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Tama opinnaytetyo kasittelee kunta-alan organisaation henkilostostrategian syn-
typrosessia ja sita, miten tiedolla johtaminen vaikuttaa henkilostostrategiatydssa
Opinnaytetyoprosessi tuki samalla varsinaista henkilostostrategian toteuttamista.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli selvittda, miten tiedolla johtaminen nakyi organi-
saation henkilostojohtamisessa nykytilanteessa ja miten henkilostostrategian ra-
kentamisessa huomioidaan tiedolla johtaminen. Opinnaytetyon aihe nahtiin orga-
nisaatiolle mahdollisuutena kehittaa uudenlainen ajattelumalli henkilostojohtami-
seen.

Opinnaytetyon teoreettinen viitekehys perustuu kirjallisuuteen ja tutkimuksiin
kunnallisesta strategiatyosta seka henkilostoanalytiikasta. Teoreettisessa osi-
ossa esitellaan henkilostostrategian maaritelmia, tyyppeja, vaiheita ja menetel-
mia, seka arvioidaan sen vaikutuksia organisaation suorituskykyyn ja tulokseen.

Empiirinen osio toteutettiin laadullisena tutkimuksena, jossa hyodynnettiin haas-
tatteluja, tydopajoja seka kyselytutkimuksia. Tutkimusaineisto kerattiin haastatte-
lemalla neljaa organisaation avainhenkiloa, joista kolme kuului kaupunginhallituk-
sen nimeamaan henkildstostrategiatydoryhmaan. Haastattelujen lisaksi tutkimuk-
sessa oli kaytdssa tyoryhmalle kohdennettu tyopaja seka henkilostolle ja valtuus-
tolle suunnattu tyohyvinvointikysely. Tutkimusaineistoa analysoitiin sisalldnana-
lyysin avulla, jossa etsittiin yhtalaisyyksia ja eroavaisuuksia seka teorian etta ai-
neiston valilla.

Tutkimustulokset osoittivat, ettd organisaatiolle ensimmaisen kerran toteutetta-
vassa henkilostOstrategiaprosessissa tunnistettiin selkeasti tiedolla johtamisen
vaikutus prosessiin ja organisaatioon. Tutkimustyota haastoivat koko matkan or-
ganisaation resurssipula ja isot organisaatiomuutokset.
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This thesis deals with the process of creating a personnel strategy for a municipal
organization and how data-driven management affects the personnel strategy
work. The thesis process also supported the actual implementation of the per-
sonnel strategy.

The purpose of the thesis was to study how data-driven management was visible
in the organization's personnel management in the current situation and how
data-driven management would be considered in the construction of the person-
nel strategy. The topic of the thesis was seen as an opportunity for the organiza-
tion to develop a new way of thinking about personnel management.

The theoretical framework of the thesis is based on literature and research on
municipal strategic work and human resources analytics. The theoretical section
presents definitions, types, phases, and methods of HR strategy, and assesses
its impact on organizational performance and outcomes.

The empirical section was conducted as a qualitative study, utilizing interviews,
workshops, and surveys. The research data was collected by interviewing four
key individuals in the organization, three of whom were members of the personnel
strategy working group appointed by the city council. In addition to interviews, the
study employed a workshop targeted at at the working group and a work wellbe-
ing survey for the staff and the city council were implemented. The research data
was analysed using content analysis, seeking similarities and differences be-
tween theory and the data.

The research results showed that in the personnel strategy process, which was
carried out for the first time in the organization, the impact of data-driven man-
agement on the process and the organization was clearly identified. The research
work was challenged by the lack of resources and the large organizational
changes throughout the process.

Keywords human resource management, human resources strate-
gies, knowledge-based management, municipal sector,
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1 JOHDANTO

Kuntien strategiatyd on kuntalain 37 §:ssa maaritelty jokaisen kunnan tehtavaksi
kerran valtuustokaudessa. Valtuuston tulee maaritella strategiassa kunnan toi-
minnan seka talouden pitkan aikavalin tavoitteet (Kuntalaki 415/2015 § 14). Stra-
tegia linjaa paatoksenteon, suunnittelun ja kehittamisen paamaarat voimassaolo-
kaudelleen. Sita tyostetaan yhteistyona, ja lopputuloksena maaritellaan tarkeim-
pina pidetyt asiat. (Kuntaliitto 2021b) Kun liiketoimintastrategia keskittyy siihen,
kuinka yritys saavuttaa menestystd omalla toimialallaan, kuntastrategiassa jou-
dutaan huomioimaan kuntalaiset ja heidan hyvinvointinsa, yhteisollisyys, yritys-
kentta ja alueellinen elinvoima, mutta myos organisaatio itsessaan. Kyseessa on
hyvin laaja kokonaisuus, mihin vaikuttavat lisaksi yhteiskuntapoliittiset asenteet.
(Kuntaliitto 2021b)

Strategiaty0, oli se sitten koko kaupungin strategia tai sen osaohjelma kuten hen-
kilostostrategia, vaatii aina pitkajanteista tyota. Tyostamisvaiheessa osallistami-
nen ja erilaisten nakdkulmien huomioon ottaminen on tarkeda. Koska useimmiten
strategiaa tydstaa koko organisaatioon nahden pieni joukko henkiléita, voi toimin-
tatapa myos vaarantaa strategiatyon onnistumisen. Tyostamisvaihe paattyy val-
tuuston hyvaksyntaan. Sen jalkeen alkaa tarkein vaihe, eli strategian nk. jalkaut-
taminen kaytantoon. Jalkauttamisella tarkoitetaan Kielitoimiston (Kielitoimisto
2024) mukaan asian, esimerkiksi strategian kaytantoon soveltamista, toimeenpa-
noa ja konkretisointia. Vaikka strategiatyota tehdaan suunnitelmallisesti ja usein
siihen panostetaan rahallisestikin paljon, ei strategian kaytantoon soveltamiseen
keskityta riittavasti. Strategian vieminen operatiiviselle tasolle jokapaivaiseen
tydntekoon on haasteellista. Jokaisen tyontekijan on ymmarrettava, miten strate-
gia vaikuttaa ja maarittelee oman tyon tekemista. (Niemela, Pirker, Westerlund,
2008, 11-12, 60). Usein puhutaan, kuinka on tarkeaa jalkauttaa strategia henki-
|Ostolle. Erametsa haastaa kirjassaan Teoriasta todeksi — Esimiestyd kaytan-
ndssa hylkdamaan koko “jalkauttaminen” sanan. Sen sijaan olisi kaytettava mie-
luummin sanaa “sisdistaminen”. Erametsan mukaan tarkeinta olisi johdon ja esi-
miesten ensin itse sisaistettava strategia. Vaarin toteutettu strategia on huonompi
vaihtoehto kuin kokonaan tekematta jatetty strategia. (Erametsa 2009, 81)



Strategisten tavoitteiden saavuttaminen edellyttdad strategia-asiakirjan ohella
muutakin. Strategiassa maaritellyn vision toteuttamiseksi vaaditaan tyopanosta
niin operatiivisen tason tyontekijalta kuin ylimmalta johdolta ja luottamushenki-
Iilta. Tavoitteisiin voidaan paasta vain yhteistyolla. Erilaiset mittarit strategisten
tavoitteiden saavuttamisen maarittelemiseksi nostetaan osaksi organisaation tie-
dolla johtamista. Tyon tueksi on alettu laatia poikkihallinnollisia toteuttamisohjel-
mia. Naita kutsutaan liiketaloudessa operatiivisen tason strategioiksi (Viitala
2013, 50). Toteuttamisohjelmien tehtava on tuoda kuntastrategia lahemmaksi
kunnan eri toimialoja ja nain edesauttaa strategian toteuttamista kaytannossa.
Isoissa yrityksissa tai kaupungeissa voidaan tuottaa oma osastrategiansa
osasto- tai toimialakohtaisesti, mutta yleisesti kunnissa on kaytossa elinvoima-,

henkilosto- ja erilaiset palvelustrategiat. (Kuntaliitto 2021b)

Ylivieskan kaupunki paivitti uuden valtuustokauden alettua strategiansa. Edelli-
nen strategia tehtiin vuonna 2019 ja nyt paivitetyn asiakirjan tavoitteet suunnattiin
aina vuoteen 2030 asti. Henkilostostrategiaa kaupungille ei ole laadittu viela kos-
kaan, ja nyt uuden paivitetyn strategian valmistuttua haluttiin varmistua strategian
jalkauttamisen onnistumisesta laatimalla toteuttamisohjelmia eri osa-alueilta. Ta-
voitteeksi otettiin kiinteistostrategian, elinvoimastrategian ja henkil6stostrategian
laatiminen. Kiinteistostrategia valmistui syksylla 2022 ja nyt taman opinnaytetyon
tavoitteeksi valittiin henkilostostrategian laatiminen. Henkilostostrategian toteut-
tamiseksi on esitetty toiveita myds henkildston edustajien puolelta. Henkildsto-
johtamiseen on kaivattu selkeyttamista ja linjakkuutta ja henkildostostrategia on
nahty organisaation ennen kaikkea selkeyttavana kokonaisuutena. Aika henki-

|6stoohjelman laatimiselle on siis otollinen.

Henkilostostrategian toteuttaminen vaatii vuoropuhelua kaupunkistrategian ja si-
dosryhmien valilla. Se on prosessi, jonka aikana johtoryhman, henkiléston ja luot-
tamushenkildiden valille tulee luoda yhteinen kieli, joka kayttaa kaupunkistrategi-
an aanta. Kaikkien tavoitteena on luoda ohjelma, jonka tavoitteena on tyonteki-

jéiden hyvinvointi. Tyontekijoiden hyvinvointi luo veto- ja pitovoimaa, mitka puo-



lestaan auttavat saavuttamaan kaupunkistrategian tavoitteet. Kehittymisen seu-
rantaan kehitetaan mittaristo, minka avulla voidaan tehostaa oikeisiin asioihin
keskittymista. (Osterberg 2015, 173-181)

Taman opinnaytetyon kohteena olevan henkilostostrategian tavoitteena on
saada aikaan selkeat strategiset tavoitteet henkilostdjohtamiseen. Toimenpitei-
den avulla esihenkil6t voivat edistaa alaistensa ja oman itsensa tyokykya ja tyo-
hyvinvointia. Opinnaytetydprosessin lopuksi on hyva arvioida myds mahdolliset

tulevat kehityskohteet.

Opinnaytetyon tutkimuskysymykset kohdistuvat nykytilanteen tutkimiseen ja hen-
kilostostrategian tyostamiseen. Kehittamistydssa on kaksi paakysymysta, jotka
ovat:

e Miten tiedolla johtaminen nakyy henkildstdjohtamisessa organisaation

nykytilanteessa?

e Miten henkilostostrategian rakentamisessa huomioidaan tiedolla

johtaminen?

Hakiessani tiedolla johtamisen asiantuntijan tutkintoa opiskelemaan, oli selvaa,
etta opintojen sisaltdé hyddyttaisi niin omaa organisaatiotani kuin omaa tyotehta-
vaani. Olin juuri siirtynyt hoitamaan hallintojohtajan virkaa maaraaikaisesti ja lop-
puvaiheessa opintoja tehtava muuttui henkilostopaallikon vakanssiksi. Henkilos-
tdasiat kuuluivat siis tyétehtaviini 1api opintojen. Opinnaytetydn aihetta harkitta-
essa, organisaatio tunnisti mahdollisuuden uudenlaisen ajattelumallin luomiseen
HR-tydssa (Human Resources suom. henkilostdasiat). Henkilostdanalytiikan
hyddyntaminen vaatii uudenlaista otetta. Se vaatii teknistd osaamista mutta myos
perinteisempaa tietamysta henkilostohallinnosta ja tydhyvinvoinnista. Kun henki-
|0stoohjelman kehittamistyon alkaessa aivan alusta, on mahdollisuus varautua

tulevaisuuden haasteisiin suurimmallaan. (Saramies & Tornroos 2021, 77)



2 YLIVIESKA-PIENI SUURI KAUPUNKI TYOELAMAN MURROKSESSA

Ylivieska on hieman yli 15 000 asukkaan kaupunki. Se sijaitsee Pohjois-Pohjan-
maan etelaisessa osassa Kalajoen varrella. Ylivieska tarjoaa kaupanalan ja val-
tion hallinnon eri palveluita isolle alueelle, kaikkiaan Iahes 80 000 asukkaalle. Yli-
vieskan kaupungilla tyoskentelevien palvelussuhteiden maara on laskenut jyr-
kasti vuoden 2020 jalkeen hyvinvointialueiden aloittamiseen liittyvien muutosten
vaikutuksesta (Ylivieska 2023). Hyvinvointialueiden aloittaessa 1.1.2023 kaupun-
kiorganisaatio koki suuren muutoksen henkilostorakenteessaan. Henkildsto-
maara vuoden 2022 lopussa oli palvelussuhteina laskettuna 983 ja henkildina
laskettuna 928 henkea. Vuoden 2023 lopussa kaupungin tilinpaatdksen (2024)
mukaan organisaatiossa tydskenteli yli 700 tyontekijaa. Kuviossa 1 on esitetty

vakinaisten seka kaikkien palvelussuhteiden maaran kehitysta vuosien varrella.

Vakinaisten palvelussuhteiden maara
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Kuvio 1. Vakinaisten palvelussuhteiden maara Ylivieskan kaupungilla (Ylivieska
2024)

Organisaatio koostuu neljasta eri hallintokunnasta: hallintopalveluista, hyvinvoin-
tipalveluista, sivistyspalveluista seka teknisista palveluista (Kuvio 2). Koko orga-

nisaation operatiivista toimintaa johtaa kaupunginjohtaja johtoryhman kanssa.
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Seitsenhenkinen johtoryhma koostuu seka toimialajohtajista ettd kahdesta yksi-
konjohtajasta; kaupunginjohtajasta, hyvinvointijohtajasta, talous- ja ict-johtajasta,
sivistysjohtajasta, teknisesta johtajasta seka elinvoimajohtajasta ja hallintojohta-
jasta. Koko kaupungin toimintaa ohjaa kaupunginvaltuusto. (Ylivieskan kaupun-
gin tilinpaatos 2023, 2023)

Kaupunginjohtaja

Hallintopalvelut Hyvinvointipalvelut

Kuvio 2. Ylivieskan kaupungin organisaatiorakenne (Ylivieskan kaupungin Tilin-
paatos 2023)

Viimeisten kahden vuoden aikana organisaatiossa on tapahtunut useampia muu-
toksia avainhenkiloissa ja nama muutokset nostivat keskusteluun henkilostoasi-
oista vastaavan hallintojohtajan tyokentan laajuuden. Vuoden 2023 kevaalla paa-
tettiin perustaa henkilostopaallikon virka, jonka vastuualueelle siirtyivat kaikki

henkilostoasiat. Palkkaamalla erikseen hallintojohtaja ja henkilostopaallikko, ha-
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luttiin panostaa henkilostoasioiden hoitamiseen ja mahdollistaa tyoajan riittami-
nen seka hallinnon kehittdmiseen ja esimiestyohon. (Ylivieskan kaupunginhallitus
24.4.2023 § 101)
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3 STRATEGIA KUNNASSA JA HENKILOSTOJOHTAMISESSA

Liiketoiminnassa erotetaan johtamisessa kaksi ajallisesti eroavaa, johtamiseen
oleellisesti liittyvaa toimintaa; strateginen ja operatiivinen johtaminen. Strateginen
johtaminen kasitetaan usein abstraktiivisena, pitkan aikavalin suunnitteluna ja eri-
laisten toimintamallien ja ajatustydn toimintana. Siihen kuuluvat organisaation ar-
vojen maarittely, erilaisten tavoitteiden asettaminen, toiminnan kehittaminen uu-
distusten avulla seka tulevaisuuden muutoksiin varautuminen. Operatiivinen joh-
taminen keskittyy puolestaan lyhytaikaisiin ja akuutteihin tilanteisiin reagoimi-
seen. Se toteuttaa paivittdisessa toiminnassaan organisaatiolle asetettuja paa-
maaria hyodyntaen saatavilla olevia resursseja oli kyse materiaaleista, henkilos-
tosta tai erilaisista prosesseista. Paivittainen esimiestyd on malliesimerkki opera-
tiivisesta johtamisesta. (Viitala & Jylha 2019, luku "Strateginen johtaminen ja ope-

ratiivinen johtaminen)

Oli kyse sitten yksityisella sektorilla toimivasta yrityksesta tai julkisen sektorin or-
ganisaatiosta, on toiminnalla oltava selkeat tavoitteet ja paamaarat. Tavoitteet
eivat ole pelkastaan taloudelliseen hyotyyn nojaavia vaan sisaltavat myos vaikut-
tavuuden ja merkityksellisyyden aspektin. On tarkeaa, etta henkilosto viihtyy ja
haluaa tydskennella organisaation hyvaksi ja yhteisia tavoitteita kohti. Vaikutta-
vuus ymparistoon, toimialaan ja jopa yhteiskuntaan voivat olla osa toiminnan ta-
voitteita. Nama tavoitteet kirjataan strategiaan. (Viitala & Jylhda 2019, luku "Hen-

kilostostrategia”®)

3.1 Strateginen johtaminen kunta-alalla

Kuntalaki luo edellytykset kuntien itsehallinnolle ja asukkaiden vaikuttamismah-
dollisuuksille huolehtien samalla toiminnan suunnitelmallisuudesta ja taloudelli-
suudesta. Sen ensimmaisessa pykalassa maaritetdan kunnan tarkoitus "Kunta

edistaa asukkaidensa hyvinvointia ja alueensa elinvoimaa seka jarjestaa asuk-
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kailleen palvelut taloudellisesti, sosiaalisesti ja ymparistollisesti kestavalla ta-
valla” (Kuntalaki 410/2015 § 1:2). Se, miten tata kunnalle maarattya tehtavaa to-
teutetaan pitkalla aikavalilla eri kunnissa, maaritellaan kuntastrategiassa. Strate-
gian tulee Kuntalain 37 § (Kuntalaki 410/2015 § 37) mukaan huomioida:

asukkaiden hyvinvoinnin edistaminen,

e palvelujen jarjestaminen ja tuottaminen,

e kunnan tehtavia koskevien lakien saatamat palvelutavoitteet,
e omistajapolitiikka,

¢ henkilostopolitiikka,

e asukkaiden osallistumis- ja vaikuttamismahdollisuudet,

e elinymparistdn ja alueen elinvoiman kehittdminen.

