisaationsa
osaamisen johtamisen ja kehittamisen tilanne mahdollisen pienen henkilostomaaran
vuoksi. Toisaalta riskina voi olla se, ettei pienessa yrityksessa ole resursseja vieda asiaa
eteenpain jarjestelmallisesti. Suurissa organisaatioissa osaamisen johtamisen on todettu
olevan paremmalla tolalla toimenpiteiden ja tydvalineiden suhteen (Hyrkas, 2009, s.126).

Siten my0s seuranta ja johtaminen ovat niissa usein digitaalisten tyokalujen takana.
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Digitaalisuus helpottaa osaamisen prosessien seurantaa, seka mahdollistaa toimintojen
jarjestelmallisyyden ja samanaikaisuuden. Suurissa organisaatioissa digitaaliset alustat
mahdollistavat ketteran tiedonkulun, kun pieni organisaatio voi saavuttaa ketteryyden il-
man digitaalisia tyokaluja. Pienemmissa organisaatioissa resurssien puute puolestaan on
osaamisen johtamisen esteena, koska kaytettavissa oleva resurssi on pakollisten palvelui-
den tuottamisessa kiinni. Myoskin tiukat taloudelliset seikat ohjaavat organisaatioita pois

osaamisen johtamiseen panostamisesta (mts.126).

Hyrkas (2009, s.132) kuvaa osaamisen johtamisen kronologisuutta ja sukupolvien vaiku-
tusta siihen. Hyrkas kuvaa naita jarjestyksessa siten, etta ensiksi on tydelaman innokkaita
aloittelijoita. Tassa ryhmassa osaamisen johtamisessa korostuu ainoastaan positiivinen
tahtotila ja innokkuus, jolloin kuitenkaan osaamisen johtaminen ei ole paassyt minkaanlai-
seen rooliin tai edes alkuun. Aloittelijoiden ryhma ei siis kuvaa varsinaisesti mitdan osaa-
misen johtamisen sukupolvea. Toisena ryhmana tulevat teknisten aloittelijoiden ryhma,
joka on lahella innokkaita aloittelijoita, mutta tassa ryhmassa kuitenkin korostuu jo enem-
man tiedon ja osaamisen paikallistamisen tarkeys. Kolmantena tulee edistyneiden ryhma,
joka edustaa kaikkia osaamisen johtamisen sukupolvia. Edistyneiden sukupolvessa nou-
see selkeammin esille strategiaohjattu, innovatiivinen, ja teknologinen orientaatio. Tassa
ryhmassa osaamisen johtaminen ymmarretaan siis moniulotteisemmin, kuin kahdessa

muussa.

Sukupolvisuus patee kokonaisuutena melko universaalisti alaan kuin alaan ja on siten ha-
vaittavissa myds sosiaali- ja terveysalalla. Tama olisi myds johdon hyva tiedostaa seka
huomioida uusien johtajien astuessa omaan tehtavaansa. Osaamisen johtamisen taytyy
kulkea organisaatiossa sukupolvelta toiselle. Sen vuoksi myos johtajien tulee kehittaa itse-
aan. Sosiaali- ja terveysalalla korostuu kontekstiosaaminen ja on hyva, ettd ymmartaa mita
johtaa. Osaamisen johtamista on myos terve kriittisyys punnita sita, onko tarve tehda asi-

oita tulevaisuudessakin aina niin, kuten sukupolvisuus on organisaatiossa maaritellyt.
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3 DIGITALISAATIO SOSIAALI- JA TERVEYSPALVELUIDEN UUDIS-
TAJANA

Tassa luvussa kasittelemme sosiaali- ja terveyspalveluiden digitalisaatiota ja sen naky-
vyytta sosiaali- ja terveydenhuollon palvelun kayttajan, tyontekijan ja esihenkilotydn nako-
kulmasta. Pureudumme siihen, miten sosiaali- ja terveydenhuollon digitalisaatio muuttaa ja

uudistaa tyota ja osaamistarpeita.

Digitalisaatio on kehittynyt vuosikymmenen aikana nopeaa vauhtia ja useat toiminnot ovat
siirtyneet sahkaisille alustoille. Digitalisaatiolla tarkoitetaan toimintatapojen uudistamista,
sisdisten prosessien digitalisointia ja palveluiden sahkoistamista. Digitalisaation ja tietotek-
niikan avulla voidaan toimintoja muuttaa radikaalistikin (Hujala & Taskinen, 2020, s. 184).
Euroopan Unionin tasolla on asetettu yhteinen tavoite saattaa palveluita yha enemman di-
gitaaliseen muotoon aina, kun se on mahdollista (Hujala & Taskinen, 2020, s. 185). Suo-
messa lahdettiin valtakunnallisesti tavoittelemaan erilaisia digitaalisia ratkaisuja sosiaali- ja
terveydenhuoltoon vuonna 1995, johon sosiaali- ja terveysministerio laati erillisen strate-
gian. Tuota strategiaa paivitettiin vuonna 1998, jossa korostui sahkdiset asiakas- ja poti-
lastietojarjestelmat (Vehko, 2022, s. 31). Edella mainittu strategia on edennyt hyvin strate-
gian mukaisesti ja sita on paivitetty saanndllisesti, kun tavoitteita on saavutettu ja niita on
asetettu lisaa. Sahkoiset tyokalut ja saatavuudet on todettu tarkeiksi tydkaluiksi sosiaali- ja

terveydenhuollon palveluissa (Vehko, 2022, s. 31).

3.1 Digitalisaation tuomat muutokset sosiaali- ja terveyspalveluissa

Digitalisaation saapuminen sosiaali- ja terveyspalveluihin tarkoittaa muutosta monesta eri
suunnasta. Digitalisaatio uudistaa niin asiakkaalle nakyvia toimintoja kuin organisaation si-
saisia toimintoja. Digitalisaatiota voidaan viela talla hetkella kutsua muutokseksi, jolla muu-
tetaan organisaation prosesseja, toimintatapoja ja mahdollisia palvelukokonaisuuksia (Hu-
jala & Taskinen, 2020, s. 184). Digitalisaatio on tuonut jo vuosia erilaisia ohjelmia ja lait-
teita avuksi tydhon. Digitalisaation avulla ennen puheluin ja keskusteluin hoidettuja asioita
tehdaankin jatkossa digitaalisesti tietokoneohjelmiston tydkaluja hyédyntaen (limarinen &
Koskela, 2015, s. 22-23). Sosiaali- ja terveydenhuollossa keskeisimpia digitaalisia tydka-

luja ovat potilas- tai asiakastietojarjestelmat seka henkilostojarjestelmat. Digitaalisella
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alustalla olevat jarjestelmat keskustelevat usein myos toisen digitaalisen jarjestelman
kanssa. Ohjelmistojen valille on ikaan kuin rakennettu siltoja, jotka sujuvoittavat kokonai-
suutta. Potilastietojarjestelmaan on voitu kiinnittda yhteys reseptikeskukseen, jolloin l1aake-
maaraykset kulkevat ajantasaisesti henkilon OmaKantaan digitalisaation avulla (Kanta,
2023). OmaKanta on sahkoinen palvelu, jota kayttavat julkinen terveydenhuolto, yksityinen
terveydenhuolto ja apteekit. Sosiaalihuolto on ottamassa palvelua asteittain kayttéon juuri
talla hetkella. OmaKantaa kayttavat myos kansalaiset omien tietojensa tarkasteluun, kuten

epikriisien lukemiseen seka asiointiin, kuten reseptien uusimiseen.

Digitalisaatio on ottanut tilaa kymmenien vuosien saatossa ja on pidetty tarkeana, etta pal-
velujen kayttajat pysyvat kehityksessa mukana ja osaavat kayttaa digitaaliseen muotoon
saatettuja palveluita (Hiltunen-Toura & Kieseppa, 2023). Tasta hyvana esimerkkina on
muun muassa verkkopankin kayttod ja sahkoinen tunnistautuminen. Sosiaali- ja terveyspal-
veluissa nakyvin digitalisaation tuoma muutos on sahkoiset |aakereseptit seka sahkoiseen
muotoon saatetut potilasasiakirjat, jotka ovat luettavissa ja tulostettavissa OmaKanta.fi -
palvelussa. Nama digitaaliset alustat vaativat vahvan tunnistautumisen kirjautumiseen.
Tama tarkoittaa esimerkiksi verkkopankkitunnuksien kautta kirjautumista. On kuitenkin
viela ikaluokkia, joille digitalisoituminen tuo haasteita arjen asioita hoidettaessa, ikaanty-
neet ihmiset jaavat helposti digitalisoituneiden palveluiden ulkopuolelle tai tarvitsevat yha

enemman tukea kayttaakseen digitaalisia palveluita (Hiltunen-Toura & Kieseppa, 2023).

Digitaalisissa henkildstohallinnon jarjestelmissa (hr-jarjestelma) kulkevat paasaantoisesti
kunkin tyontekijan henkilotiedot ja nama hr-jarjestelmat ovat tyypillisesti yhteydessa palk-
kahallinon ohjelmiin seka rekrytointikanaviin. Hr-jarjestelma sisaltaa tyontekijan elinkaaren
tiedot (Maukonen, 2023). Palkkahallinto saa tiedon henkilén tydsuhdemuutoksista, esimer-
kiksi palkattomista poissaoloista. Rekrytointiominaisuus puolestaan toimii siten, etta sen
kautta uudet tydhakemukset kohdistuvat oikealle sektorille ja valitulle henkildlle, jotka puo-
lestaan tulevat nakyviin hr-jarjestelmaan. Hr-jarjestelmilla on todettu olevan paljon etuja
esimerkiksi paatdksentekoon, raportointiin ja profilointiin, johon voi liittyd my6s seuranta
organisaation vaatimista koulutuksista ja patevyyksista (Jarlstrom ym., 2010, s. 50). Nama
ominaisuudet riippuvat jarjestelmasta ja usein myds organisaation toivomista ominaisuuk-
sista, joita on haluttu ottaa kayttoon. Mikaan ei tosin velvoita organisaatioita kayttamaan
digitaalisia tyokaluja henkilostohallintoon liittyen. Huomionarvoista kuitenkin on, etta
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nykyisin tyopaikkailmoituksissa on usein linkki hakulomakkeelle, joka on sahkodisessa muo-
dossa. On jopa poikkeuksellista, ettd hakemus pyydetaan toimittamaan paperisena ja pe-

rinteisen postin kautta.

Digitalisaatio sosiaali- ja terveydenhuollon henkilostoa koskevissa asioissa yleisesti olet-
taa, etta organisaatiossa olevalla tai sinne tulevalla tyontekijalla on jonkinlaiset digitaalis-
ten tyokalujen kayttétaidot (Gjellebaek ym., 2020, s. 4). Tama lahtee tydhdon hakeutumi-
sella sahkoisia jarjestelmia hyddyntaen, mutta toisaalta sosiaali- ja terveydenhuollon tyo-
elama asettaa my0Os vaateita siita, etta tyontekija osaa tai oppii sujuvasti eri jarjestelmien
kayton tydhon vaativissa tehtavissa. Sosiaali ja terveydenhuollon tydssa tama saattaa na-
kya myos asiakasty0ssa, jossa esimerkiksi vammaispalveluissa on kaytossa paljon digi-
taalisia alustoja vaihtoehtoisiin kommunikaatiomenetelmiin liittyen. Siksi tallakin osaami-
sella voi olla vaikuttavuutta rekrytoinnissa, kun osaamista kohdennetaan rekrytoinnin yh-
teydessa. Organisaatiossa oleva vastuuhenkild on rekrytoidessaan asettanut mahdollisesti
painoarvon talle osaamisalueelle. Toisaalta organisaatioiden tulisi myos tunnistaa digitali-
saation tuomat osaamistarpeet henkilostossa ja tukea ja johtaa osaamista digitaalisten

tydkalujen kayttoon.

3.2 Tietoturva ja tietosuoja sosiaali- ja terveyspalveluiden digitalisaatiossa

Sosiaali- ja terveyspalveluiden tietoturvaan ja yksityisyyden suojaan liittyvat riskit ovat
nousseet voimakkaammin esille digitalisaation myoéta (Lindgren, 2023). Tietoturva ja yksi-
tyisyyden suoja eivat rajoitu vain sosiaali- ja terveydenhuollon asiakasjarjestelmiin, vaan
myo0s tyontekijoiden tietoja sisaltaviin digitaalisiin ratkaisuihin. Sosiaali- ja terveydenhuol-
lon asiakkaan tulee paattaa, mita tietoja antaa itsestaan ja mita tietoa on lupa jakaa esi-
merkiksi sosiaalihuollon ja terveydenhuollon valilla (STM, 2022b). Asiakas ei saa kovin
kattavaa perehdytysta siita, mita mikakin tietojen luovutus tarkoittaa ja mita seurauksia va-
linnoilla mahdollisesti hoidon tai palvelun kannalta on. Tydntekijan roolissa ei myodskaan
pysty organisaatiossa paattamaan sita, missa ja mika taho hanen tietojaan kasittelee esi-
merkiksi palkanmaksuprosessiin liittyen. Sellaista valintakohtaa ei useinkaan |6ydy tyénan-
tajan dokumenteista, kuten tydsopimuksesta, etta voisi itsedan koskevan tiedon kasittelyn
kieltda. Organisaatioiden johdon vastuulla on kuitenkin riittava riskien arviointi ja vastuujaot

tietoturvapolitiikan ja tietosuojan osalta (Hanninen, 2020, s. 19-20).
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Digitaalinen henkilostohallinnonjarjestelma tai tydvuorosuunnitteluohjelmisto muodostavat
henkilorekisterin ja siten tietosuojan merkitys korostuu. Euroopan unioni on maaritellyt
vuonna 2018 tietosuoja-asetuksen, eli GDPR (General Data Protection Regulation), jonka
tarkoituksena on, etta inmiset voivat sdadellda paremmin itseaan koskevien tietojen kasitte-
lya. Tama asetus maarittelee myos henkilotietojen keraamisen liittyvia oikeuksia ja velvolli-
suuksia, joita organisaatioiden tulee noudattaa (Tietosuojavaltuutetun toimisto). Rekrytoi-
van tahon tulee selkeasti ilmoittaa, mihin tarkoitukseen ja minkalaista tietoa rekrytoitavasta
henkilosta kerataan ja miten tietoja sailytetaan. Jos tietoja kaytetaan laajemmin, tulee ta-
han olla rekrytoitavan henkilon suostumus (Tiitinen, 2018). Esimerkiksi tydhaastattelun tai
tydohdnhakulomakkeen yhteydessa voidaan tiedustella hakijan kiinnostusta muihin tehtaviin
organisaatiossa ja sita kautta tietojen luovutusta eteenpain. Rekrytointia tekevan organi-
saation on huolehdittava, etta hakijan tiedot poistetaan valittomasti, mikali han ei enaa ole
osallisena hakemansa tehtavan rekrytointiprosessissa tai antanut suostumustaan muihin
rekrytointeihin. Rekrytointia toteuttavan organisaation tulisi myos ilmoittaa selkeasti, kau-

anko hakijan tietoja sailytetaan (Tiitinen, 2018).

