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Osaamisen kehittdmistd on tutkittu jo vuosien ajan monesta nakdkulmasta. Tassa tutkimuksessa ndkokul-
mana oli esihenkildiden henkiléstohallinnon ja HR-jarjestelmien osaaminen. Tdman opinndytetyon tarkoi-
tuksena oli kartoittaa esihenkildiden johtamisosaamisen, erityisesti henkildstéhallinnon ja HR-jarjestelmien
osaaminen, seka ndiden koulutustarpeet. Tavoitteena oli kehittda esihenkiléiden henkildstohallinnon ja HR-
jarjestelmien osaamista. Lopputuloksena syntyi HR-koulutussuunnitelma esihenkildiden henkildstéhallin-
non ja HR-jarjestelmien koulutuksiin Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle.

Taman opinndytetyon tutkimusstrategiana oli konstruktiivinen tutkimus. Tutkimuksen lahestymistapana oli
niin sanottu mixed methods research, jossa yhdistyvat laadullisen ja maarallisen tutkimuksen elementit.
Tutkimusaineisto kerattiin sdhkdiselld Webropol-kyselylomakkeella. Kohderyhmana olivat kaikki Pohjois-
Pohjanmaan hyvinvointialueelle siirtyvat esihenkilot. Kyselyyn vastasi yhteensd 212 esihenkil6a. Kyselylla
kartoitettiin esihenkildiden johtamisosaaminen, erityisesti henkildstéhallinnon ja HR-jarjestelmien osaami-
nen, sekd ndiden koulutustarpeet. Esihenkil6iltd pyydettiin kehitysehdotuksia henkiléstéhallinnon ja HR-
jarjestelmien koulutusten toteutustapaan, I6ydettdvyyteen ja saavutettavuuteen. Lisdksi pyydettiin kehi-
tysehdotuksia live-koulutuksiin, koulutustallenteisiin ja -materiaaleihin. Kehittamistyota tehtiin osaamisen
kehittamisyksikon palavereissa ja HR-asiantuntijoiden kehittamistyopajoissa.

Tutkimustulosten mukaan kolme tarkeinta henkilostéhallinnon sisaltékoulutustarvetta olivat osaamisen
kehittaminen, tyohyvinvointi, terveys ja tyokyky seka tyoaikamaaraykset. HR-jarjestelmista kolmeksi tar-
keimmaksi koulutustarpeeksi todettiin sahkdinen HR-tyopoyta ja Hesu-henkildstdsuunnittelu sekd HRM-
koulutusosio. Henkildstéhallinnon ja HR-jarjestelmien koulutustarpeista ja hyvinvointialueen alueista teh-
tiin SPSS:ssa ristiintaulukoinnit, joista koulutustarpeissa selvidad eroavuutta alueittain. Ristiintaulukoinnin
tulosten perusteella henkilostéhallinnon ja HR-jarjestelmien koulutuksia voidaan kohdentaa tarveldhtoi-
sesti ja aluepainotteisesti.

Tutkimustulosten, kehitysehdotusten ja kehittamispalavereiden seka kehittamistydpajojen tuloksena muo-
dostui esihenkildiden HR-koulutussuunnitelma henkildstéhallinnon ja HR-jarjestelmien koulutuksista. HR-
koulutuksia tullaan jarjestamaan sadannollisesti kuukausittain. Esihenkildiden henkildstéhallinnon ja HR-jar-
jestelmien osaamisen kehittamisessa pitda huomioida loppuvuonna 2022 kriittiset koulutukset, jotka liitty-
vat hyvinvointialueen ohjeiden hallitsemiseen, palkanmaksun oikeellisuuteen ja tyévuorosuunnittelun tur-
vaamiseen siirryttdessa Pohjois-Pohjoispohjanmaan hyvinvointialueelle 1.1.2023.
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Competence development has studied for years from many perspectives. In this study, the point of view
was the competence development of personnel management and HR systems of supervisors. The purpose
of this thesis was to survey the management skills of supervisors, especially the knowledge of personnel
management and HR-systems, as well as training needs. The aim was to develop the skills of personnel
management and HR-systems of supervisors. The result was a personnel management and HR-system train-
ing plan for supervisors in the welfare region of North Ostrobothnia.

The research strategy of this thesis was constructive research and the research approach called mixed
methods research, which combines elements of both qualitative and quantitative research. The research
material was collected using electronic Webropol-questionnaire. The target group of the survey was super-
visors how working in the welfare region of Northern Ostrobothnia. 212 supervisors responded to the sur-
vey. The survey surveyed the management skills of supervisors, especially the skills of personnel manage-
ment and HR-systems, as well as their training needs. Supervisors were asked for development proposals
for the implementation method, findability and accessibility of HR and HR-systems training. In addition,
development proposals for live trainings, training recordings and materials were asked. Development work
was done in meetings of the competence development unit and in workshops of HR specialist.

According to the results of the survey, the three most important content training needs of personnel man-
agement were competence development, well-being at work, health and work ability, and working time
regulations. The electronic HR-desk and Hesu-personnel planning and the HRM-training section were cho-
sen as the three most important training needs of the HR-system. In SPSS, cross-tabulations were made of
the training needs of personnel management and HR-systems, as well as the regions of the welfare, which
show the differences in training needs by region. Based on the results of the cross tabulations, personnel
management and HR systems training can be targeted based on needs and regionally.

The result of this thesis was the HR training plan for supervisors, which includes personnel management
and HR systems training, which will be organized regularly every month. In the development of personnel
management and HR-systems competence of supervisors, in the end of 2022, critical trainings related to
managing the instructions of the welfare region, correctness of salary payment and planning of work shifts
must be taken into account.
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1 Johdanto

Opinnaytetyon aihe on Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle siirtyvien esihenkiléiden henki-
|6stohallinnon ja HR-jarjestelmien osaamisen kehittaminen. Aihe on tullut esille omassa tyossani
Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin HR-asiantuntijana huomattuani puutteita esihenkiléiden
henkilostohallinnon asioiden muun muassa virka- ja tydehtosopimusten maarayksien ja sairaan-
hoitopiirin omien henkiléstohallinnon ohjeiden osaamisessa. Olen toiminut Pohjois-Pohjanmaan
sairaanhoitopiirissa HR-asiantuntijana ja hoitanut henkildstéhallinnon asioita viimeiset kymme-
nen vuotta. HR-asiantuntijoiden ja esihenkildiden on tarkeda tuntea tyolainsaadanto, virka- ja
tydehtosopimusten maaraykset seka henkilostéohjeet, jotta henkilokuntaa kohdellaan lainmu-
kaisesti, tasapuolisesti, oikeudenmukaisesti ja samoilla sdannagilla. HR-jarjestelmien kaytossa on
myo6s ongelmia, mikd hankaloittaa esihenkil6iden arkitoimintaa ja aiheuttaa muun muassa vir-

heellisesti hyvaksyttyja poissaoloja jarjestelman osaamattomuuden vuoksi.

Opinnaytetyon aihe on ajankohtainen Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen aloittaessa toimin-
nan 1.1.2023. On tarkeas, ettd hyvinvointialueen esihenkil6t saavat yhdenmukaista perehdytysta
henkildstdhallinnon asioihin ja HR-jarjestelmiin. Taman opinnaytetyon tarkoituksena on kartoit-
taa esihenkildiden johtamisosaamisen, erityisesti henkilostohallinnon ja HR-jarjestelmien osaa-
minen, seka naiden koulutustarpeet. Tavoitteena on kehittda esihenkildiden henkiléstéhallinnon
ja HR-jarjestelmien osaamista. Lopputuloksena syntyy HR-koulutussuunnitelma esihenkildiden

henkildstdhallinnon ja HR-jarjestelmien koulutuksiin Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle.

Hyvinvointialueelle siirryttdessa esihenkildina jo aiemmin toimivat esihenkilot jatkavat esihenki-
|6tehtdvissa ja uusia esihenkil6itd aloittaa ty6ssadan. Taiman vuoksi esihenkildiden perehdytys ja
koulutus henkilostéhallinnon asioihin sekd HR-jarjestelmien kayttoon tulee olla suunnitelmallista
ja proaktiivista. Esihenkil6illa tulee olla tiedossa henkilostda koskevat henkiléstdhallinnon ohjeis-

tukset, jotta kdytannot toteutuvat koko hyvinvointialueella yhtenaisina.

Osaamisen kehittamisella tassad opinnaytetydssa tarkoitetaan esihenkildiden henkilostéhallinnon
osaamisen varmistamista Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen strategian tavoitteiden mukai-
sesti. Henkilostohallinnolla tdssa opinnaytetydssa tarkoitetaan palvelussuhdeprosessiin sisalty-
vaa osaamista rekrytoinnista palvelussuhteen paattymiseen. HR-jarjestelmilla tarkoitetaan Poh-

jois-Pohjanmaan hyvinvointialueella kdayttoon otettavia henkildstohallinnon jarjestelmia.



Aluksi selvitan Webropol-kyselylld, mika on esihenkildiden osaaminen johtamisen eri osaamisalu-
eilla, erityisesti henkilostohallinnon seka HR-jarjestelmien kdytén osaaminen, sekad mihin he ko-
kevat tarvitsevansa koulutusta. Tama kyselytutkimus auttaa kohdentamaan esihenkil6iden hen-
kilostohallinnon ja HR-jarjestelmien koulutuksia tarveldahtdisesti ja aluepainotteisesti. Lopuksi
teen ehdotuksen esihenkildiden henkildstohallinnon ja HR-jarjestelmien koulutussuunnitelmasta

seka perustelut niistd kaytanteistd, jotka olisi hyva vieda kdytantoon hyvinvointialueelle.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa esihenkildiden johtamisen osaamisalueiden, eri-
tyisesti henkilostéhallinnon ja HR-jarjestelmien osaaminen. Tavoitteena on esihenkildiden henki-
|6stohallinnon ja HR-jarjestelmien osaamisen kehittdminen. Tutkimuksella saadaan tietoa esihen-
kiléiden henkilostéhallinnon ja HR-jarjestelmien koulutustarpeista koulutusten suuntaamiseksi

tarve- ja aluekohtaisesti.

Tutkimuskysymykset ovat:

Millaista esihenkildiden osaaminen on johtamisen eri osaamisalueilla erityisesti henkildstohallin-

non asioissa ja HR-jarjestelmien kaytossa siirryttdessa Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle?

Mihin johtamisen osaamisalueisiin, henkiléstohallinnon asioihin ja HR-jarjestelmiin esihenkilot

tarvitsevat koulutusta siirryttdessa Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle?

Miten esihenkildiden henkildstéhallinnon ja HR-jarjestelmien osaamista kehitetddn Pohjois-Poh-

janmaan hyvinvointialueella?



2  Toimeksiantaja

Hyvinvointialueuudistuksessa vastuu sosiaali- ja terveyspalvelujen seka pelastustoimen jarjesta-
misesta siirtyy kunnilta hyvinvointialueille 1.1.2023 alkaen. Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue
on yksi Suomen 21 hyvinvointialueesta. Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue muodostuu 30 kun-
nasta (kuva 1), jotka vastaavat alueen julkisista sosiaali-, terveys- ja pelastuspalveluista. Nykyiset
19 SOTE-organisaatiota ja kaksi pelastuslaitosta (Oulu-Koillismaan pelastuslaitos ja Jokilaaksojen
pelastuslaitos) yhdistyvat yhdeksi kokonaisuudeksi. NAima 19 SOTE-organisaatiota ovat Pohjois-
Pohjanmaan sairaanhoitopiiri (PPHSP), Raahen sairaala (RAS), Oulunkaaren kuntayhtyma (li, Pu-
dasjarvi, Utajarvi, Vaala), SOTE Helmi (Haapavesi, Pyhantd), Raahen seudun hyvinvointikuntayh-
tyma (Raahe, Pyhajoki, Siikajoki, Vihanti), Peruspalvelukuntayhtyma Selanne (Haapajarvi, Karsa-
maki, Pyhajarvi, Reisjarvi), Peruspalvelukuntayhtyma Kallio (Alavieska, Nivala, Sievi, Ylivieska) ja
Kuusamon, Oulun, Taivalkosken, Kempeleen, Limingan, Tyrnavan, Muhoksen, Lumijoen, Kalajoen,
Siikalatvan, Oulaisten ja Merijarven sosiaali- ja terveyspalvelut. Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointi-
alueella on noin 413 000 asukasta ja yli 18 000 tyontekijaa. Hyvinvointialueen toiminnan kaynnis-

tamiseksi valmistelutyota tehdaan parhaillaan. (Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue 2021.)