Strategiassa kuvataan kaupungin tai kunnan visio eli nakyma, jota kohti pyritaan
kulkemaan. Visiota tukemaan ja tarkentamaan maaritellaan tavoitteet, jotka saa-
vutetaan yhteisesti maaritellyilla toimenpiteilla. (Viitala & Jylha 2019, luku "Stra-
tegiaprosessi”) Ylivieskan kaupungin strategiassa visioksi valittin "Kasvun ih-
meitd”. Se kuvaa kaupungin alueellisesti poikkeuksellista kehityskaarta kuin tule-
vaisuuden kasvuodotuksia. (Ylivieskan kaupungin strategia 2022) Ylivieskan
kaupungin strategia on kuvattu visuaalisesti kuviossa 3. Se koostuu kolmesta ko-
konaisuudesta; liikkeesta elinvoimaa, koulutuksesta osaamista ja palveluista hy-
vinvointia. Jokainen kokonaisuus sisaltaa 2—7 tavoitetta, joiden avulla vuosittaiset

strategiset toimenpiteet ja mittarit on maaritelty.
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Ylivieskan strategia 2022-2030 - Kasvun ihmeita

Liikkeestd elinvoimaa Koulutuksesta Palveluista
osaamista hyvinvointia

1.Kasvu

1.]arjestamme maakunnallisesti 1.Huolehdimme siita, etta Ylivieskassa
aadukkaat koulutuspalvelut on monipuoliset, laadukkaat ja
kehittyvat hyvinvoinnin ja
2. Varmistamme osaavan tyévoiman terveydenedistamisen palvelut
3. Tehokas markkinointi ja viestinta saatavuuden

2. Monipuolinen yritystoiminta ja
vuoteen 2030 mennessa 1000 uutta
tyopaikkaa

2. Piddmme Ylivieskan viredna
3. korostamme osaamisen merkitysta kaupunkina
edistamalla kaupungin avointa ja
uudistamismy®dnteista ilmapiiria

4. Varmistamme sujuvan ja joustavan
kaavoituksen

5. Huolehdimme hyvista
liilkenneyhteyksista

6. Hinku-paastotavoitteet

7. Kestdva talous

Kuvio 3. Ylivieskan kaupungin strategia tiivistettyna (Ylivieskan kaupungin sisai-
nen kuvamateriaali)

Strategiassa asetettujen tavoitteiden toteutumista seurataan vuosittain tilinpaa-
toksen yhteydessa strategiatyon aikana maariteltyjen mittareiden avulla. Moila-
sen (2021) mukaan Kunnalliset strategiset mittaristot eroavat yksityisen sektorin
mittareista. Moilanen on pro gradu -tutkielmassaan avannut julkisen ja yksityisen
sektorin strategisten mittareiden oleellisinta eroa; kun yksityinen sektori keskittyy
edistamaan myyntia ja liikketoiminnan voiton maksimointia, julkinen sektori keskit-

tyy sosiaaliseen hyvaan. (Moilanen 2021)

Kun strategia on onnistunut, koko organisaatio eri sidosryhmien tuella, tekee yh-
teistyota saavuttaakseen yhdessa maaritellyn vision — ja myos saavuttaa sen.
Vastakkaisessa tilanteessa strategia ei ole varsinaista merkitysta organisaation
toiminnalle. (Moilanen 2021) Viitala ja Jylha (2019, luku "Strategia”) syventavat
teoksessaan strategiatyon vaatimuksia myos tunnetasolle. Heidan mukaansa
kaikkien osapuolten on hyvaksyttava, mutta myds ymmarrettava strategiset ta-
voitteet ja periaatteet niin koko organisaation kuin oman yksikon ja yksilon kan-
nalta. Oman tydn mielekkyys ja innostavuus vahvistaa sitoutumista strategiaan.

Kuviossa 4 on kuvattuna tunneprosessin kiertokulku strategian toteuttamisessa.
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Kuvio 4. Tunneprosessin kiertokulku strategian toteuttamisessa (Mukaillen Viitala
& Jylha 2019, luku "Strategia”)

3.2 Henkilostostrategia kunta-alalla

Henkildstostrategialla tarkoitetaan henkilostoa koskevia pitkan aikavalin strategi-
sia linjauksia, joiden avulla mahdollistetaan organisaation toiminnan ja tuloksen
kehittyminen tavoitteiden mukaisesti. Se sisaltaa erilaisia linjauksia yleisella ta-
solla mm. henkiloston maarasta ja osaamisesta, mutta voi sisaltaa konkreettisia-

kin linjauksia. (Viitala & Jylha 2019, luku "Henkilostdstrategia”)

Henkildstostrategian voimassaolo voidaan maaritella valtuustokausittain tai tois-
taiseksi voimassa olevaksi. Useimmiten se on osa talousarvioita, jolloin valtuusto
voi asettaa tavoitteita henkilostojohtamiselle tulevalle talousarviovuodelle. Tois-
taiseksi voimassa olevan henkilostostrategian tarkastelu tulee ajankohtaiseksi,
kun kuntajaotukseen tai palvelutuotannon olosuhteissa tapahtuu muutoksia. (KT-

Kuntatydnantajat 2007)
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Kunta-alan palveluiden tuottaminen vaatii runsaasti osaajia. Jotta palvelut olisivat
laadukkaita ja kilpailukykyisia, mutta myos taloudelliselta ndkdkulmaltaan tehok-
kaasti tuotettuja, on kuntien tarkea huolehtia koko jarjestelman toimivuudesta,
tahan velvoittaa myos kuntalaki. Kuntalain vaatima koko kunnan strategia, jossa
maaritellaan arvot seka asetetaan pitkan aikavalin tavoitteet, toteutetaan valtuus-
tokausittain (Kuntalaki 410/2015 § 14).

Kuntastrategian toteuttamisen tueksi on Kuntatydonantajat (jaliempana KT) suo-
sittanut laatimaan myos henkilostostrategian. HenkilostOostrategia sisaltaa tavoit-
teet henkiloston maaralle ja organisaation rakenteelle seka huomioi osaamiseen
ja tyéhyvinvointiin tehtavat panostukset kunnan taloudelliset 1ahtékohdat huomi-
oiden. Jokaiselle tavoitteelle maaritellaan kaytannontason toimenpiteet seka mit-
tarit, joita voidaan valvoa ja seurata vuosittain henkiléstoraportoinnin avulla. (KT
Yleiskirje 16/2001)

Yksinkertaisimmillaan henkilostostrategian avulla maaritelldan, kuinka organi-
saatiotason strategian tavoitteet saavutetaan henkiléstonakdkulmasta. Strategi-
assa maaritellaan millaista osaamista, lisahenkilostoa organisaatio tarvitsee.
Myds elakoitymiseen on varauduttava tulevina vuosina. Henkilostostrategia ei ole
muuttumaton. Se elda ja muuttuu organisaation mukana. Kunta-alalle ominaista
on valtuustokausittain muuttuva tai vahintaankin paivittyva strategia. Kuviossa 5
on kuvattu, miten strateginen prosessi on jatkuvassa vuorovaikutuksessa toimin-
taymparistonsa kanssa. Poliittisen paatdksenteon kautta saadaan seuraavan ne-
livuotiskauden tavoitteet. Strategisen henkildstosuunnittelun avulla voidaan vas-
tuuttaa enemman paattajia huomiomaan henkilostopolitikkaa ja sen linjauksia
paatoksenteossa. (KT Yleiskirje 10/2004)
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Kuvio 5. Organisaatiossa olemassa olevien henkildstoresurssien ja organisaation
tavoitteiden yhteensaattaminen (Mukaillen Viitala & Jylha 2019, Iluku
"Strategiatutkimuksen kehitys”)

Kuntaliitto toteutti Vaasan yliopiston kanssa yhteistyossa ARTTUZ2-tutkimuksen,
jonka avulla tutkittin kuntien henkilostojohtamista. Tulevaisuuden haasteet
kunta-alalla keskittyvat pitkalti rakenteellisiin muutoksiin. Tutkimuksessa todet-
tiinkin strategisen henkilostdjohtamisen nousevan yha tarkeampaan rooliin.
Suunnitelmallisuus yhdistettyna ennakoivaan, joustavaan ja ketteraan henkilos-
tojohtamiseen tuottaa pitkalla aikavalillda muutokseen kykenevan organisaation.
(Kuntaliitto 2018)

HenkilostOstrategisissa linjauksissa liittyen rekrytointiin, tydhyvinvointiin ja vaih-
tuvuuteen, olisi otettava huomioon vaeston ikarakenteen tuomat haasteet. Kai-
kissa OECD-maissa on vaeston ikaantymisesta ollut merkkeja jo 1970-luvulta al-
kaen. lkaantyminen vaikuttaa osaavan tyovoiman saatavuuteen seka julkisen
sektorin palvelutarpeeseen. Colleyn (2014, 1032) tutkimuksen kohteena olleella
Australian julkinen sektorilla sen tydntekijoiden keski-ika on korkeampi kuin yksi-
tyiselld. Sama tilanne on my6s Suomessa. Elinkeinoelaman Keskusliiton (EK) jul-
kaisema Henkilostorakenteet 2019 -tutkimus kertoo yksityisella sektorilla tyos-
kentelevien keski-iaksi noin 42 vuotta (Elinkeinoelaman keskusliitto 2019). Sa-
mana vuonna kunta-alan keski-ika oli 45,7 (KT-Kuntatyonantajat 2024). Colleyn

(2014, 1032) tutkimuksen mukaan, osaavan henkildston puute ajaa organisaa-
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tiota miettimaan uudenlaisia ratkaisuja. Nuorten tyossajaksamiseen on kiinnitet-
tava huomiota luomalla erilaisia tapoja tydssaoppimiseen esimerkiksi mentoroin-
nin ja tiimityoskentelyn kautta. Ruotsissa tehdyn tutkimuksen mukaan julkisella
sektorilla tydskentelevilla nuorilla on suurempi riski mielenterveyshairioista johtu-
viin sairaspoissaoloihin, mika on otettava huomioon korkean riskin ryhmia tunnis-

tettaessa (Bjorkenstam ym. 2022).

Hiljaisen tiedon siitaminen uudelle tyontekijasukupolvelle on myds sisaisen val-
vonnan ja riskienhallinnan asettama vaatimus. Uudet tekniset ratkaisut mahdol-
listavat tyontekijoiden sijoittumisen kauemmaksi perinteiselta, fyysiselta tyopis-
teeltd. Organisaatiot joutuvat yha enenevassa maarin miettimaan tdiden jaka-
mista ja tehtavien toteuttamista perinteisen tyo-/virkasuhteen sijasta osaamispe-
rusteisesti ohjautuen keikkaluonteiseen tyoskentelyyn. Tama haastaa kuitenkin
tydlainsdadantdoa, mutta tulee olemaan tulevaisuutta myos kunta-alalla. (Patwa,
Advani, Doshi, Patel & Kazi 2022)

Ylivieskan kaupungille henkilostostrategia on kaupunkistrategiaa toteuttava osa-
ohjelma, joka toimii myds tiekarttana pitkajanteiselle henkilostdjohtamisen kehit-
tamiselle. Kunta-alan nykypaivan haasteet vaativat pitkan linjan suunnitelmalli-
suutta, jotta kuntalaisten palveluiden toteuttaminen on mahdollista myds tulevina
vuosina taloudellisesti ja tehokkaasti. Vaeston ikaantyminen ja syntyvyyden lasku
aiheuttavat haasteita jokaiselle suomalaiselle kunnalle, myds Ylivieskalle. Selkea
strategia henkilostéasioiden hoitamiseksi on edellytys elinvoiman sailyttamiseksi.
(Pakarinen & Hakonen 2018) Henkilostostrategian avulla haluamme vaikuttaa
Ylivieskan kaupungilla tyoskentelevien arkeen siten, etta tyon veto- ja pitovoima
paranevat. On myos tarkea tehostaa tapoja parantaa henkiléstomme tydhyvin-
vointia kustannustehokkaasti. Lisaksi koko kaupungin strategian toteuttaminen

henkilostdoasioissa on tarkeaa.
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3.3 Henkilostojohtamisen merkitys

Yritys tai organisaatio ei ole olemassa ilman tyontekijoita oli kyse sitten julkisen
tai yksityisen sektorin toimijasta. Tyontekijoiden maarasta riippumatta, lilkketoimin-
nan olemassaolon mahdollistamiseksi tarvitaan aina ihmisia tekemaan jokin osa
prosessista. Henkilostojohtaminen on yksinkertaisuudessaan ihmisten johta-
mista tyoyhteisdssa. Parhaimmillaan henkilostojohtamisen avulla luodaan ilma-
piiri, jossa tyontekijat viihtyvat ja vastavuoroisesti haluavat tehda parhaansa
oman organisaationsa hyvaksi. Huonoimmassa tilanteessa huono johtaminen ai-
heuttaa tyopaikalla yleista tyytymattomyytta, pahoinvointia johtaen sairaspoissa-

oloihin ja aarimmaisyydessaan tyokyvyttomyyteen. (Viitala 2013, 8-20)

Henkildstdjohtaminen on viestintda johdon ja henkildston valilla. Se nakyy paa-
toksenteossa, otetaanko paatoksissa henkilostd huomioon ja ketka kaikki voivat
asioihin vaikuttaa. Henkilostojohtamisen avulla huolehditaan henkil6ston hyvin-
voinnista ja vaikutetaan henkiloston motivaatioon tehda téita. Henkilostojohtami-

seen kuuluu olennaisesti tiedolla johtaminen. (Viitala 2013, 244-263)

Uusimman Baronan (Tyodelamatutkimus 2024, 2024) teettdaman tydelamatutki-
muksen mukaan tyontekijat arvostavat yha enemman joustavuutta, tydhyvinvoin-
tiin panostamista ja monimuotoisuuden toteutumista. Vaeston ikaantyminen lisaa
tyovoimapulaa, mika luo tyontekijoiden markkinat. Palkka, osaamisen ja tuotta-
vuuden kehittdminen eivat ole enaa valttamatta ainoat ratkaisevat tyokalut tyon-
tekijoiden houkuttelemiseksi. (Tyoelamatutkimus 2024, 2024)

Henkildstojohtaminen on ollut olemassa aina osana yhteisollisyytta ja ryhmassa
toimimista. Maddox-Daines (2021) on verrannut henkildstdjohtamista heimojoh-
tajien toimintaan tai antiikin ajan sotajoukkojen johtamiseen. Heimojen joukosta
valikoitui vahvin ja viisain johtamaan metsastamaan lahtevaa joukkoa, ja antiikin
aikaan sotajoukkoja johtivat rohkeimmat yksilot. Johtamisen teorioiden kehitys-
kulku teollistumisen ajoista aina nykyiseen organisaatiokulttuuriin on muuttunut

paljon. 1930-luvulla ymmarrettiin kuinka johtajuus ei ole vain hyvin ty6ta tekeva
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yksilo tai omistajatahon edustaja, vaan hyva johtajuus vaati ammattimaisuutta ja
kouluttautumista. (Balakrishnan & Srividhya 2007).