Digitaaliset rekrytointijarjestelmat ovat usein moniportaisia. Rekrytointi-ilmoitus ja haku-
linkki saattavat ohjata hakemuksen organisaation hr-jarjestelmaan ja sita kautta hakemus
ohjautuu oikealle taholle organisaation sisalla. Taman lisaksi hakijan tullessa valituksi teh-
tavaan, hanen tietonsa siirtyvat palkkahallintoon seka tyévuoro-ohjelmistoon (Kuusiolinna
Terveys Oy, sisainen tietolahde, 2023). Tama prosessi tapahtuu, vaikka tyontekija tekisi
lyhytaikaisia, mutta saanndllisia sijaisuuksia organisaatiossa. Han ei voi valttya omien hen-
kilotietojensa jakamiselta. Yleisesti tietoturvamaaritykset kuitenkin mahdollistavat sen, etta
tyontekija voi estaa sahkoiset yhteydenotot tai tietojensa kayton, mikali ei paase halua-
maansa tyopisteeseen tyoskentelemaan. Tydntekijaa suojaa laki tydelaman tietosuojasta
ja tyontekijoiden henkildtietojen kasittely tydsuhteen yhteydessa (EUR-Lex, 2016, artikla
88 1. ja 2.). On vaikea arvioida sita, miten tyontekija voi varmistua, ettei hanen tietonsa
liku aiheettomasti organisaation eri vaylissa, esimerkiksi eri hr- ja rekrytointijarjestelmissa.
Nama hr-jarjestelmat seka tydvuorosuunnittelualustat, jotka muodostavat henkildrekisterin
toimivat yleensa ihmisen manuaalisen kayton kautta. Siella voidaan kylla paattaa tydsuhde
ja merkita tyontekija poistuneeksi. Usein henkilon kokonaan poistaminen jarjestelmasta
vaatii kuitenkin ohjelmiston paakayttajan apua ja erillisen tiedoksiannon.
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Kaiken kaikkiaan digitalisaatio sosiaali- ja terveysalalla tarjoaa lukuisia mahdollisuuksia
parantaa toimintojen ja palveluiden laatua (Arajarvi & Kohonen, 2017). Samaan aikaan or-
ganisaatioiden tai tuotekehittajien on oltava digitalisaation mukanaan tuomien haasteiden
edella tietoturvassa, tietosuojassa ja eettisissa kysymyksissa. Riittava perehdytys esihen-

kilotasolle, jotka kayttavat naita ohjelmia, on valttamatonta.

3.3 Tyovuorovelho-ohjelma

Tyovuorovelho on ProCountorin kehittdma tydvuorosuunnitteluohjelmisto (Procountor,
2023). Tyonantaja voi ostaa ohjelman kayttdoikeuden itselleen, jonka jalkeen selainpohjai-
nen ohjelmisto on verkossa vapaasti saatavilla kayttoon oikeutetuilla, joten ohjelmiston
kaytto ei ole paikkaan tai aikaan sidottua. Yleisesti tydvuorosuunnitteluun tarkoitettua oh-
jelmistoa kayttavat tydvuorosuunnittelua toteuttavat tyontekijat, seka esihenkilét. Tyovuo-
rovelho mahdollistaa myos tydntekijoiden ohjelmiston kayttdbmahdollisuuden esimerkiksi
tyovuorotoiveiden lisaamisen jarjestelmaan ja toteutuneiden tyovuorojen kirjaamisen. Ylei-
sesti ohjelmisto toimii esihenkilon arjen tyokaluna ja tydvuorosuunnitelman helpottavana
tekijana. Ohjelmistossa on paljon erilaisia digitaalisia tyOkaluja, jotka organisaatio voi halu-
tessaan ottaa kayttoon ja mahdollistaa ndin ohjelmiston laajempi hyddyntaminen arjessa.
Taman lisaksi lisaosien kayttoonotto yleensa vaatii perehtyneisyytta, jotta kayttd on hallit-
tua ja suunnitelmallista. Kayton tulee olla hallittua sen vuoksi, etta ohjelmisto yleensa kes-
kustelee palkkahallinnon ohjelman kanssa ja taman vuoksi virheille ei ole tilaa. Tyovuoro-
velhossa on kaikki mahdollisuudet taysin sahkodiseen toimintaan tydvuorojen ja tietojen ja-

kamisen suhteen (Procountor, 2023).

3.4 Tyovuorovelho-ohjelman toihinkutsu ja patevyydet

Tyovuorovelho-ohjelmistossa on normaalin tydvuorosuunnittelun ja toteumakirjauksen li-
saksi osiot "tdihinkutsu” ja "patevyydet” (Tydvuorovelho, 2023). Tyontekijan perustiedot
merkitaan siina vaiheessa tyovuorovelhoon, kun hanen kanssaan tehdaan tyésopimus tai
han ilmoittautuu kaytettavissa olevaksi sijaiseksi. Tyontekijan perustietojen lisaksi hanelle
voidaan merkita henkilokohtaiset patevyydet. Patevyyksia ei ole ohjelmistossa valmiina,
vaan ohjelmiston kayttdonsa ottaneen yrityksen paakayttajat voivat lisata ne esihenkiloi-

den ja yksikdiden tarpeiden mukaiseksi. Patevyyksilla tuodaan esiin tydntekijan taidot,
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osaaminen ja koulutus, jotka tekevat hanesta sopivan tiettyyn tehtavaan ja tiettyyn tyopaik-

kaan.

Toihinkutsulla oikeudet saanut esihenkilo voi Iahettaa tiedon vapaasta tyovuorosta (kutsun
toihin) maarittelemilleen sijaisille. Maarittelyssa voidaan hyodyntaa patevyyksia, jotka on
ennalta maaritelty, esimerkiksi koulutustaso tai laakelupa. Toihinkutsussa voidaan kayttaa
ohjelmistoon automaattisesti kuuluvana sahkopostia, mutta siihen on mahdollista lisamak-
susta hyoddyntaa tekstiviestia. Toihinkutsun sahkopostissa ja tekstiviestissa on linkki, jolla
sijainen voi ilmoittautua olevansa kaytdssa kyseiseen tarjottuun tyévuoroon. Tydvuoro-
velho-ohjelmisto voi esihenkilon avuksi seuloa patevyyksien avulla hakijoita, jolloin osaa-
misen johtamista voidaan myos digitaalisella tyokalulla automatisoida prosessin tehosta-

miseksi.
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4 OPINNAYTETYON TOTEUTTAMINEN

Tassa luvussa kuvaamme opinnaytetydmme prosessin vaiheita. Opinnaytetydmme aihe
sai alkunsa tyoelamalahtoisesti, kun Kuusiolinna Terveys Oy:n hyvinvointi- ja sosiaalipal-
veluissa esihenkiloina tyoskennellessamme olimme usein sijaisrekrytoinnin edessa. Tyypil-
lisesti nopeaa reagointia rekrytointiin liittyen tarvittiin akillisista poissaoloista johtuviin sijais-
tarpeisiin. Sijaisetsinnat olivat usein tydyhteison kontaktien varassa ja sita kautta puheluin
ja tekstiviestin pyrittiin tavoittelemaan sijaisia tydvuoroihin. Paasaantoisesti tama oli esi-
henkilotyota. Teoriassa viittaamme organisaation hierarkioihin, hierarkiat olivat tietyin osin
myos sijaisrekrytoinnissa nahtavissa, tai sita voinee kutsua myos linjaorganisaatiossa syn-

tyneeksi systeemiksi.

4.1 Opinnaytetydomme yhteistyoorganisaatio

Opinnaytetydmme on toiminnallinen tutkimus Kuusiolinna Terveys Oy:n hyvinvointi- ja so-
siaalipalveluille. Kuusiolinna Terveys Oy on neljan kunnan ja Pihlajalinnan 2016 vuonna

perustama yhteisyritys, joka tuottaa 24 000 asukkaalle julkiset sosiaali- ja terveyspalvelut
(Kuusiolinna Terveys Oy, 2023). Kuusiolinna Terveys Oy:n koko henkildstdomaara vuonna
2020 oli 1075 tyontekijaa (Vaikuttamiskartta, 2020), jonka vuoksi opinnaytetydmme pilotti

kohdistui kohdennetulle rynmalle, jonka tyotehtavat ja toimintayksikot tunsimme hyvin.

Opinnaytetydnamme toteutettu pilotti, sijaiskutsun kayttoonotto sijaisrekrytointiin ja osaa-
misen johtaminen rakennettiin hyvinvointi- ja sosiaalipalvelujen esihenkildille, joita on noin
20. Esihenkilot vastaavat hyvin erilaisista asumispalveluista, joka huomioidaan prosessien
ja mallinnuksien suunnittelussa. Pilottiryhmaan kutsutut esihenkilot tyoskentelivat ympari-
vuorokautisissa asumisyksikoissa, joissa asiakassektoreina olivat vammaispalvelut, las-
tensuojelu ja kuntouttava mielenterveys- ja paihdetyd. Nama toimintayksikot ovatkin kriitti-
simpia kohteita siina maarin, etta niiden henkilostomitoitukset tulee aina olla luvan mukai-
sesti ajan tasalla turvallisen palvelun toteuttamisen nakékulmasta. Akillisiin poissaoloihin
tulee naissa yksikdissa reagoida siis valittbmasti ja palvelun sisallét luovat myos osaamis-

vaatimukset, jotka tulee henkildsto rekrytoitaessa huomioida.
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4.2 Lahtotilanne sijaisrekrytointiin ja osaamisen johtamiseen kohdeorgani-

saatiossa

Opinnaytetydmme lahtdtilanteessa sijaisen rekrytointi voitiin kuvata siten, etta ensim-
maiseksi toimintayksikon esihenkild 1ahti etsimaan sijaista omista kontakteistaan. Mikali
han ei onnistunut rekrytoinnissaan, han otti yhteytta omaan esihenkiloonsa eli palvelupaal-
likkoon. Mikali palvelupaallikon kontaktit eivat myoskaan tuottaneet tulosta, laajeni pyynto
mahdollisesti ylimmille esihenkildille tai kaikille kahdellekymmenelle muulle hyvinvointi- ja

sosiaalipalveluiden esihenkildlle.

Kun kyse on luvanvaraisesta toiminnasta, kulkee mukana myos osaamis- ja patevyysvaati-
mukset, joka tekee rekrytoinnista entista haastavampaa. Se, etta 16ydetdan ihminen tyo-
vuoroon ei valttamatta ole riittava, mikali jokin patevyys- tai osaamisvaatimus puuttuu.
Tata toimintaa toteuttaessamme tuli usein mieleen, ettd miten toiminta saataisiin vahem-
man kuormittavaksi ja tehokkaammaksi. Parhaimmillaan kaksikymmenta esihenkildase-
massa tyoskentelevaa henkiloa etsi yhta sijaista. Joissakin tilanteissa, kun rekrytointi ei
tuottanut tulosta, 1ahti palvelupaallikkd, toimintayksikon esihenkild tai toimintayksikon hen-
kilostoon kuuluva tyontekija tekemaan ylimaaraisia tydvuoroja. Myos hyvinvointi- ja sosiaa-

lipalveluiden henkilosto liikkui eri yksikoiden valilla auttamassa pulassa ollutta yksikkoa.

Olimme tietoisia eri jarjestelmista, jotka voisivat tuoda apua sijaisrekrytointiin ja riittavan
osaamisen loytamiseen. Ei kuitenkaan ollut ihanteellisinta Iahtea lisaamaan uusia ohjel-
mistoja organisaation, eika meidan valtuutemme mydskaan riittdneet tekemaan ohjelmis-
toihin liittyvia paatoksia. Organisaatiossa oli jo muutoinkin mittava maara erilaisia digitaali-
sia tyokaluja kaytossa, joten ohjelmistojen lisaaminen ei valttamatta olisi ollut helpottava
tekija. Pohdimme, mika kaytdssa olevista ohjelmistoista voisi antaa alustan sijaiskutsujen
tekoon. Pohdimme hr-jarjestelman ja tydvuorosuunniteluun kaytettavan ohjelmiston valilla
asiaa. Kaytimme tyossamme aktiivisesti Tyovuorovelho-ohjelmistoa tyovuorosuunnitteluun
ja loysimme sielta mahdollisuuden sijaiskutsuun ja patevyyksien kirjaamiseen. Tama oli

ohjelmiston lisaosa, joka tarvitsi organisaatiolta paatoksen lisaosien ostamiseen.