Pohjois-Pohjanmaan 5&2
hyvinvointialueen
alueet
Oulu
Koillismaa
Lakeus % Kuusamo, Taivalkoski

Hailuoto, Kempele, Liminka,

Lumijoki, Muhos, Tyrnava Oulunkaari

Siikajoki li, Pudasjérvi, Simo (kuuluu

Raahe

Pyhajoki Lappiin), Utajarvi, Vaala
Merijarvi
Kalajoki _ Oulainen Siikalatva
Alavieska Haapavesi
Kalajoki, Merijarvi, thies:a 1 Pypant Alavieska, Haapajarvi,
Pyhajoki, Raahe, Siikajoki S Haapavesi, Karsamaki, Nivala,

Sievi  Haapajarvi

Oulainen, Pyhajarvi, Pyhanta,
Reisjarvi, Sievi, Siikalatva,
Ylivieska

Pyhajarvi
Reisjarvi

Kuva 1. Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen alueet (Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue

2021)



Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen organisaation kokonaisrakenteesta on kokonaiskuva
(kuva 2), jossa kuvataan ylimpana toimielimet ja ohjausryhmét ja ndiden alapuolella ovat toimi-
alueet ja pelastuslaitokset. Aluevaltuusto, aluehallitus ja hyvinvointialueen johtaja johtavat hy-
vinvointialuetta kokonaisuutena. Aluevaltuusto on hyvinvointialueen ylin paattava elin. Alueval-
tuusto on valinnut llkka Luoman hyvinvointialuejohtajaksi 1.4.2022 alkaen toistaiseksi voimassa
olevaan virkasuhteeseen. Aluevaltuusto paattaa hyvinvointialueen organisaatiorakenteen, vastaa
hyvinvointialueen toiminnasta ja taloudesta seka kayttaa hyvinvointialueen paatosvaltaa. Kuntien
SOTE-organisaatiot jakautuvat aluejaon mukaisesti toimialueille kuuteen alueeseen: Oulu Etelai-
nen, Koillismaa, Lakeus, Oulu, Oulunkaari ja Rannikko. Kolme palvelukeskusta, joita ovat kuntou-
tus, laboratorio ja sairaanhoidolliset palvelut, tarjoavat toimialueille palvelujaan. Jarjestamistoi-
mintoihin kuuluu suunnittelu ja seuranta, strateginen talous ja resurssiohjaus, tiedolla johtami-
nen, tutkimus, opetus ja koulutus, kehittdminen, ohjaus ja valvonta, palvelujen hankinta ja hal-
linta, yhteisty6 sekda kumppanuus ja osallisuus. Konsernipalvelut palvelee koko muuta organisaa-

tiota. (Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue 2022.)
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Kuva 2. Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen organisaatiosta kokonaisrakennekuva (Pohjois-

Pohjanmaan hyvinvointialue 2022)



Konsernipalveluiden toimialue (kuva 3) kasittda hallintopalvelut, henkilostopalvelut, talous- ja

hankintapalvelut, tietohallinto, tekniset palvelut, ateria- ja puhtauspalvelut seka viestintapalvelut

(Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue 2022.)

Hallinto-
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ja tietosuoja
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palvelut

Henkildsto-
palvelut

* Yhteiset palvelut
* Palvelussuhde-asiat

* Neuvottelutoi-
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kehittdminen
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« Johtamisen tuki
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jarjestelmat

Kuva 3. Konsernipalvelujen perusrakenne (HR-Info HR-henkilost6lle Juha Jaaskeldisen 2.5.2022)

HR-infossa (2.5.2022) hyvinvointialueelle valittu henkiléstéjohtaja Juha Jaaskeldinen kertoi, etta

HR-asiantuntijat tyoskentelevat henkildstdpalveluiden vastuualueella. Vastuualueiden HR-asian-

tuntijat toimivat eri vastuuyksikoissa, joita ovat palvelussuhdeasiat, neuvottelutoiminta ja vies-

tinta, tyoyhteisdpalvelut, osaamisen kehittdminen seka rekrytointi- ja resurssipalvelut. HR-jarjes-

telmien padkayttajat toimivat eri HR-jarjestelmien padkayttdjina ja yllapitdjina seka vastaavat jar-

jestelman kehittamisesta. Alueelliset HR-asiantuntijat ovat alueelliset HR-asiantuntijapalvelut

vastuuyksikdssa. Alueellisten HR-asiantuntijoiden keskeisimpana tehtdavana on tukea hyvinvointi-

alueen esihenkil6ita HR-tehtdvissa ja huolehtia omalta osaltaan, ettd hyvinvointialueella nouda-

tettavat henkilost6a koskevat ohjeistukset jalkautuvat kdytannon tyohon ja kdytannot toteutuvat

hyvinvointialueella yhtenaisina.



3 Osaamisen johtaminen ja henkiléstdhallinto

Opinnaytetyon keskeiset kasitteet, jotka muodostavat viitekehyksen ovat organisaation osaami-
sen johtaminen, johtamisen osaamisalueet, henkilostohallinnon osaaminen ja henkiléstohallin-
non tuki esihenkildille seka osaamiskartoitus. Perehdyn johtamisen kirjallisuutteen ja aiempiin
tutkimuksiin johtamisesta erityisesti henkilostojohtamisesta kuntasektorilla ja SOTE-organisaa-

tioissa.

3.1 Organisaation osaamisen johtaminen

Osaamisen johtamisen avulla yrityksen strategian tavoitteiden edellyttdmaa osaamista hanki-
taan, uudistetaan, vaalitaan ja vahvistetaan. Osaamisen johtaminen on organisaatiossa moniulot-
teinen asia, joka on kuvattu yksinkertaisesti kuvassa 4. Yrityksen strategiassa maaritetdan yrityk-
sen tulevaisuuden tavoite, arvioidaan yrityksen nykytilaa ja selvitetdaan tulevaisuuden tavoitetilaa.
Yrityksen strategisen tason toiminnan paatokset antavat suunnan osaamisen kehittamisesta yri-

tyksen kaikilla tasoilla. (Viitala 2005, 14-15.)

Yrityksen strategia

—_— N

Yrityksen strategiset osaamiset \ Visio

Y
® Prosesseille ja toiminnoille m3aaritell3an
keskesiset osaamiset ja niiden tarkeys

*  Yksildille ja rybmille (tiimeille)
ma3ritell3an keskeiset osaamiset

S B il Kehittamis-
® Tehtaville maaritelldan — itel
osaamisvaatimuksst

1 vertailu 1

Kompetenssikartoitukset

ja -toimet

prosesseittain — toiminnoittain — yksikdittain — tiimeittdin - yksildittdin

Kuva 4. Osaamisen johtamisen keskeiset elementit (Viitala 2005, 15)



Yrityksen tyontekijoiden osaamisen vaaliminen ja kehittdaminen seka sen tuloksellinen hyddynta-
minen ovat osaamisen johtamisen olennainen tehtava. Yksittdisen tyontekijan osaamisen kehit-
tadminen ilman sidosta yrityksen tavoitteisiin saattaa auttaa tyontekijan tyémarkkina-arvon nou-
sua, eikd ndin valttamatta rakenneta yritykselle menestyvaa osaamispohjaa. Koko yrityksen osaa-
misen edellytys ja perusta ovat yksildiden osaaminen. Osaamisen johtamisen ydintehtava on yk-
silon oppimisen ja osaamisen ymmartaminen. Ihminen oppii ja kdyttda osaamista halujensa, jak-
samisensa ja kykyjensa mukaan. (Viitala 2005, 16.) Organisaation tavoitteellinen ja tuloksellisen

ty6 vaatii osaamisen, motivaation ja johtamisen yhteensovittamista (Tuomi & Sumkin 2012, 27).

Osaamisen johtamisesta vastaa ylin johto, koska johdon paatokset maarittavat organisaation pai-
notukset ja tehtdvat. Yrityksen tarvitseman osaamisen vaalimisesta on vastuu kuitenkin kaikilla
tyontekijoillda muun muassa oman osaamisen kehittdminen yrityksen tavoitteiden mukaisesti seka
ammattitaidon yllapito ja kehittdminen. Esihenkilon vastuulla on tdman mahdollistaminen johta-
massaan yksikdssa. Esihenkilon pitdd huolehtia tyontekijoidensa osaamisesta kuten muistakin re-
sursseista, joiden avulla yksikon tehtavat tulee hoidettua. (Juuti & Vuorela 2015, 71-72; Viitala

2005, 23-24.)

Maailma muuttuu organisaatioiden ymparilld nopeasti, mutta organisaatiot muuttuvat hitaasti ja
niissa toimivat ihmiset muuttuvat hyvin vahan, tuskin ollenkaan. Kuvassa 5 on kuvattu, kuinka
muutos haastaa uuden osaamisen hankkimiseen ja uusi osaaminen mahdollistaa kehittymisen ja

muutoksen. Haasteena ovat &killiset ja ennakoimattomat muutokset. (Viitala 2005, 29.)

/u_a.:m\

Muutos Osaaminen

Mahdollistaa

Kuva 5. Muutos ja osaaminen (Viitala 2005, 29)



Organisaation menestyminen riippuu siitd, mita sielld osataan, miten osaamista kdytetdan ja
kuinka nopeasti opitaan uutta. Osaamisen uudistumisella parjatdan muutoksissa. (Viitala 2005,

11.)

Toimintaympariston muutos edellyttda proaktiivista ja aktiivista toimintaa, osaamisen johtamista
strategiassa valitun vision saavuttamiseksi seka pois oppimista niista kaytdannoista, jotka eivat
enaa tue strategiaa (Tuomi & Sumkin 2012, 15, 19). Toimintaympariston muutos pakottaa yrityk-
sen ja tyontekijat oppimaan pois aikaisemmasta ajattelutavasta ja toiminnasta sekad haastaa uu-
della tavalla ajattelun ja toimimisen. Muutosjohtamisessa on kyse muutoksen aikaansaamisesta
ja tukemisesta. Organisaatiomuutos vaikuttaa organisaatioiden vilisiin ja sisdisiin ajattelutapoi-
hin, kdytantoihin, jarjestelmiin, tyo- ja tehtdvakokonaisuuksiin seka tyénkuviin. Oppimisprosessit
tulevat olemaan kirjavia, monipuolisia ja jatkuvia. Ndin ollen vaikeasti hallittavia perinteiselld hen-
kiloston koulutus- ja kehittdmismetodilla. Pohjimmiltaan muutoksessa ja kehittymisessa on kyse

muutoksessa toimivien ihmisten oppimisesta. (Viitala 2005, 29-30.)

Yrityksen menestymiselle ratkaiseva osaaminen on jatkuva oppiminen. Yrityksen kilpailukyvyn
ratkaiseva osaaminen on strateginen osaaminen, ydinpatevyys ja -kykenevyys. Strategia ja sen
vaatima osaaminen ovat tiiviisti sidoksissa yhteen. Inhimillisellda osaamisella tarkoitetaan henkista
pdadomaa tai inhimillistd pddomaa seka alyllista pddomaa. Inhimillinen padoma tarkoittaa organi-
saation tyontekijoiden tehokkuutta tehda to6ita ja kehittdaa toimintaa, jonka lisaksi alyllinen paa-
oma viittaa rakenteelliseen ja sosiaaliseen pddomaan. Organisaatiotason osaaminen, muun mu-
assa tietojarjestelmat, tutkimus-, kehittdmis- ja innovaatiotoiminta, organisaatiokulttuuri ja asia-
kassuhteet, kehittyvat henkisen pddoman seka henkiléston tietojen ja taitojen varassa. Esihenki-
|6n rooli organisaatiossa on tukea henkisen ja alyllisen pddoman hyvinvointia. (Lammintakanen

2011, 241-242; Viitala 2005, 35-37.)

Johtaminen vaatii henkil6kohtaisia ominaisuuksia ja kykyja. Johtamiseen vaikuttaa ty6- ja elaman-
kokemus, itsetuntemus ja jatkuva itsensa kehittdminen sekd halu toimia johtajana. Sosiaali- ja
terveysalan johtajan tarkein osaamisalue on oman johtamistydnsa ja johtamisosaamisensa kehit-
tdminen. (Lammintakanen 2011, 267-269.) Terveydenhuollon alalla henkilostéresurssit ovat mo-
nipuolisia ja vaativat suurta taitoa ja patevyytta kasitella tehokkaasti monipuolista tyévoimaa,

joiden yksilolliset tavoitteet ja motivaatiotaso vaihtelevat (Sarma & Barua 2018, 1).



3.2 Johtamisen osaamisalueita

Johtaminen voidaan jakaa strategiseen ja operatiiviseen johtamiseen. Strateginen johtaminen on
pidemman ajan toiminnan suunnan maarittamista ja suurista linjoista paattamista, kun taas ope-
ratiivinen johtaminen on strategian toteuttamista kaytannossa. Strategisen johtamisen osaamis-
alueita ovat organisaatio-osaaminen, paatoksenteko-osaaminen ja kehittamisosaaminen seka
muutosjohtamisosaaminen. Operatiivisen johtamisosaamisen osa-alueita ovat ohjausosaaminen,
hankintaosaaminen, henkiléstohallinnon osaaminen, viestinta- ja vuorovaikutusosaaminen seka
paivittdisjohtaminen. Naiden lisaksi tarvitaan muun muassa johtamisosaamista, talousosaamista,

tietojarjestelmdosaamista, substanssiosaamista ja turvallisuusosaamista. (Viitala 2019, 1.)