Julkisen johtamisen kehittyminen on ollut hitaampaa kuin yrityksissa, mutta siihen
on vaikuttaneet samat johtamisen kulttuurit kuin yritysmaailmassa. Viitalan ja Jyl-
han (2019, Johtamisajattelun kehitys julkisella sektorilla) mukaan julkisen hallin-
non kehittyminen on noudattanut pitkalti uuden julkisjohtamisen oppia (new pub-
lic management, NPM) Sen mukaan julkisjohtamisessa tulee huomioida lainsaa-
dannon ja demokraattisen paatoksenteon asettamat rajat samalla kun yritysjoh-
tamisen markkinaehtoisuus, kilpailuttaminen ja sopimuksellisuus tuovat toimin-
taan kurinalaisuutta ja saastavaisyyttd. NPM keskittyi paaasiassa erilaisten si-
saisten toimintamallien kehittamiseen. Uusi julkinen hallinto -malli (new public go-
vernance, NPG) lisasi kehittamiseen verkostoitumisen ja sen hydédyntaminen pal-
veluiden kehittamisessa yhdessa ulkoisten yhteistydverkostojen kanssa. Tulevai-
suuden megatrendit; kaupungistuminen, ikdantyminen, talouden tiukentuminen
ja ekologiset haasteen seka yha kasvava vaatimus osallisuuden lisaamiselle, li-
saa painetta julkisen organisaation toiminnan kehittymiselle. (2019, Johtamisajat-

telun kehitys julkisella sektorilla)

Suomessa johtamisen ja organisaatiokulttuurit ovat seuranneet valtavirtanake-
myksia huomattavasti myéhemmin kuin Yhdysvalloissa. Olemme vabhitellen siir-
tyneet sotien jalkeisesta patriarkaalisesta johtamisesta kohti nykypaivan valmen-
tavaa johtamista. Forman (2023, 34—46) mukaan ymmarrys tyontekijan tyossa-
jaksamisen tarkeydesta on kehittynyt yha lisaantyvan tutkimuksen kautta. Myos
lainsaadantd on kehittynyt. Lainsaadanto ja tydehtosopimusjarjestelma suojele-
vat tyontekijoita mielivaltaisuudelta ja pyrkivat omalta osaltaan takaamaan tasa-
puolisen kohtelun. Viitalan (2013, 30—43) mukaan nyky-yhteiskunnassa inhimilli-
syyden tarkeys johtamiskulttuurissa on ymmarretty tydpsykologian ja organisaa-
tiopsykologian avulla. Tydntekijan henkinen ja fyysinen hyvinvointi tuo lisdarvoa
my0s tyonantajalleen.
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Ylivieskan kaupungin henkilostohallinto on vuosien varrella supistunut palkkahal-
linnon ulkoistamisten kautta osaksi yhden viranhaltijan tyOkenttaa. Jarjestely
toimi pitkaan, mutta vuosien saatossa tydmaaran kasvaminen on haastanut yha
enemman kulloinkin virassa ollutta viranhaltijaa. Henkilostojohtamisen kehitta-
misty0 vaatii resurssointia, eika mahdollisuuksia pitkajanteiseen tydhon ole ollut.
Nykypaivan tyoelama ja lainsaadannon nopea muuttuminen on ollut organisaa-
tiolle haaste. Tydehtosopimusten neuvotteluiden tulokset painottuvat yha enene-
vassa maarin paikalliseen sopimiseen. Henkilostojohtamisen tehtavien keskitty-
essa 100-prosenttisesti henkilostoasioista vastaavalle, toivotaan tydkuorman hel-
pottuvan, vahvistavan pitkalla aikavalilla osaamista henkilostdasioissa ja tehos-

tavan tiedolla johtamista myds henkilostdasioissa.

3.4 Henkilostostrategian tavoite

Sitran vuonna 2021 laatiman Tulevaisuus barometrin mukaan (2021) vaeston
ikaantyminen on yksi tunnetuimmista megatrendeista. Tyonantajan nakokul-
masta kunta-alaa ja sen johtamiskaytanteita testataan kaytanndéssa seuraavien
vuosien aikana. Tama on ollut jo nahtavissa useamman vuosikymmenen ajan. Jo
vuonna 1999 Parkkinen (1999) totesi potentiaalisten tydikaisten maara vahene-
van vahitellen kiihtyen. Vuonna 2030 potentiaalisten tyoikaisten maara on jopa
neljannesmiljoona vahemman kuin 2010-luvulla. (Parkkinen 1999) Tyévoimapula
on yksi suurimmista uhista tiedon hallinnan nakokulmasta kunta-alalla. Kunta-
alalla tyo on pitkalti asiantuntijatyota ja hiljainen tieto on yksi suurimmista organi-
saation aineettomista paaomista. Hiljaisen tiedon siirtamisen turvaaminen haas-
taa tydnantajan tiedon hallinnan ja HR-prosessit aina pitkaaikaisen henkilon irti-
sanoutuessa tai elakoityessa. Lisaksi kilpailu osaavista tydntekijoista on ulottunut

myds kunta-alalle. (Colley 2014)

Vuonna 2019 alkanut COVID19-pandemia muutti tydelamaa radikaalisti. Ihmis-

ten elinymparistoa rajoitettiin voimakkaasti, vapaa-ajan normaalit toimintamah-
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dollisuudet kutistuivat minimiin. Inmisten lisaksi yritykset joutuivat joustamaan pe-
rustoimintamalleista. Tiukentuva taloustilanne vaati joustoja niin tydnantajien kuin
tyontekijoiden puolelta. Nain tapahtui myos kunta-alalla. Siihen asti esimerkiksi
etatyo ei ollut mitenkaan yleista kuntapuolen tydelamassa. Joustavuus tarkoitti
suurimmaksi osaksi liukuvaa tybaikaa. Duunitori ja Great Place to Work -nimiset
toimijat tutkivat vuonna 2022 (Duunitori & Great Place to Work 2022), etta pan-
demian myo6ta ihmiset ovat nostaneet omat arvonsa tyOpaikkaa tarkedmmaksi.
Ristiriitojen ilmetessa omien ja tyopaikan arvojen valilla, on kynnys vaihtaa tyo-
paikkaa huomattavasti matalampi. Tyontekijat eivat hae pelkastaan pitkia tyosuh-
teita vaan kokonaisvaltaista hyvinvointia arvostetaan. Tydssa viihtyminen on ny-
kypaivana arvostettu tydon ominaisuus. Samaisen tutkimuksen mukaan 40 %
tyossakayvista tyontekijoista on valmis vaihtamaan tyopaikkaansa seuraavan 3—
6 kuukauden aikana. Tama luo haasteen nykypaivan tydnantaijille. (Duunitori &
Great Place to Work 2022)

Miksi henkilostdstrategia voisi olla avuksi tilanteessa? Kunnat laativat itselleen
strategian, minka avulla luodaan suuntamerkit kehittymiselle ja toimintaa ohjaa-
ville arvoille ja tavoitteille. Strategian toteuttamiseksi on koko henkildston tiedos-
tettava ja ymmarrettava sen sisalto ja heidan merkityksensa sen toteuttamispro-
sessissa. Lisaksi itse organisaatio voi kertoa henkilostostrategian avulla, miten
arvot ja tavoitteet nakyvat henkiloston johtamisessa, rekrytoinnissa, osaamisen
kehittamisessa, palkitsemisessa ja hyvinvoinnin edistamisessa. Tiedolla johtami-
sen nostaminen strategiatasolle analytiikan kautta on tarkea huomioida ei vain
kunnan koko strategiaan vaan myds eri ohjelmiin. Nain sen vaikuttavuus koko

toimintakulttuuriin vahvistuu.

KT (Kuntatydnantajat) maaritteli kannanotossaan (KT Yleiskirje 16/2001), mita
henkilostostrategian tulisi sisaltaa, jotta henkildstdjohtamisen avulla voitaisiin

saavuttaa halutut tavoitteet:
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1. Henkilostovoimavarojen pysyvyys ja riittavyys

Yha koveneva kilpailu seka suurten ikaluokkien elakoityminen haastavat
kunta-alaa. Tyontekijat edustavat eri ikaryhmia, mika haastaa esimiestyota
ja vaatii monipuolista tydhyvinvointia tukevaa toimintaa. On myos varmis-
tettava, etta henkilostomaara pysyy ideaalisella tasolla. My6s monikulttuu-

risuus on huomioitava yha enenevassa maarin tyoyhteisoissa.

2. Henkiloston osaaminen

Tyotehtavat ja tyon vaatimat taidot kehittyvat koko ajan. Nykypaivan tyo-
elaman vaatimat taidot ovat aivan toisenlaisia verrattuna esimerkiksi 20
vuotta sitten vaadittuihin taitoihin. Siksi on tarkeaa huomioida tyotehtavien
paivittamisen mahdollisuus muutostilanteissa. Elinikaisen oppimisen ja
omaehtoisen kouluttautumisen tukeminen on myos satsaus niin tyonteki-
jaan kuin tydyhteis6on. Myds esimiestaitoihin ja johtamiseen tulee kiinnit-

taa huomiota.

3. Palkkaus ja palkitseminen

Kunta-ala ei ole tunnettu palkitsemisjarjestelmistd samalla tavalla kuin
joku porssiyhtid tai muu vastaava. Henkilostostrategiassa on kuitenkin

syyta huomioida myos henkiloston palkitsemisjarjestelmat.

4. Sidosryhmatyoskentelyn toimivuus

Henkildstostrategiassa tulee maaritelld organisaation sisaisten sidosryh-
mien valiset toimintatavat. Yhteistoiminta, tyontekijan osallisuus, tyosuo-
jelu ja tyoturvallisuus vaikuttavat henkiloston aikaansaamiskykyyn. Tunne
siita, etta voi vaikuttaa omaan tyohon ja tilanteeseen korostuu muutosti-
lanteissa. Mahdollisuus joustoihin oman kotielaman haasteissa ja toimiva

tyoterveys on tarkea osa hyvaa tydyhteisoa.
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Saavuttaakseen kannanotossa maaritellyt tavoitteet, on Ylivieskan kaupunkior-
ganisaatiolla edessaan haastava tyd0. Oma nakemykseni on, ettd vaikka organi-
saatiostamme |0ytyvat kaikki ylld mainitut osa-alueet, ei johtamiseen taikka joh-
tamiskulttuuriin ole keskitytty henkilostopolitikan nakokulmasta riittavasti. Toi-
mintamallit ovat olleet vuosikymmenia samankaltaisia. Uuden sukupolven johta-
mismallit tormaavat valilla vanhoihin totuttuihin toimintamalleihin haastaen niin
tyontekijoita kuin esimiehia. Henkilostostrategian laatiminen vaatii keskustelua ja

yhteistyota eri osapuolten valilla.
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4 HENKILOSTOJOHTAMISEN JA TIEDOLLA JOHTAMISEN SYNERGIA

4.1 Henkilostoanalytiikka tiedolla johtamisessa

Henkilostdoanalytiikka yhdistetdan helposti pelkkiin teknologisiin ratkaisuihin ja
jarjestelmiin. Saramies ja Térnroos muistuttavat omassa teoksessaan henkilos-
téanalytiikan olevan paljon laajempi kasite. Henkilostoanalytiikka on heidan tul-
kintansa mukaan enemmankin ymmarrys tiedolla johtamisesta henkilostoasi-
oissa (Saramies & Tornroos 2021, 30). HR-jarjestelmista ja organisaation toimin-
nasta keratty data ja henkiloston kuunteleminen luovat kokonaisuuden, jota hyo-
dynnetaan kriittisesti arvioiden paatoksenteon tukena. Henkilostdanalytiikkaa ku-

vaavat seuraavat piirteet (Saramies & Tornroos 2021, 33-35):

nayttoon tai tietoon perustuva,

monimuotoinen ja monitieteinen kokonaisuus,

hyodyntaa eri menetelmia ja teknologioita tarpeen mukaan,

laajat vaikutusmahdollisuudet organisaatioiden toimintaan,

ei keskity ainoastaan jarjestelmaprojekteihin.

Ylivieskan kaupungin strategiassa (Ylivieska, 2022) on linjattu tiedolla johtamisen
lisdamisen tarkeys. Se ei kuitenkaan saa tarkoittaa pelkastaan digitalisaatioon
keskittymista. Erilaiset jarjestelmat ovat vain tyokaluja tiedon kerdamiseen ja
mahdollisesti datan muuttamiseen visuaaliseen muotoon. Jos organisaatio ei ky-
kene hyddyntamaan saatua informaatiota taikka ymmarrys ei riité arvioimaan eri
tietojen hyodyllisyytta kriittisesti, ei henkilostoanalytiikkaan satsaaminen auta ke-
hitystydssa. Tiedolla johtamisen tulee olla osa organisaation toimintakulttuuria —
puhutaan tiedolla johtamisen kulttuurista. Organisaation tulee haluta tietoa ja pyr-
kia loytamaan uusia tapoja hyodyntaa kerattya dataa. Vastaanottavainen kulttuuri
syntyy ymparistossa, jossa on avoin ilmapiiri hyddyntaa saatua tietoa. Tietoa jae-
taan ja hyodynnetaan monipuolisesti paatoksenteossa organisaation eri tasoilla.

Teknologinen valmius uusien teknologisten ratkaisujen kayttoonottamiseksi syn-
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tyy osaamisen vahvistamisella joko rekrytoimalla uudenlaisia osaajia, vahvista-
malla nykyistd osaamisen tasoa tai ulkoistamalla toimintoja. (Saramies & Torn-
roos 2021, 82-91)

Tiedolla johtaminen on viela useimmissa organisaatioissa pelkastaan taaksepain
tapahtuvaa seurantaa. Tama tarkoittaa sita, etta tarkastelu kohdistuu mennee-
seen ja jo tapahtuneeseen pohjautuvaan dataan. (Tyoterveyslaitos 2022) Analy-
tiilkka on tuolloin kuvailevaa ja selittavaa. Tarkastelu voisi olla myos ennakoivaa
ja hyodyntaa koneoppimista. Talldin voitaisiin tunnistaa jo ennakolta varoitus-
merkkeja mahdollisista tulevista ongelmista, joita on koettu aikaisemminkin. Kol-
mas tapa johtaa tiedolla on hyddyntaa tekoalya ja automatisoida prosesseja. Jo-

kainen tiedolla johtamisen tapa on tarkea. (Saramies & Tornroos 2021, 95-97)

Henkilostoanalytiikan kehittyessa kuvailevasta kohti ohjaavaa analytiikkaa, lisa-
arvona syntyy myds ihmisen tekeman tydpanoksen vaheneminen (Kuvio 6). On
kuitenkin tarkea huomioida, etta taysin ilman ihmisen antamaa tyopanosta pro-
sessi ei toimi. Ylivieskan kaupunki esimerkiksi hyodyntaa tekoalya tyoterveys-
huollon palveluissa. Palvelussa tekoaly seuraa kerattavaa dataa tyoterveyshoita-
jien kirjauksista ja tiettyjen kriteerien tayttyessa, tekoaly tekee halytyksen tyoter-
veyshoitajan tyokirjalle, joka lahettaa huolikyselyn tyontekijalle. Itse haastattelun

ja tilanteen arvioinnin suorittaa tyoterveyshoitaja.