Paatimme esittda organisaatiolle, etta tekisimme opinnaytetydmme toiminnallisena tutki-
muksena ja pilottina, mikali saamme organisaation mukaan tydhomme. Teimme suunnitel-

man Tyovuorovelhon lisdosien kayttoonotosta ja sen tuomista oletetuista hyddyista.
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Kuljetimme tassa vaiheessa myo6s kustannusvaikuttavuutta vahvasti mukana. Opinnayte-
tyon aiheseminaarien ja hyvaksynnan jalkeen esittelimme aiheen kohdeorganisaation joh-
toryhmalle, josta lupa tydn toteuttamiselle tuli. Sovimme pilottiryhman tulevan hyvinvointi-
ja sosiaalipalveluiden esihenkiloryhmasta. Luomamme materiaali ja malli olisi kuitenkin pi-

lotoinnin jalkeen kaytettavissa koko organisaation tasolla.

Opinnaytetydbmme myd6ta ja taman aikana kayttdonotettavilla TydévuoroVelho -ohjelmiston
patevyydet- ja t6ihinkutsu -tyOkaluilla helpotetaan toisaalta osaamisen kohdistamista,
mutta myds sijaisrekrytointia, jolloin esihenkilon tybaikaa saastyy arjessa muihin lahiesi-
henkilon tehtaviin (Rannanjarvi, 2023). Yhteistydyrityksemme koulutukseen osallistuvien
esihenkildiden toimintayksikot ovat siis seka ilmoituksen- etta luvanvaraista toimintaa. Lu-
paa anoessa tulee organisaation maaritella henkildstorakenne ja mitoitus. Henkilostora-
kenteella tarkoitetaan henkiloston koulutustaustaa ja osaamista. Tama maarittelee myos
sen, kuinka moni henkildstoon kuuluvista tyontekijoista lasketaan luvanmukaiseen mitoi-
tukseen. Toimintayksikdssa voi olla luvanmukaisen mitoituksen lisaksi henkilostoa, joilla ei
valttamatta ole samoja oikeuksia tai lupia harjoittaa ammattihenkiléna ty6ta, mutta voivat
osallistua avustamalla niin kutsuttuun valilliseen tydohon. Lisaksi yksikoissa voi olla tukipal-
veluhenkilostoa, joiden tydaikaa ei huomioida lainkaan asiakastyohon eli toisin sanoen mi-

toitukseen.

4.3 Lahestymistapa ja tutkimusmenetelmat

Tutkimusmenetelman valinta on iso osa tutkimusprosessia, koska sen tulee kantaa lapi
koko prosessin. Tutkimusmenetelmamme on toiminnallinen tutkimus, jonka kautta on tar-
koitus kehittaa ja selkiyttaa kohdeorganisaation sijaisrekrytointia ja sijaisrekrytointiin vai-
kuttavaa osaamisen johtamista. Paapaino toiminnallisuudessa on pilotoida digitaalista
alustaa hyddyntaen sijaiskutsu ja sen mahdollistama osaamisvaatimusasettelu, eli pate-

vyydet.

Toimintatutkimus eroaa muista tutkimusmenetelmista siina maarin, etta toimintatutkimuk-
sen tarkoituksena on saada aikaan muutos osana tutkimustoimintaa (McTaggart, 2014, s.
1). Maariteltdessa toimintatutkimusta tarkemmin, sen katsotaan kuuluvan laadullisen, eli

kvalitatiivisen tutkimuksen alaiseksi tutkimukseksi. Toimintatutkimuksessa yhdistetaan siis
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teoriatieto ja kdytannon tekeminen (Avison ym., 1999, s. 94). Opinnaytetyéssamme nou-
see useampi piirre, jotka mielletaan toimintatutkimukselle ominaisiksi piirteiksi. Pyrimme
saamaan aikaan muutoksen, osallistamme pilottiryhmamme mukaan muutoksen luomi-
seen seka reflektointiin ja otamme digitaalisen tyokalun ja osaamisen maarittelyn kayttoon
toimintaoppimisen kautta, jolloin oppiminen ohjautuu paremmin kayttajalle kokemuksen
kautta (Avison ym., 1999, s. 94-95). Yhtena tuotoksena opinnaytetydssamme on luoda

koulutusmateriaali, seka koulutuspaivien sisaltdo kohdeorganisaatiollemme.

4.4 Tutkimuskysymykset

Asetimme opinnaytetyollemme kaksi tutkimuskysymysta.

1. Millaisia digitaalisia keinoja hydédyntaen saadaan sijaisten hankinta helpommaksi?

2. Miten digitaalista sijaiskutsujarjestelmaa voidaan hyddyntaa sijaisten hankinnassa?

Lahestyimme tutkimusaihettamme selvittamalla mahdollisuuksia tuoda kohdeorganisaa-
tiollemme digitaalinen tyokalu sujuvoittamaan esihenkilotyota rekrytointiin ja osaamisen
saavuttamiseen liittyen. Tydohdmme saimme mukaan pilottiryhman mahdollistamaan toi-
minnallista tutkimustamme. Pilottiryhmamme tuottamat mielipiteet ja ajatukset saimme
opinnaytetydomme tueksi. Ryhma mahdollisti myos koulutusten kaytannon toteuttamisen ja
digitaalisen ohjelmiston testaamisen. Kerasimme tietoa pilottiryhman kautta osaamisen
johtamisen ja oikeanlaisen osaamisen kohdistamisen tarpeista sijaisrekrytointiin liittyen,

seka naiden toimintojen kehittdmiseen digitaalista alustaa hyodyntaen.

4.5 Pilotin suunnittelu ja toteutus

Aloitimme toiminnallisen opinnaytetydmme toteutuksen aikataulun suunnittelulla (kuvio 1 ja
liite 5). Opinnaytetydsuunnitelmamme loi pohjaa kaytannon toteutuksellemme ja aikataulu-
tukselle. Lokakuussa 2022 esittelimme aiheemme organisaation johdolle (liitteet 1 ja 2) ja
paasimme lokakuun puolenvalin jalkeen jo kaytannon tyohon, lahettamalla tiedotekirjeet
(liite 3) ja rekrytointiin kuluvan ajankaytén seurantalomakkeet (liite 4) hyvinvointi- ja sosiaa-
lipalveluiden esihenkildille. Marraskuu 2022 meni ohjelmiston ja koulutusmateriaalin (liite
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6) luomisen parissa ja joulukuu 2022 koulutuspaivien parissa. Joulu- tammikuussa teimme
arviointia koulutuspaivista ja materiaalista ja kavimme lapi koulutuspaivista kerattya aineis-
toa. Koulutuspaivien aineistolla halusimme itsellemme vahvistusta niista olettamuksista,

joita olimme organisaation sijaisrekrytointiin liittyen itse kokeneet ja toisaalta myos asioita,

joita voimme tarvittaessa korjata materiaalissamme tulevia koulutuksia ajatellen.

Lahetimme ennen opinnaytetydmme toiminnallista osuutta tyéaikaseurantapyynnén (liite
3) kaikille pilottiin osallistuville 19 esihenkildille. Pyysimme heitd seuraamaan kolmen vii-
kon tydvuorolistan ajan sijaishankintaan kayttamaansa aikaa niin tydvuoron aikana, kuin
vapaa-ajallaan. Vastauksia tekemaamme kyselyyn saimme yhdelta esihenkildlta, koska
muilla sijaishankintaan ei ollut seuranta-aikana tapahtunut laisinkaan. Vastauksen toimitta-
nut esihenkild kuvasi seurantalomakkeella yksikdssaan sijaishankintaan kaytetyn 10 mi-
nuuttia aikaa, joka oli kulunut vuorossa olevan tyontekijan soittaessa ennenkin yksikossa

tyota tehneelle sijaiselle.

Vastauksen lahettamatta jattaneet esihenkilot olivat sahkopostitse yhteydessa seuranta-
jakson paatyttya ja harmittelivat poikkeuksellista ajanjaksoa, johon seurantamme kohdis-
tui. Esihenkildiden kokemus oli lahettamiensa sahkopostien perusteella, etta viela kuu-
kautta aikaisemmin sijaishankintaan oli jouduttu kayttamaan merkittavasti enemman aikaa.
Seuranta ajoittui ajallisesti 17.10.-6.11.2022 valiselle ajanjaksolle, jolloin kesakausi oli jo
paattynyt ja aiempia vuosia savyttanyt pandemia-ajan poikkeuksellisuus oli alkanut palau-

tua normaaliksi.

Pohdimme uuden seurantajakson mahdollisuutta saadaksemme enemman vastauksia eri-
laisista yksikoista. Tulimme tulokseen, etta tama kertoo toisaalta sijaishankinnan aaltoile-
vasta vaihtelusta, johon vaikuttaa meneillaan oleva ajankohta, seka erilaiset tautitilanteet,
jotka heijastuvat nopeastikin suuriin tydyhteisoihin seka heidan lapsiinsa aiheuttaen pois-
saoloja ja nain ollen sijaistarpeita. Paatimme jattaa uuden kyselyn seurannasta pois, koska
tama tieto olisi tukenut enemman kustannusvaikuttavuuden seurantaa, joka oli yhtena sel-
vityksen kohteena organisaation toivomana. Tata seurantaa ei pystytty tekemaan taman

opinnaytetydn puitteissa.
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Toiminnallisessa osuudessa opinnaytetydssamme perehdyimme Tyovuorovelhon lisaosien
kayttoon ja tutustuimme ohjelmiston kautta saataviin materiaaleihin. Testasimme ohjelman
toimintoja paakayttajaroolin kautta, jollainen oli toisella opinnaytetyontekijoista roolina oh-
jelmistoon. Testihenkilona pidimme niin ikdan myds toista opinnaytetyon tekijaa tietosuoja-
ja tietoturvaseikkojen vuoksi. Paakayttajaroolilla pystyi lisadmaan asetuksia hyvinvointi- ja
sosiaalipalveluiden esihenkildiden profiileihin, jotta he paasevat ottamaan sijaiskutsun ja
patevyydet kayttoon ohjelmistossa. Testihenkiloa kaytettiin sen vuoksi, ettd pystyimme
talle maarittelemaan patevyyksia ja testaamaan sijaiskutsun ja patevyyksien kohdistamista

ja kutsun toimivuutta.

Tata kautta Iahdimme suunnittelemaan yhteistyoyrityksemme hyvinvointi- ja sosiaalipalve-
luiden henkildstolle kaksiosaista koulutusta (liite 5). Suunnitteluprosessiin kuului koulutus-
paivien kulun suunnittelu, koulutusmateriaalien luominen, seka koulutusten kaytannon to-
teutus. Taman jalkeen oli arvioinnin vaihe, jossa pohdimme sita, missa onnistuimme, miten
ohjelma toimi ja mitd mahdollisia muutoksia taytyy tehda koulutusmateriaaliin. Ohjelmiston
lisdosaa emme sen enempaa arvioineet, koska emme pysty siihen vaikuttamaan. Voimme
arvioida sita, etta palveleeko lisdosa meita ja kannattaako tata lahtea viemaan koko orga-

nisaation tasolla eteenpain.

Koulutuksia lahdettiin suunnittelemaan tutustumalla itse Tyovuorovelho-ohjelmiston toimin-
toihin ja pohtimalla omaa tyohistoriaa ja siella nousseita tarpeita, jota jarjestelmalta voisi
odottaa. Ohjelmistoa lapikaydessa kerasimme puutteita lisdosista, joita organisaatiolla ei
ollut viela kaytdssaan ja joita tulisimme pilotissa tarvitsemaan. Saatuamme kayttoon lisa-
osia ja nakyvyyksia, koulutussuunnittelu ja ohjelman testaus eteni. Lisdosana oli patevyy-

det ja sijaiskutsun tekstiviestin lahetystoiminto.

Perehdyttyamme itse ohjelmistoon ja sen logiikkaan testaamalla uusien lisdosien toimin-
toja, lahdimme luomaan taustoja pilottiryhman kayttajille. Jotta paasisimme pilottiryhman
kanssa kaytannon harjoitteisiin, meidan tuli luoda osallistujille esimerkkeja patevyyksista ja
testata sijaiskutsun viestitoiminnon toimivuus. Tassa testausvaiheessa havaitsimme, etta
viestitoiminto ei ollut aktivoitunut organisaation kayttéon, joten meidan tuli tehda pyynto toi-
mitusjohtajan kautta, etta aktivointi tehdaan. Tama asia korjaantui nopeasti. Meidan tuli li-

saksi varmistaa, etta pilottiryhman kayttajaprofiileilla oli paasy uusiin lisaosiin. Lisaosat
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tulevat nakyviin kayttoprofiilin valikkoon, josta kayttajan tulee itse kdyda aktivoimassa ne
kayttdoonsa. Jokaisella kayttajalla oli siis jo kayttajaprofiili olemassa, koska tyévuorosuun-

nittelu tapahtuu jokaisessa yksikossa taman ohjelman kautta.