Tassa opinnaytetyossa tutkitaan esihenkildiden johtamisen osaamisalueiden osaamista, jotka
ovat laitettu sdhkoiseen Webropol-kyselylomakkeeseen Viitalan (2019, 1) johtamisen osaamis-
alueiden mukaisesti. Lisaksi on otettu mukaan eettinen osaaminen Pohjois-Pohjanmaan sairaan-
hoitopiirin henkiloston osaamisen kehittamissuunnitelmasta. Eettinen johtajuus korostaa johta-

miseen liittyvia ja johtajuutta ohjaavia moraalisia periaatteita arvoja ja hyveita.

Johtaminen voidaan jakaa myos ihmisten seka asioiden johtamiseen. Ihmisten johtamisella joh-
detaan ihmisid ja heidan toimintaansa seka tyohyvinvointia. Asioiden johtaminen liittyy sdantoi-
hin ja hallinnollisiin ohjeisiin. Johtamisen suunta on muuttunut, kun jokainen on oman tyénsa
asiantuntija, jolloin esihenkilén tehtdavdna on tukea tydntekijoitd ja saada jokaisen voimavarat

esille seka kehittaa niitd. (Juuti & Vuorela 2015, 16-21.)

Henkilostévoimavarojen johtamisesta (human resource management, HRM) puhutaan myds ni-
mella inhimillisten voimavarojen johtaminen tai inhimillisten resurssien johtaminen. Henkildsto-
hallinto on osa henkiléstovoimavarjojen johtamista. (Lammintakanen 2011, 241.) Pohjimmiltaan
henkildstévoimavarojen johtamisen tarkoitus on maksimoida tuottavuus optimoimalla tyénteki-

joiden tehokkuus (Sarma & Barua 2018, 1).

Johtamistyota tehdadan eri tasoilla ja tasot voidaan jakaa yksikertaisesti: ylin johto, keskijohto ja
lahijohto. Sosiaali- ja terveydenhuollossa ylimmalla johdolla tarkoitetaan organisaation strate-
gista johtajaa muun muassa sairaanhoitopiirin johtajaa, toimialajohtajaa tai perusturvajohtajaa.
Keskijohto on ylimman johdon ja ldhijohdon valissa esimerkiksi ylihoitaja ja yksikdn johtaja. Lahi-

johtajalla tarkoitetaan tyonjohtajatyyppista eli johtajan ja tyontekijan valista johtamissuhdetta.
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(Rissanen & Hujala 2011, 82.) Sosiaali- ja terveydenhuollossa henkildstévoimavarojen johtaminen
on paaasiassa lahijohtajien vastuulla ja organisaation muut HR-yksik6t muun muassa rekrytointi-
palvelut ja osaamisen kehittamisyksikot tukevat palveluillaan henkildstévoimavarojen johtamista

(Lammintakanen 2011, 256).

3.3 Henkiléstohallinnon osaaminen

Henkilostéjohtamisella tarkoitetaan tehtavid, jotka liittyvat henkiléstovoimavarojen maaralliseen
riittavyyteen, tarvittavan osaamisen varmistamiseen ja sitouttamiseen seka hyvinvointiin. Henki-
|6stojohtamista tehdddn kdytdannossa kaikissa organisaation tasoissa: ylin johto, keskijohto, esi-
henkilot, henkilostoammattilaiset seka myos luottamushenkil6t ja tydsuojeluorganisaatiossa toi-
mivat henkil6t. Henkilostohallinto kasittaa lakisaateiset henkilostdasiat kuten tydsopimusasiat,
palkanlaskennan, tyontekijatiedot ja henkilost6a koskevat raportit. Esihenkilotyo eli 1ahijohtami-
nen liittyy henkilostéjohtamiseen, koska ldhijohtajat tekevat henkilostojohtamista kaytannossa:
ottavat palvelukseen, palkitsevat, ohjaavat, kannustavat, arvioivat ja irtisanovat tyontekijoita.

(Viitala 2021, 1.) Henkilostdjohtamisessa esimiestaidot ovat ratkaisevia (Koivuniemi 2004, 196).

Henkilostoresurssien tehokas johtaminen terveydenhuollon organisaatioissa ja sairaaloissa on
haastava tehtavd suurten  henkilostoresurssihaasteiden  vuoksi.  Terveydenhuollon
henkildstohallinnnon suurimmat haasteet ovat muun muassa pula ammattitaitoisesta
tyovoimasta, tyovoiman poistuminen, monipuolinen tydvoima, ympadrivuorokautinen tuki,
terveydenhuollon henkildston verkostoitumisen puute ja johtamisen haasteet. (Sarma & Barua

2018, 10.)

Henkilostokaytannoilla tarkoitetaan konkreettisia henkilostojohtamisen erilaisten tehtavien hoi-
tamista, jotka liittyvat organisaation tapaan hoitaa esimerkiksi rekrytoinnit (rekrytointikaytan-
not), palkitsemiset (palkitsemiskdytannot), osaamisen kehittdminen (osaamisen kehittamiskay-
tannot) ja esihenkilotyon kaytannot ja niin edelleen. Henkilostokdytdannot on kuvattu laajemmin

kuvassa 6 mukailen Viitalan kuvaa henkilostokaytdannoista. (Viitala 2021, 1.)
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Henkilosto- Rekrytointi Palvelussuhteen
suunnittelu hallinta

Tydprosessit ja | Perehdytys,/tyon
tyBtehtavat \ / opastus
Osallistamis- Osaamisen
kdytannot kehittdminen
Esihenkilatydn Palkkaus
kaytannat Palkitseminen
Sisdinen Tvahvvinvointi ) )
viestints yohyvinvointi Urajohtaminen

Tydturvallisuus

Kuva 6. Henkilostokaytannot (mukaillen Viitala 2021,1)

Tassa opinndytetydssa tutkitaan esihenkildiden osaamista ja koulutustarpeita henkilostokaytan-
noistd, jotka liittyvat rekrytointiin, palkkaukseen ja palkitsemiseen seka palvelussuhteen hallin-
taan. Palvelussuhteen hallinta sisaltdd muun muassa tydsopimukset, virkamaaraykset, tydaika-
maaraykset, vuosilomat, virka-, perhe- ja koulutusvapaat sekd osaamisen kehittamiseen. Henki-
|6stokdytantoja kuvataan tassa opinndytetydssa Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin HR-asi-

antuntijana toimiessani tulleen kokemuksen ja osaamisen perusteella.

Henkiloston rekrytointi koostuu kaikista niista toimista, joilla organisaation palvelukseen hankin-
taan tarvittavaa henkilostda suhteessa sen toiminaan. Palkattavan henkilén kanssa tehdaan tyo-
sopimus, jossa on huomioitava tydlainsdaadannon ja tydehtosopimuksen maardaamat minimi- ja
maksimiehdot. Tydsopimusten luominen ja sdilyttdminen ovat osa henkiléstohallintoa. (Viitala

2021, 3.)
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Kun henkil6 valitaan virkaan, on huomioitava virkalainsaadanto ja virkaehtosopimuksen maaraa-
vat ehdot. Suuressa organisaatiossa, kuten Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa tydsopimuk-
sia ja virkamaarayksia tekevat HR-sihteerit esihenkilon pyynnosta (ellei esihenkil6 tee itse) HR-
jarjestelmaan. Tyosopimukset ja virkamaaraykset tehdaan henkilostohallinnon ohjeistuksen mu-
kaisesti huomioiden tyoehtosopimukset, paikalliset sopimukset, vakiintunut kdytanté muun mu-

assa tyoaikamaaraykset ja palkkaus seka palkitseminen.

Henkilostotietojarjestelma (human resource information systems, HIRS) eli HR-jarjestelma on
henkilostdjohtamisen tyotd helpottava tyokalu, joka sdadstdd manuaalista tyotd, vahentaa vir-
heitd, sadstaa aikaa ja sita kautta tuottaa kustannushyotya sekd varmistaa tiedon sdilymisen ja
tietoturvan. HR-jarjestelmat nopeuttavat myos tiedon kulkua ja saatavuutta, prosessointia ja hyo-
dynnettavyytta. Parhaimmillaan HR-jarjestelma on helppokayttdinen tyokalu, jolla voi hallinnoida
henkilon koko tyoelinkaarta. HR-jarjestelmat ovat usein integroitu organisaation muiden jarjes-
telmien kanssa osaksi kokonaisvaltaista tietojarjestelmaa, josta 16ytyy niin sanottu esihenkilon

tyopoyta, jossa esihenkild pystyy katsomaan alaistensa tietoja. (Viitala 2021, 4.)

Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa on kaytossa ja Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle
tulee kayttoéon Kuntarekry, joka on valtakunnallinen kunta-alan tydnhakupalvelu ja kuntatyénan-
tajien rekrytointipalvelu. Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa tyopaikkailmoituksia tekevat
Kuntarekry-jarjestelmaan esihenkilot ja HR-sihteerit seka rekrytointipalvelut, joka hankkii akillisiin

poissaoloihin tyontekijoita Kuntarekry-jarjestelméan kautta.

Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissd on tdlld hetkelld kdytéssda sahkoinen HR-tyOpoyta
(Hertta, WebTallennus), jossa esihenkilondkymassa esihenkild pystyy tekemadn muun muassa
tyosopimuksia ja hyvaksymaan poissaoloja. HR-tyopoydassa on HR-vuosilomaosio, jossa nakyvat
lomasuunnitelmat ja esihenkilé hyvaksyy vuosilomia ja lomasopimuksia. Tieto naista siirtyy
Prima-palkkajarjestelméaan. Kaikilla tyontekijoillda on HR-tyopoydan henkilostonakyma, josta ano-
taan poissaolot. Henkil6stondakymasta loytyvat sahkoiset lomakkeet. Vuosilomaosiossa suunnitel-
laan ja anotaan vuosilomat seka tehdaan lomasopimuksia. HR-tyopoytdan on liitetty myés HRM-
koulutusjarjestelma, josta I6ytyvat sisdiset koulutukset ja henkiloston koulutustiedot. Esihenki-

I6ndkymasta esihenkild nakee tydntekijoidensa koulutustiedot.
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Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa hyvaksytaan matkasuunnitelmia ja -laskuja seka kulu- ja
kilometriveloituksia M2Blue-matka- ja kuluhallintajarjestelman kautta. Edella mainitusta jarjes-
telmasta tiedot menevat Prima-palkkajarjestelmaan, josta tieto siirtyy Titania-tydovuorosuunnit-
teluun ja laskentaan seka SISO-ladkareiden sijoitussovellukseen. OYS Ensihoidolla on kaytdssa
Promeron-henkildstéhallinnonjarjestelma ja Omaveppi-sovellus, josta henkilosto ndakee tulevat ja
tehdyt tyovuorot, vuosilomat, sdastdvapaat, tyoaikapankkisaldot seka josta haetaan ja hyvaksy-

tetdan kaikki poissaolot.

Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissd on kaytdssa myos muita jarjestelmia, jotka liittyvat hen-
kiléstohallintoon: QlikView-johdon raportointityokalu, josta 16ytyy muun muassa henkiloston
poissaolo- ja ty6panos-raportit. Vakanssipohjaisen Hesu-henkilostésuunnittelujarjestelman
kayttod on vasta alkamassa ja se on tyokalu, joka auttaa budjetin seurannassa, ennustamisessa ja
suunnittelussa. Valmu-sovelluksessa tehddan viranhaltijapaatokset ja valmiit paatdsasiakirjat tal-
lentuvat Twebiin. HaiPro on potilas- ja asiakasturvallisuutta vaarantavien tapahtumien raportoin-
timenettely ja tietotekninen tyodkalu, josta 16ytyy myos henkiléstoon kohdistuvien (tyoturvalli-

suus) vaaratapahtumien raportointi.

Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueella otetaan HR-jarjestelmista kayttoon: CGl:n sahkdinen HR-
tyopoyta, WebTallennus, HR-raportointi, Prima, Promeron, Titania ja M2Blue-matkahallintajar-
jestelma. Muita kayttoon otettavia jarjestelmia ovat Valmu, HaiPro ja Hesu-henkildstosuunnit-

telu.