27

'
22
XS
o
06
o
&
.G_'ii“b Ohjaava
@.‘\.‘3 analytiikka
S el
S %-\09\ Ennustava
g “%0\0 analytiikka
o0
b o
“_et(‘ Selittdvé
N analytiikka
&
X
Kuvaileva
analytiikka
>

Analytiikan edistyneisyys

Lisdarvo kytkeytyy paatoksentekoa tai toimintaa edeltédvan
ihmistydnpanoksen mddrddn

Kuvio 6. Lisaarvon ja ihmistydpanoksen maaran suhde. (Mukaillen Saramies
2023)

Tiedolla johtaminen on tarked osa paatdksentekoa ja johtamista. On kuitenkin
huomioitava, ettd monilta osin tiedolla johtaminen on pitkaltd menneeseen no-
jaava "miten kavi?” -linjassa tapahtuvaa. Tavoite on saavuttaa ennustavuuteen
nojaava tiedolla johtamisen taso. Esimerkiksi henkilostojohtamisessa huomioi-
daan poissaoloissa vuosien saatossa saatua dataa tiettyjen viikkojen poissaolo-
huippuja. Myds elakoitymisiin tulee varautua ja kehittaa erilaisia toimintatapoja
muutostilanteisiin. Tahan tahtda myds nyt tyostettava henkilostostrategia, aset-
tamaan strategiset tavoitteet henkiloston kehittamiseen, hyvinvointiin ja tyoela-

man muutokseen. (Saramies 2023)

4.2 Tietojohtaminen, strategia ja HR

Mita on tietojohtaminen? Valtionvarainministerion mukaan sen avulla organisaa-

tio voi luoda itselleen lisaarvoa tiedolla ja johtamisella. Tietojohtamisen avulla py-



28

ritaan loytamaan ideaalinen tapa hyodyntaa tietoa niin valmistelussa, paatoksen-
teossa kuin toimeenpanossakin. Parhaimmillaan lopputuloksena on laadukas, te-

hokas ja vaikuttava hallinnollinen toimintatapa. (Valtionvarainministerio 2022a)

Tietojohtamista hyddynnetaan aina strategisesta operatiiviseen johtamiseen. Se
vaatii kuitenkin organisaatiolta uudistumista ja oppimista perinteisista toiminta-
malleista. Jalonen, Laihonen ja Tornqvist (2012) kirjoittavat ettd usein kuntaor-
ganisaatiossa tieto- ja viestintatekniikan kehittaminen aina strategisia prosesseja
tukevaksi kokonaisuudeksi jamahtaa ennakkoluuloihin. Henkilosto kasittaa tieto-
johtaminen tekniikkaa painottavaksi, ainoastaan IT-henkiloston omaksi kokonai-
suudeksi. Nain ollen prosessien taytyy tukea tiedon hyddyntamista toiminnassa,
jotta sen hydty ymmarretaan. Se vaatii myds investointeja kuten uusia teknologi-
oita ja digitalisaatiota, mutta ennen kaikkea satsauksia henkiloston kouluttami-
seen. Osaava henkildsto on idearikkaampi ongelmia kohdatessaan ja myés muu-

tosvastarinta on vaimeampaa. (Valtionvarainministerio 2022a).

Taysin vapaaehtoispohjalta tatd muutosta ei tehda myos lainsaadantd ohjaa jul-
kisen hallinnon sektorilla toimivia uudistamaan toimintakulttuuria. Uusi tiedonhal-
lintalaki ja tietosuojaa koskeva lainsaadantd pakottaa organisaatioita uudistu-
maan ja kehittamaan uusia toimintatapoja. Tiedonhallintalaki tuli voimaan
1.1.2020. Sen tarkoitus on edistaa tiedonhallinnan yhdenmukaistamista ja tieto-
turvallisuutta mutta myds ennen kaikkea viranomaistoiminnan digitalisointia. (Val-

tionvarainministerié 2022b)

Lakia valvomaan perustettiin Julkisen hallinnon tiedonhallintalautakunta, jonka
tehtdvana on arvioida seka ohjata eri viranomaisten tiedonhallinnan toteutta-
mista. Kuntaliitto on kuvannut, miten tiedolla johtamisen pitaisi nakya julkisen hal-
linnon arjessa. Sen pitaisi nakya kunnan toimintakulttuurissa, henkiléstén osaa-
misessa, kaytettavissa tyOkaluissa, mutta myos datan tulee olla organisaatiolle
nakyvaa. (Kuntaliitto 2021a)
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Henkilostoresurssin tarkeys on yritysmaailmassa ymmarretty jo pitkaan yhtena
kilpailuetuna. Osaava ja taitava henkilostd synnyttaa selkean edun muihin yrityk-
siin. My0Os sitoutuminen organisaation tavoitteiden toteuttamiseen on yksi tarkea
osa kilpailukykya. Jotta organisaation tietopaaoma voidaan turvata seka kehittaa
tavoitteiden mukaisesti, vaaditaan yhteistyota henkilostohallinnon ja tietohallin-
non valilla (Kuvio 7) Vaikka tietovarastojen ja erilaisen dokumentaation yllapita-
minen on teknisesti yksinkertaista, nk. hiljaisen tiedon siirtaminen ja sailyttaminen
vaatii organisaatiolta pitkajanteista ja strategista suunnittelua. Suunnittelun avulla
voidaan kehittaa johdonmukaisia toimintatapoja tietotaidon yllapitoon ja vaikuttaa
organisaatiokulttuuriin. (Patil & Kant 2012)

Ongelma: Kuinka kehittaa ja suojata

tietopddomaa?

L N\

Tiedolla johtamisen strategiat tie- HR-strategiat osaavan henkil0s-

don keraamiseksi ja levittamiseksi ~ f¢——”] ton rekrytoimiseksi ja sailytta-

miseksi

Kuvio 7. Tiedonhallintastrategian ja henkildéstostrategian suhde (mukaillen Haesli
& Boxal 2007)

Organisaatiomme on hallinnon osalta hyvin ohut. Tietohallinnossa tyoskentelee
talla hetkelld vain kaksi henkil6a. Muutoin ICT-palvelut on kaikin puolin ulkois-
tettu. Ylivieskan kaupungin tiedonhallintaan on panostettu jarjestelmallisesti vii-
meisen vuoden aikana monella eri tavalla. Tietohallintoon on lisatty resursseja
rekrytointien avulla. Elakoitymisten yhteydessa on muutettu tehtavankuvia nyky-
vaatimuksia vastaaviksi. Tietojarjestelmien hallintaan kokonaisarkkitehtuuriin
keskittymalld on paasty avaamaan prosesseja ja muuttamaan niitd yhdenmu-

kaiseksi koko organisaation tasolla. Lainsaadannon vaatimiin muutostoihin on nyt
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satsattu aivan toisella tavalla ja lisaresurssien hyoty on selkeasti todettu autta-
neen tilanteen hallinnassa. Se, etta tietohallinto on mukana henkilostostrategia-
tydssa, mahdollistaa digitalisaation ja erilaisten sahkoisten palveluiden huomioi-
misen strategiaa kehitettdessa. Synergian toteutuessa parhaiten, kaikki toteutus-
ohjelman osat automaattisesti hyodyntavat digitaalisia mahdollisuuksia ilman eril-

lista vaatimusta digitalisaation edistamiseksi. (Hillamo & Pesonen 2022)

Yhteiskunnan digitalisoituminen on nopeutunut Covid19-pandemian seurauk-
sena. Organisaatioiden keraaman datan maara kasvaa jatkuvasti, ja tiedolla joh-
tamisen tarkeys korostuu. Sen tulisi nakya myos strategiatasolla. Jos organisaa-
tion arvoissa ja strategiassa annetaan painoarvoa tiedolla johtamiselle, se antaa
kuvan eri sidosryhmille luotettavasta ja oikeudenmukaisuutta arvostavasta orga-
nisaatiosta. Mittareihin tulee kiinnittaa huomiota, jotta niiden avulla saatava tieto
hyodyttaa organisaatiota. Data on organisaation aineetonta paaomaa, jota voi-
daan kerryttaa lahes rajattomasti. On kuitenkin ymmarrettava datan elavyys. Or-
ganisaation kehittyessa myos keratyn datan tarpeet voivat muuttua. Siksi strate-
giassa kaytettavat mittareita on hyva arvioida jokaisen paivityksen yhteydessa,
jotta tiedon ja tarpeen vuorovaikutteisuus ja hyétysuhde on maksimaalinen. (Sa-
ramies & Tornroos 2021, 78)

4.3 HR-tiedolla johtaminen

HR-tiedolla johtaminen on perinteisesti tarkoittanut yksittaisten raporttien ja jar-
jestelmista saatavien pistemaisten tietojen hyddyntamista. (Saramies 2023) Tie-
toja tarkastellaan jalkikateen saatavista tietokokonaisuuksista kuten toteutunei-
den sairaspaivien maara, henkiloston maara jne. Kehittyneessa tiedolla johtami-
sessa saatua dataa yhdistellaan ja analysoidaan ja minka lopputuloksena saatua
informaatiota hydodynnetaan tehokkaasti ja jarjestelmallisesti. Nain vaikuttavuus
paatoksentekoon ja toimintaan on suurinta. Tiedolla johtamisen tavoitteena on

keratysta tiedosta I0ytyva ennustettavuus.
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Tiedolla johtaminen HR-tiedolla ei ole pelkastaan erilaisten mittareiden ja datan
hyodyntamista, vaan se on enemmankin kokonaisvaltaista henkilostdanalytiikan
tulkintaa. Mittareista saatavia tuloksia rikastetaan sidosryhmien asiantuntijuutta

hyodyntamalla sekd oman ammattitaidon ja intuition avulla (kuvio 8).

Oma ammattittait: ien a;ianmmijuug

Datasta _]d\d' s aiheesta

Kuvio 8. Tiedolla johtamisen kokonaisuus. (Mukaillen Saramies 2023)

On myos tarked huomioida organisaation valmius hyddyntaa olemassa olevaa
dataa. Onko esimerkiksi digitalisaation mahdollisuudet hyddynnetty taysimaarai-
sesti? Vaikka digitalisaatio on koronavuosien aikana tehnyt valtavia harppauksia
kehityksessa, ulkoiset vaatimukset jatkuvalle, yha nopeammalle digitalisaatiolle
eivat lopu. Mohanin (2022) mukaan organisaation koko, monimutkaisuus organi-
saatiokulttuurin kehittyneisyys ja eteenpain vieva johtamisen kulttuuri vaikuttavat
oleellisesti tutkimusten mukaan organisaation sisaiseen kehittymiskykyyn. HR on
kuitenkin tutkimusten mukaan yleisimmin se tiedolla johtamisen digitalisaatiota
eteenpain vieva osa julkista sektorin organisaatiota. Henkilostokulut edustavat
isoa osaa julkisen sektorin kustannuksista, joten saastopaineiden vuoksi kiinnos-
tus tiedolla johtamiseen ja sitd kautta digitalisaation lisdamiseen on suurta.
(Bruns 2014)
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Tiedolla johtamisen saaminen kaytantoon ja osaksi kunnallista arkea, vaatii eri
jarjestelmien yhteensovittamista, kokonaisuuden hallintaa eri hallintokuntien va-
lilla ja prosessien tiedonhallintamallien tuntemista. (Jalonen, Laihonen & Lonn-
gvist 2012) Se vaatii resurssointia ja strategista otetta niin tiedolla johtamiseen

kuin tietohallintoon seka Mohaninkin (2022) mainitsemaa kehittymiskykya.
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5 MENETELMALLINEN TOTEUTUS

Opinnaytetyoni on toiminnallinen kehittdmistyd, minka lahestymistapana toimii
monimenetelmallinen toimintatutkimus. Monimenetelmallisyys laajentaa tutki-
muksessa kaytettya nakokulmaa ja mahdollistaa monipuoliset tietolahteet. Tie-
teelliselle tutkimukselle perusta on teoriassa ja siihen liittyvassa kirjallisuudessa.
Kehittamistyossa voidaan hyodyntaa tietoperustana organisaatiossa olemassa
olevaa tietoa (Humak, 2024). Toiminnallisena kehittamistyona toteutettava opin-
naytetyo sisaltaa usein seuraavia piirteita:

e toiminta on kaytannonlaheista
o Kkaikilla tydssa mukanaolevilla on selkeat roolit ja tehtavat
o kaikkia osallistetaan tyon eri vaiheissa

o tydlla on selkea tavoite ja prosessin vaiheittainen eteneminen on
maaritelty yhteisesti sovittujen kriteerien mukaisesti. (Kostamo,
Airaksinen & Vilkka. 2022, 10)

Toiminnallinen opinnaytety0 eroaa perinteisesta tapaustutkimuksesta siten, etta
tavoitteena on tuottaa lopputulos, joka on tarkoitettu kohderyhman kayttoon, ar-
kisen toimintaymparistdon tyokaluksi. Sille ei ole myodskaan asetettu samankaltai-
sia tutkimuksellisia reunaehtoja kuten toiminta- ja tapaustutkimuksilla. Lopputu-
loksen tulee osoittaa, etta tekija on tehnyt tyon kehittavalla ja tutkimuksellisella
otteella ja raportoineensa asiaankuuluvalla asiantuntijuudella. (Kostamo ym.
2022, 10-11).

Monimenetelmallisyys tieteellisessa tutkimuksessa on hyvin monitulkintainen.
Seppanen-Jarvela, Akerblad ja Haapakoski (2019, 332—-335) méaarittelevat tar-
keimmaksi perusteeksi sita, ettd monimenetelmallinen tutkimus yhdistda maaral-
lisen ja laadullisen tutkimuksen, mika tuottaa lopputuloksena laajemman ja pa-
remman ymmarryksen, kuin yksittdinen lahestymistapa. Olennaista on, etta kay-
tettavat aineistot ovat erilaisia. (Seppanen-Jarvela ym 2019)
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Toimintatutkimukselle luonteenomaista on pyrkimys saada aikaan ratkaisu tutki-
muksen kohteena olevaan ongelmaan prosessinomaisesti mukana olevia ihmisia
osallistaen. Tasta syysta toimintatutkimus on suosittu mm. kasvatustieteiden ja
eri tydelamantutkimusten kohteissa. (Kallinen & Kinnunen, 2021) Toimintatutki-
muksen prosessi on spiraalimainen, mika tarkoittaa sita, etta eri vaiheita voidaan
toistaa ja palata aina uudelleen alkuun, jos tarve vaatii. Prosessin vaiheet ovat
(Kallinen & Kinnunen, 2021):

e Ongelman havaitseminen ja lahtotilanteen kartoittaminen

¢ Suunnitelman laatiminen ja tietoperustan keraaminen tutkimuksen tueksi
e Toteuttamisen kaynnistys

e Vaikutusten seuranta ja muutosten toteuttaminen, reflektointi.

Prosessi voidaan pitaa kaynnissa ja toistaa vaiheita niin kauan, etta tulokset ovat
valmiina. Se mahdollistaa jatkuvan muutoksen huomioimisen, mika edesauttaa
tutkimusvalinnan tekemisessa (Kuusela, 2014). Kaytettavat aineistot ja menetel-
mat poikkeavat muista tutkimusmenetelmista. Riippuen tutkimuksen kohteesta,
voidaan aineistoa kerata seka laadullisesti ettd maarallisesti. Opinnaytetydssa
kerattava aineisto saadaan seka haastatteluista, tyopajatoiminnasta, kyselyista
etta tilastollisesti datasta. (Humak 2024)

Toimintatutkimukseen on kohdistettu myds kritiikkia. Koska tutkija on osa tutki-
musta, voi toimintatutkimuksen objektiivisuus olla uhattuna. Tutkijaroolin sekoit-
tuminen tutkimuksen edetessa voi sekoittaa analysointia seka mahdollisesti vai-

kuttaa ryhmatyoskentelyyn. (Kallinen & Kinnunen 2021).
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5.1 Opinnaytetydn vaiheet

Tahan opinnaytetydhon suunnitellut vaiheet ovat seuraavat:

1. Tyoryhmatyoskentelyn aloittaminen henkilostostrategian toteuttamiseksi.
Yhteistyd eri sidosryhmien kanssa on ehdottoman tarkeaa.
Tyoryhmatyoskentelyyn osallistuu henkiloston edustajia, johtoryhman
edustajia, tietohallinnon edustajia ja myds luottamushenkildita tullaan

ottamaan tydhon mukaan prosessin edetessa.

2. Haastattelujen lapikaynti. Haastattelututkimuksessa haastatellaan tyon
kannalta tarkeimpia avainhenkil6ita; johtoryhman edustaja, tietohallinnon
edustaja, henkiloston edustaja, luottamushenkildiden edustaja.
Tavoitteena on Kkartoittaa haastateltavien odotukset ja tavoitteet

henkilostostrategian suhteen.

3. Mittariston maarittdminen henkilostostrategian  tuloksellisuuden
maarittamiseksi. Mittariston valitseminen ja maarittaminen tulee olla

organisaation tavoitteiden toteutumisen kannalta sopusoinnussa.
4. Henkilostostrategian tydostaminen tekstimuotoon.
5. Esihenkildiden osallistaminen prosessiin.