Luotuamme pilottiryhmalle kohdistettuja tausta-asetuksia patevyyksiin ja nakyvyyksiin, lah-
dimme kirjoittamaan koulutusmateriaalia. Tausta-asetuksien ja patevyyksien muokkaami-
nen alkoi kontaktoimalla Tyovuorovelho-ohjelmiston jarjestelmatukea, seka lisaksi kontak-
toimme yhteistyoyrityksemme konsernin ohjelmiston paakayttajia, koska heidan oli hyva
olla tietoisia muutoksista, joita tiettyjen esihenkildiden kayttdoikeuksiin teimme. Patevyyk-
siin laitoimme esimerkin omaisesti toimiluvan mukaisia ammattitukintoja, seka lupaviran-
omaisten vaatimia laakelupatietoja, jotta pystyimme koulutuksissamme nayttamaan, miten

osaamista voidaan ohjelmiston avulla tehda nakyvaksi ja nain ollen myds johdettavaksi.

Pala palalta teimme koulutusdioja (liite 6), jotta uusien kayttajien olisi mahdollisimman yk-
sinkertaista myOs palata materiaaliin ja saada sielta ohjeet itsenaiseen toimintaan. Kirjoi-
timme koulutusmateriaalia sita mukaan, kun kdvimme ohjelmaa lapi ja teimme testausta
toimivuudesta. Otimme testauksen yhteydessa kuvakaappauksia, joita litimme koulutus-
materiaaliin havainnollistamaan toimintoja. Kavimme lapi jokaisen kohdan ohjelmistossa ja
sijaiskutsuprosessissa seka patevyyksissa, jotta pystyimme luomaan myos kuvallista kou-
lutusmateriaalia, kellottamaan koulutuksien arvioitua kestoa seka varmistamaan ohjelmis-
ton toimivuutta. Koulutusmateriaalin teoriaosuuden suunnittelun taustalla oli hyvinvointi- ja
sosiaalipalveluiden pilottiryhman toimintayksikdiden lupaviranomaisen hyvaksymat luvat.
Tiesimme yksikdiden henkilostomitoitusvaatimukset seka mitoitukseen laskettavan henki-
|0ston patevyysvaatimukset. Nama tiedot olemme saaneet sita kautta, etta olemme itse ol-
leet mukana lupaprosesseissa, kun mitoituksia on maaritelty ja tarkistettu vuosittain. Meilla
oli siis kasitys siita, mita arki on henkildstomitoituksen seurannan suhteen ja toisaalta
my0s osaamisen johtamisen ja kohdentamisen suhteen. Kaytannon osuuteen koulutuspai-
vissa puolestaan Tyodvuorovelho -ohjelmisto ohjasi meita. Kaytannon osuudet ovat teknista
suorittamista ohjelmistossa, jotka kayttaja suorittaa alusta loppuun, esimerkiksi sijaiskut-

sun tekemisesta sijaisen valintaan.

Koulutuksen raamisuunnitelma (kuvio 1) ohjasi aikataulutusta ja rajausta. Raamisuunni-

telma valikoitui kayttoon toisen opinnaytetyontekijan pedagogisten opintojen kautta, jossa
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oli opetusharjoittelussa hyodynnetty raamisuunnitelmaa oppimisen ohjaamisen suunnitte-
lua tehtaessa. Raamisuunnitelma antaa runkoa koulutuspaiviin ja tuo lapinakyvyytta myos
koulutukseen osallistujille. Koulutuksen raamisuunnitelma maarittelee koulutuksen yleisen
tavoitteen ja rakenteen. Raamisuunnitelma auttaa organisoimaan ja ohjaamaan koulutuk-
sen suunnittelua ja toteutusta (Jyvaskylan Ammattikorkeakoulu, 2023). Loimme melko laa-
jan diamateriaalin (lite 6), mutta raamisuunnitelman ohjatessa aikataulua ja koulutuksen
sisaltda, osa materiaalin dioista piilotettiin esitykseen kouluttautujilta. Tassa suhteessa
raamisuunnitelma oli meille jo hyédyksi, jotta saimme rajattua toimintaamme. Halusimme
kuitenkin jattaa tehdyn materiaalin omaan kayttoomme mahdollista tulevaisuutta ajatellen,
mikali koulutukset laajenevat koko organisaation tasolle. Oli huomioitava, etta organisaatio
on iso ja sisaltaa myos terveyspalveluiden sektorin, jolloin piilotetulla lisdmateriaalilla voi
olla esimerkiksi heidan sektorilleen hyodyllisia tietoja. Taman taustalla on myds se, etta or-
ganisaation sisalla on seka yksityisen sosiaalialan tydehtosopimuksen alla tydoskentelevia
tyontekijoita etta yksityisen terveyspalvelualan tydehtosopimuksen alla tyoskentelevia
tyontekijoita. Tydehtosopimuksilla puolestaan on vaikutusta Tydvuorovelhon asetuksiin,
koska Tyodvuorovelhossa on maaritelty tydehtosopimus, jonka alla tyontekijat toimivat. Tal-
I6in samat ohjeet eivat valttamatta ole kohdistettavissa sellaisenaan molempiin tyoehtoso-
pimuksiin. Tama vaatii koulutusmateriaalilta myos huomiointia. Teknisesti kuitenkin sijais-
kutsu ja patevyydet tehdaan samalla tavalla aina. Koulutusten aikataulutus ja sisallot toimi-

vat hyvin raamisuunnitelman antaessa vain runkoa sisalloista.
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Tavoitteena sujuvoittaa
sijaisten kutsua tydvuoroon.

Loytds tyhjadn tydvuoroon
oikeanlainen osaaminen
ohjelmiston avulla

Piivan tavoitteena on piisti
tydskentelemdin
ohjelmiston sisilla ja kokeilla
kdytinndn tasolla
sijaiskutsua ja osaamisen
kohdistamista

Kayd&dan ohjelmiston tihan
liittyvid uusia osia lapi
teoriassa

Kaydasn keskustelua
osaamisen johtamisesta

Kerdtddn toiveet
osaamisesta, joka lisdtdan
ohjelmiston taustoihin

Kerrataan lyhyesti edellinen
péivd ja mahdolliset esille
nousseet ajatukset.

Lihdetddn omilla koneilla
ohjelmiston sisille luomaan
taustaa ja tekemain
testikutsuja toisillemme
kouluttajien ohjaamina

Esihenkild ymmartas
tyéntekijdn osaamisen
merkityksen oman
toimintayksikén toiminnan
nikskulmasta

Esihenkilé oppii kiyttimasn
ohjelmistoa sekd osaamisen
kohdistamiseen, ettd sijaisen
kutsumiseen ohjelmiston
kautta

Saadaan tuntuma
ohjelmistoon ja
sijaiskutsuun.

Nihddidn itse, miten kutsu
lihetetdan ja miltd se
nayttdsd saapuessaan,
Kaydaan lapi kutsun
kuittaaminen.

Esihenkilé oppii kiyttdmaan
sujuvasti ohjelmistoa ja
ldhettdmasn kutsuja eri
kohderyhmille.

Kuvio 1. Koulutuksen raamisuunnitelma

14.11.2022
Diat, jaetaan materiaali
myds koulutukseen
osallistuville

8-12 ja 12-16

Mentimeter kyselyt
koulutuksen viliss3, jolla
kerdtdin toiveet ohjelmiston
taustalle, materiaalia
odotuksista
opinniytetydhon sekd
koulutuspalaute

12.12.2022
Diat, ohjelman kayttd ja
koeviestien lihetykset
keskustelu.

8-12 ja 12-16

Mentimeter vilikysymykset
ja loppupalaute

Koulutuksen jaoimme kahteen eri koulutuspaivaan kahdelle eri ryhmalle, eli yhteensa nelja

kokoontumiskertaa. Ensimmainen koulutuspaiva oli teoriapainotteinen. Koulutuspaivassa

kerroimme pilotistamme esihenkilGille ja saimme heiltd samalla toiveita pilotilemme Menti-

meter-kyselymme avulla. Seuraava osio ensimmaisena koulutuspaivana oli osaamisen

johtamiseen tutustuminen. Osaamisen johtamisesta kaytiin paljon keskustelua koulutus-

materiaalimme lisaksi. Esittelimme myds ohjelman mahdollisuudet auttaa osaamisen joh-

tamisessa ja saimmekin samalla paljon ajatuksia esihenkil6iltd heidan toiveistaan ohjelmis-

ton patevyyksien suhteen, joilla osaamista heidan arkitydssaan voi johtaa. Ensimmaisen ja

toisen koulutuspaivan valissa muokkasimme Tyovuorovelho-ohjelmiston patevyyksia esi-

henkildiden ensimmaisessa koulutuspaivassa esiin tuomien toiveiden mukaisesti.

Toisena koulutuspaivana kertasimme lyhyesti keskustellen, mitd ensimmaisella koulutus-

kerralla olimme kayneet lapi ja kavimme keskustelua koulutuspaivan jalkeen aiheesta he-

ranneista ajatuksista ja huomioista. Toisena koulutuspaivana keskityimme esittelemaan

ohjelmiston toiminnot sijaiskutsujarjestelman kayttoon, seka patevyyksien merkitsemiseen

yksittaiselle tyontekijalle. Toisen koulutuspaivamme painopiste oli kdytannon harjoituk-

sissa, jota varten esihenkilGilla oli pyyntomme mukaisesti tietokoneet mukanaan. Tama

suunnittelemamme aikataulutus tuntui toimivan hyvin esihenkildille, koska se antoi
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mahdollisuuden koulutuksen sisaltoon vaikuttamiseen, seka ohjelmiston taustojen suunnit-

teluun yhdessa kanssamme, jolloin lopputulos palvelisi heita mahdollisimman hyvin.

Koulutuspaivien ajankohdat valikoituivat tekemallamme Microsoft Outlook-sahkopostin
FindTime-apuohjelmalla (Tampereen yliopisto, 2021). Laitoimme sinne ehdotuksia koulu-
tuspaivista, joista kaikki pilottiimme osallistuneet esihenkilot paasivat merkitsemaan heidan
aikatauluihinsa sopivat koulutusajankohdat ja nain paasimme valitsemaan sellaiset paivat,
jolloin kaikki paasivat paikalle. FindTime-apuohjelman kaytto oli ensimmainen kerta suu-
rimmalle osalle esihenkilditd. Taman vuoksi halusimme antaa heille kokemuksen myos tal-
laisen ajanvaraus-apuohjelman kaytosta, koska muutoinkin kannustimme heita pilottimme

myota hyodyntamaan digitaalisia ohjelmistoja esihenkilotyota sujuvoittamaan.

4.6 Opinnaytetyon aineisto

Toiminnallisessa opinnaytetydssamme kaytimme aineiston analysointitapana koodausta.
Varsinaista aineistoa kertyi koulutuspaivien Mentimeterin kautta saaduista vastauksista.
Mentimeter -kyselyt ovat anonyymeja ja reaaliajassa tehtavia kysymyksia, joiden vastauk-
sista muodostuu sanapilvid. Reaaliaikaisuuden vuoksi pystyimme seuraamaan, etta kaikki
osallistujat vastasivat kyselyyn. Mentimeterin kautta saamamme vastaukset analysoimme
koodauksella eli luokittelulla (Kananen, 2014, s. 107). Etsimme koodausmenetelman

avulla tyypillista kertomusta tutkimuskysymyksiimme (mts. 109).

Mentimeter on verkossa oleva ohjelma, josta on saatavilla seka maksullinen versio etta il-
mainen versio. Opinnadytetydssamme kaytimme ilmaisversiota, joka on toiminnoiltaan hiu-
kan suppeampi. Paadyimme Mentimeterin kayttdédn sen vuoksi, etta halusimme hyvin asia-
sisaltoisiin paiviin myos jotakin aktivoivaa, vuorovaikutteista seka osallistavaa toimintaa.
Osalllisuudella tarkoitamme mahdollisuutta vaikuttaa omaan tyéhon ja tuoda esille merki-
tyksellisia seikkoja, joita organisaatiotasolla ei valttamatta ole huomioitu. Tata kautta esi-

henkildiden nakemykset patevyyksista vietiin suoraan Tyovuorovelho -ohjelmistoon.

Mentimeteriin olimme luoneet kysymykset valmiiksi ja heijastimme ne seinalle. Mentimeter
luo koodiavaimen seka Qr-koodin kyseessa olevaan kysymykseen. Koneelta me pys-

tyimme asettamaan vastausajan, joka nakyi seinalla vastaaijille, samoin seinalla nakyi
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vastausten maara, jotta pystyimme varmistumaan, etta jokainen lasnaolija oli vastannut
kysymykseen. Aikataulun umpeutuessa vastaukset lukittuivat. Mentimeter tekee vastaus-
ten analysoinnin itsestaan valitsemallamme tavalla. Tuo vastausten muodostumisen tapa
pitaa valita siina vaiheessa, kun kysymyksia luodaan. Meilla oli nelja kysymysta, joista kol-
meen muodostui vastaussanapilvi ja yksi kysymys oli monivalinta ja siita muodostui tar-
keysjarjestys. Meidan ei siis itse tarvinnut jarjestella manuaalisesti vastauksia mitenkaan,

vaan ohjelma hoiti sen puolestamme.