3.3.1 Henkilostohallinnon tuki esihenkiloille

Henkilostéhallinnonpalvelut sisaltavat perinteisesti muun muassa henkildstosuunnittelun, rekry-
toinnin, perehdyttamisen, palvelussuhdeasiat, palkkauksen, palkitsemisen, henkiloston kehitta-
misen, tyohyvinvoinnin ja johdon tukemisen henkildstoasioissa (Viitala 2005, 233). Organisaa-
tiossa esihenkil6ita tulee tukea ja heidan esihenkildovalmiuksia pitaa kehittaa saannollisesti. Tama

edellyttaa tukipalveluiden saatavuutta. (Koivuniemi 2004, 203.)

Henkilostéammattilaiset tukevat johtajia ja Iahijohtajia osaamisen johtamisessa ja tyontekijoita

ammattitaidon kehittamisessa seka yrityksen infran ja vélineiden kehittamisessa (Viitala 2005,
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23-24). Useissa organisaatiossa, kuten sairaalassa, henkilostohallinto on erillinen yksikko ja yh-
teys organisaation esihenkil6ihin on hieman hajanaista ja irrallista. Talloin syntyy mielikuva, etta
esihenkil6t palvelevat HR-toimintoja henkildstoon liittyvien suoritusten, tiedostojen ja raporttien
tuottamisessa. HR pitdisi nahda strategisena kumppanina, joka tukee esihenkil6ita arjen tyossa ja

tyon kehittamisessa. (Tuomi & Sumkin 2012, 37.)

Henkilostéammattilaiset huolehtivat esihenkilotyon kaytannoista ja esihenkiléiden osaamisen ke-
hittdmisesta. Henkildstoammattilaiset tukevat esihenkil6ita ja tukimuotoja on esitetty tarkemmin

kuvassa 7, joka on mukailtu Viitalan (2021, 4.) kuvasta.

Henkilostostrategia ja sen ldpikdynti
Henkilostokaytdnnot

HR-tavoitteet ja mittarit
HR-ohjeistukset

HR-koulutukset ja tiedotteet
Neuvonta ja tuki
HR-tietojarjestelmat

Palaute ja kannustaminen

Valmennukset, mentorointi ja muu kehittdminen

Kuva 7. Henkiléstoammattilaisten tuki esihenkiléille (mukaillen Viitala 2021, 4)

Tyo6tehtaviin henkilostoammattilaisilla liittyy myos entistd enemman asiantuntijuutta, joka vaatii
yhd enemman ja monipuolisempaa osaamista seka itsendistd etta tiimeissa tapahtuvaa ongel-
manratkaisua, tiedon ja tietdmisen kasittelya ja tiedon jalostamista. Oman osaamisen ajan tasalla

pitdminen ja jatkuva uuden oppimisen tarkeys korostuu. (Otala 2008, 23.)
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Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa keskeinen osa esihenkilotyota on palvelussuhteeseen
liittyvien asioiden hoitaminen: rekrytointi, palvelussuhteen aloitus, perehdyttaminen, palkkaus,
palkitseminen, tydaikamaaraykset, tyo-, virka- ja perhevapaat, tyohyvinvointi, terveys ja tyokyky,
koulutus, vuosilomat ja palvelussuhteen paatds. HR-asiantuntijat toimivat johdon ja esihenkil6i-
den tukena henkiléstohallinnon asioissa seka HR-jarjestelmien ohjauksessa ja kouluttamisessa.

Digitalisaatio tuo mukanaan oppimishaasteita erilaisten sovellusten kayttéonoton myota.

Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueella alueellisten HR-asiantuntijoiden keskeisena tehtavana
on tukea hyvinvointialueen esihenkil6itd HR-tehtavissa. HR-asiantuntijat huolehtivat omalta osal-
taan, ettd hyvinvointialueella noudatettavat henkilostod koskevat ohjeistukset jalkautuvat kay-
tdnndn tyohon ja kdytannot toteutuvat hyvinvointialueella yhtenaisina. Lisdksi hyvinvointialueella
on HR-asiantuntijoita, jotka vastaavat keskeisten HR-jarjestelmien paakayttajatehtavista ja laati-
vat ohjeistukset sekd vastaavat tarvittavan henkiloston kouluttamisesta jarjestelman kayttéon

yhdessa alueellisten HR-asiantuntijoiden kanssa.

Vastuualueiden HR-asiantuntijat vastaavat erikseen vastuualueen maaritellyista asiantuntijateh-
tavistd. Asiantuntijatehtdvat ovat palkkausjarjestelman yllapito ja kehittdminen, palvelussuhtei-
siin liittyvat ohjeet ja toimintamallit, henkilostosuunnittelu ja vakanssinhallinta, yhteistoiminta ja
henkilostoviestinta, tyokyvyn hallinnan tuki ja tyoterveyshuolto, osaamisen kehittdminen, tay-

dennyskoulutus ja perehdytys seka resurssinhallinta ja rekrytointi.

3.3.2 Osaamiskartoitus

Osaamiskartoitus antaa kuvan osaamisen nykytilasta, kehittdmistarpeista ja auttaa maarittele-
maan osaamistavoitteita (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 70; Tuomi & Sumkin 2012, 90). Osaa-
miskartoitus voidaan jakaa kahteen osaan: ensin tutkitaan mitd osaamista tarvitaan nyt ja tule-
vaisuudessa, jonka jalkeen naiden tulosten pohjalta laaditaan osaamiskartta. Osaamiset tulisi ku-
vat mahdollisimman kdaytannonlaheisena toimintana siten, ettd sen perusteella kuka vain pystyy
arvioimaan henkilén osaamista. On tarkeda arvioida seka nykyista osaamista etta tulevaisuuspai-
notteista osaamista, toisaalta huomioitava, ettei tata tulevaisuuden osaamista vield tarvitse olla.
Osaamisten tunnistamiset toimivat kehittamisen tavoitteina. (Juuti & Vuorela 2015, 72; Kupias

ym. 2014, 70-71.)
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Kehittamistarpeet voivat liittya kehittdamissuunnitelmaan tai sitten syyna voivat olla esimerkiksi
organisaation toimintaympariston muutokset, tehtavien uudelleen jarjestelyt, uudet toiminta- ja
tydomenetelmat, uudet koneet ja ohjelmistot tai vaikkapa tiukentunut kilpailu. Suuret muutosti-
lanteet ovat aina haastavia osaamisen kehittamiselle, koska silloin osaamista pitda kehittaa no-
peasti ja paljon. Jos muutos ei edisty toivotulla tavalla, kannattaa pohtia, mita on tehty oppimisen
hyvaksi ja, onko muun muassa osaamisen kehittamisen tuki ollut riittava. (Kupias ym. 2014, 96,

186-187.)

Kehittamisen pitda olla suunnitelmallista huomioiden nykyiset tarpeet seka tulevaisuuden tar-
peet. Esihenkilon pitdd suunnitelmallisesti kehittda itsedan ja tyontekijoitaan. Esihenkilon pitaa
huolehtia tavoitteellisesti oman osaamisensa johtamisesta ja kehittdmisestd nykyisessa tyossa

seka tulevaisuudessa. (Kupias ym. 2014, 214-215, 234-235.)

Osaamista voidaan kehittdd monin eri tavoin. Osaamisen kehittdmisessa on kuitenkin aina kyse
kdytannonlaheisestd toiminnasta. Osaamisen kehittdamisessa voidaan kadyttaa hyvinkin innovatii-
visia toimia. Osaamista voidaan pitaa ylla ja kehittdaa esimerkiksi henkilostokoulutuksilla, pereh-
dyttamisilla ja tyotehtavien kierrattamisilla sekd mentoroinnilla. Osaamisen kehittaminen nakyy
nopeasti tuottavuuden nousuna, uudistuksina ja sairauspoissaolojen vahentymisena seka lisaan-
tyneend tyonimuna. (Tyohyvinvointi-info n.d.) Tassa tutkimuksessa Pohjois-Pohjanmaan hyvin-
vointialueelle siirtyvien esihenkiléiden henkiléstéhallinnon ja HR-jarjestelmien osaamista seka
koulutustarpeita kartoitetaan esihenkildille tehdyssa Webropol-kyselyssa. Tutkimustuloksia kay-
tetdan esihenkiléiden HR-koulutussuunnitelman tekemiseen seka esihenkildille jarjestettdvien
HR-koulutuksien kehittdmiseen esihenkildiden henkildstéhallinnon ja HR-jarjestelmien osaami-

sen edistamiseksi, vahvistamiseksi ja yllapitamiseksi.

3.4 Aiemmat tutkimukset

Kozakin, Sedikovan ja Klevetsin (2020, 86) mukaan julkisen alan henkilostépolitiikassa on ongel-
mia, jotka johtuvat pdaasiassa henkiloston tarpeiden ymmartamattomyydesta ja henkilostore-
surssien tehottomasta kaytosta. Ongelmiin vaikuttavat strategisen johtamisen riittdmaton koulu-

tus, strategisia muutoksia ja innovaatioita vastustetaan, taloudellisesta resurssista on puutetta,
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henkildston motivointijarjestelma on puutteellinen, organisaation ja henkildstéjohtamisen jous-
tavuuden riittamattomyys seka strategisen henkilostéjohtamisen riittamaton tuki. Innovatiivisia
henkilostoteknologioita tulee toteuttaa ja soveltaa julkishallinnossa, koska niiden kaytto tehostaa
merkittavasti henkildstotyota. Viime vuosina on yha enemman tunnustettu, ettd henkildstdpoli-
tiilkan ja -johtamisen on oltava terveydenhuollossa suorituskykya edistdvan kestavan ratkaisun

ytimessa (Buchan 2004, 1).

Laineen (2018, 258, 266) mukaan organisaation rakenne, kulttuuri ja yksilot ovat tarkeita tekijoita
HR-roolien ja henkiléstohallinnon osaamisen edistamisessa. Henkilostdhallinnon kaytannot
muokkaavat organisaation systeemistd kokonaisuutta ja myo6tavaikuttavat uusien kehityskulku-
jen syntymiseen. Henkilostévoimavarojen johtamisen kaytantojen kehittdmisessa on tarkeaa tun-
nistaa ja maaritelld parhaat henkiléstovoimavarojen johtamisen kdytannot seka levittaa etta ar-

vioida niitd (Buchan 2004, 7).

Henkilostopalvelut ovat paljon tehokkaampia henkilostopalveluiden tarjoamisessa kuin johtajien
kouluttamisessa HR-paatoksista. Henkilostopalvelujen strategisen panoksen laatu korreloi enem-
man sen kanssa kuinka hyvin henkilostdpalvelut kouluttavat johtajia kuin etta kuinka hyvin hen-
kilostopalvelut tuovat lisdarvoa tarjoamalla korkealaatuisia palveluita tai kuinka hyvin henkilds-
topalvelut tuovat lisdarvoa varmistamalla, ettd sdantoja ja ohjeita noudatetaan. (Boudreau 2011,

85.)

Organisaation muutoksessa HR-ammattilainen kohtaa useita uusia haasteita. HR-ammattilainen
on mukana kouluttamassa ja motivoimassa uusiin organisaation rooleihin, rakenteisiin seka orga-
nisaation kulttuuriin. Aiemmat vakiintuneet palkitsemis- ja tunnustusjarjestelmat muuttuvat.
Muutoksen yhteydessa vaaditaan jokaiselta oma panoksensa organisaatiolle. (Johnston 2001, 42—
43.) Menestyvassa organisaatiossa on moniosaajia, jotka ovat valmiita oppimaan uutta ja siirtyvat

tarvittaessa tehtavista toisiin seka uusiin tehtaviin (Koivuniemi 2004, 48).
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4 Tutkimusstrategiana konstruktiivinen tutkimus

Tassa opinnaytetydssa kartoitetaan Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle siirtyvien esihenki-
|6iden taman hetkinen johtamisosaaminen, erityisesti henkildstdhallinnon ja HR-jarjestelmien
osaaminen, seka selvitetdaan koulutustarpeita. Tavoitteena on kehittda esihenkildiden henkilosto-
hallinnon ja HR-jarjestelmien osaamista. Lopputuloksena syntyy HR-koulutussuunnitelma, jota
voidaan kayttaa esihenkildiden henkilostdhallinnon ja HR-jarjestelmien koulutuksien suunnittele-

misessa ja jarjestamisessd Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueella.

Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tieto ei ole ainoastaan tieteellista tietoa, vaan uutta tietoa
syntyy toimintaymparistossa ja kdytannoissa. Uusi tieto on kaytannollista ja yhteistyolla tutkijat,
kehittdjat ja konsultit jakavat tietoa ja osaamistaan. Tietoa tulee tutkijan ja tutkimuskohteen vuo-
rovaikutuksessa ja sen tarkemmasta analysoinnista. Praktisessa |ahestymistavassa tutkija, asian-
tuntijat ja tutkimuksen kohdeyleiso yhdessa tunnistavat ongelmat ja niiden taustalla olevat tekijat

seka suunnittelevat toimenpiteitd ongelmien ratkaisemiseksi. (Toikko & Rantanen 2009, 42-53.)