6. Hyvaksyntaprosessi eri toimielimissa.

Tutkimuksellisesti on tarkea saada kokonaiskuva tiedolla johtamisen ja henkilos-
tostrategiatyon valisesta yhteydesta. Tutkimuksen toteuttamiseksi aineistoa ke-
rattiin haastattelemalla seka tyopajatyoskentelyn avulla. Vaiheittainen toteutus
pyrittiin toteuttamaan siten, etta jokainen vaihe rakentui seuraavan paalle. Alla

olevassa kuviossa 9 on kuvattuna prosessin eteneminen aikajanalla.
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Kyselytutkimus

henkilostolle Tyoryhma Kyselytutkimus Tyopaja Tyoryhma- Hyvéaksymis-

tydhyvin- Il tyoskentely valtuustolle tybskentely

voinnista

tyoskentelya prosessi

Kuvio 9. Opinnaytetyon prosessin eteneminen

Toinen tahan opinnaytetyohon soveltuva tutkimusmenetelma olisi voinut olla
case-tutkimus. Vaikka kyseinen tutkimuskohde onkin yksittainen kunta ja sen
henkilostdstrategian tuottamiseen liittyva tiedolla johtaminen, monimenetelmalli-
nen lahestymistapa mahdollisti erilaiset tiedonkeruumenetelmat ja mahdollisti
laajemman ja monipuolisemman kuvan kohteesta. Valinta tukee my0s itse orga-
nisaation tiedolla johtamista. Organisaatiosta keratty tieto tutkimukseen voi aut-

taa jatkossa my0s strategisten paatdsten tukemisessa.

5.2 Prosessi strategiatyon nakokulmasta

Kuntastrategissa henkilostostrategian laatiminen tulee aloittaa aina nykytilan kar-
toittamisella. Tassa tydssa hydodynnetaan Ylivieskan kaupungilla Kuntien elake-
vakuutuskeskuksen (KEVA) tyOhyvinvointikyselya. Kysely toteutetaan
tammi-helmikuun 2023 aikana. Kysely on organisaatiollemme tuttu ja sdannolli-
sin valiajoin tehtava. Apuna kaytetdan myos tilinpaatoksen yhteydessa laaditta-
vaa henkilostoraporttia. Kyselytutkimus tehdaan talla kertaa myos valtuuston ja-
senille.

Kyselytutkimusten jalkeen kaupunginhallitus tekee paatdoksen henkilostostrate-

giatyon aloittamisesta ja nimeda tyoryhman. Tydryhma koostuu henkildston
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edustajista seka tyonantajan edustajista. Tyoryhmaan osallistuu myos aktiivisesti
tietohallinnon edustaja. Tietohallinnon avulla tullaan maarittamaan organisaation
tietohallinnon ja kaytettavissa olevien jarjestelmien nykytila ja niiden sisaltama
arkkitehtuuri. Itse henkilostostrategian tyostaminen esiteltavaan muotoon ei si-

sally opinnaytetyOprosessiin.

5.3 Kyselytutkimus aloittaa prosessin

KEVA on tutkinut julkisen alan tyohyvinvointia aina vuodesta 2014. Vuodesta
2018 alkaen tutkimus on ulottunut koko julkiselle sektorille. (Keva 2023). Ylivies-
kan kaupunki on teettanyt tutkimuksia henkiloston parissa vuodesta 2018 alkaen
l&ahes vuosittain. Opinnaytetydssa hyddynnettiin KEVAnN kyselytutkimuksia henki-
|6stdlle ja valtuustolle. Kyselypohjina kaytettin KEVAn luomia kyselyita. Henki-
|0stolle suunnatun kyselyn avulla pyrittiin selvittamaan tyohyvinvoinnin ja sita tu-
kevien toimenpiteiden nykytila ennen henkilostostrategian olemassaoloa. Val-
tuustolle suunnatulla kyselylla kartoitettiin luottamushenkildiden nakemysta hen-
kilostdjohtamisesta esimerkiksi strategisesta nakokulmasta. Tama kyselytutki-
mus oli organisaatiolle ensimmainen. Saadut tulokset kaynnistivat moniulotteisen

muutosprosessin organisaatiossa.

KEVAnN kyselytutkimukset toteutettiin I1ahettamalla valmiit kysymyspatteristot vas-
taanottajille sahkopostin valityksellda. Henkilostolle suunnattu kysely lahetettiin
KEVAnN jarjestelmasta sahkoisesti organisaation vakinaisille ja pitkaaikaisille
maaraaikaisille tyontekijoille (N=670). Kyselyyn vastaaminen oli mahdollista
12.1.-31.1.2023 valisena aikana KEVAn jarjestelmassa. Kyselytutkimukseen
saatiin vastauksia kaikkiaan 304 kappaletta, mika on noin 45,4 % henkilostosta.
Raportti kyselytutkimuksesta saatiin yhteenvetona koko organisaatiosta seka toi-
miala- etta yksikkokohtaisina tuloksina. Raportoinnissa kuitenkin huomioitiin yk-
sikon erilaiset koot. Jos vastaajia oli yksikossa vahemman kuin 5, raportointia ei
tehty. Vastaajien maara tuli olla vahintaan 10, jotta myds kysymyskohtaiset ja-

kaumatiedot olivat saatavilla.
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Kysely sisalsi vaittamia, joihin vastaaja sai valita oman mielipiteensa mukaisen
vaihtoehdon viisiluokkaisesta vastausasteikosta. Vaihtoehdot olivat valilta 1 =
taysin eri mielta...5 = tdysin samaa mieltd. Raportissa esitetyissa tuloksissa on
nahtavissa vastausten lisaksi organisaation viimekertaiset vastaukset, etta ver-
tailuaineiston vastaukset. Vertailuaineisto koostuu 57 keskisuuresta kaupunkior-
ganisaatiosta. Niissa vastaajia on yhteensa 10948 vastaajaa kyselyvuodelta ja

kolmelta edelliselta kalenterivuodelta.

Kyselytutkimus valtuustolle toteutettiin samalla tavalla kuin kyselytutkimus henki-
|0stolle sahkoisena 14.4.-5.5.2023 valisena aikana. Kysely lahetettiin koko val-
tuustolle eli 35 vastaajalle. Kokonaisuudessaan kyselyyn vastasi yhteensa 24
luottamushenkil6a. Kyselyn vastausprosentti oli 68,6 %. Raportoinnissa oli tas-

malleen samat kriteerit kuin henkilostotutkimuksessa.

Vertailuaineistossa oli myds muita organisaatiota. Teknisten ongelmien takia,
vertailuaineistoa keskisuurten kuntaorganisaatiomaaria ei saatu KEVAlta kayt-
toon. Vertailua aiempaan kyselyyn ei ymmarrettavasti tehty koska kyseessa oli

ensimmainen KEVAnN luottamushenkilokysely.

5.4 Kyselytutkimusten tulokset nykytilasta

Henkilostokyselyn tulokset olivat monessa suhteessa herattavat. Esihenkilotyo-
hon ja yleisesti johtamiseen liittyvat kysymykset tuottivat eniten negatiivisia vas-
tauksia, vaikka joukossa oli myos todella hyvia vastauksia. Esimiestydhon koh-
distui kritiikkia niin tydn jakamiseen, henkildoston tasapuoliseen kohteluun kuin
vuorovaikutteisuuteen tyoyhteisossa. Tuloksista ei voi kuitenkaan tehda suoraa
paatelmaa siita, ettd johtaminen olisi organisaatiossamme taysin romahtanut
edellisesta kerrasta. Muutokset olivat edelliseen vastauskertaan nahden hyvin
pienet, mutta ymmarrettavasti tilanteeseen reagoitava mahdollisimman pian. Ta-
kana olivat tiukat talousvuodet koko henkildston lomauttamisen jalkeen puhumat-

takaan koronavuosien haasteista.
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Tutkimusten mukaan Covid19-pandemia on vaikuttanut tydyhteisoihin esimer-
kiksi etatyon lisdantymisen kautta. Hassinen (2022) on omassa opinnaytetyos-
saan tutkinut etatyon vaikutusta organisaatioiden johtamiseen. Etatyo on lisannyt
vaatimuksia viestinnan kehittamiseen ja muuttanut johtamista enemman kohti ih-
misten johtamista. Etatyoskentely on vaikuttanut merkittavasti yhteisollisyyteen

ja vuorovaikutteisuuteen.

Valtuutetuille suunnatussa kyselyssa kartoitettiin henkilosto- ja tydhyvinvointijoh-
tamisen tilaa paatoksenteon nakokulmasta. Luottamushenkilot saivat arvioida
strategian toteutumista henkilostdjohtamisessa. Lisaksi kysyttiin paatoksente-
ossa kaytdssa olevista strategisista mittareista ja niiden hyddyntamisesta. Kaiken
kaikkiaan tulokset olivat keskiarvoltaan keskivertoa paremmat. Operatiiviseen
johtamiseen oltiin tyytyvaisia, mutta parannettavaa I0ytyi niin tyohyvinvointiin pa-

nostamisessa kuin strategisen johtamisen ja mittariston kehittamisessa.

Prosessin alkuvaiheessa toteutetut kyselyt osoittautuivat tarpeelliseksi kokonai-
suuden kannalta. Kyselyiden antama tilannetieto henkiloston tydhyvinvoinnista
vahvisti nakemysta, etta kaupungille laadittava henkildstdstrategia on tarkea osa
henkilostojohtamisen kehitysta, ja ettd aika henkilostostrategian laatimiselle on
juuri oikea. Liitteessa 1 ja 2 on koostettuna KEVAN tuottamana seka kysymykset

etta niihin saatujen vastauksien yhteenvedot.

5.5 Tydryhmatydskentely kaynnistyy haastatteluilla

Henkilostokyselyiden jalkeen henkilostOstrategiaprosessi kaynnistyi virallisesti
kaupunginhallituksen nimettya tyoryhman. Tyoryhmaan kuului kaksi hallituksen
edustajaa, 2 organisaation johdosta, tyontekijoiden edustajina kolme paaluotta-
musmiesta ja tietohallintojohtaja. Mina toimin henkilostopaallikkona ryhman ve-

tajana.

Nimeamisen jalkeen toteutettiin haastattelut. Tyoryhman jokaisesta paasidosryh-
masta valittiin yksi edustaja haastateltavaksi: luottamusmies-, johtoryhma- ja
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luottamushenkiloedustaja. Lisaksi haastateltavaksi valittiin yksi tyontekija, joka ei
ollut tydryhman jasen. Haastattelujen tarkoituksena oli selvittaa edustajien Iahto-
kohtia ja odotuksia henkilostOstrategian ja tiedolla johtamisen suhteen. Lisaksi

kartoitettiin henkilostdasioiden ja tiedolla johtamisen kehittamistarpeita.

Haastattelut toteutettiin vapaamuotoisena yksilOhaastatteluna. Haastateltavaksi
valittujen kolmen eri sidosryhman edustajan lisaksi, kysymykset esitettiin yhdelle
henkiloston edustajalle, joka ei osallistunut tydryhman toimintaan. Kysymyksia ei
annettu ennakkoon tutustuttavaksi vaan kyselylomake (Liite 3) annettiin vasta
haastattelutilanteen alussa tutustuttavaksi. Kysymykset olivat avoimia ja niihin
vastaaminen pyrittiin pitdmaan mahdollisimman vapaamuotoisena, jotta keskus-
telumuotoisuus sailyi haastattelutilanteessa. Haastattelu kesti noin 40 minuuttia
per vastaaja. Haastattelijan ominaisuudessa oli tarkea valmistautua ennakkoon
ja luoda mahdollisemman identtinen tilanne eri haastatteluiden kesken. limapiirin
ollessa mahdollisimman luonnollinen, luottamuksellinen ja vuorovaikutteinen,
haastattelu ei muodostu kuulusteluksi. (Puusa, Juuti & Aaltio 2020, 103—-118).

5.6 Tyopajatydskentelyn avulla aani osallistujille

Tyoryhma kokoontui saanndllisesti kerran kuussa kaymaan lapi siihen mennessa
tyostettya strategiamateriaalia. Puolessa valissa prosessia osallistettiin tyoryh-
man jasenia tyopajamuotoisella tyoskentelylla. Tyopajan vetovastuu oli minulla
henkilostopaallikkona. Vetajan tuli huolehtia keskustelun fasilitoinnista ja ryhma-
téiden lopputulosten yhteenvedosta. Tyopajapaivassa keskityttiin sisallon tuotta-
miseen, mittariston kehittamiseen seka kaupunkistrategian ja henkilostostrate-

gian yhtymakohtien tunnistamiseen.

Tyoryhmatyoskentelyn hyddyntamista strategian kehittamistydssa on kasitellyt
pro gradu - tydssaan Mari Maki (2014). Tydssaan Maki nostaa esille tyopajatyos-
kentelyn parhaimman puolen; tydpajatydskentelyssa ryhmadialogi auttaa saavut-

tamaan parhaimmillaan yhteisen nakemyksen ja ymmarryksen eika tarvetta kil-
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pailulle taikka vastakkainasettelulle tule. Jopa ihan eri nakdkulmista asiaa tarkas-
televat voivat tydpajan kuluessa muuttaa mielipidettaan taysin vastakkaiseen hy-

van ryhmadialogin kautta. (Maki 2014).

5.7 Aineistolahtdinen sisallonanalyysi

Sisadlléonanalyysi voidaan jakaa kahteen ryhmasa; aineistolahtéinen ja
teorialahtoinen lahestymistapa eli induktiivinen ja deduktiivinen lahestymistapa.
Lahestymistavan valinta perustuu siihen, kuinka tutkijana kasittelee ja analysoi
kerattya materiaalia. Induktiivisessa lahestymistavassa tutkija laatii itse
tutkittavaan materiaaliin sopivan luokittelun ja analysoi materiaalin sen
perusteella. Deduktiivisessa lahestymistavassa tutkija nojaa vahvaan paljon
tutkittuun teoriapohjaan ja kayttaa analysoinnissa valmiita analyysimatriiseja.
Koska paaasiallisena tutkimusaineistona tassa opinnaytetyossa oli
haastatteluissa ja tyOpajoissa saatu materiaali, valikoitui lahestymistavaksi
aineistolahtdinen sisallonanalyysi induktiivisella lahestymistavalla. (Alasuutari
2011, 38, 41-42.)

Keratty aineisto ei sisalla tilastollista dataa, valikoitui analyysimenetelmaksi
laadullinen sisallonanalyysi. (Alasuutari 2011, 38, 41—42.) Sisallonanalyysin vai-
heet ovat:

1. valmisteluvaihe,
2. analyysivaihe induktiivisena tai deduktiivisena,

3. tulosten raportointi. (Kuvio 10)
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/ I Valmisteluvaihe \

1.Analyysiyksikén valinta
2.Aineistoon perehtyvminen

}/II Induktiivinen analyysivaihe \ / I Deduktiivinen analyysivaihe\<

3. Tutkimuskysymyksiin vastaavien 3. Analyysimatriisin kehittdminen
alkuperaisilmaisujen poimiminen
4. Pelkistaminen ja koodaus
4. Pelkistaminen ja koodaus
5. Aineiston poimiminen

5. Ryhmittely, luokittelu ja analyysimatriisiin ja mahdollisesti
abstrahointi: ylaluokka, paaluokka ja uusien luokkien muodostaminen ja
wdistﬁvé luokka /Qimeéminen. _/<
III Analyysivaihe

6. Malli, késitejarjestelmad, luokat, kategoriat jne.

\ 7. Tulosten vertaaminen aikaisempiin tutkimuksiin, (vars. deduktiivinen) _/

Kuvio 10. Sisallonanalyysin etenemisen vaiheet. (Mukaillen Elo, S., Kajula, O.,
Tohmola, A., Kaariainen, M. 2022, 219)

Valmisteluvaiheessa aineisto saatetaan Kkirjoitettuun muotoon, tassa tapauk-
sessa haastatteluiden litterointia. Sen jalkeen tutustutaan aineistoon ja sisaiste-
tdan sen antama informaatio. Analyysivaiheessa poimitaan tutkimuskysymyksiin
vastaavia kasitteita, luokitellaan ja yhdistellaan teemoittain. limididen ja erilaisten
poikkeusten I6ytaminen vahvistaa tutkimuksen johtopaatoksia. (Metsamuuronen
2006, 124; Ojasalo, K., Moilanen T, Ritalahti, J. 2015, 137) Lopuksi raportoidaan

analysoinnin perusteella tehdyt johtopaatokset.