Koska koulutuskokonaisuutemme oli kaksiosainen, jossa ensimmainen osio oli teoriapai-
notteinen, ilman kaytannon harjoitteita ohjelmistossa, se mahdollisti ensimmaisen koulu-
tuspaivan Mentimeterin kautta saatujen vastausten hyodyntamisen seuraavaa koulutuspai-
vaa ajatellen. Vastauksista kokosimme patevyysehdotukset yhteen ja veimme patevyydet
taman mukaisesti Tyovuorovelhoon. Nain ollen pilottiryhman toiveet patevyyksista olivat
ohjelmistossa valmiina toista koulutuspaivaa varten, joka oli kaytannon harjoitteita ohjel-
mistossa. Jatimme yksittaisia patevyyksia viematta taustalle valmiiksi, jotta pystyimme toi-
sessa koulutuspaivassa luomaan niitd myds yhdessa esimerkinomaisesti. Koulutusten lo-
puksi kerasimme Mentimeterin kautta myds palautteen koulutuksestamme. Palautteen tar-
koituksena oli saada nakokulmia, mita emme mahdollisesti olleet huomioineet, seka tietysti

palaute aiheen tarkeydesta ja omasta toiminnastamme.

4.7 Aineiston analyysi

Kvalitatiivisessa tutkimuksessa muodostuu yleensa laajoja aineistokokonaisuuksia ja nii-
den kasittely on usein hankalaa. Esimerkiksi litterointia kaytetaan tyypillisesti kvalitatiivisen
tutkimuksen aineiston analyysiin sen vuoksi, jotta aineistosta saadaan kasiteltavampaa ja
ymmarrettdvampaa (Kananen, 2014). Kaytimme opinnaytetydmme aineiston analyysita-
pana koodausta. Koodauksen tarkoitus on tiivistaa aineisto, jotta sen sisdan voidaan
nahda. Koodaus on luokittelua, jonka edellytyksena voi olla deduktiivinen lahestymistapa,
jolloin asiaan tulee olla teoreettisia ennakko-oletuksia, jotta koodaus tukee tutkittavaa il-

miota. (mt.).

Koodauksen avulla tulisi ensisijaisesti I0ytaa vastaus tutkimusongelmaan tai vastata ase-

tettuihin tutkimuskysymyksiin. Koodauksessa tyypillisesti etsitaan tyypillista kertomusta,



38 (62)

toiminnan logiikkaa, samankaltaisuutta tai erilaisuutta seka selitysta ilmidlle (Kananen,
2014, s.109). Tyéssamme lahestymistapamme oli induktiivinen, jonka perusteella meilla ei
ollut teoriapohjaista ennakko-oletusta aiheeseen, vaan samankaltaisuudet 16ydettiin koo-
datusta aineistosta. Induktio siis ohjasi meita analysoimaan opinnaytetyétamme aineisto-
lahtoisella lahestymistavalla. Tavoitteena oli siis |0ytaa vastaajien vastauksista yhtenevai-

syyksia ja tyypillista kertomusta.

Mentimeter oli tydkalunamme aineiston keruussa ja sen analysoinnissa. Ohjelma luo vas-
tauksista automaattisesti sanapilven, jossa suurimmilla kirjaimilla nousevat esille eniten
esiintyneet sanat. Ohjelma tekee siis itse samankaltaisuuksien poimintaa. Ohjelma ei toki
ymmarra synonyymeja tai asioita, joissa on kirjoitusvirheet. Sen vuoksi olemme viela var-
mistaneet vastausmaarat ja samankaltaisuudet Mentimeter -ohjelmiston vastausosioista,
joissa sanapilven vastaukset saa my0s aseteltua jarjestykseen sana kerrallaan. Mentime-
terissa aineisto muodostui laatimiimme kysymyksiin saatujen vastausten perusteella. Vas-
taukset muodostivat sanapilven, joissa useimmin esiintyvat sanat korostuivat kokonsa

puolesta ja erilaiset vastaukset profiloituvat eri varein (Sauvula, 2019).

Mentimeterissa oli myds valmiita vastausvaihtoehtoja kysymysasettelussa, jotka Mentime-
ter asetti tarkeysjarjestykseen pilottiryhman vastausten perusteella siten, etta ensimmai-
sella sijalla ollut vastaus oli saanut eniten kannatusta ja viimeiseksi jaanyt vastaus oli saa-
nut vahiten kannatusta. Sanapilvet muodostuivat siis avoimista vastauksista ja tarkeysjar-
jestyksessa olevat vastaukset muodostuvat valmiista vastausvaihtoehdoista. Mentimeter
tekee siis automaattisesti sisallon analyysin asettamalla asioita jarjestykseen tai korosta-

malla eniten nousseita vastauksia.

4.8 Opinnaytetyon eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetydbmme prosessissa etenimme ensimmaisena tutkimuslupien laatimisella ja
kaikkien osapuolien allekirjoituksilla. Lisaksi laadimme infokirjeen kohdeorganisaation joh-
toryhmalle (liite 1). Ennen varsinaista toiminnallisen tutkimuksen aloituslupaa, meidan tuli
esitella opinnaytetydomme suunnitelma kohdeorganisaatiomme johtoryhmalle, joilla oli sa-
massa yhteydessa mahdollisuus esittda kysymyksia ja ottaa kantaa suunnitelmaan ja to-

teutukseen (lite 2). Aikaisemmin lahettdmamme infokirje antoi pohjatietoa johtoryhmalle
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tapaamista varten. Lisaksi tiedotimme Kirjeitse tulevaa pilottiryhmaa, jonka kokoonpanon
vahvisti johtoryhma heidan tapaamisessaan. Pilotti kohdistui tassa vaiheessa hyvinvointi-
ja sosiaalipalveluiden esihenkildille. Poikkeavan tyoskentelystamme teki heti alussa se,

etta opinnaytetyon tekijoind olemme eri oppilaitoksissa ja eri suuntautumisalalla opiskele-
via opiskelijoita. Yhdistavana tekijana kuitenkin suoritettavana oleva sosiaali- ja terveys-

alan ylempi ammattikorkeakoulututkinto. Meidan tuli opinnaytetyétamme suunniteltaessa
huomioida molempien suuntautuminen ja sen mukanaan tuomat kriteerit opinnaytetyolle.

Suuntautumisena meilla oli sosiaalityo seka kehittdaminen ja johtaminen.

Virallisen lupaprosessin, seka organisaation ja oppilaitosten hyvaksyttya aiheemme ja
suunnitelmamme, paasimme toteuttamaan opinnaytetyotamme. Lahestyimme kasiteltavaa
aihetta siten, etta pyrkimyksena oli saada paras mahdollinen tieto nykytilasta sijaisrekry-
tointiin ja osaamisen kohdistamiseen liittyen. Koulutuspaivissa esihenkildiden nostamat
seikat teemaan liittyen vahvistivat kasitystamme siita, mitka ovat keskeisimmat ongelma-
kohdat sijaisrekrytoinnissa. Esihenkilot nostivat poikkeavana nykytilanteessa sen, etta
tydntekijoita oli talla hetkella aikaisempaa paremmin saatavilla ja varsinaista pulaa teki-
jOista ei enada ollut. Nykyiseen hyvaan tilanteeseen ei kuitenkaan voitu nojata opinnayte-
tydomme edetessa, vaan pyrkimyksena oli edelleen saada esihenkildtyota helpottava ja te-

hokas digitaalinen rekrytointivayla sijaisten hakuun ja osaamisen johtamiseen.

Opinnaytetydssamme olemme huomioineet tietosuojan, niin yleisten tutkimuseettisten oh-
jeiden mukaisesti, kuin huomioiden yhteistyoyrityksemme toiveet, seka sosiaali- ja terveys-
alan toiminnan erityispiirteet. Esihenkildille 1ahetetyt tietopyynnoét koulutusaikatauluineen
on lahetetty yhteistyOyrityksemme sisaisesta sahkopostista. Henkilotietoja opinnaytetyds-
samme ei ole kasitelty. Koulutuksissamme keratty materiaali on anonyymia, jonka tiedo-
timme koulutukseen osallistujille heti alussa. Yhteistydyrityksemme edellyttamalla tavalla
opinnaytetydmme kirjallinen osuus tulee olemaan julkinen, mutta yrityksen sisaiset kirjeet,
johtoryhmaesittelymateriaalit, seka koulutusmateriaalit jaavat salaisiksi yrityksen omaan
kayttoon.

Ennen koulutustilaisuuksia seka viela koulutustilaisuuden alussa olemme kertoneet opin-
naytetydmme tavoitteista ja tarkoituksesta seka siita, etta tilaisuuksissa tehdyn Mentimeter

-kyselyn vastauksia tullaan kayttamaan sellaisenaan osana opinnaytetyotamme. Talla
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tiedonannolla vahvistimme tutkimuseettisesti sen, etta jokaisella osallistujalla on tieto, mi-
hin heidan antamansa vastaukset tulevat kohdistumaan, seka mahdollisuuden kieltaytya
vastaustensa julkaisemisesta (Olsson, 2005, s. 286). Koulutustilanteissa reaaliajassa tehty
kysely osallistujille lisaa tulosten luotettavuutta. Mentimeter ohjasi vastauksia jarjestyk-
seen, josta meidan oli helppo havaita samankaltaiset piirteet ja sisallot vastauksissa. Li-
saksi pystyimme talla menetelmalla varmistamaan sen, etta kaikki koulutukseen osallistu-
jat vastaavat kyselyyn heti, koska Mentimeter nayttaa ajantasaisen tiedon vastaajamaa-

rista. Vastaukset lukittuvat heti, kun vastausaika tilaisuudessa oli ohi.

Opinnaytetydssamme onnistuimme sailyttamaan kaikissa eri sen vaiheissa osallistujien
anonymiteetin niin ajankayttoseurantojen kuin Mentimeter-kyselyjen osalta. Tulokset ovat
luotettavia opinnaytetydhomme osallistuneen pilottiryhman osalta, silla reaaliajassa tehdyt
vastaukset antoivat meille tayden 100 % vastausprosentin. Ajankayttdseurantaan saimme
vain vahan vastauksia, mutta se kertoi meille sen hetkisen todellisen tilanteen, eika niin-
kaan johtunut vastaajien vastaamatta jattamisesta vaan sijaisrekrytoinnin aaltoilevasta tar-

peesta esimerkiksi influenssan kiertdessa asumisyksikoissa.

Yhteistyoyrityksemme kanssa olimme sopineet koulutusten suunnittelusta, jarjestamisesta,
seka ohjelmistotyokalujen kehittamisesta, joiden osalta onnistuimme taysin sovitusti. Yh-
teistyoyrityksemme kayttdoon jaa sovitusti tekemamme koulutusmateriaali, jota he voivat

halutessaan hyoddyntaa jatkossa.
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5 TULOKSET

Tassa luvussa kasittelemme opinnaytetydmme tuloksia. Opinnaytetydmme tulokset koos-
tuvat toiminnallisen osuuden koulutuksista keratysta materiaalista, tydaikaseurannasta,
seka asettamiemme tavoitteiden valisesta analysoinnista. Yhtena tuloksena on opinnayte-
tyoprosessin aikana luomamme koulutusmateriaali seka koulutuspaivat, joiden sisallot
ovat suoraan hyoddynnettavissa koko organisaation kayttoon. Toinen merkittava seikka oli
saada digitaalinen tyokalu organisaation kayttoon sijaisten rekrytointia varten ja varmista-

maan riittava osaamisen kohdistaminen patevyyksien kautta.

5.1 Koulutuspaivat

Ensimmaisessa koulutuksessa perehdyttiin osaamisen johtamiseen liittyvaan patevyydet -
osioon, seka yleisemmin sijaispalveluprosessiin. Toisessa osassa perehdyttiin toihinkutsu
-osioon, jonka kautta sijaisia voidaan kutsua tyovuoroihin ja teimme kaytannon harjoitteita
ohjelmistossa. Patevyydet osion otimme mukaan ensimmaiseen koulutuspaivaan sen
vuoksi, etta koko toiminta ymparivuorokautista palvelua tarjoavissa yksikoissa perustuu
rittdvaan ja luvassa maariteltyyn maaraan patevaa henkilostéa (Valvira, 2023c). Tama
tausta toimi ikadan kuin teoriapohjana ja ymmarrysta lisaavana tekijana ennen kaytannon

harjoitteita digitaalisella alustalla.

Koulutuksen alussa maarittelimme yhdessa koulutukseen osallistuvien esihenkildiden
kanssa heidan toimintayksikkonsa asiakaskuntaa ja kokonaisuutta hyddyttavan henkilos-
ton osaamisen seka osaamistarpeet. Nama osaamisen maaritelmat loimme patevyydet -
osioon. Patevyydet maariteltiin siten, ettd ne olivat joko tyontekijaan kohdistuvia vahim-
maisvaatimuksia, kuten perustutkinto, tai muita koulutuksien tai tydkokemuksen kautta

hankittua erityisosaamista, joita toimintayksikdssa halutaan hyodyntaa.

Digitaalisen sijaiskutsujarjestelman kayttoonotto valikoitui yhdeksi osaksi opinnaytetyo-
tamme, koska tallainen alusta mahdollistaa sujuvan seurannan yksikon toimintaan liittyen
seka tehokkaan sijaisten saavuttavuuden. Sijaiskutsujarjestelman kautta tdihinkutsussa
saadaan maariteltya patevyydet ja osaamisvaatimukset, jotka voidaan maaritella yksikon

lupaa vastaaviksi. Taman lisaksi toihinkutsu saadaan lahetettya usealle henkildlle
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yhtaaikaisesti seka sahkopostitse, etta tekstiviestitse, jonka tarkoituksena on sujuvoittaa ja

tehostaa esihenkilon tyoajan kayttoa.