Konstruktiivinen tutkimusote on innovatiivisia konstruktioita tuottava tieteellinen menetelm3,
jolla pyritdan ratkaisemaan todellisen maailman ongelmia ja tuottaa kontribuutioita sovelletta-
valle tieteenalalle esimerkiksi liiketaloustieteenalalle, jolle tdma tutkimusote on alun perin kehi-
tetty. Konstruktiivista tutkimusotettu on sovellettu myos esimerkiksi tietojarjestelmatieteiden,
|adketieteen alalla ja kasvatustieteissa. Konstruktioita ovat muun muassa mallit, diagrammit,
suunnitelmat, organisaatiorakenteet ja tietojarjestelmamallit. Kehittdmalla konstruktio luodaan
jotain aivan uutta, ja uudenlaiset konstruktiot itsessddn kehittdvat uutta todellista maailmaa.

(Lukka 2001.)

Konstruktiivisella tutkimuksella rakennetaan uutta todellisuutta tutkimustiedon pohjalta ja sa-
malla ratkaistaan, millaista uutta todellisuutta tavoitellaan. Innovaatiota on myds arvioitava, etta
tiedetdan, saavutettiinko kadyttokelpoinen tulos. Tuloksen arviointi koskee yleensa asetettujen ta-
voitteiden saavuttamista. Toteuttamisessa voidaan todellisen loppusuoritteen sijaan hyvaksya
pelkka prototyyppi tai suunnitelma, jonka perusteella voidaan paatelld sen toteuttamiskelpoi-
suus. (Jarvinen & Jarvinen 2000, 102.) Lukan (2001) kuvaamana konstruktiivisen tutkimusotteen

keskeiset elementit esitetdan kuvassa 8.
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Ongelman ja ratkaisun
kiytanndllinen merkitys atkaisun tolmivuus

‘l\ / -
Konstruktio
/

(ratkaisu ongelmaan)
= =

Thieys alkalsempaan teoriaan lutkimuksen teorcattinen
Fonstribuutio

Kuva 8. Konstruktiivisen tutkimusotteen keskeiset elementit (Lukka 2001)

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on konstruktiivisen tutkimuksen keinoin kartoittaa esihenki-
|6iden henkilostohallinnon ja HR-jarjestelmien osaamista. Tavoitteena on kehittda esihenkildiden
henkilostohallinnon ja HR-jarjestelmien osaamista. Lopputuloksena tuottaa esihenkildiden HR-
koulutussuunnitelma henkiléstéhallinnon ja HR-jarjestelmien koulutuksiin Pohjois-Pohjanmaan
hyvinvointialueelle. Taman hetkinen koulutus esihenkildille henkildstohallinnon asioista ja HR-jar-
jestelmistd Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirissa on ollut reaktiivista ja se on aiheuttanut HR-
asiantuntijoille paljon tyota esihenkil6ilta tulevien kysymysten muodossa, jolloin on jaanyt entista

vahemman aikaa proaktiiviseen ja suunnitelmalliseen kouluttamiseen.

Konstruktiivisessa tutkimuksessa tutkija tekee |dheista yhteistyota tutkittavien kanssa. Tiimimai-
sessa yhteistydssa odotetaan tapahtuvan kokemuksellista oppimista. Tutkijan osallisuus vaikuttaa
hadnen suhteeseensa aineistoon ja sen analysointiin. (Lukka 2001.) Oma positio tutkijana tulee
omien tyotehtdvieni kautta. Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin HR-asiantuntijana toimin joh-
don ja esihenkildiden tukena henkildstéhallinnon asioissa muun muassa tyo- ja virkaehtosopi-
muksiin, ty6lainsdaadantoon ja paikallisiin sopimuksiin liittyvissa asioissa. HR-asiantuntijana jarjes-

tan ja pidan henkiléstéhallinnon ja HR-jarjestelmien koulutuksia seka jaan ajankohtaista tietoa.
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Taman opinndytetyon tutkimuslahestymistapa on niin sanottu mixed methods research (MMR),

jossa yhdistyy seka laadullisen ettd maarallisen tutkimuksen elementit. Laadullisen ja maarallisen

tutkimuksen yhdistaminen tuo parempaa ymmarrysta tutkimusongelmiin tai toinen yksinaan ei

pysty vastaamaan tutkimusongelmiin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 78).

Tdssa opinndytetyOdssd maarallisella tutkimusotteella kartoitetaan Pohjois-Pohjanmaan hyvin-

vointialueelle siirtyvien esihenkildiden henkilostohallinnon ja HR-jarjestelmien osaamista seka

koulutustarpeita. Laadullisella tutkimusotteella kehitetadn esihenkiléiden henkiléstohallinnon ja

HR-jarjestelmien osaamista seka tuotetaan esihenkildiden HR-koulutussuunnitelma. Laadullisella

tutkimuksella pyritdan asian kuvaamiseen, syvalliseen ymmartamiseen ja jarkevaan tulkintaan.

Kuvassa 9 on konstruktiivinen prosessikaavio tdman opinndytetyon tutkimusprosessin vaiheista.

1. Tarve esihenkildiden
henkilgstdhallinnon ja HR-
jarjestelmien
koulutussuunnitelmalle
siirryttdessa Pohjois-
Pohjanmaan
hyvinvointialueelle

.

-

2. Pohjois-Pohjanmaan
sairaanhoitopiirin HR-

/

4

asiantuntijatydssa tarpeen
tunnistaminen

.

~

J

-

3.Teariaan ja aikaisempiin
tutkimuksiin
perehtyminen,
tutkimuksen suunnittelu,
totetus ja kontribuutio

~

/

4, Kartoitetaan
johtamisosaamista
erityisesti
henkildstdhallinnon ja HR-
jarjestelmien osaaminen
sekd ndiden
koulutustarpeet, saadaan
kehitysehdotuksia

N

~

5. Tutkimustulosten
perusteella kehittdminen
osaamisen

J/

h 4

kehittamisyksikossa ja HR-
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.

~

/

J/

v

N

~

6. Lopputuloksena HR-
koulutussuunnitelma ja
sen vieminen kaytintéon

J

7. latkosuunnitelma: HR-koulutussuunnitelman toteutumisen arviointi ja esihenkildiden HR-osaamisen

seurantatutkimukset

Kuva 9. Konstruktiivisen tutkimusprosessin vaiheet tdssa opinndytetyossa
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Tutkimuksen onnistumiseen vaikuttaa jarkevan kohderyhman valinta ja tutkimusmenetelma. Tut-

kimuskysymykset ja tutkimuksen tavoite vaikuttavat ensisijaisesti tutkimusmenetelman valin-

taan. (Heikkild 2014, 12.) Tutkimusmenetelméana tassa tutkimuksessa kaytettiin sahkoista Webro-

pol-kyselylomaketta, jossa on maarallisen ja laadullisen tutkimuksen kysymyksia. Tutkimusaineis-

ton analysoinnin tulokset esitettiin Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin osaamisen kehittamis-

yksikdssd, jossa innovoitiin ja tehtiin suunnitelmia koulutuksista seka niiden saavutettavuudesta

ja loydettavyydesta. HR-asiantuntijoille jarjestettiin tydpajoja, joissa aivoriihi-ryhmatydmenetel-

malld kehitettiin henkiléstohallinnon ja HR-jarjestelmien live-koulutuksia ja koulutustallenteita

seka koulutusmateriaaleja. Tutkimuksen toteutus on esitetty taulukossa 1.

Tutkimuskysymys

Tutkimusaineisto

Tutkimusaineiston analyysi-

menetelma

Aikataulu

Millaista esihenkildiden osaa-
minen on johtamisen eri osaa-
misalueilla erityisesti henkilos-
toéhallinnon sekd HR-jarjestel-
mien

kaytossa  siirryttaessa

Pohjois-Pohjanmaan hyvin-

vointialueelle?

Mihin johtamisen osaamisalu-
eisiin ja henkilostohallinnon
asioihin sekd HR-jarjestelmiin
esihenkilét tarvitsevat koulu-

tusta?

Webropol-kysely,  vastauksia
212 esihenkil6lts, jotka siirty-
vdt Pohjois-Pohjanmaan hyvin-
vointialueelle esihenkilotehta-

viin,

tilastolliset menetelmat: Excel-
taulukkolaskenta / SPSS-oh-
jelma, jossa suorat jakaumat ja

ristiintaulukointi

laadullinen induktiivinen sisal-

I6nanalyysi

kesakuu-heinakuu 2022

elokuu-syyskuu 2022

Miten esihenkildiden henkilos-
tohallinnon ja HR-jarjestelmien
osaamista kehitetdan Pohjois-
Pohjanmaan  hyvinvointialu-

eella?

Osaamisen kehittdmisyksikkod /
porinaryhmat/  muistiot ja

muistiinpanot
HR-asiantuntijat / ty6pajat/ ai-

voriihi / learning cafe /muistiot

ja muistiinpanot, padlet-seina

laadullinen induktiivinen sisal-

I6nanalyysi

laadullinen induktiivinen sisal-

I6nanalyysi

lokakuu-marraskuu 2022

Taulukko 1.Tutkimuksen toteutus
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5.1 Tutkimusaineiston kerdaminen

Tutkimusaineisto kerattiin Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle siirtyville esihenkildille teh-
dylla Webropol-kyselylla (liite 3), joka ldhetettiin hyvinvointialueelle siirtyville esihenkildille sdh-
kopostilla linkkind saatetekstin (liite 2) kanssa. Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueella arvioi-
daan esihenkildiden maaran olevan noin 850 henkil6a. Tavoitteena oli saada kysely toimitettua
mahdollisimman suurella jakelulla. Sdhkopostiosoitteet kerattiin Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoi-
topiirin sdhkdpostiluetteloista ja muiden siirtyvien SOTE-organisaatioiden seka pelastuslaitoksien
sivuilta l0ytyvista yhteystiedoista johtajista, paallikoista ja esihenkil6ista. Sahkoposti ldhetettiin

543 henkildlle.

Kyselylomaketta suunniteltiin samanaikaisesti jo tutkimussuunnitelman tekemisen yhteydessa.
Kyselylomake tarkistettiin Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen osaamisen johtamisen tyoryh-
massa ja vield tarkemmin ty6paikkaohjaajan, Kajaanin ammattikorkeakoulun opinndytety6ta oh-

jaavan opettajan ja tilastollisen opettajan kanssa.

Webropol-kyselyssa taustatiedoista (liite 3) selvitettiin ammattinimike, kokemus esihenkilotyosta
ja johtamisen taso (ldhijohto, keskijohto, ylin johto). Selvitettiin myos milld alueella ja milla
toimi/palvelualueella tulee esihenkil6tyota tekemadn sekd minkd ammattiryhmén/ryhmien esi-

henkilona tulee toimimaan hyvinvointialueella.

Osaamista ja koulutustarpeita kartoitettiin: Mitka ovat kolme heikointa johtamisen osaamisalu-
etta sekd pyydettiin johtamisen osaamisalueisiin koulutusehdotuksista. Arviota pyydettiin henki-
|6stohallinnon ja HR-jarjestelmien osaamisesta Likert-asteikolla 1-5 seka avoin vastaus HR-jarjes-
telmista. Kysymykset henkilostéhallinnon ja HR-jarjestelmien koulutustarpeista olivat monivalin-

tavaihtoehtoja.

Lopuksi pyydettiin kehitysehdotuksia monivalintavaihtoehdoilla koulutusten toteutustavoista ja
saavutettavuudesta. Kolmessa viimeisessa avoimessa kysymyksessa pyydettiin kehitysehdotuksia
koulutuksista tiedottamiseen, koulutusmateriaalien ja -tallenteiden |6ydettavyyteen seka henki-
|6stohallinnon ja HR-jarjestelmien live-koulutuksiin, koulutustallenteisiin ja koulutusmateriaalei-

hin. Lopuksi avoimella kysymyksella pyydettiin toiveita henkilstohallinnon sisaltékoulutuksiin.
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Kyselyn vastaamiseen arvioitiin menevan 10—15 minuuttia. Kysely testattiin ensin muutamalla hy-
vinvointialueelle siirtyvalla esihenkildlld ja sairaanhoitopiirin HR-asiantuntijoilla. Heidan kom-
menttien jalkeen kyselyyn tehtiin muutamia muutoksia ja korjauksia. Kyselyn suunniteltiin aluksi
olevan auki 10.6. — 26.6.2022, mutta koska haluttiin saada enemman vastauksia, niin vastaamis-

aikaa pidennettiin. Lopullinen kyselyn toteutusaika oli 10.6. — 8.8.2022.