Haastatteluaineiston ja tydopajapaivan paatteeksi ryhmilta saatujen yhteenvetojen
analyysiprosessit olivat samanlaisia. Haastatteluiden tallenteet litteroitiin ja tyo-

pajapaivista kerattiin kirjalliset yhteenvedot jokaiselta ryhmalta.

5.8 Loppukysely haastatelluille

Paatin lopuksi lahettdd vield haastatteluihin (5 vastaajaa) osallistuneille
verkkokyselyn koko prosessin vaikutuksista organisaation tiedolla johtamiseen.

Alkuhaastattelun kysymykset kartoittivat osallistujien odotuksia prosessilta, joten
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loppukyselyn avulla pyrittin viemaan ty0 paatokseen ja kuulemaan arviot
prosessin sujuvuudesta. Lisaksi haluttiin 16ytaa mahdollisia merkkeja tyon
vaikuttavuudesta osallistujien nakokulmasta. Valitettavasti kyselyyn tuli
vastauksia kaikkiaan vain kaksi kappaletta. Kyselyn ajankohta osui
haasteelliseen ajankohtaan eli toukokuun kahdelle viimeiselle viikolle, mika

varmasti osaltaan vaikutti vastausten vahaisyyteen.



44

6 KEHITTAMISTYON TULOKSET

Opinnaytetyo keskittyy paaasiassa tiedolla johtamisen nykytilaan ja vaikuttavuu-
teen henkilostojohtamisessa. Edellisessa luvussa kuvattu kyselytutkimus toimi
hyvana esimerkkina siita, miten tiedolla johtaminen vaikuttaa prosesseihin. Ky-
selytutkimuksen tuloksia ei kuitenkaan analysoida tassa opinnaytetyossa sen tar-
kemmin koska kysely on KEVAnR tuottama ja sisallollisesti ei tuo lisdinformaatiota
tahan opinnaytetyohon. Taman tyon tutkimuksellinen osuus keskittyy haastatte-

luiden ja tyOpajatydskentelyn tuloksien tutkimiseen.

Haastattelutyon kysymykset olivat jaoteltu kolmeen eri ryhmaan; taustakysymyk-
siin, henkilostostrategian sisaltoon ja tiedolla johtamisen nakdkulmaan. Analy-
soidessa vastauksia suhteessa tutkimuskysymyksiin eli nykytilanteen kartoittami-
nen ja tiedolla johtamisen hyddyntamisen keinot henkilostostrategian kehitys-
tydssa, nakokulmiksi valikoitui nykytila, organisaatiossa koetut puutteet seka ke-

hitysehdotukset.

6.1 Tyoryhmasta valittujen henkildiden haastattelut

Haastattelut jarjestettiin prosessin alkuvaiheessa. Haastattelukysymysten avulla
pyrittiin kartoittamaan tydryhmassa mukanaolevien nakemyksia ja odotuksia hen-
kilostostrategiaprosessista. Kaikkien nakemykset henkilostdstrategiatyon kayn-
nistamisesta olivat hyvin samankaltaisia. Henkilostostrategian laatiminen Ylivies-
kan kaupungille nahtiin erittain tarkeana juuri tassa tilanteessa, jossa julkinen
sektori karsii monenlaisista valtakunnallisista ongelmista. Jokainen haastateltu
ymmarsi henkildostostrategian ja kaupunkistrategian valisen yhteyden ja keskinai-

sen vaikutuksen.

Vastausten perusteella oli selkeasti nahtavilla, etta tiedolla johtaminen ymmarre-
tédan hyvin yksipuolisesti. (Taulukko 1) Tiedolla johtamisen vaikutus paatoksen-
tekoon ymmarretaan, mutta paaasiassa menneeseen aikaan painottuen. Tama

voi johtua esimerkiksi siita, etta organisaation tiedolla johtamisen taso on viela
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matala, eika valttamatta kaytossa kaikessa toiminnassa. Vaikka osa valituista

henkildistd on mukana paatoksenteon ytimessa, ei eroja vastausten perusteella

haastateltavien valilla ollut.

Taulukko 1. Vastauksia organisaation nykytilanteesta tiedolla johtamisessa

Kysymys Haastateltava 1 Haastateltava 2 | Haastateltava 3 | Haastateltava 4
Miten ymmar- | Sitd, ettd esimies | Paatdksente- Ettd tietoa hyo- | Kaytetddn kaik-
ran sanat "tie- | hyddyntdad ole- | ossa  tuodaan | dynnetddn p&a- | kea tietoa hy-
dolla johtami- | massa olevaa | tietoon erilaisia | toksenteossa ja | vaksi ennen kuin
nen” tietoa paatoksen- | asiaan liittyvia | hankitaan saan- | paatetddn mis-
teossa faktoja kuten toi- | nbnmukaisesti téaan
mintamalleja paatoksenteon
naapurikunnista. | tueksi.

Haastateltavat odottivat prosessia innolla ja positiivisella mielella. Jokainen haas-
tateltava oli jollakin tasolla valmistautunut jo etukateen alkavaan prosessiin. Oli
myOs huomionarvoista, etta yksikaan haastateltava ei asettanut omia odotuksi-
aan mitenkaan eparealistiseen tavoitetasoon vaan jokainen ymmarsi strategian

merkityksen koko organisaatiolle ja henkilostotyolle.

Haastateltavat tunnistivat selkeitéd puutteita organisaation henkildstojohtami-
sessa ja tiedolla johtamisessa. Yksi vastaajista totesi suoraan, kuinka “lapsen
kengissa” tiedolla johtamisen taso organisaatiossa on. (Taulukko 2). Osaamisen
puute, mutta myds henkiloston osaamiskapasiteetin vahainen hyddyntaminen
koettiin selkeana puutteena. Vaikka valttamatta tiedolla johtamisen kasitteesta ja
sen hyodyntamisesta ei ollut ymmarrysta, jokainen vastaaja huomasi organisaa-
tiossa olevan selkea puute tiedolla johtamisen kaytannoissa. Tama varmasti hel-
pottaa uudistusten sisaanajoa tulevaisuudessa, mutta voi myds tuottaa virheel-
lista toimintaa. Organisaatiossa voi olla valtava kysynta muutokselle, mutta osaa-

mista oikeiden hankintojen ja toimintamallien kehittamiseksi ei ole.



Taulukko 2. Vastauksia organisaation puutteista.

46

saatiossamme

hyvin, mutta mo-

mutta ei todella-

Kysymys Haastateltava 1 | Haastateltava 2 | Haastateltava 3 | Haastateltava 4
Huomioi- Viela kovin lap- | Tietoa paatta- | Enemman kuin | En usko, etta riit-
daanko organi- | senkengissa. jalle tulee kylla | aikaisemmin, tavasti, mutta

jospa nyt kehitt-

riittavasi tie- nesti kaipaisi | kaan riittavasti. tyisi

dolla johtami- enemman vaih-

sen  nakokul- toehtoja ja asian

maa henkilos- avaamista.

toasioissa?

Onko olemassa | Ei riittdvasti hyo- | Pitaisi olla | Osaamisen En osaa sanoa

selkeasti nah- | dynnetd henki- | enemman vaih- | puute, jotta tie-
tava puute tie- | 16ston osaa- | toehtoja, kun | toa  osattaisiin
dolla johtami- | mista asioita tuodaan | hyddyntaa riitta-
sen kaytan- paatoksente- vasti. Kehitys
teissa koon. Myés | koko kunta-alalla
asian avaami- | vield alussa

sessa enemman

tietopohjaa

Haastatteluun osallistuneet olivat yksimielisia kehittamiskohteiden suhteen. Joh-
tamisen kehittdminen nahtiin yhtena tarkeimmista kehittdamiskohteena. Osaami-
sen ja johtamisen kehittdminen seka tyohyvinvointi olivat jokaisen tai lahes jokai-
sen kohteena strategian toimenpidelistalla. My0s erilaiset tydelaman joustot ndh-
tiin hyvin yndenmukaisena kokonaisuutena; etatyo ja tydajan joustot eri elaman-
tilanteessa. Haastateltavien mielesta naihin kehittamiskohteisiin panostamalla
voitaisiin samanaikaisesti vaikuttaa positiivisesti myos tydhyvinvointiin ja tydmo-
tivaatioon. Tiedolla johtamiseen haluttin mydés enemman panostusta. Selkeaa
kehityskohdetta ei valttamatta osattu nimeta, mutta tarve kehittamiselle nahtiin

yksimielisesti.

Taulukko 3. Vastauksia organisaation kehittamiseen liittyen.

Kysymys Haastateltava 1 Haastateltava 2 | Haastateltava 3 Haastateltava 4




47

Mita tietoja tu-
lisi

taa?

hyodyn-

Vuorovaikuttei-
suuden lisdami-
nen pitaisi nakya
enemman, jotta

siitd tulisi vaikut-

Juuri ndma en-
nusteet; vaesto-
ja oppilasennus-

teet.

Keratdan validia
tietoa mitd meilla
jo on ja pei-
laamme sita tule-

vaisuuden varalle.

Sen pitdaa olla
sellainen, etta
kuuluu olennai-
sesti siihen tyo-

hon.

tava asiakirja.

6.2 Tyoryhmalle jarjestetty tydpajapaiva

TyOpajapaivan organisointi ja toteutus oli vastuullani. Paivan tavoitteena oli
saada tyoryhman jasenet miettimaan ja kehittamaan henkilostostrategiassa kay-
tettavia mittareita ja I6ytamaan syntyvastad henkilostostrategiasta yhtymakohtia
koko kaupungin strategiaan. Paivan aluksi avasin muistutuksena henkilostostra-
tegiaan suunniteltuja osa-alueita, minka jalkeen osallistujat jaettiin kolmeen eri
ryhmaan. Monipuolisen keskustelun varmistamiseksi, jokaiseen tydoryhmaan va-
littiin yksi henkildston edustajista, yksi johtoryhman edustajista ja yksi luottamus-
henkildedustajista. Jokaiselle ryhmalle annettiin tehtavaksi kdyda keskustelua
annettujen kysymysten pohjalta ja tueksi annettiin viela henkildstostrategian si-
saltoa kuvaavat otsikot. Kaikkia ryhmia pyydettiin lisaksi tarkastelemaan omaa
aihettaan myos tiedolla johtamisen nakokulmasta. Ryhmille annetut tukikysymyk-
set olivat:

- Ryhma 1 — Kaupunkistrategian ja henkilostostrategian yhtenevaisyydet

o Miten nykyinen kaupunkistrategia huomioi henkilostostrategian eri

nakodkulmat?
o Onko megatrendit tunnistettavissa myos henkilostostrategiassa?
- Ryhma 2 — Mittaristot
o Mita mittareita voidaan hyddyntaa kaupunkistrategian mittareista?
o Eri osa-alueiden tavoitteiden ja mittareiden tunnistaminen
o Mita puuttuu?

- Ryhma 3 — Tunnistammeko organisaation vahvuudet ja heikkoudet

organisaatiossamme?
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o Olemmeko hyvia jo jossain? — Riittaako se?

o Mika on huonosti? — Miten korjataan?

o Ajatuksia tavoitteista

o Ajatuksia ja ehdotuksia strategiseen sisaltoon.

Ryhmissa kaydyt keskustelut olivat hyvin aktiivista ja valilla aihe tuntui karkaa-
vaan kauaksi alkuperaisesta tehtavanannosta. Jokainen ryhma kuitenkin sai teh-
tya omista keskusteluistaan vapaamuotoiset yhteenvedot, jotka kaytiin lapi tilai-
suuden paatteeksi. Jokaisen rynman oli helpompi I0ytaa negatiivisia puolia orga-
nisaation tilasta kuin positiivisia puolia. Lisaksi luottamushenkiloiden nakemykset
olivat usein hyvin kaukana kuntaorganisaation todellisuudesta ja perustuivat
useimmiten olettamiin. Tiedot pohjautuivat pitkalti kasitykseen omien tydpaikko-

jen toimintatavoista.

Keskustelun rajaaminen ja moderointi oli aikataulullisesti haastavaa koska aiheet
herattivat runsasta keskustelua. Organisaatiossa nahtiin paljon positiivisia toimin-
tatapoja, joiden esille tuominen sisaisessa ja ulkoisessa viestinnassa, esimerkiksi
rekrytointimarkkinoinnissa, olisi tarkeaa. Yksi ryhmista nosti esimerkkina organi-
saatiossa voimassa olevan kaytannon omaehtoisen opiskelun tukemisesta vii-
della palkallisella paivalla per lukuvuosi. Tallaisesta mahdollisuudesta ei valtta-
matta ole kaikilla tietoa ja kynnys lahtea opiskelemaan tydnohessa voi olla kor-
kea. My0s laajan tyoterveyshuollon esilletuominen viela nakyvimmin tukisi hyvaa
tydnantajamielikuvaa. Yhteinen loppupaatelma oli, ettd moni asia on organisaa-
tiossa hyvin, mutta sita ei valttamatta tunnisteta. Ryhmissa tunnistettiin myos ke-
hittamiskohteita. Esimiestyon haasteet, ajan puute, osaamisen puute, ikajohta-

misen haasteet tunnistettiin kaikkia toimialoja koskeviksi.

Yhtymakohtia tunnistettiin henkilostdstrategian osa-alueiden ja kaupunkistrate-
gian valilla. Kaupunkistrategian kolme paapilaria likkeesta elinvoimaa, koulutuk-
sesta osaamista ja palveluista hyvinvointia ovat johdettavissa henkilostostrate-
gian eri osa-alueille. Mittaristoissa tunnistettiin sellaisia vaihtoehtoja, joita voi-



49

daan hyodyntaa myos henkilostostrategiassa kuten henkilostotilinpaatoksen tie-
dot. Lisaksi megatrendit olivat yhta valideja henkil0stostrategiassa kuin kaupun-
kistrategiassa. Vaeston ikdantyminen, tekoaly, julkinen talous, riskienhallinta ja
tyontekijoiden psyykkinen kriisinkestavyys ovat aiheita, jotka haastavat henkilos-
tojohtamista varmasti tulevaisuudessa. Keskusteluissa tunnistettiin myos kau-
punkistrategian ero henkilostostrategiaan. Kun kaupunkistrategiassa keskitytaan
hyvin pitkalle kaupungin toiminnan kehittamiseen ulkoisten sidosryhmien rajapin-

nassa, henkilostostrategia keskittyy sisaisen toiminnan kehittamiseen.

Taulukossa 4 on kuvattu tarkemmin tydpajapaivan paatteeksi keratyista materi-
aaleista tehty analysointi tutkimuskysymysten nakokulmasta. Kaikki ryhmat tun-
nistivat tiedolla johtamisen nykytilan heikkoudet; kerattya tietoa ei hyodynneta
riittavasti tai ollenkaan. Puutteina tunnistettiin paaasiassa vanhaan tietoon perus-
tuva paatdksenteko, turhan tydn maara ja tiedon huono leviaminen. Kaikissa ryh-
missa tunnistettiin tiedolla johtamisen tarkeys tuloksellisen henkildstdjohtamisen
saavuttamiseksi. Ennustettavuus ja tiedon hyodyntaminen henkilostojohtami-
sessa, nahtiin yhtena tarkeimpana tyokaluna tulevaisuuden megatrendeihin val-
mistautumisessa. Ryhmien nakemys oli etta organisaation tulisi kehittaa ja oppia

uusia toimintatapoja tiedolla johtamisesta varsinkin henkildstojohtamisessa.

Taulukko 4. Tyoryhmatyoskentelysta nostettuja huomioita

Kysymys Ryhma 1 Ryhma 2 Ryhma 3

Tiedolla johtami- | Tietoa keratddn mo- | Mittareita on run- | Organisaatiolla  on
sen nykytila nella eri tavalla, | saasti jo olemassa, | selkeasti tahtotila ke-
mutta sen hyddynta- | kaytetdankd riittd- | hittda toimintaa.

minen puuttuu. vasti.
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Puutteet

Paaasiassa hyddyn-

netaan jo vanhentu-

Mittareita on paljon,

kuinka paljon tyota

Keskitytdan  paljolti

negatiivisiin juttuihin.

nutta tietoa. Tieto ei | tehdaan turhaan. | Meilla on paljon hy-
tavoita kaikkia. Jotta tyo ei olisi pelk- | vaakin.
kada taulukointia, on
tarked miettid mitta-
reita etukateen.
Kehittamiskohteet | Tulevaisuuden me- | Tehokkaan johdon | Johtamisen kehitta-
gatrendit haastavat | ty0pdydan kehittdmi- | minen, toimintatapo-

henkildstdjohtamisen

varmasti jo lahivuo-

nen.

jen uusiminen ja or-

ganisaatiokulttuurin

sina puhumattakaan uudistaminen mah-

julkisen sektorin ta- dollistaa asioiden

loustilanteesta. En- eteenpain viemisen.

nakoivat tiedolla joh-

taminen on elinehto.