5.2 Reflektio koulutuspaivista

Halusimme ensimmaisen koulutuspaivan kautta saada tietoomme odotuksia koulutuspai-
viin ja pilottiin liittyvista ajatuksista. Meilla oli mahdollisuudet muokata koulutusten kulkua
tarpeen mukaan, koska olimme koostaneet materiaalia enemman, kuin oli mahdollisuus

kayda lapi koulutuspaivien yhteydessa. Vastausten perusteella meidan ei kuitenkaan tar-

vinnut muuttaa suunnitelmaamme kesken koulutusosuuksien.

Kuljetimme samaa kysymysta odotuksiin liittyen opinnaytetyohomme kuuluneilta koulutus-
paivilta ja sen myota kayttoon tulevilta uusilta digitaalisilta tyokaluilta. Koulutuspaiviin osal-
listuneet esimiehet odottivat tydkaluja arjen johtamiseen, kokemusten vaihtoa sijaishankin-
tateemaan liittyen muiden kollegoidensa kanssa, seka tehokkuutta tydhonsa. Vastauksissa
korostui myos vapaa-ajan merkitys, jota ovat aikaisemmin joutuneet kertomansa mukaan

kayttamaan myos akillisiin sijaishankintoihin. Koulutuspaivien aikana saatiin hyvaa kollegi-

aalista keskustelua aiheeseen liittyen.

5.3 Mentimeter -kyselysta nousseet keskeisimmat vastaukset

Koulutuspaivien sisalle loimme nelja kysymysta. Kysymysten tavoitteena oli rytmittaa kou-
lutuspaivaa aktivoimalla osallistujia virtuaaliseen kyselyyn, saada reaaliajassa saatujen
vastausten perusteella keskustelua aikaan koulutusryhmassa seka tietoa meille opinnayte-
tyon tueksi ja jatkotoimenpiteita ajatellen. Kaikkiin Mentimeterin kysymyksiin vastasi yksi-

toista esihenkil6a, jotka osallistuivat pilottimme koulutuspaiviin.

Kysymyksemme olivat; 1. Mitd odotat koulutuspaivalta? 2. Mita patevyyksia haluat lisatta-
van Tyévuorovelhoon? 3. Mihin toivot saavasi apua pilotista? 4. Palautteesi meille ensim-

maisen koulutuspaivan jalkeen ja toiveet seuraavalle kerralle.
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Mita odotat koulutuspaivalta?

tyokaluja
kokemusten vaihtoa

kysymys 1

Kuvio 2. Kysymys 1, Mentimeter.

Ensimmaisen kysymyksen asettelulla halusimme I0ytaa yhtenevaisyyksia siita, miten nyky-
tilanteen kaytannot nostavat esille vastauksissa ja mita parannusta nykytilanteeseen toivo-
taan (kuvio 2). Vastausten perusteella hyvinvointi- ja sosiaalipalveluiden esihenkil6t toivoi-
vat saavansa merkittavimpana seikkana pilotin kautta helpotusta tydajan kayttoon, help-
poutta tyohon ja tyokalun seka apua sijaistenrekrytointiin. Esihenkildiden vastausten pe-
rusteella voi nahda, etta odotuksia oli paljon esihenkilotyon tueksi ja ettei nykyinen sys-
teemi taman perusteella ollut toimivin tapa etsia osaajia lyhytaikaisiin sijaisuuksiin (kuvio
2).

YhteistyOyrityksemme edustajat nostivat kustannusvaikuttavuuden opinnaytetyon aloitus-
vaiheen esittelyssa kaydyissa keskusteluissa merkittavaan asemaan. Meita olisi opinnay-
tetyon tekijoina kiinnostanut myds kustannusvaikutukset, joita emme paasseet nyt tassa

yhteydessa tutkimaan.
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Mita patevyyksia haluat lisattavan
TyovuoroVelhoon?

= |adkelupa
|GGkeluvat

kysymys 2

Kuvio 3. Kysymys 2, Mentimeter.

Toisessa kysymyksessa etsittiin sosiaalipalveluiden esihenkildiden nakemyksia osaami-
seen ja patevyyksiin liittyen, kun lahdetaan rekrytoimaan sijaista sijaiskutsujarjestelman
kautta (kuvio 3). Toisen kysymyksen vastausten mukaan osaamisen johtamisen tueksi
TyovuoroVelho-ohjelmiston Patevyydet osiossa tarkeimpina nostettavina osaamisina pi-
dettiin 1aakelupia, hygieniapassia, seka tyontekijan peruskoulutusta. Lisaksi koulutuksen
avoimessa keskustelussa esihenkilot kokivat, etta heidan olisi hyva pystya maarittelemaan
erityiskoulutusten tarpeet seka toivomukset, jotka toisivat mahdollisesti laatua ja lisdarvoa

asiakkaiden ja tyoyhteisojen nakokulmasta.

Eniten siis vastauksissa korostui juuri ne patevyydet, joita myos lupaviranomainen edellyt-
taa olevan. Tama on ymmarrettavaa silla naiden patevyyksien kautta toimintayksikon esi-
henkild voi varmistua siita, etta yksikossa on riittavasti lupakriteerit tayttavaa patevyytta.
Asiakkaan luomiin osaamisen erityisosaamisvaatimuksiin nama korostuneet patevyydet
eivat puolestaan tuo painoarvoa. Mutta kuten sanapilven vastauksista nakyy, siella on

my0s erityisosaamiseen liittyvia patevyyksia mainittu, kuten kinestetiikka ja avekki.



45 (62)

Toivottavaa olisi, etta toimintayksikoissa oltaisiin jossakin vaiheessa siina tilanteessa, etta
pakollisten patevyyksien rinnalle saataisiin sijaiskutsuun maaritella lisaosaamisen tarpeet

ja niiden painoarvo olisi nykyista suurempi osa sijaiskutsua (kuvio 5.)

Mihin toivot saavasi apua pilotista

siaisrekrytoinnin ajankayttt
helpottuu

1st

an rekrytointi vapoa-ajalia vahenee

sijaisrekrytoinnin prosessin
selkiytyminen

3rd

sijaisen osoomisen
4th kohdistominen yksikén tarpeisiin

kustonnusvolkuttovuus /
halittovuus

Sth

osoamisen johtominen

6th

7th T

kysymys 3

Kuvio 4. Kysymys 3, Mentimeter

Kolmas kysymys oli monivalintatehtava, jossa esihenkildiden piti arvottaa asiat, joihin toi-
VOi saavansa eniten apua pilotin kautta (kuvio 4). Esihenkil6t asettivat valmiista vastauseh-
doista asiat tarkeysjarjestykseen. Kysymykseen vastaaminen tapahtui monivalinnan
kautta, jossa vastausvaihtoehdot piti laittaa esihenkildiden nakokulmasta tarkeysjarjestyk-

seen siten, ettd 1 on tarkein asia ja 7 on vahiten tarkein tassa yhteydessa.

Tassa kolmeksi tarkeimmaksi asiaksi nousi esihenkilotyota ajatellen sijaisrekrytointiin kay-
tettavan ajan helpottuminen, toisena esihenkilon vapaa-ajalla tapahtuvan sijaisrekrytoinnin
vaheneminen ja kolmantena sijaisrekrytoinnin prosessin selkiytyminen. Esihenkilot eivat
pitaneet tarkeimpien asioiden joukossa osaamisen johtamista, sijaisten kokemuksellisuu-
den huomioimista tai kustannusvaikuttavuutta. Ryhman keskustelussa sijaisrekrytointipro-
sessin selkiytymisella tarkoitettiin sita, etta I0ytyisi puheluiden ja tekstiviestien tilalle vayla

sijaisen etsinnalle, kuten tdma Tydvuorovelho -ohjelma. Taman avulla odotettiin
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paallekkaisen tyon vahenevan esihenkiloiden valilla sijaisten etsintaan liittyen ja vastuualu-
eet olisivat selkeampia, kun sijaiskutsut saataisiin tehtya ohjelmiston kautta hyvinvointi— ja

sosiaalipalveluiden yhteiselle sijaiskokoonpanolle.

Lopuissa vastauksissa nakyi, etta sijaisen kokemukset eivat olleet painoarvoltaan tassa
yhteydessa merkittavia, joka ehka kuvastaa esihenkilon tyon painetta siita, etta keskiossa
sijaisten rekrytoinnissa osaamisen ja kokemusten sijaan on vastuu siita, etta toimintayksi-
kon luvanmukaiset maaritykset henkiloston osalta tulee taytetyksi. Tama sama heijastuu
my0s kustannusvaikuttavuuteen. Jos on tarve saada tietyin patevyyskriteerein henkild toi-
hin, ei hinnalla ole siina tapauksessa suurta painoarvoa, eika hintaa usein ehdita pohti-

maan, kun paasaantoisesti kyse on akillisten poissaolojen sijaisrekrytoinnilla.

Palautteesi meille ensimmdisen koulutuspdivan jélkeen ja
toiveet seuraavalle kerralle

hyva koulutus

kysymys 4

Kuvio 5. Kysymys 4, Mentimeter.

Neljantena kysymyksena halusimme esihenkildilta palautetta koulutuspaiviemme toteutuk-
sesta oman osaamisemme kehittamiseksi seka ajatellen pilotin laajentumista koko yhteis-
tydyrityksemme esihenkildiden kayttoon. Taman lisaksi oli mahdollisuus esittaa toiveita toi-
selle koulutuspaivalle. Koulutukseen osallistuneet esihenkilot kokivat koulutuksen hyvana.
Palautteessa oli myOs positiivisena nostona aiheen konkreettisuus. Asia koettiin helppona

vieda kaytannon tyohon. Odotuksia oli, ettd ohjelmaa paastaa kayttdmaan tositoimissa.
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Vaikuttavuus ja seuranta nostettiin myos palautteissa esille, joka onkin tarkea huomio.
Yksi vastaus nosti esille myOs sen, etta kuka jatkossa vastaa ohjelmistoon ja sijaiskutsu-

jarjestelmaan liittyviin ongelmatilanteisiin (kuvio 5).

5.4 Toihinkutsun ja patevyyksien kayttoonotto

Kuusiolinna Terveys Oyn hyvinvointi- ja sosiaalipalveluiden 11 esihenkilda sai pitdmiemme
koulutusten jalkeen mahdollisuuden lisata haluamiaan patevyyksia sijaisilleen ja toki tata
toimintoa oli mahdollisuus hyddyntaa myds vakituisen henkildkunnan osaamisen johtami-
seen. Patevyydet -osion osaamisen ja oikeanlaisen resurssin johtamiseen koulutuksemme
myota on ottanut kayttoonsa 4 esihenkiloa. Patevyyksilla on tuotu kyseisissa yksikoissa

esiin niin ammatillista osaamista, kuin henkildon omia toiveita tyon suhteen.

Toihinkutsun kaytté on ollut aiemminkin mahdollista TydvuoroVelho ohjelman kautta,
mutta Kuusiolinna Terveys Oyn johtoryhma antoi luvan lisata pilottikoulutukseemme osal-
listuneille hyvinvointi- ja sosiaalipalveluiden esihenkildille myos tekstiviestin lahettamisen
mahdollisuuden. Talldin heilla on ollut mahdollisuus hyodyntaa erilaisten WhatsApp-ryh-
mien ja viestittelyjen sijaan ohjelman automatisoitua tekstiviestiominaisuutta. Tekstivies-
tiominaisuus on tullut esihenkiloille mahdolliseksi huhtikuussa 2023, jonka jalkeen kuiten-

kaan yhtaan tekstiviestia ei ole lahetetty ohjelman kautta.

Manuaalista tyota tarvitsee tehda nyt ja jatkossa siina, etta sijaisuuksiin kaytettavissa ole-
vien tyontekijoiden tietoja syotetaan jarjestelmaan ja vastaavasti poistetaan sielta. On tar-
keda huolehtia tyontekijoiden suostumus siihen, missa toimintayksikdissa tama on kaytet-
tavissa sijaiskutsuun. Lahtokohtana ja helpottavana tekijana on, etta sijaisten maara olisi
kattava ja ilman rajauksia tyoyksikoista, jolloin sijaiskutsun tekemisen kautta saavutettai-
siin mahdollisimman moni sijainen. Tata tiedustelua ja tyota tulee tehda aina rekrytointien
yhteydessa ja lupa siihen, etta tyontekija on kaytettavissa muissakin toimipisteissa kuin mi-
hin on hakemuksensa kohdistanut, pitaa kirjoittaa selkeasti hr-jarjestelmaan. Rekrytointi-
ilmoituksilla pystytaan tata ohjaamaan jonkin verran myos laatimalla niin kutsuttuja avoimia
hakemuksia hyvinvointi- ja sosiaalipalveluihin, jolloin hakija on jo hakuvaiheessa tietoinen

laajemman tyoskentelyalueen mahdollisuudesta.
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6 JOHTOPAATOKSET

Olimme asettaneet opinnaytetydllemme kaksi tutkimuskysymysta, joihin etsimme vastauk-
sia pilottimme kautta. Toiminnallisen tutkimuksen yhtena merkittdvana osana suunnitte-
limme sijaiskutsujarjestelman kayttdonoton seka loimme koulutusmateriaalin koko organi-
saation kayttoon ja pilotoimme prosessin hyvinvointi- ja sosiaalipalvelujen esihenkildiden

kanssa.

Kaksi tutkimuskysymystamme olivat:

1. Millaisia digitaalisia keinoja hyédyntaen saadaan sijaisten hankinta helpommaksi?
2. Miten digitaalisin keinoin saadaan ohjattua osaamista?