5.2 Tutkimusaineiston analysointi

Webropol-ohjelmasta tulosraportit vietiin SPSS-ohjelmaan ja Excel-taulukkolaskenta-ohjelmaan,
joissa tuloksista tehtiin taulukoita ja grafiikkaa. Kvantitatiivisten kysymysten vastauksista tehtiin
tilastollisen aineiston analyysi ja kvalitatiivisten kysymysten vastauksista laadullinen induktiivinen
sisdllénanalyysi. SPSS-ohjelmassa tehtiin ristiintaulukointia johtamisen osaamisalueiden heik-
kouksista ja johtoasemasta sekd hyvinvointialueen alueittaiset henkiléstohallinnon sisaltokoulu-

tuksien ja HR-jarjestelmakoulutuksien koulutustarpeista.

5.2.1 Tilastollisen aineiston analysointi

Maarallisesta aineistosta tehddaan ensimmaiseksi suorat jakaumat taulukot, joista selvidaa, miten
kuhunkin kysymykseen on vastattu. Tutkimusaineistosta esitetddan taulukoita ja tunnuslukuja.
Taulukoissa kadytetaan prosentti (%) -muotoa suhteellisena osuutena kaikkien vastauksien maa-
rasta tai vain kysymykseen vastanneista ja tarkkuudeksi riittaa kokonaisluku. Ristiintaulukoinnilla
tutkitaan kahta muuttujaa samanaikaisesti. (Kananen 2015, 100-101.) Tassa tutkimuksessa kay-
tettiin vastauksissa kokonaislukua yhdella desimaalilla. Tutkimusaineiston avulla haettiin vastauk-
sia tutkimuskysymyksiin, millainen on esihenkildiden osaaminen johtamisen eri osaamisalueilla
erityisesti henkiléstdhallinnon osaaminen seka HR-jarjestelmien kdyton osaaminen. Ristiintaulu-
koinnilla selvitettiin tarkemmin henkilostohallintoon ja HR-jarjestelmiin tarvittavaa koulutusta hy-

vinvointialueiden eri alueilla.

Taulukon kirjallisen tulkinnan Iahtékohtana ovat tutkimuskysymykset, joihin halutaan saada vas-

taukset. Taulukosta kerrotaan tutkimuksen kannalta vain oleelliset tiedot. Taulukosta kirjoitetulla
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tekstilla luodaan lukijalle tulkinta tuloksesta. (Kananen 2015, 103.) Tassa tutkimuksessa tutkimus-
tuloksista tehtiin taulukoita, joissa kerrottiin tutkimuksen kannalta tarkeat tiedot. Taulukoista

kerrottiin kirjallisesti vastaukset tutkimuskysymyksiin lukijalle ymmarrettavassa muodossa.

5.2.2 Induktiivinen sisallonanalyysi

Kyselylomakkeen avoimien vastauksien tuloksista tehdaan laadullinen induktiivinen sisallénana-
lyysi. Induktiivisessa sisdllonanalyysissa edetdan tutkimusaineiston ehdolla ja pyritdan luomaan
aineistosta teoreettinen ymmarrys (Tuomi & Sarajarvi 2018, 107-108). Aineistoldhtdinen induk-
tiivinen sisdllonanalyysi voidaan jakaa kolmeen prosessiin: aineiston redusointi eli pelkistaminen,
aineiston klusterointi eli ryhmittely ja abstrahointi eli teorian kasitteiden luominen. Pelkistami-
sessa analysoitavasta tutkimusaineistosta poistetaan kaikki tutkimukselle epaolennainen tieto ja
tietoa tiivistetaan tai pilkotaan osiin. Tutkimusaineistosta etsitdan ja eritelladn tutkimustehtavaa
kuvaavia ilmaisuja. Seuraavassa vaiheessa samaa ilmiota kuvaavat kasitteet ryhmitellaan ja yhdis-
tetdan eri luokiksi ja ndista muodostetaan alaluokkia. Luokittelussa aineisto tiivistyy, kun yksittai-
set tekijat yhdistetdaan yleisimpiin kasitteisiin. Luokittelua jatketaan yhdistamalla alaluokkia ja
ndistd muodostetaan ylaluokkia ja ylaluokkia yhdistamallda muodostetaan paaluokkia ja lopuksi
naistd muodostetaan yhdistava luokka. Viimeisessa vaiheessa aineisto kasitteellistetdan eli tutki-
muksen kannalta olennaisesta ja valikoidusta tiedosta muodostetaan teoreettisia kasitteita ja joh-
topaatoksia. Aineistolahtdisessa sisallonanalyysissa yhdistelemalla kasitteitd saadaan vastaus tut-
kimustehtdvaan. Sisallonanalyysi perustuu tulkintaan ja paattelyyn, joiden perusteella tutkija

muodostaa kuvauksen tutkimuskohteesta. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-127.)

Tassa tutkimuksessa koulutuksista tiedottamisesta, koulutusmateriaalien ja -tallenteiden I6ydet-
tavyydesta seka henkilostohallinnon, HR-jarjestelmien, koulutusmateriaalien ja -tallenteiden ke-
hitysehdotuksista tehtiin induktiiviset sisdlldnanalyysit. Myos tilastollisen aineiston kysymysten
muut-vaihtoehdot kasiteltiin kayttden induktiivista sisdllonanalyysida. Osa muut-vastauksista yh-
distettiin suoraan SPSS-ohjelmassa sopivaan vaihtoehtoon ja jaljelle jadneet muut-vastaukset ku-
vattiin tekstissa. Avoimien kysymysten vastaukset kasiteltiin induktiivisen sisadllénanalyysin kei-
noin luokiteltuna pelkistettyyn ilmaukseen, ala- ja ylakategoriaan. Yldkategoriassa vastauksista

saatiin yhdistavat kategoriat ja 16ydettiin tutkimuskysymysten kannalta olennainen ja yhtendinen
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tieto. Tiedot esitettiin ymmarrettavasti luokiteltuna Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin osaa-
misen kehittamisyksikon palavereissa ja HR-asiantuntijoiden tydpajoissa, joissa esihenkildiden
osaamisen kehittamista henkiléstohallinnosta ja HR-jarjestelmista suunnitellaan HR-koulutuk-

silla.

5.3 Kehittaminen

Kehittamisty6 toteutettiin Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin osaamisen kehittamisyksikon
palavereissa ja HR-asiantuntijoiden kehittdmistyOpajoissa. Naissa yhdessa suunniteltiin esihenki-
|6iden henkiléstdhallinnon ja HR-jarjestelmien koulutussuunnitelmaa seka kehitettiin HR-koulu-

tuksia, koulutusmateriaaleja etta koulutustallenteita.

5.3.1 Osaamisen kehittamisyksikko

Tutkimustulosten analyysien jalkeen tutkimustulokset esihenkildiden osaamisen ja koulutustar-
peiden nykytilasta seka kehitysehdotuksista esitettiin osaamisen kehittamisyksikon palavereissa,
joissa yhdessa ideoitiin ja tehtiin suunnitelmia esihenkildiden henkildstdhallinnon ja HR-jarjestel-
mien koulutuksiin, niiden saatavuuteen ja lI6ydettavyyteen Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialu-
eella. Osaamisen kehittamisyksikkéon kuuluvat osaamispaallikkd, HR-asiantuntija, koulutussuun-

nittelijat, koulutussihteeri ja AV-tukihenkild.

HR-koulutussuunnitelman kehittamisen apuna hyddynnettiin osaamisen kehittamisyksikdn pala-
vereissa pohdittua ja innovoitua tietoa seka aineistona kaytettiin muistiinpanoja ja palavereiden
muistioita. Osaamisen kehittamisyksikdn kanssa pidettiin vapaamuotoisia porinaryhmia, joissa ja-

ettiin tietoa ja tuotettiin ideoita. Ndama toteutettiin Teamsilla.
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5.3.2 HR-asiantuntijoiden kehittamistyopajat

HR-asiantuntijoiden kanssa pidettiin henkiléstohallinnon ja HR-jarjestelmien live-koulutusten,
koulutustallenteiden ja koulutusmateriaalien kehittamistydpajoja, joissa ideoitiin ratkaisuja aivo-
rithi-ongelmanratkaisumenetelmaa kayttdaen tutkimuksessa ilmenneisiin kehittamisen kohteisiin.

Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen HR-asiantuntijoiden valinnat varmistuivat marraskuussa.

Learning cafe eli oppimiskahvila menetelma sopi hyvin HR-asiantuntijoiden kanssa toteutetta-
vaksi Teamsilla ja Padlet-seinalla kehittdmismenetelmaksi. Padlet-seinalla julkaistiin ja kommen-
toitiin ideoita seka tehtiin suunnitelmia. Aivoriihi on luova ongelmanratkaisumenetelma, jossa 6—
12 hengen ryhmassa tuotetaan ideoita ratkaistavan ongelman auttamiseksi (Ojasalo, Moilanen &

Ritalahti 2015, 160).

Oppimiskahvila on yhteistoimintamenetelm3, jossa keskustellaan aiheesta ja kirjoitetaan ajatuk-
sia seka ideoidaan (Pruuki 2008, 75). Menetelmassa on tarkeda keskustelu ja omien ndakemysten
perustelu seka tiedon siirto yhteisten ratkaisujen tekemiseksi. Toisten nakemyksia kommentoi-
daan ja kyseenalaistetaan, mutta tarkeinta on yhteisymmarryksen eli yhteisen mielipiteen 16yta-

minen. (Innokyla 2020.)

Lopuksi ndiden kaikkien aineistojen (Webropol-kyselyn, osaamisen kehittdmisyksikén palaverien
ja HR-asiantuntijoiden kehittamistyOpajojen) tulosten perusteella tehtiin HR-koulutussuunni-
telma, joka toivotaan otettavan kdyttéon hyvinvointialueella. HR-asiantuntijat yhdessa huolehti-
vat omalta osaltaan, ettd hyvinvointialueella henkilostoad koskevat henkilostéhallinnon ohjeistuk-

set jalkautuvat kdaytannon tyohon ja kdytannot toteutuvat alueella yhtenaisina.
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6  Esihenkildille tehdyn kyselyn tulokset

Webropol-kysely lahetettiin sahkopostilla kesdakuun alussa 543 esihenkildlle. Kesakuun alussa pi-
dettiin Teamsilla Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen esihenkildinfo, jossa esittelin kyselyn ja
laitoin Teamsin keskusteluosioon linkin kyselyyn. Kyselyyn toivottiin vastattavan 24.6.2022 men-
nessa. Kyselysta lahetettiin muistutusviesti sahkopostilla heindkuun alussa ja kyselyn vastaamis-

aikaa pidennettiin 8.8.2022 saakka. Kysely suljettiin 9.8.2022, jolloin vastauksia oli tullut 212.

6.1 Esihenkildiden taustatiedot

Taustatiedoissa selvitettiin vastaajien ammattinimikettd esihenkilotehtavassa. Vastaajista
(n=212) 22,2 % on osastonhoitajia, 16,5 % palveluesimiehid/palveluesihenkiloitad, 13,2 % vastuu-
yksikkopaallikoita ja 9,4 % paloesimiehid/paloesihenkil6itd. Muu, mika vastaajat (7,7 %) ovat yk-
sittdisia ammattinimikkeitd muun muassa johtaja, palveluiden johtaja, vastaava tyonjohtaja ja

niin edelleen. Alla tarkemmin kuviossa 1 jaoteltuna vastaajat ammattinimikkeittain.

Ammattinimikkeet esihenkilotehtavassa

osastonhoitaja  E——— 22 2%
palveluesihenkil m———— 16,5%
vastuuyksikkopdallikko — . 13 2%
paloesihenkilc e 9 4%
muu, mikd 7 7%
ylildakari / ylihammasladkari mmm 5 7%
vastuualuepadllikko m=m 5 29%
palvelualuejohtaja mwmm 5,2%
palvelupaallikko == 3,3%
osaamiskeskusjohtaja == 3,3%
toimialuejohtaja ® 1,4%

hoitotyon johtaja ® 1,4%
johtava ladkari/hammaslaakrai m 1,4%

johtava hoitaja 1 ,9%

yksikon esimies 1 ,9%

kotihoidonohjaaja 1 ,9%

ylihoitaja 1 ,5%

palvelujohtaja 1 ,5%

johtava sosiaalityontekija / lastenvalvoja 1 ,5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 1. Vastaajien ammattinimikkeet esihenkil6tehtdvassa
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Vastaajilla (n=212) on kokemusta esihenkil6tyostad alle 5 vuotta kolmasosalla (33 %) ja yli 10

vuotta 50,6 % seka yli 20 vuotta 16,1 %. Kuviossa 2 on esihenkiléiden kokemus esihenkilotyosta.