6.3 Loppuhaastattelun tulokset

Tyon paatteeksi lahetetty verkkokysely haastatteluihin (5 vastaajaa)
osallistuneille kartoitti koko prosessin vaikutuksista koko organisaation tiedolla
johtamiseen. Kyselyyn saatiin vastauksia kaikkiaan kaksi kappaletta. Kyselyn
ajankohta osui haasteelliseen ajankohtaan eli toukokuun kahdelle viimeiselle

viikolle, mika varmasti vaikutti vastausten vahaisyyteen.

Vastaajien mielesta prosessi oli kaiken kaikkiaan onnistunut. Organisaatio on

vastaajien mielesta kehittynyt tiedolla johtamisessa. Henkilostoraportin
kayttaminen on ollut tuttua, mutta varsinaisia kohdennettuja toimenpiteita taman
tiedon pohjalta ei ole suoraan tehty aikaisemmin. Odotuksena vastaajalla oli

saada tiedolla johtamisesta vakiintuneen toimintatavan.

Vahaisen vastaajamaaran vuoksi samanlaista analysointia ei voinut suorittaa.

Kahden vastaajan vastaukset tukivat kuitenkin omaa tulkintaani haastatteluiden
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ja tyopajatyoskentelyn jalkeen. Kuten toinen vastaajista toteaa, on selvaa, etta
lopulliset tulokset jaavat nahtavaksi. Tiedolla johtamisen kehittdminen organisaa-
tiossamme on kuitenkin saanut hyvan alun prosessin mukana. Tietoisuuden li-
saantyminen ja arjessa nakyminen ovat hyvia ja tarkeita signaaleja tiedolla joh-

tamisen eteenpain viemisessa.
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7 POHDINTA

Tutkimuskysymyksia asettaessa oli itselleni tarkeda tuoda esiin organisaation
kehittyminen tiedolla johtamisen saralla prosessin aikana. Ylivieskan kaupungin
tiedolla johtaminen oli prosessin aloituksen yhteydessa hyvin perustasolla olevaa
toimintaa. Opintojen aikana tehtiin tehtava, jossa pyydettiin tekemaan
kyselytutkimusta paattajataholle tiedolla johtamiseen liittyvista kasitteista.
Kyselyyn saatiin ihan vain muutamia vastauksia eika suurimpaan osaan
kysymyksia osattu vastata oikeastaan lainkaan. Nykytilaa arvioitaessa en
odottanut paljoa tiedolla johtamisesta organisaatiossa. Alkuvaiheen haastattelut
vahvistivat kasitystani. Kuten aikaisemmin todettiin, on organisaatiomme
kayttanyt henkilostdjohtamisen tukena dataa hyvin yksipuolisesti menneisyyteen
peilaten. Ennakoivaa taikka ennustavaa tiedolla johtamista ei ole ollut kaytossa
missaan muodossa. Henkilostostrategiaprosessin aikana on ollut nahtavissa
selkeitd muutoksia ei pelkdstaan henkilostdjohtamisen osalta, vaan koko

organisaation tiedolla johtamisessa.

Ylivieskan kaupunki on tyypillinen julkisen sektorin toimija tiedolla johtamisen
kehittymisen osalta. Siind missa yksityinen sektori joutuu Kilpailun vuoksi
kehittdmaan omaa toimintaansa yha tehokkaammaksi, tuottavammaksi ja ennen
kaikkea pysymaan kilpailijoihin nahden edella kavijana, ei julkisella sektorilla ole
ollut kilpailua eika nain tarvetta muutokselle ole ollut. Tahan tulokseen on tullut
myos Anne Dahl tutkimuksessaan Julkisen sektorin tiedolla johtamisesta (Dahl
A., 2018, 22). Paatoksenteossa on kaytetty hyvin suppeasti esimerkiksi
tilinpaatoksen yhteydessa saatujen lukujen kautta ja kuten haastatteluissa
kerrottin  ettda  seurataan  henkiloston maaraa ja  ikarakennetta.
Maararahatalouteen perustava toimintamalli ei kannusta dynaamiseen
kehittamiseen ja yleensakin poliittinen paatoksentekojarjestelma heikentaa
aktiivista (Mikkonen, J., 2023, 14-19).

Taloudellisen tilanteen kiristyessa kunta ei voi saastaa itseaan hengilta vaan sen

on pystyttava tuottamaan tietyt palvelut kuntalaisilleen. Anwar ja Abdullah
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(Anwar, G. & Abdullah N., 2021, 37-39) ovat tutkimuksessaan tutkineet
henkilostdjohtamisen vaikutusmahdollisuuksia julkisen organisaation
tuottavuuteen. Tutkimuksen mukaan juuri henkilostoresursseihin panostamalla
saadaan kestavaa kilpailuetua. Tiedolla johtamisen tuella henkilostojohtamiseen
on mahdollista saada vaikuttavuutta ja pitkalle tulevaisuuteen kantavaa

toimintaa.

TyOpajapaivan aikana keskusteltin useammassa ryhmassa henkilostoon
littyvista haasteista ja ongelmista tiedolla johtamisen kannalta. Yksi
tunnistetuista haasteista oli elakoityminen. Elakoitymisten myota organisaatiosta
on lahtenyt ja lahtee lahitulevaisuudessa paljon jopa vuosikymmenia samalla
tyonantajalla tyoskennelleita tyontekijoita. Heidan mukanaan siirtyy valtavasti
hiljaista tietoa pois, mika voi olla jopa riskienhallinnan kannalta aarimmaisen
kriittistd. Henkilosto vaikuttaa tiedolla johtamiseen monella eri tavalla. Aktiivinen,
innovatiivinen ja ennen kaikkea oikeanlaista osaamista omaava henkilosto vie
organisaatiota eteenpain. Seka Dahl (2022) ettd Mikkonen (2023) jakavat
ajatuksen, etta johtamisella, riittavilla ja oikeanlaisilla resursseilla seka
organisaatiokulttuuriin vaikuttamalla voidaan auttaa organisaatiota kehittymaan

tiedolla johtamisen saralla.

TyOpajapaivan keskusteluissa nousi pitkalti samoja sisaltoja henkiloston veto- ja
pitovoiman lisdamiseksi kuin Anwarin ja Abdullahin (2021, 37-39) tutkimuksessa;
henkiloston koulutukseen panostaminen, erilaiset kannustimet ja palkkiot ja
rekrytoinnissa osaavan henkiloston saaminen. Pieni kaupunkiorganisaatio on
toimintaymparistona erilainen verrattuna Anwarin ja Abdullahin tutkimuksen
kohteeseen esimerkiksi tyopaikan turvallisuuden kannalta. TyOpajapaivassa
tydpaikan turvallisuus ei noussut keskusteluissa esille, mutta paatdoksenteon

hajauttaminen johtamisessa oli yksi ehdotus johtamisen kehittamiseksi.

Kuten moni muukin julkisen sektorin toimija, Ylivieskan kaupunki on aloittanut
tiedolla johtamisen kehittamisen IT-tietojarjestelmista. Satsaukset resursseihin ja

selkea poliittisen johdon linjaus jarjestelmien kehittdmiseen on tuottanut tulosta
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ja parannusta tilanteeseen on jo hieman nahtavissa. Tietojarjestelmia on
yhdenmukaistettu ja automaatioon on pyritty siirtymaan yha enenevassa maarin.
Dahlin mukaan kunta-alalla tiedolla johtamisen kehittymisessa haasteellista on
myos yhtenaisten tietojarjestelmien puuttuminen, osittainen tai joko taysin
manuaalinen tiedon yllapitaminen seka yksinkertaisuudessaan kustannukset.
Pienet kunnat ja kaupungit, joihin myos Ylivieska kokonsa puolesta kuuluu, eivat
voi investoida satoja tuhansia yksittaisen jarjestelman kehittamiseen. (Dahl 2018,
24-29)

Henkildstostrategiaprosessin aikana kerattiin ja hyodynnettiin kerattya dataa mo-
nipuolisesti. Tiedon keraamisen tarvetta voi selittaa tiedolla johtamisen kasitteita
avaamalla. Tiedolla johtamisella pyritaan varmistamaan, etta paatoksenteko on
tietoperusteista. Tietojohtamisessa saatua tietoa ja olemassa olevaa osaamista
hyddynnetaan siten, ettd se tuottaa organisaatiolleen lisdarvoa. (Finto 2018) Kay-
tannon esimerkkina toimii tydntekijamarkkinoiden kilpailun kiristyminen. Julkisen
sektorin toimijan on loydettava useimmiten tyontekijan houkuttelemiseksi jokin
muu kuin palkkatasolla kilpailu. Yksi vaihtoehto on tehda vaikuttavaa tyota tyon-
tekijoiden hyvinvointiin ja tydontekijakokemuksen hyvaksi. Jotta tydntekijoiden hy-
vinvointiin ja tydssajaksamiseen voitaisiin vaikuttaa positiivisesti, on kerattava riit-
tavasta tietoa ja analysoida saatua dataa ja nain saavuttaa tietoon pohjautuvaa
tyontekijaymmarrysta (Saramies & Tornroos, 2021, 39). Tydntekijaymmarrys on
Luukan mukaan ehdoton edellytys onnistuvaan organisaation johtamiseen
(Luukka 2019, 118-119) ja sita kautta hyvaan tyontekijakokemukseen. (Sara-
mies & Tornroos 2021, 39)

Prosessin pohjaksi tyostetyt kyselytutkimukset seka tyoryhman erilaiset tyosken-
telytavat helpottivat monessa suhteessa strategian tyostamista. Keskusteleva ote
tydryhman kokoontumisissa nosti esille erilaisia nakdkulmia asioiden edista-
miseksi. Eri tyontekijaryhmien kuin myos luottamushenkildiden mukana olo toi
tydoryhmaan moniaanisyytta ja haastoi mukana olleita jasenia ajattelemaan asi-
oita monelta eri kantilta. Toimintaympariston muuttuessa haastavammaksi vaati-

mukset kasvavat erilaiseen, ennakoivampaan johtamiseen.
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Henkilostostrategiatyoryhma paatti prosessin aikana yhdistaa strategia-asiakir-
jaan myds toimenpideohjelman. Talla pyrittiin varmistamaan strategisten tavoit-
teiden vieminen kaytantoon nopeammalla aikataululla ja myos tuomaan asiakir-
jalle konkreettisempi ja helpommin lahestyttava muoto. Jos toimenpideohjelma
jatettaisiin seuraavaan vaiheeseen, siirtyisi strategian toteuttamisvaihe oleelli-
sesti eteenpain. Saramaen ja Tornroosin (2021, 242) mukaan organisaation tie-
dolla johtaminen on hyvalla tasolla ja HR-analytiikkaprojekti on onnistunut, jos
tiedon analysointi johtaa toimintaan organisaatiossa. Toimintaa on kyettava
muuttamaan, jos keratyn tiedon analysoinnin jalkeen tilanne sita vaatii. Esimer-
kiksi organisaatiolle tehdysta henkilostdon tydhyvinvointikyselysta oli havaittavissa
johdon ja henkiloston valisen toiminnan heikenneen. Tama huomio kaynnisti laa-
jan ja pitkaaikaisen prosessin esihenkilotyon kehittamiseksi. Esihenkildiden kou-
lutusohjelma ja selked panostus henkilostotyohon pyrkivat ennakoivasti tarttu-

maan ongelmaani. Ennakoivaan toimintaan pyritdan myos henkilostostrategialla.

HenkilostOstrategian odotetaan vaikuttavan eniten tiedolla johtamisen
kehittymiseen organisaation henkilostdjohtamiseen. Valitut mittarit ovat pitkalti jo
olemassa ja kaytdossa esimerkiksi henkilostotilinpaatoksessa. Nyt niiden hyddyn-
taminen henkilostostrategian mittareina tehostaa toimintaa ja jo valmiita sisaisia
prosesseja eika nain vaadi valtavia ylimaaraisia panostuksia. Myés Saramaki ja
Tornroos (Saramies & Tornroos, 2021, 138—139) suosittelevat olemassa olevien
mittareiden ja keratyn datan hyodyntamista tehokkaammin ennen uusien valitse-

mista.

Henkilostostrategian laadinnassa on ollut tarkea huomioida tutkimusten tuottama
data erilaisten toimenpiteiden vaikuttavuudesta. Esimerkiksi Dahlin (2018) tutki-
muksessa mainitut henkilostoon liittyvat uhat ja mahdollisuudet on pyritty huo-
miomaan valituissa tavoitteissa. Henkilostoresurssien ennustettavuus, oikeanlai-
sen osaamisen varmistaminen, henkiloston motivointi ja johtamisen kehittaminen

ovat osa valittuja strategisia linjoja. Tyoéryhma valitsi henkilostdstrategiaan kolme
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eri asiakokonaisuutta ja jokaiseen omat taydentavat kehittamiskohteet. Kolme pi-
laria valittiin kuvaamaan yhdenmukaisuutta Ylivieskan kaupunkistrategiaan (ku-
vio 11).

* Osaamisen kehittdminen
' ® Henkiléstén hankinta
* Palkkaus ja palkitseminen

* Johtamisen kehittdminen
.-'I' Viestinta

X 4

N\,

* Motivoitunut ja
sitoutunut henkildsto

* TyGhyvinvointi

Kuvio 11. Ylivieskan henkilostostrategia visuaalisesti tiivistettyna

Strategiatyohon olennaisesti kuuluva visio syntyi ajatuksesta, jossa haluttiin seka
luoda kuvaa yhtenaisesta, me-henkisesta tydyhteisosta. Vision tehtavana on
muodostaa kuva tulevaisuudesta — siita tilasta, mihin strategialla pyritaan. Sel-
keys, johdonmukaisuus, luovuus ja tarpeeksi kunnianhimoinen ovat hyvan vision
merkkeja. Aikajanteen tulee ulottua visiolla riittdvan kauaksi. (Peltomaki, 2019).
Henkilostostrategian visioksi johdettiin kaupunkistrategiasta "Me rakennamme

kasvun ihmeita!”
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Taman vision avulla pyrittiin kiteyttamaan ajatus uudesta organisaation toiminta-
kulttuurista; me-hengesta. Yhdessa tekemisella ja avoimuuden lisdamisella pyri-
taan loytamaan sellainen toimintamalli, joka aktivoi tiedon ja osaamisen jakami-
seen organisaation sisalla. Myos innostavuus uusien toimintamallien kehittami-

seen, jotta toiminta pysyy kannattavana tulevina haasteellisina vuosina.

7.1 Eettiset lahtokohdat ja luotettavuus

Henkilostostrategian kehitystydssa on useita huomioitavia eettisia kysymyksia.
Henkilostotietojen keraamisessa ja kaytdossa on oltava huolellinen. Tietosuoja- ja
tietoturvamaarayksia on noudatettava. Eettisyyteen kuuluu myos tiedonkayton
reiluus. Tietoja kaytetdan oikeudenmukaisesti ja tasapuolisesti ja tutkimuksen
paatoksissa pitaa huolehtia, ettd ne perustuvat objektiiviseen tietoon. On myds
tarkea huolehtia siita, etta tutkimuksen kohteena olevat henkilot tietavat tieto-

jensa kayttamisesta ja keraamisesta.