Saimme hyvin vastaukset asettamiimme tutkimuskysymyksiin ja sen pohjalta voidaan
tehda myos johtopaatokset siita, etta talla digitaalisella tyokalulla on kaikki edellytykset toi-
mia esihenkildiden tyota tukevana ja helpottavana tekijana arjessa sijaisia rekrytoitaessa ja

henkilostorakenteen patevyyksiin vastatessa.

Pilottimme myd6ta sijaiskutsujen tekeminen yhta digitaalista alustaa hyddyntaen on helppo,
tehokas ja aikaa saastava vayla ja tavoittaa yhtaaikaisesti kahta eri viestintareittia pitkin
mahdolliset sijaiset. Kutsu voidaan lahettaa kaikille sijaiskutsujarjestelmassa olevalle hen-
kilolle, jotka ovat antaneet suostumuksensa sijaisena toimimiseen. Kutsu saadaan lahetet-
tya sahkopostitse ja tekstiviestitse kaikille samansisaltdisena. Tassa digitaalisessa alus-
tassa kutsu tehdaan yhden kerran ja lahetetaan eteenpain. Tama saastaa esihenkilon ai-
kaa huomattavasti siihen nahden, jos tama tekisi kutsun soittamalla jokaiselle sijaisehdok-
kaalle erikseen tai lahettaisi viestin erikseen. Digitaalinen alusta lahettad kutsutulle sijai-
selle linkin tydvuoron vastaanottamiseksi, joka myos automaattisesti siirtyy tyovuorolistan
toteuman puolelle, mikali tydvuoro on vastaanotettu linkin kautta. Talléin samaa tyévuoroa
ei voi myoskaan ottaa useampi henkil vastaan ja siten paallekkaisyyksilta valtytaan. Esi-
henkildlle vapautuu aikaa tehda muita toita, eika han ole sidottu prosessiin kokoaikaisesti.

Osaamisen johtaminen, ohjaaminen ja kohdistaminen sujuu samaa digitaalista tyokalua

kayttaen. Esihenkild vastaa toimintayksikkdnsa henkildstdjohtamisesta ja siten myos luvan
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maarittelemasta riittdvasta muodollisen patevyyden omaavasta henkiloston maarasta. Si-
jaiskutsujarjestelman avulla esihenkild pystyy maarittelemaan sijaisen osaamisvaatimuk-
set. Osaamisvaatimukset voivat olla niita vaateita, joita lupaviranomainen vaatii, tai jos mi-
toituksen maarittamia patevyyksia on riittavasti, voi yksikon esihenkilo tehda toihinkutsun

muun osaamisen tai sopivuuden perusteella.

Uudet tyokalut koettiin koulutuksen yhteydessa tehtyjen havaintojen perusteella tyota hel-
pottavana ja nopeuttavana tekijana. Jokainen toissa oleva esihenkilo pystyy TyovuoroVel-
hon ty6kaluja hyddyntamalla Iahettdmaan toihinkutsu -tekstiviestin, kun tarvitsee sijaista.
Lisaksi esihenkilo voi halutessaan maaritella sijaisen koulutus- tai osaamisvaatimuksen,
jota han kulloinkin tarvitsee tai haluaa. Ohjelma helpottaa erityisesti listan suunnitteluvai-
hetta, jossa mahdollisesti nahdaan jo ennalta, etta tulevalla listalla on tydntekija- tai osaa-
misvajeita. Opinnaytetydmme myota pilottiin osallistuneet esimiehet toivoivat sijaishankin-
nan helpottuvan. Pilotoitu ohjelmisto ja patevyyksien valinnat mahdollistavat nopean rekry-

toinnin sijaisuuksiin.

Kun tilanne on patevan henkildston riittdvyyden kannalta hyva, se mahdollistaa yksikon
esihenkilon keskittymisen osaamisen johtamiseen ja saavuttamiseen. Yksikon esihenkild
voi lisata osaamisvaatimuksia digitaaliselle alustalle paakayttajan avulla. Vuoropuhelu lapi
organisaation korostuu tassa yhteydessa. Tama on oleellinen osa kehittamista, joka liittyy
osaamisen johtamiseen (Hyrkas, 2009, s. 126). Yhteinen keskustelu osaamisen johtami-
sesta ja patevyyksista kollegoiden kanssa avasi asiaa yksityiskohtaisemmin ja se oli tar-

keaa

Koulutusmateriaalin luomisessa, koulutuspaivissa ja pilotissa onnistuimme paaosin tavoit-
teidemme mukaisesti. Eteneminen oli tavoiteltua hitaampaa, koska ohjelmisto vaati lisa-
osia, jotta paasimme etenemaan suunnitelmamme mukaan. Lisaksi mielenkiintonamme oli
talousvaikutukset, joiden selvittdmiseen ei syvallisemmin ollut nyt tdman tyon tiimoilta ai-
kaa. Asettamiimme kysymyksiin saimme vastaukset seka luotua digitaalisen vaylan aihee-
seen, jota on mahdollista myds jatkossa jalostaa ja mahdollisesti yhdistaa organisaation

rekrytointitydhon.
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Kuitenkaan viela syyskuussa 2023 ohjelmiston kaytto ei ole vakiintunut ja muotoutunut ru-
tiininomaiseksi kaytoksi, jolloin vierella varmasti kulkee viela puhelu- ja tekstiviestirinkeja
sijaisia kartoitettaessa. Ohjelmiston kaytto vaatii myos organisaation tasolla yhteistyota,
jotta se voi vakiinnuttaa paikkansa. Rekrytointiasiantuntijan ja esihenkilon yhteistyo on
valttamatonta, jolloin tydnhakijan toiveet ja osaaminen saadaan dokumentoitua ja sita
kautta kohdistettua TyévuoroVelho-ohjelmaan (Viitala, 2005, s. 51-52). Rekrytointiohjel-
mana organisaatiossa toimii toinen ohjelmisto, joka ei keskustele TyovuoroVelhon kanssa
keskenaan tietojen siirron suhteen. Esihenkildilla tulee myds olla aktiivisuutta kayttaa uutta
ohjelmaa, jotta sen kaytto voi vakiintua, kokemuksia saadaan jaettua ja sita kautta laajen-

nettua kayttoa.

Kayttoon otettu digitaalinen tydkalu mahdollistaa taysin sahkoisesti tapahtuvan sijaiskut-
sun esihenkilon haluamille henkilGille. Digitaalinen alusta mahdollistaa patevyysvaatimuk-
sien asettamisen ohjelmistoon ja siten helpottaa toimintayksikon esihenkildon osaamisen
johtamista. Toimintayksikon esihenkilo on vastuussa oman toimintayksikkdnsa operatiivi-
sesta johtamisesta ja sita kautta siita, ettd hanella on aina paikalla riittdva maara seka lu-
paviranomaisen vahimmaisvaatimusten mukaista henkilostda ettad asiakaskunnan erityis-
tarpeet huomioon ottavaa osaamista. Voidaan paatella, etta on myos tiedolla johtamista,
jotta pystyy hallitsemaan kokonaisuuden, jossa minimivaatimukset henkiloston patevyyden
suhteen johdetaan osaamisen johtamisen tasolle. Nain osaaminen kohdistuu oikeaan pai-

kaan ja oikealle asiakasryhmalle.
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7 POHDINTA

Lahdimme suunnittelemaan tata opinnaytetyota omakohtaisien kokemustemme innoitta-
mina. Olemme tyoskennelleet tyoparina vuosien 2017-2021 valisena aikana Kuusiolinna
Terveys Oy:n hyvinvointi- ja sosiaalipalveluissa. Sijaisrekrytointi ja sen rikkonaisuus on ol-
lut osana arkipaivaamme tyossa. Tata kautta olemme paasseet seuraamaan lahelta,
kuinka useaa esihenkildtason tyontekijad muun muassa tekstiviestien kautta tehtava sijais-
ten etsinta kuormittaa. Yhden sijaisen rekrytointiin saattoi parhaillaan kayttaa tyoaikaa 10-
20 esihenkiloa. Tata kautta myos kustannusvaikuttavuus nousi keskusteluun siina maarin,
etta sijaisten etsintaa tekee organisaatiossa esihenkilotyota tekevat henkilot, jolloin palkka-

rakenne on myds eri tasolla.

Koronavuodet toivat meille lisda nakokulmaa henkilostorakenteesta ja henkiloston oikean-
laisesta ja oikea-aikaisesta kohdistamisesta organisaation sisalla. Olimme koronapande-
mian jyllatessa uuden asian aarella sosiaali- ja terveyspalveluissa, joka tyona vaatii lasna-
oloa ja etatyd ei ollut vaihtoehto. Koronan alkuaikoina tiettyja avopalveluita ajettiin valta-
kunnan vaihtelevien ohjeistusten mukaisesti valiaikaisesti alas ja meidan tehtdvanamme
oli tyOparina seurata ja sijoittaa tyontekijoita toimipisteisiin, joissa henkilostotarve oli ajan-
kohtainen ja joissa toiminta oli luvanvaraista toimintaa (Varanka ym., 2022, s.46). TyOnte-
kijoita tarvittiin ja lomautuksilta valtyttiin naiden toimien kautta. Tama prosessi avasi meille
nakoalapaikan organisaation toimintaan, palveluiden jarjestamiseen kriisitilanteessa seka
toimintamalleihin, jotka olivat joko toimivia tai sitten vastaavasti eivat niin toimivia. Tuona
aikana myos tehokkuudella oli merkitysta toiden organisoinnin ja toimivuuden nakokul-

masta.

Opinnaytetydssamme onnistuimme kartoittamaan lapi hyvinvointi- ja sosiaalipalveluiden
nykytilanteen sijaisrekrytointiin liittyen ja osaamisen kohdistamiseen liittyvia tarpeita. Yh-
tena alkuperaisena tavoitteenamme oli saada kasitys myos kustannusvaikutuksista ennen
ja jalkeen pilotin. Tama oli myds organisaation tahtotila saada tietoa kustannuksista. Li-
saksi osaamisen kohdistamisen kautta oli tavoite saada palautetta sijaiseksi tulevilta hen-
kiloilta. Kustannusvaikuttavuuden arviointia ja sijaisten kokemusten keraamista ei kuiten-
kaan ollut realistista toteuttaa aikataulun ja laajaa tiedonkeruuta vaativan tyén vuoksi. On-

nistuimme tavoitteessamme luoda koko organisaation kayttéon soveltuvan
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koulutusmateriaalin, koulutukset seka ohjelmiston kayttoonoton seka ohjelmiston lisaosien
hankinnan ja pilotoinnin. Saimme luotua selkean tydkalun digitaalisen jarjestelman avulla

tehtavaan sijaisten rekrytointiin seka osaamisen johtamiseen ja kohdistamiseen.

Kokonaisuus vaatii nyt ja tulevaisuudessa organisaatiolta sitoutumista seka koordinoitua
tukea esihenkildille, joiden tulee tehda ohjelmistossa toistoja, jotta ohjelmiston kaytto voi
vakiintua arjen tyOkaluksi. Organisaatio ei mydskaan voi kiinnittda tulevaisuudessa huo-
miota pelkastaan ohjelmistoon ja sen kayttoaktiivisuuteen, vaan taustalla tulee tyostaa
my0s laadukasta ja suunnitelmallista osaamisen johtamista ja osaamistarpeiden kartoi-
tusta kuulemalla ja osallistamalla esihenkil6ita. Tyokalun hyotyvaikutuksia on mahdollista

koota pidemman aikavalin seurannalla.

Pilottiimme osallistuneen esihenkiloryhman seka heidan tehtavakuviensa hyva tuntemus
auttoi meita prosessin etenemisessa ja loi koulutustilanteista vuorovaikutteiset kokonai-
suudet. Itsellamme oli omista tehtavakuvistamme johtuen vahva kokemus tilanteesta,
jossa rekrytoidaan akuuttiin tarpeeseen ja nopealla aikataululla sijaisia, joilla pitaisi olla riit-

tava koulutustausta. Talla taustalla paadyimme analyysitavassa valitsemaan koodauksen.

7.1 Tutkimustulosten validiteetti ja reliabiliteetti

Tutkimuksen validiteetilla, eli patevyydella tarkoitetaan sita, etta onko tutkittu oikeita asioita
(Kananen, 2014, s.126). Patevyydessa mitataan muun muassa sita, onko tutkimus tehty
kayttamalla oikeaa tutkimusmenetelmaa suhteessa tutkittavaan asiaan. Tai onko mittari
pateva mitattavaan asiaan nahden. Reliabiliteetti tarkoittaa pysyvyytta. Sita, etta saa-
daanko samanlainen tulos, jos tutkimus toistetaan. Kanasen (2014, s. 126) mukaan tulok-
set eivat saa olla sattumaa. Mittarit voivat olla patevia, mutta ajan kulku saattaa muuttaa
imi6ita, mittaustuloksia ja patevyyksia. Stabiliteetti mittaa mittarin ajan kestoa, eli pysy-

vyytta ajassa.

Opinnaytetydmme tulosten osalta ohjelmiston kayttd saattaa muuttaa tuloksia, mikali aset-
taisimme samat tutkimuskysymykset uudelleen. Myos koulutuspaivissa saadut vastaukset
voisivat olla erilaiset tulevaisuudessa. Jalkimittaus asettaisi mahdollisesti uuden asettelun

uuteen ongelmaan, kuten ohjelmiston toimivuuteen tai sijaishakemusten maaraan. Siina
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tietysti onnistuimme, etta saimme kayttoonotettua digitaalisen alustan, jolla esihenkil6t voi-
vat johtaa toimintayksikoiden osaamista ja patevyyksia seka tehda sijaiskutsuja. Tata
kautta on mahdollisuus poistaa pilottiryhman esille nostamat ongelmat, eli ne karkivastauk-

set, joihin he toivoivat pilotilta apua.