Kokemus esihenkilotyosta

100%
0,
33,0% 16,5 % 17,0 % 17,5% 11,3% > 2% > 4%
0% - | | || || — ’ ’
alle5v 5-9v 10-14 v 15-19v 20-24v 25-29v yli30v

Kuvio 2. Vastaajien kokemus esihenkilotyosta

Suurin osa vastaajista (n=212) ovat ldhijohtoa 59,4 % ja keskijohtoa 34 % seka ylinta johtoa 6,6 %.
Vastaajista tekee tai tulee tekemaan esihenkilotyota Oulun yliopistollisessa sairaalassa 31,1 %,
Oulu eteldisessa 15,1 %, Oulussa 10,8 % ja Rannikolla 10,4 %. Alla olevassa kuviossa 3 tarkemmin
eriteltyna missa vastaajat tekevat tai tulevat tekemaan esihenkilotyota Pohjois-Pohjanmaan hy-
vinvointialueella. Muualla, missa vastauksia olivat ettd, ei tieda tai ei ole enda esihenkilona seka
tekee esihenkilotyota HVA sairaanhoidolliset palveluissa ja tehtavdalajohdossa. Osa tekee toita

useammassa paikassa.

Missa tulet tai tulet mahdollisesti tekemaan esihenkilotyota
hyvinvointialueella

Oulun yliopistollinen sairaala I e 31,1%
Oulu eteldinen TS 15,1%
Oulu eSS 10,3%
Rannikko maaeessssssss———— 10,4%
Pelastustoimi HEEEEE———— 9 0%
Oulunkaari S 9,9%
HVA konsernipalvelut m ————— 7,5%
Lakeus mEE————— (6%
Koillismaa m—— 66%
Raahen sairaala m——— 5 7%
Oulaskankaan sairaala T 4,7%
HVA jarjestamispalvelut m—— 3 8%
Muualla, missd mmm 1,9%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35%

Kuvio 3. Vastaajien esihenkiltyon tyontekoalueet Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueella
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Vastaajia (n=212) pyydettiin vield tarkentamaan toimi- tai palvelualuetta missa tulee tai tulee
mahdollisesti tekemaan esihenkilotyota. Vastaajista toimii Oulun yliopistollisessa sairaalassa sai-
raalapalveluissa ja ensihoidossa 20,3 %, terveyden- ja sairaanhoidon palveluissa 15,6 %, sairaan-
hoidollisissa palveluissa 14,6 %, ikdihmisten palveluissa 12,7 % ja pelastuslaitoksella 10,8 %. Muu-
alla-vastauksia ovat ei tiedossa, ei esihenkil6tyota, tukipalvelut ja sosiaalityén tehtdvéala/profes-
sio. Kuviossa 4 on eritelty tarkemmin toimi- tai palvelualueittain missa vastaajat tulevat tekemaan

esihenkilotyota Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueella.

Milla toimi- tai palvelualueella tulet tai tulet mahdollisesti
tekemaan esihenkilotyota

OYS-sairaalapalvelut ja ensihoito  IEE———— . 20,3%
Terveyden- ja sairaanhoidon palvelut IE——————. 15,6%
Sairaanhoidolliset palvelut I 14,6%
Ikdihmisten palvelut IE—— 12,7%
Pelastuslaitos I 10,8%
Perhe- ja sosiaalipalvelu, OYS-psykiatria = 8,0%
Vammaispalvelut m 5,2%
Kehittamistoiminta M 2,8%
Henkilostopalvelut M 2,8%
Muualla, missd M 2,4%

Tutkimus- ja opetustoiminta W 1,9%
Kuntoutus W 1,9%

Talous ja hankintapalvelut B 1,4%
Ateria- ja puhtauspalvelut B 1,4%

Viestinta 1 ,9%

Tekniset palvelut 1 ,9%

Hallintopalvelut 1 ,9%

Yhteisty0, osallisuus ja hyvinvointi | ,5%
Tietohallinto 1 ,5%

Strategiset hankinnat, ohjaus ja valvonta 1 ,5%

Strategiaty0 ja resurssiohjaus 1 ,5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kuvio 4. Vastaajien toimi- tai palvelualue esihenkiloty6lle Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueella
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Vastaajista toimii 41 % hoitohenkil6ston esihenkilona ja ldakareiden/hammaslidkareiden esihen-
kilona 16,5 % seka johtajien, paallikdiden ja esimiesten esihenkiléna 15,6 %. Muu-vastauksia ovat
ei tiedossa, en enda toimi esihenkilona seka terapeuttien esihenkild. Kuviossa 5 tarkemmin esi-
tettyna esihenkilénd toimiminen ammattiryhman/ryhmien esihenkiloni. Osa toimii useamman

ammattiryhman esihenkilona.

Ammattiryhma/ryhmien esihenkilona toimiminen

Hoitohenkildstd N 41,0 %
Ladkarit ja hammaslaakarit I 16,5 %
Johtajat, pdallikot ja esimiehet GGG 15,6 %
Asiantuntijat/suunnittelija I 0,9 %
Pelastushenkilostc IEEEE——————_ 0,4 %
Sosiaalialan henkilosto IEEG— 0,0 %
Tukipalvelujen henkilostt IEEEEG—— S5 %
Erityistyontekijat I 6,6 %
Toimistoalan henkilosto . 4,7 %
Tekninen henkilosto W 2,4 %
Muu, minkd? Bl 1,9%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuvio 5. Esihenkilona toimiminen ammattiryhman/ryhmien esihenkilona Pohjois-Pohjanmaan hy-

vinvointialueella

6.2  Esihenkildiden johtamisen, henkildstohallinnon ja HR-jarjestelmien osaaminen

Vastaajien (n=212) johtamisen osaamisalueista kolme heikointa ovat hankintaosaaminen 55,3 %,
talousosaaminen 51 % ja tietojarjestelmat 37,5 %. Muita osaamisen heikkouksia ovat itsensa joh-
taminen, tiedolla johtaminen ja SOTE-osaaminen. Johtamisen osaamisalueet on jaoteltu Viitalan
(2019, 1) johtamisen osaamisalueiden mukaisesti seka lisaksi on otettu mukaan eettinen osaami-
nen Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin henkiloston osaamisen kehittdmissuunnitelmasta.
Kuviossa 6 on tarkemmin eriteltyna vastaajien valitsemat kolme heikointa johtamisen osaamis-

alueetta.
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Kolme heikointa johtamisen osaamisaluetta

Hankintaosaaminen I 553%
Talousosaaminen ISR 51, 0%
Tietojarjestelmat T 37,5%

Tutkimus ja kehittdminen SEETTTETTEEEEEEE————— 5 5%

Muutosjohtaminen TS 24 5%

Organisaatio-osaaminen IEEEEEEEEE———————— 20,2%
Henkilostohallinnon osaaminen - 15 9%
Turvallisuus ~ S—— 11,5%
Viestintd ja vuorovaikutus n——— 10,1%
Ohjausosaaminen 1 9,1%
Johtamisosaaminen — 6,7%
Paatoksenteko-osaaminen e 6,3%
Eettinen osaaminen m—m 4,8%
Kaytannon/kliininen osaaminen mmmmm 4,3%
Muu, mikd s 3 4%
Pdivittdisjohtaminen ®m 1,0%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 6. Kolme heikointa johtamisen osaamisaluetta

Ristiintaulukoinnilla (ks. liite 4 SPSS-tulosraportti) haettiin vastausta, onko johtamisen osaamis-
alueiden heikkouksissa eroa riippuen johtoasemasta. Lahijohdolla kolme heikointa johtamisen
osaamisaluetta ovat talousosaaminen (53,3 %), hankintaosaaminen (51,6 %) ja tietojarjestelmat
(37,7 %). Keskijohdolla kolme heikointa johtamisen osaamisaluetta ovat hankintaosaaminen (61,1
%), talousosaaminen (51,4 %) ja tietojarjestelmat (31,9 %). Ylimmalla johdolla kolme heikointa
johtamisen osaamisaluetta ovat tietojarjestelmat (64,3 %), hankintaosaaminen (57,1 %) ja talous-
osaaminen (28,6 %) seka tutkimus ja kehittdminen (28,6 %). Johtoasemalla ja johtamisen osaa-
misalueilla ei ole riippuvuutta, koska kontingenssikerroin on alle 1 jokaisessa tulosraportin ristiin-

taulukossa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd ldhi- ja keskijohdolla kolme heikointa johtamisen osaamisalu-
etta ovat jarjestyksessa joko talous- tai hankintaosaaminen seka tietojarjestelmat. Ylimmalla joh-
dolla nousee heikoimmaksi osaamisalueeksi tietojarjestelmat, sen jalkeen hankintaosaaminen,
talousosaaminen seka tutkimus ja kehittdminen. Ristiintaulukoinnin tulokset ovat kuviossa 7. Ku-

viossa esitetddn jokaisen johtamisen osaamisalueen kolme heikointa valintaa johdon eri tasolla.
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Kalme heikointa johtamisen osaamisaluetta johdon eritasoilla

T |
e s |
e | s S

bttt e |
e |

e v |
Mgetoohta i
O |

Orristisne |
Pt | ¢
Coe——
Tt |
Tk |
Tkt e |
Vet |

0% 0% 0% 0% 0% 0% 8% n% 0% 0% 0%
VM‘:;ELZUW Tutk\mﬁ;:nkeh\rta- Tuvalisues | Tietojariestelmat h;t:s;;::& Paittéijohtaminen O;F:::if Ohjausoszaminen | Muttosjohtaminen Kaytz::iorr::i;\::mn Iohtamisosaaminen Henlzl:;:;?:!:mn Hankintaosaaminen Eetinen osaaminen | Talousosaaminen
Bfhiohto 11 9% 4% 0% 4% 16% N3k B5% 9% 33% 90% 2% S16% 49% 533%
Bleskighto~ 167% 08% 7% 319% 2% 00% B1% 125% 03% 4% 40% 139% f11% 56% 514k
uyfinjotta % B6% N4 3% % 00% U3 3% 3% 3% 00% 143% 1% 00% Bk

Nlihiphto Wkeskijohto Mmyfin jonto

Kuvio 7. Ristiintaulukointi johtamisen osaamisalueiden heikkoudet johdon eri tasolla

Tama opinnaytetyd keskittyy henkilostéhallinnon osaamiseen sekd tietojdrjestelmaosaamisen
osalta HR-jarjestelmiin, joten perehdyn tarkemmin naiden koulutusehdotuksiin. Henkiléstohallin-
non osaamisen koulutusehdotuksissa tuotiin esille, etta yleisesti tarvitaan perehdytysta, koulu-
tusta ja kertausta seka tulkintaa. Yhteisissa linjauksissa ja erityistilanteissa joudutaan yleensa ot-
tamaan yhteyttd HR-asiantuntijaan tai henkilostopaallikk6on. Toivottiin myos sihteeripalvelujen

kehittdmista seka tyohyvinvoinnin kehittamista ja edistamista.

Tietojarjestelmien koulutusehdotuksissa tuotiin esille, etta koulutusta tarvitaan yleensa tietojar-
jestelmiin, uusiin jarjestelmiin, HR-jarjestelmiin, tydkalujen kdyttoon, Officeen sekd Teamsiin. Tie-
toa halutaan myds hyvinvointialueen tiedonkulusta jarjestelmissa ja arkkitehtuurista. Koulutta-
jaksi toivotaan jarjestelméan vastuuhenkilod. Ohjelmien paakayttajille tarvitaan perehdytysta.
Koulutusten oheen tarvitaan selkea tukipalvelurakenne: IT-tuki, sihteerituki, sdannéllinen kysely-

aika. Kahden vastaajan vastaus kysymykseen tietojarjestelmien koulutusehdotukseen:
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“Massakurssien rinnalle kanava kysymysten esittdmiseen tai hands on -tdsmdapuun. Nyt
ei ole tietoa keneltd kysyd neuvoa ja kehtaako jos oletetaan ettd kaikki tarvittavat séh-

kéiset jdrjestelmdt ovat hallinnassa. Sddnnéllinen kyselytunti/-aika?”

“Koulutus ja selked tukipalvelurakenne kun tarvitsee apua”

Esihenkiloiden henkilostohallinnon osaamisesta kysyttiin henkilostokaytannoista, jotka liittyvat
rekrytointiin, osaamisen kehittdmiseen, tybhyvinvointi, terveys ja tyokykyyn, palkkaus/palkitse-
miseen ja palvelussuhteen hallintaan, joka sisdltaa palvelussuhteen aloituksen/paatoksen, tydai-
kamaaraykset, vuosilomat, tyo-, virka-, perhe- seka koulutusvirkavapaat ja -matkat. Vastaajilla
(n=210) osaaminen on parasta vuosilomissa, palvelussuhteen aloituksessa ja rekrytoinnissa. Hei-
kointa osaaminen on palkkaus/palkitsemisessa, koulutusvirkavapaissa ja -matkoissa seka palve-
lussuhteen paattamisessa. Kuviossa 8 on esitetty henkildstohallinnon osaaminen osaamisalueit-

tain Likert-asteikolla 1-5.