Eettisyys HR-asioissa on yksi olennaisimmista asioista. Data koostuu pitkalti hen-
kilotiedoista, yksiloa koskevista tiedoista. Henkilostoa koskevien tietojen keraa-
misessa ja kaytossa tulee huomioida tietosuojaa ja tietoturvamaaraykset. Tieto-
jen kasittelya saantelee EU-tason lainsaadanto eli tietosuoja-asetus. Se tunne-
taan paremmin kirjainyhdistelmalla GDPR. Sen avulla suojataan yksil6a henkilo-
tietojen sahkodisessa kasittelyssa (Yleinen tietosuoja-asetus EU 2016/679). Li-
saksi henkilon yksityisyyden suojaa varten on laadittu laki yksityisyyden suojasta
tydelamassa. (Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa 759/2004). Se maaritte-
lee tarkemmin, kuinka tydelamassa tulee kasitella tyontekijan henkildtietoja, mita
testeja tyonantaja voi teettaa tyontekijalla, minkalaista teknista valvontaa tyopai-
kalla voi suorittaa ja voiko tydnantaja hakea ja avata henkilokuntansa sahkopos-
tiviesteja. Naiden lakien ja asetusten ei ole tarkoitus estaa henkilotietojen keraa-
mista tai niiden kayttdéa, vaan varmistaa etta tietoja ei kaytettaisi vaarin ja muuhun
kuin alun perin itse henkild on tietonsa antanut. Lainsaadantdé myods vaatii orga-

nisaatioita varmistamaan, etta henkilotiedot sailytetaan turvallisesti ja vain sel-
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laisten ihmisten saatavilla, jotka niihin ovat oikeutetut. Yhteistoimintalaki varmis-
taa osaltaan, etta tyontekijat ovat tietoisia siita, miten heidan tietojaan kasitellaan

ja mihin heidan tietojaan kaytetaan. (Yhteistoimintalaki 1333/2021)

Opinnaytetyon aiheen huomioiden, on tarkea huomioida kaytettavan datan kasit-
tely. Vaikka analysoitu data ja kaikki informaatio on opinnaytetydssa taysin ano-
nymisoitua informaatiota, on alkuperainen data taynna henkildtietoja. Tietojen ka-
sittelyssa tulee huolehtia oikeanlaisesta tiedon sailyttamisesta ja siita, etta turhaa
tiedon sailyttamista ei tapahdu. Henkilostotiedon kaytto on myds oltava mahdol-
lisimman reilua, oikeudenmukaista ja tasapuolista. Saatujen tietojen perusteella
tehdyn paatoksenteon tulee perustua objektiiviseen tietoon ja lopputulos ei saa

olla eri henkilostoryhmia syrjiva.

Tyon luotettavuuden arvioinnissa on huomioitava kehittamistydn omat erityispiir-
teet. Osallistujien mahdollisuus osallistua tyon edetessa prosessiin on arvioitava
tyon loppuvaiheessa. Lisaksi on tarkea analysoida myos valitun menetelman so-
veltuvuus tyon lopuksi. Dokumentointi on tehtava koko prosessin ajalta, mika on
hyvin helppo toteuttaa, koska kunnallisessa tyéryhmatoiminnassa muistioiden ja

poytakirjojen yllapitamiseen on perusteet. (Hyvari & Vuokila-Oikkonen 2020)

HenkilostOstrategia vaikuttaa suoraan henkilostoon monella eri tavalla. Valitta-
vien mittareiden ja toimenpiteiden tulee kohdella eri tyontekijaryhmia tasapuoli-
sesti. Mittarit eivat saa johtaa sukupuoleen tai etniseen taustaan perustavaan

epatasa-arvoon.
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8 YHTEENVETO

8.1 Haasteesta toiseen

Opinnaytety0 ja sen koko prosessi painottuivat enimmakseen kaytannon toteu-
tukseen ja strategiatyon eteenpain viemiseen eri metodien avulla. Tutkimuksen
kannalta olisi ollut hyva syventaa haastatteluissa viela enemman tiedolla johta-
misen nakokulmaa. Tutkimuksen tulokset olivat pitkalti ennakoituja. Organisaa-
tion kehityskaari tiedolla johtamisen hyodyntamisessa on alkuvaiheessa, mutta
kehityskohteet on kuitenkin tunnistettu ja selkea tahtotila tiedolla johtamisen hyo-
dyntamiseen henkilostojohtamisessa on olemassa. Henkilostoasioihin seka tie-
tohallintoon panostaminen lisaresursseina mahdollistaa tiedolla johtamisen ke-

hittymisen haluttuun suuntaan.

Oli harmillista, etta prosessin edistaminen jai valtavan organisaatiomuutoksen jal-
koihin, ja tyon edistaminen seisahtui. Opiskelupaikan varmistumisen jalkeen siir-
ryin tekemaan hallintojohtajan tehtavaa, mika lopulta kesti puolitoista vuotta eli
suurimman osan opiskeluajasta. Tyokuorma kasvoi sijaisuuskuvioiden myota niin
suureksi, etta oma jaksaminen vaarantui. Alkuperainen suunnitelma mahdolli-
sista opintovapaista oli unohdettava heti alkuunsa, jotta tydarki olisi toiminut. Pro-
sessin venyminen toi myds toisen negatiivisen vaikutuksen. Harmillisesti oma
opinnaytetyoohjaajani vaihtui kolmesti oppilaitoksen toimesta, mika aiheutti myos
osaltaan ongelmia prosessin lapivientiin. Haluan kuitenkin nahda tassakin posi-
tiivisen puolen: sain omaan tyohoni sparrausta monen eri alan opinnaytety6oh-
jaajan toimesta, ja sita kautta nakdkulmani asiaan syveni useiden keskustelujen

myota.

Kokonaisuutena olen tyytyvainen prosessin antiin. Olen oppinut opintojen ja ta-
man tyon aikana prosessoimaan ja tarkastelemaan asioita eri nakokulmista. Tie-
teellinen ja tutkimuksellinen otteeni on kehittynyt ja myos asiantuntijatekstin tuot-

taminen on itselleni helpompaa. Omalle organisaatiolleni oli tarkeaa saada hen-
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kilostostrategia valmiiksi, mutta viela tarkeampana naen prosessin aikana kehit-
tyneita toimintamalleja. Taman tyon rinnalla on syntynyt kuin huomaamatta toi-
mintamalli, jossa esimerkiksi ohjelmistojen hankintojen tai toimintojen kehittami-
sen yhteydessa tietohallinto on aina mukana. Henkilostostrategian valmistuttua,
mittareiden seuranta on jatkuva prosessi, mutta kehittamistyotakin on jatkettava.
Tulevien vuosien haasteet vaativat uusia toimintatapoja. Tutkimukset tukevat na-
kemysta, etta esimiesten kouluttaminen tekoalyn ja erilaisten analysointityokalu-
jen kayttoon tulee ottaa jo lahiajan tavoitteeksi (Angelova, Stoyanova & Stoyanov
2023). Esimerkiksi kehittyneempien Excel-tyokalujen kayttdaste on aivan liian
matala. Pivot-tyOkalu on monelle aivan vieras puhumattakaan PowerBl:sta. Nai-
den tyOkalujen kehittdminen organisaatiossa ja nakyvampi kaytto voisi kasvattaa

innostusta omaksua uusia toimintatapoja.

8.2 Jatkotutkimusaiheita julkiselle sektorille

Jatkotutkimuksen kohteina voisi olla tarkempi analyysi erilaisten tiedolla johtami-
sen menetelmien vaikutuksesta organisaation strategiseen kehitykseen seka
kaytannon toimenpiteiden tarkempi osa-alue. Lisaksi olisi mielenkiintoista tutkia,
vaikuttaako organisaation kulttuuri ja henkiloston sitoutuminen jotenkin tiedolla
johtamisen onnistumiseen pitkalla aikavalilla. Myos eri toimialojen vertailu voisi
antaa arvokasta tietoa tiedolla johtamisen kehittamisesta eri toimintaymparis-

toissa.

Julkisella sektorilla on paljon opittavaa yksityisen sektorin toimintatavoista ja toi-
minnan kehittamisesta. Jo nyt tiedossa olevat megatrendit eivat lupaa helppoja
vuosia kuntasektorille tai ylipaansa julkiselle sektorille. On kuitenkin tarkea muis-
taa, mika kunnan tehtava loppujen lopuksi on. Kuntalain mukaan kunnan tarkoi-
tus on edistaa asukkaidensa hyvinvointia ja alueensa elinvoimaa seka jarjestaa
asukkailleen palvelut taloudellisesti, sosiaalisesti ja ymparistollisesti kestavalla
tavalla (Kuntalaki 410/2015). Se on jokaisen kunnallisen strategian lahtdkohta ja

lopputulema.
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Liite 1 1 (2). KEVAnN tydhyvinvointikysely henkildstolle

1. TYOHYVINVOINTIKYSELY
1.1 TyOn sujuminen tyoyhteisossa
o TyoyhteisOssani huolehditaan perehdyttamisesta
o TyoOyhteisdssani pystytaan kasittelemaan ja ratkaisemaan ristirii-
toja
TyOyhteis6ssani vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri
Olen selvilla tydyksikkoni tavoitteista
Yhteisty6 yksikoiden valilla toimii hyvin
Tyoyksikossani toimitaan yhteisesti sovittujen toimintatapojen mu-
kaisesti
o Jokainen tyoyksikossani tietaa sen tarkeimmat tehtavat ja toimin-
tatavat

O O O O

1.2 Tyotehtavat ja omat voimavarat

Tyo tarjoaa minulle mahdollisuuden ammatilliseen kehittymiseen
Voin kayttaa tietojani ja taitojani monipuolisesti

Minulla on tarpeeksi aikaa saada tyoni tehdyksi

Voin vaikuttaa tyotani koskeviin asioihin

Minulla on hyvat voimavarat kohdata muutoksia ja uusia haasteita
tydssani

o O O O

(©]

1.3 Tyohon liittyvat tuntemukset
o Tunnen itseni vahvaksi ja tarmokkaaksi tyossani
o Olen innostunut tydstani
o Tunnen tyydytysta, kun olen syventynyt tyohoni

1.4 Lahiesihenkilotyo

o Minun ja esihenkildon valilla vallitsee luottamuksellinen ilmapiiri

o Esihenkiloni keskustelee riittavasti kanssamme tyohon ja tyoyhtei-
soon liittyvista asioista

o Saan esihenkildltani palautetta siita, miten olen onnistunut tyos-
sani

o Koen esihenkiloni toiminnan puolueettomaksi ja oikeudenmu-
kaiseksi
Esihenkiloni on innostava ja kannustava
Esihenkiloni jakaa sopivasti vastuuta tyontekijoilleen

1.5 Tydnantajan toiminta
o Organisaation strategiset linjaukset ohjaavat toimintaamme
o Johtaminen organisaatiossa perustuu avoimuuteen
o Olen tyytyvainen koko organisaation johtamistapaan
o Tiedan saavani tukea tydnantajaltani, jos tyokykyni on heikenty-
massa
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Liite 1 2 (2). KEVAnN tydhyvinvointikysely henkildstolle

1.6 Kasitys tyonantajasta
o Suosittelisitko nykyista tyopaikkaa tuttavallesi?
o Oletko tietoinen organisaatiosi toimintatavasta, jonka mukaan toi-
mitaan, kun tyontekijan tyokyky on uhattuna?

1.7 Asiakkaat ja yhteistyo
o Keraamme saanndllisesti palautetta asiakkailtamme
o Hybddynndmme asiakkailta saamamme palautteen tydomme kehit-
tamisessa

2.TYOHYVINVOINTIKYSELY
2.1 Yleinen tyytyvaisyys toimialaan
o Olen tyytyvainen toimialani johtamistapaan

2.2 Tyohyvinvointitoimenpiteiden arviointi
o TyOnantajan tydhyvinvointitoimenpiteet tukevat riittavasti hyvin-
vointiani
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Liite 2 1 (1). KEVAnN kysely luottamushenkildille

Henkildsto- ja tydhyvinvointijohtaminen strategisena toimintana

Hallitus tai valtuusto on maarittanyt henkilostostrategiset tavoitteet
organisaatiollemme.

Henkilostostrategiset tavoitteet on johdettu organisaation strategiasta.

Hallitus tai valtuusto seuraa henkilostostrategisten tavoitteiden
toteutumista selkeilla mittareilla

Hallitus tai valtuusto arvioi paatoksenteon yhteydessa, miten
palvelutuotannon ja -rakenteen muutokset vaikuttavat henkilostoon
(esim. maara, rakenne, osaaminen, tyokyky).

Tyohyvinvointijohtamisen toteutuminen ja tulokset

Organisaation strategiset linjaukset toteutuvat kaytannon toiminnassa.

Poliittisella ja ammatillisella johdolla on selkea tyonjako
henkilostojohtamisessa.

Organisaatiomme henkildstéjohtaminen toimii hyvin kaytannossa.

Poliittisena paatdksentekijana olen tyytyvainen koko organisaation
johtamistapaan.

Organisaatiomme panostaa voimakkaasti henkildston tydhyvinvointiin
(esimerkiksi sairauspoissaoloja ja muuta tyokyvyttomyytta
ennaltaehkaisevat toimet).

Tyohyvinvointipanostuksilla on positiivinen vaikutus palvelujen laatuun ja
talouteen.

Asiakasnakokulma

Maine

Olen tyytyvainen organisaatiomme palvelujen laatuun.

Organisaatiossamme kerataan systemaattisesti asiakaspalautetta
paatoksenteon tueksi.

Suosittelisitko organisaatiotasi tydnantajana tuttavallesi?
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Tiedolla johtaminen henkilostostrategian kehitystyon tukena

Ylivieskan kaupungille tyostetaan tana vuonna ensimmaista kertaa henkilosto-
strategia. Tyota tukemassa on opinnaytetyoprosessi, joka keskittyy tarkastele-
maan prosessia tiedolla johtamisen kannalta. Nyt kasiteltavien kysymysten avulla
pyritaan kartoittamaan Iahtotilanne ja eri sidosryhmien odotukset henkilostostra-
tegiaan.

Vastauksia hyodynnetaan opinnaytetydssa.

Kiitos jo etukateen!

1. Mita Ylivieskan kaupungin sidosryhmaa edustat? (henkildston edus-
taja, tydnantajan edustaja, tietohallinnon edustaja, luottamushenkild)

2. Kauanko olet ollut tydsuhteessa/luottamushenkilona Ylivieskan kau-
pungilla?

3. Koetko, ettd henkildstohallintoon panostetaan organisaatiossamme?

4. Milloin ajattelit ensimmaisen kerran, etta organisaatiomme tulee laatia
henkilostostrategia? Miksi?

5. Kaupunkistrategia paivitettiin vime syksyna. Mika merkitys mielestasi
henkilostdstrategialla on suhteessa kaupunkistrategiaan?

6. Mita odotat nyt alkavalta prosessilta?

Henkildstostrategian sisaltd

7. Yha koveneva kilpailu seka suurten ikaluokkien elakdityminen haas-
taa kunta-alaa. Minkalaisia toimenpiteitd organisaatiossamme tulisi
ottaa kayttoon naiden huomioimiseksi? Onko monikulttuurisuus meille
ratkaisu?

8. Henkiloston osaamiseen tulee panostaa. Miten voisimme vaikuttaa
siihen, etta omaehtoinen ja elinikainen oppiminen olisi organisaa-
tiomme voimavara tulevaisuudessa?

9. Palkkaus ja palkitseminen on kunta-alaa haastava kokonaisuus, kun
taloustilanteen luvataan heikkenevan tulevaisuudessa. Miten tama tu-
lisi huomioida henkildstdstrategiassa? Onko palkitseminen mahdol-
lista olla kustannustehokasta?

10. Organisaatiomme sidosryhmat ovat olennainen osa toimintaymparis-
toa. Yhteistoiminta, tyontekijan osallisuus, tyosuojelu ja tyoturvalli-
suus vaikuttavat henkiloston aikaansaamiskykyyn ja parhaimmillaan
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helpottavat erilaisissa muutostilanteissa. Minkalaisia tydelaman jous-
totapoja tulisi olla kaytettavissa?

11.HenkilOstOstrategian eri osa-alueet ovat: osaamisen kehittaminen,
henkiloston hankinta, tavoitteiden maarittely ja arviointi, palkitsemi-
nen, motivointi ja sitouttaminen, tyohyvinvointi ja johtamisen kehitta-
minen. Onko jokin osa-alue sellainen, mihin organisaation tulisi pa-
nostaa erityisesti?

Tiedolla johtamisen nakokulma

12.Selitda omin sanoin, mita tiedolla johtaminen tarkoittaa?

13.Huomioidaanko organisaatiossamme riittavasi tiedolla johtamisen na-
kokulmaa henkilostdasioissa? Onko esimerkkeja hyvasta tavasta tai
onko jokin selkea puute?

14.0nko jokin tietty asiakokonaisuus tai tieto, jota haluaisit hyédynnetta-
van enemman henkilostbasioissa?

15. Miten tiedolla johtaminen tulisi nakya henkildstostrategiassa?
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