Toimintatutkimuksen luotettavuuden arviointi on vaikeaa, koska toimintatutkimus luetaan
laadullisen tutkimukseen kuuluvaksi (Kananen, 2014, s. 135-137). Vaikeaa luotettavuuden
mittaamisesta tekee se, etta laadullisen tutkimuksen luotettavuutta mittaavat mittarit eivat
sellaisenaan ole kaytettavissa toimintatutkimuksen mittareiksi naiden tutkimusmuotojen
erilaisen muutostavoittelun vuoksi. Toimintatutkimuksen paasaanto luotettavuuden mittaa-
misessa on tulosten, menetelmien ja tiedonkeruun tarkka dokumentointi. Kanasen (2014,
s. 135-137) mukaan toimintatutkimuksen tulokset pyrkivat ymmarrettavyyteen ja selitta-
maan ilmidita, jonka vuoksi dokumentointi on merkityksellisessa asemassa. Toimintatutki-

muksessa olettamus on, etta tulokset patevat vain siihen tutkimukseen, jota kasitellaan.

Toimintatutkimuksen prosessi voidaan katsoa onnistuneen, mikali ongelma pystytaan pois-
tamaan tai sen vaikutuksia pienentamaan. Arvioinnin nakdkulmasta on tarkeaa mitata
muutosta (Kananen, 2014, s. 137). Opinnaytetydbmme oleellisena mittarina voidaan pitaa
seka ongelman ratkaisua etta pilottiryhman oppimisen prosessia johtaa osaamista ja sijais-
rekrytointia. Tama puolestaan tarvitsisi mittauksen, joka on tehty pilotin ja sen kayttoonot-
tokokemusten jalkeen. Tahan emme pysty opinnaytetydssamme vastaamaan, kuin silta
osin, mita koulutuspaivissa saimme palautetta ja miten tiedamme kohdeorganisaation ra-
portoineen ohjelmiston kayttdastetta. Luomamme koulutusmateriaalin luotettavuudessa ja
patevyydessa ei sikali ole luotettavuuden osalta aukkoja, mutta pysyvyyden suhteen tulee
ohjelmiston mahdolliset paivitykset ja muutokset tahan tyokaluun ndhden huomioida, jotta

koulutusmateriaali saadaan pidettya ajantasaisena.

7.2 Opinnaytetyon toteutuksen onnistuminen

Opinnaytetyon toteutus toiminnallisena tutkimuksena oli meille uutta. Toiminnallisuus toi
tekemiseen mielenkiintoa, koska tavoitteena oli I0ytaa ja kehittaa apu esihenkilotyohon liit-
tyvaan sijaisten rekrytointiin. Lisaksi tahtotilana oli nostaa esille ja keskusteluun osaamisen

johtaminen seka sen vaikutukset pito- ja vetovoimatekijoihin.
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Alkuperaiset tavoitteemme olivat lopulta melko laajat ja sen vuoksi jouduimme karsimaan
osa-alueita pois tyostamme, kuten kustannusvaikuttavuuden ja sijaisten kokemusten ke-

raamisen. Keskityimme opinnaytetydssamme digitaalisen tyokalun kayttdonottoon ja digi-
taalisen alustan lisaosien mahdollistamaan osaamisen johtamiseen ja patevyyksien maa-
rittelyyn. Tassa tydssa koemme, etta onnistuimme. Saimme organisaation kayttéon tyoka-
lun, jonne loimme taustatietoja esihenkilotyon tueksi. Lisaksi laadimme mittavan koulutus-

materiaalin, jota koko organisaatio voi halutessaan hyodyntaa.

Opinnaytetydmme yhtena mielenkiinnon kohteena seka kohdeorganisaation toiveena pro-
sessimme alkumetreilla oli kustannusvaikuttavuus. Jalkeenpain pohtiessa, olisi ollut selkea
asettaa tutkimusasetteluksi ainoastaan kustannusvaikuttavuuden arvioinnin ja seurannan,
jolloin kvantitatiivinen menetelma olisi ollut keskeisimmassa roolissa. Tama olisi toki vaati-
nut tutkimustyolta pidempaa ajankayton mahdollisuutta, jotta numeraalisia mittauksia olisi

voitu toistaa vahintaan niin, etta olisi saatu ennen ja jalkeen tulokset kustannustietoina.

Voidaan todeta, etta ohjelman aktiivinen kayttd esihenkilon arjessa on merkityksellista,
jotta siita voisi tulla rutiini. Kayttda ja sen hyotyja tulisi organisaatiotasolla myos seurata ja
tehda tarvittaessa korjaavia toimenpiteita. Tiedostamme sen, ettd mikali ohjelmaa ei kay-
teta aktiivisesti, ajaudutaan helposti tilanteeseen, jossa koulutusten kertaukset tulevat ky-
seeseen ja kaytto aloitetaan siina maarin alusta. Tama kuitenkin jaa organisaation seka
kayttajien vastuulle. Me saavutimme opinnaytetydssamme sen tavoitteen, jota lahdimme
hakemaan digitaalisen tyokalun, sen kayttéonoton ja hyotyjen nakokulmasta. Opinnayte-
tydmme aikainen sijaistilanne toimintayksikoissa oli poikkeuksellisen hyva, jonka vuoksi
apu, jota olisimme voineet sijaisrekrytointiin littyen opinnaytetydomme tiimoilta tarjota pilotti-

ryhmalle, jai kovin vahaiseksi.

7.3 Jatkotutkimusaiheet ja hyodynnettavyys

TydvuoroVelhon sijaiskutsun ja patevyyksien hydodyn kayttokokemuksien keraaminen ja
palautteen saaminen jaivat opinnaytetyoprosessin aikana vahaisiksi. Tulimme opinnayte-
tyoprosessimme aikana siihen tulokseen, etta ohjelmisto on toimivuudeltaan varsin help-
pokayttdinen ja juuri taman ohjelman kayttéa tukee myds se, etta se on jo tuttu kaikille esi-

henkil6ille tydvuorosuunnittelun tiimoilta. Esihenkilon arjessa helpottava tekija on se, etta
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ei ole liikaa ohjelmistoja kaytettavissa ja sen vuoksi kaytossa olevat ohjelmistot ovat tehok-

kaammalla kaytolla. Hyvakaan digitaalinen tyokalu ei ole hyva, mikali sita ei kayteta.

Jatkotutkimusaiheena olisi hyva kerata tietoa kaytannon ohjelmistokaytosta arjessa, kun
ohjelmiston kaytosta on tullut rutiininomaisempaa. Lisaksi jatkotutkimusaiheena olisi hyva
paneutua systeemin tehokkuuteen, eli sijaisen saatavuuteen mitattuna ajassa seka koko
sijaisrekrytointiprosessiin kuluvaa ajankayttoa ja erityisesti kustannusvaikuttavuutta. Myos
sijaisten toiveiden huomioiminen osaamisen kohdentumisesta ja toiveiden mukaisesta
tydskentely-yksikosta olisi erittain tarkeaa tietoa kerattavaksi. Talla tiedolla on merkitysta

organisaation mahdollisuuksiin vaikuttaa pito- ja vetovoimatekijoihin.

Koulutusmateriaalin ja ohjelmiston kayton Iahtokohdat on opinnaytetydmme puitteissa pilo-
toitu ja todettu toimivaksi kokonaisuudeksi todettu sisalloltaan ja tekniselta toimivuudel-
taan. Tuottamamme materiaali ja koulutuspaivien sisaltd on nykyisellaan vietavissa eteen-
pain koko kohdeorganisaatiossa seka muihinkin organisaatioihin, joissa halutaan tyokaluja
juuri tdhan teemaan liittyen. Sijaiskutsuihin liittyen on muitakin kaupallisia kumppaneita,
jolloin organisaation kannalta kustannusvaikuttavuus seka kaytannon tehokkuus tulevat

varmasti esille ohjelmistoja valitessa.
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Liite 3. Sijaishankinnan ajankayttoseurannan pyyntosahkoposti pilottiin osallistuville esihenkildille

Sijaishankinnan ajankayt6n seuranta 17.10.-6.11.2022

L]
. Rintamaki Outi <Outi_Rintamals @pihlajalinnafi> 3 Vastas | %) Vastaakadolle | —3 Lihets edelleen
B 5

= pe 1430.20229.16
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& axs - -
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i by ja lipalvel. m«mmmmm Jossa on tarkoitus I5ytad vusia tydkaluja ja luoda p ja sij littyen. Tark mmmgmmmmmmummm
entisestsan. Toivomme, ettd pilotilla ik shun, mik3 j33 nyt hetkells tek LisSksi toh ett3 saisimme ndin p thdn sijsisten meills tydsk y pp seks meille -
ehk tuleviksi tySkavereiksemme asti @

Pilotissa kiyttd8n otettavat tySkalut tuovat tiettyjs lisSkustannuksia, joten niiden hySdyn 1 doksi th sheth tydajan, mikd sijaisten etsintlddn eripuciilla menee, jotta tulevaa sti il verrata tihin hetkeen.
Tolvomme, thmmm duk riksl ylesibdad emi seindlle tai h " ikdcaan ja th sinne 3 vion tyd ki ajan (17.10.-6.11.), miten paljon itelt baik tai ks iteltua aik
etsintiin menee . Kiytettyy teidin mmmmmmmtﬂnm perehdytys, puheh m;m:mmmwmmmunm.mmmmn
mukaanne.

Taulukkoja vol tulostella niin monta, kun tarvitsette tiyttd3 varten 3 vkon sikana R}

Palvelupasliikdiden ¥ oma taubuld Jjohon * yhsikdn sijasta oman nimenne.

Taulukot tolvoisimme sasvamme listan pastyttyd joko paperisina Alavuden Ti/Tak imisto, Outi Ris 3k tai sShkdisesti outirintamaki@pihlajalinna fi niin tehd3 niistd yh don seuranta-ajalta. Muistakaa merkits yhsikkanne ylakul ! Kysymyksissd saa olla yhteydesss
Pilotti on meidin opinniytety jonka Terveys Oyn hy inti- ja sosiaalip Kiitos oS

Terveisin Matleena Pihlaja ja Outi Rintamaki

Terveisin

Outi Rintamaki
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Liite 4. Sijaishankinnan ajankayttoseurantalomake pilottiin osallistuville esihenkildille

Kuusiolinna Terveys
Pihlajalinna

Sijaishankintaan kdytetyn tybajan seuranta ajalle 17.10. - 6.11.2022

Kaytetty aika

Kayttotapa

Wa: ___ Puhelu:
Wa: ___ Puhelu:
Wa: ___ Puhelu:
Wa: ___ Puhelu:
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Wa: ___  Puhelu:
Wa: ___ Puhelu:
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Wa: ___ Puhelu:
Wa: ___  Puhelu:
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Wa: ___ Puhelu:
Wa: ___ Puhelu:
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Wa: ___ Puhelu:
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__ Muu, mika:
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__ Muu, mika:
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___ Muu, mika:
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__ Muu, mika:
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___ Muu, mika:
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___ Muu, mika:
— Muu, mika:
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Kenen aikaa kdytettiin

TyOntekijd: ___ Vastaava ohj/sh: ___ Palveluvastaava:
Tyontekijd: ___ Vastaava ohj/sh: ___Palveluvastaava:
TyOntekija: __ Vastaava ohj/sh: ___ Palveluvastaava:
Tyontekija: ___ Vastaava ohj/sh: ___ Palveluvastaava:
Tybntekijd: ___ Vastaava ohj/sh: ___ Palveluvastaava:
Tybntekijd: _ Vastaava ohj/sh: ___ Palveluvastaava:
Tyontekijd: ___ Vastaava ohj/sh: ___ Palveluvastaava:
Tydntekijd: ___ Vastaava ohj/sh: ___ Palveluvastaava:
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TyOntekijd: ___ Vastaava ohj/sh: ___Palveluvastaava:
TyOntekija: ___ Vastaava ohj/sh: ___ Palveluvastaava:
Tyontekija: ___ Vastaava ohj/sh: ___ Palveluvastaava:
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Liite 5. Koulutustilaisuuksiemme suunnittelulomake

Opetus-/ohjaustilanteen suunnittelu

Kuusiolinna Terveys Oy / Hyvinvointi- ja sosiaalipalveluiden esihenkil6t

Kouluttajat: Matleena Pihlaja ja Outi Rintamaki
Koulutusaiheet: Tydvuorovelhon sijaiskutsujdrjestelman kdyttddnotto ja osaamisen johtamisen tavoite

Koulutuspdivd 1 : Opinndytetydn aiheen esittely ja taustoitus. Tydvuorovelhon teoria ja sijaiskutsujérjestelmén tarkoitus.

Koulutuspdiva 2: Teoriaa sijaiskutsun luomisesta ja osaamisen johtamisesta. Kaytannon harjoittelut ohjelmassa, testikutsujen lhettdminen.

Pdivamaard, kellonaika ja opetustila/oppimisymparistd:
Alavus, Fasadi 2krs, kaksi ryhmdd, sama sisdltd/koulutuspdiva
Ensimmadinen osa-alue: 14.11.2022 klo 8-12 ja 12-16

Toinen osa-alue: 12.12.2022 klo 8-12 ja 12-16
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