Henkilostohallinnon osaaminen

Palvelussuhteen paatos
Vuosilomat

Koulutusvirkavapaat ja -matkat
Osaamisen kehittaminen
Ty6hyvinvointi, terveys ja tyokyky
Ty0-, virka- ja perhevapaat
TyOaikamaardykset

Palkkaus / palkitseminen

Palvelussuhteen aloitus

Rekrytointi 2

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B 1=eiole osaamista M 2=heikko  ® 3=kohtalainen Mm4=hyvd ® 5=erittdin hyva

Kuvio 8. Henkilostéhallinnon osaaminen

HR-jarjestelmien osaamiskartoituksen perusteella vastaajista (n=209) yli 50 % eivat tarvitse tai
eivat kdyta Primaa, Promeronia ja Valmua talla hetkella. Vastaajilla ei ole osaamista lainkaan Pri-
maan 30,6 %, Promeroniin 29,2 %, Valmuun 28,2 %, Hesu-henkilostosuunniteluun 25,8 %, HRM-

koulutusosioon 17,7 %, HRM-vuosilomaosioon 17,2 % ja sahkdiseen HR-ty6poytaan 17,2 % seka
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M2Blue-matkahallintajarjestelmaan 12,9 %. Hyvaa tai erittdin hyvaa osaamista on HaiPro, Titania
ja Kuntrarekry -jarjestelmiin. Kuviossa 9 esitetdaan HR-jarjestelmien osaaminen tarkemmin. Muita

HR-jarjestelmia, joihin vastaajilla on osaamista, ovat muun muassa ESS, Populus ja RescuePlan-

ner.
HR-jarjestelmien osaaminen

kuntarekry RS 36,4% O s 5% |
sankginen HR-tyopoyta |2 O 25,8% R R
HRM-wuostomsosio | 7 o 225% [ - S+
HRM-koulurusosio - | 268% [ .3% 1%
Prima - | s S8t 4,85
promeron | e e G2, v ¢
Tieaniz - SR 5% 81% 22,0% N S 1
M2Blue-matkahalintajsrjesteims | TS 26,3% L B s

st eniaostosuunriee | s 2 5%

Vaimu sovellus - S e 67 S

HaiPro - RSN 2 311% S mEs . 183%
0% 10% 0% 30% 0% 50% 60% 0% 80% 90% 100 %
Hesu- M2Blue-
HaiPro s“;:lrl'“m henkilostosuy matkahalintaj  Titania  Promeron | Prima mm;sio ms';g:;m H?::[‘:L";’;E KuntaRekry

nnitelu drjestelma
mO-entanitsefen kiytd 3,8% 51,2% 45.9% 20,6% 215% 55,5% 53,6% 22,0% 2,0% 20,1% B6%
§ 1=¢i ole os3amista 2,9% 28,2% 25,8% 12,9% 5.7% 29.2% 30,6% 17,7% 17.2% 17,2% 2.9%
B 2= heikko 7.5% 8.1% 12,0% 11,5% 8,1% 8,6% 86% 13,4% 9.1% 11,0% 11,5%
3=kohtalainen 31,1% 6.7% 115% 26,3% 22,0% 2,9% 8% 26,8% 225% 25,8% 36,4%
md=hyvi 37,8% 3.8% 20% 23.4% 32,1% 1,0% 1.0% 16,3% 25% 19,6% 35.4%
m S=erittiin hyvi 16,3% 0% 5% 3,8% 10,0% 1,0% 0% 1,9% 4.8% 4.3% 5.2%

M (O=en tarvitsefen kdytd M 1=eioleosaamista M 2= heikko J=kohtalainen W4=hyva B S=erittain hyva

Kuvio 9. HR-jarjestelmien osaaminen

Avoimella kysymyksella selvitettiin myds mita muuta halutaan sanoa HR-jarjestelmista. Induktii-
visella sisdllénanalyysilld vastaukset (n=58) luokiteltiin pelkistettyyn ilmaukseen seké ala- ja yla-
kategoriaan. Ylakategoriassa naistd saatiin yhdistavat kategoriat: nykyiset HR-jarjestelmat, HR-
jarjestelmien integraatiot, muut HR-jarjestelmat, koulutustarve, paatosvalta ja esihenkildasema.

Taulukossa 2 on esimerkkeja induktiivisella sisallonanalyysilla vastauksien luokittelusta.
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Alkuperdinen vastaus

Pelkistetty ilmaus

Alakategoria

Ylakategoria

Jarjestelmien tulee olla yhteensopivat ja kes-
kustella toistensa kanssa. Muutoin ei paasta
paallekkaisista kirjauksista.

jarjestelmien tulee
olla yhteensopivat ja
keskustella

yhteensopivat jarjestelmat

HR-jarjestelmien
integraatiot

HR-jarjestelmien integraatiot ovat osittain
kompeloita ja vanhanaikaisia, eivatka vastaa
taman paivan tarpeita. Prima-jarjestelma on
auttamattoman vanhanaikainen ja kankea. Se
ei neuvo kadyttdjaansa, eika siihen ole olemassa
ohjeita.

integraatiot kdmpe-
16ita ja vanhanaikai-
sia, Prima vanhanai-
kainen ja kankea eika
ohjeita

integraatiot kompel6ita ja
vanhanaikaisia, nykyiset
jarjestelmat vanhanaikaisia

HR-jarjestelmien
integraatiot, ny-
kyiset HR-jarjes-
telmat

Hertta jaykka ja huonosti toimiva usein. ohjeet
osittain sekavia. Liian paljon erilaisia ohjelmia

Hertta jaykka, huo-
nosti toimiva, ohjeet
sekavia, liian paljon
erilaisia ohjelmia

nykyiset jarjestelmat huo-
nosti toimivia

nykyiset HR-jar-
jestelmat

yleisfiilis ohjelmistoista on vahvasti ysaria. Ke-
hittdmisen varaa on.

vanhoja, kehitta-
mista

nykyiset jarjestelmat vaatii
kehittamista

nykyiset HR-jar-
jestelmat

HR-jarjestelmat tulevat todenndkdisesti koko-
naan vaihtumaan meilld nykyisessa organisaa-
tiossa kaytossa olevista.

tulevat todennakoi-
sesti kokonaan vaih-
tumaan

uudet HR-jarjestelmat

koulutustarve

Valtaosa hyvinvointialueella kdytosséa olevista
jarjestelmistd on uusia monille esihenkilgille ja
siksi ei ole osaamista niihin.

jarjestelmat uusia
eika ole osaamista
niihin

uusia HR-jarjestelmia, ei
ole osaamista

koulutustarve

Olen ollut kymmenen vuoden sisalld yhteensa
kolmisen vuotta kahdessa hankkeessa esihen-
kilon asemassa, mutta HR-jarjestelmia en ole
kayttanyt (paitsi M2:sta ja shp:n Herttaa jonkin
verran). Syyna on se, ettd vaikka olen kaytan-
nossa ollut Idhiesihenkild, minulle ei virallisesti
sellaista asemaa ole annettu, vaan hankejoh-
taja on ollut virallinen esihenkild. Yritin kirjoit-
taa kysymyksen 10 avoimeen kohtaan nama
jarjestelmat, joita johtamistyossa olen kaytta-
nyt vahan tai jonkin verran: QlickView, Reg-
Web. En tieda, lasketaanko niita virallisesti HR-
jarjestelmiksi.

lahiesihenkilo ei ole
kayttanyt HR-jarjes-
telmis, ei virallisesti
esihenkildasemaa.
Kokemus hieman
M2Blue ja Hertta,
QlickView ja Reg-
Web.

ei virallista esihenkildase-
maa, paatosvalta

padtosvalta, esi-
henkildasema

Taulukko 2. Mitd muuta haluat sanoa HR-jarjestelmista esimerkkeja vastauksien luokittelusta

Vastaajat (n=15) pitdvat nykyisid HR-jarjestelmia hitaina ja huonoina jarjestelmina, joiden ohjeet

ovat sekavia, eivatka jarjestelmat ohjaa taikka palvele kayttdjaa vaan enemmankin tyollistavat.

Vastaajat (n=4) toivovat nykyista sujuvampia ja modernimpia jarjestelmia seka kehittamista jar-

jestelmien kaytettavyyteen. HR-jarjestelmien integraatiot vastaajien (n=7) mukaan eri ohjelmien

valilla eivat toimi ja prosessit ovat paallekkaisia, sekavia ja moniportaisia. Muita jarjestelmia, joita

on kadytossa ja niihin on osaamista ovat Ess, Populus ja Pronto. Koulutustarvetta (n=14) on kaikkiin

uusiin jarjestelmiin. Kaksi vastaajaa toi myos esille, ettd henkildstohallinnon asioiden hoito on

hidasta moniportaisen paatdsvallan takia.
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6.3 Esihenkiloiden henkilostohallinnon ja HR-jarjestelmien koulutustarpeet

Henkilostohallinnon sisdltokoulutuksista selvitettiin, mihin osaamisalueisiin tarvitaan koulutusta.
Kolme tarkeintad henkilostohallinnon sisadltokoulutustarvetta ovat kaikkien vastanneiden (n=196)
mukaan osaamisen kehittaminen (44,4 %), tyohyvinvointi, terveys ja tyokyky (40,3 %) seka tyodai-
kamaéaaraykset (40,3 %). Muuhun, mihin koulutusta tarvitaan, vastauksia ovat henkilost6juridiikka
(n=4) ja HR-paatoksenteko (n=1). Kuviossa 10 esitetddn henkildéstohallinnon asioiden sisaltdkou-

lutusten tarve prosentteina vastaajien valittua kolme tarkeinta koulutustarvetta.

Henkilostohallinnon sisaltokoulutustarve

Osaamisen kehittaminen I 44,4%

Tyohyvinvointi, terveys ja tyokyky I 40,3%
TyOaikamadraykset I 40,3%
Tyo-, virka- ja perhevapaat I 34,7%
Palkkaus / palkitseminen N  33,7%
Koulutusvirkavapaat ja -matkat I 21,4%
Rekrytointi NI 20,9%
Palvelussuhteen aloitus GG 13,8%
Palvelussuhteen pddtos IS 12,8%
Vuosilomat I 7,7%
Muuhun, mihin I 5,6%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Kuvio 10. Henkilostéhallinnon sisdltokoulutustarve

HR-jarjestelmien koulutustarpeita selvitettiin, mihin HR-jarjestelmiin tarvitaan kayttokoulutusta
ja pyydettiin valitsemaan kolme térkeintd vaihtoehtoa. Vastaajista (n=190) valitsi kolmeksi tar-
keimmaksi koulutustarpeeksi sdhkoéinen HR-tyopdydan (50,5 %) ja Hesu-henkildstésuunnittelun
(40 %) sekda HRM-koulutusosion (40 %). Titania, HaiPro ja Kuntarekry ovat olleet laajemmin kay-
tossa SOTE-alueilla ja ndiden kayttd osataan paremmin, jolloin koulutustarve on vahaisempi.
Muuhun-vastauksia (n=9) ovat muun muassa, ettei ole tiedossa mitd ohjelmia tarvitsee tai tulee
kayttoon seka ohjelmia on paljon. Kaksi vastaajaa toivoo koulutusta laajasti kaikkiin uusiin ohjel-
miin ja yksi vastaaja toivoo harvakseltaan kdytettavien ohjelmien kdyton keskittdmista. Kuviossa
11 esitetdan HR-jarjestelmien koulutustarve prosentteina vastaajien valittua kolme tarkeinta HR-

jarjestelmaa.

50%
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HR-jarjestelmien koulutustarve

Sdhkoinen HR-tyopoytd I  50,5%
Hesu-henkildstosuunnitelu GG 40,0%
HRM-koulutusosio NG  40,0%
HRM-vuosilomaosio NN 31,6%
Prima I 30,5%
Promeron I 30,0%
M2Blue-matkahallintajarjestemd IS 29,5%
Valmu-sovellus GGG 24,7%
KuntaRekry IS 23,2%
HaiPro I 16,3%
Titania IS 15,8%
Muuhun, mihin [ 7,9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 11. HR-jarjestelmien koulutustarve

6.4  Esihenkildiden koulutustarpeet alueittain

Henkilostohallinnon koulutustarpeesta ja hyvinvointialueen alueista tehtiin SPSS:ssa ristiintaulu-
kointi, josta selvida koulutustarpeet alueittain. HVA jarjestamispalveluissa ja konsernipalveluissa
koulutusta tarvitaan eniten osaamisen kehittamiseen seka palkkaus/palkitsemiseen. Koillismaalla
ja Lakeudella tarvitaan eniten koulutusta tyohyvinvointi, terveys ja tydokykyyn seka osaamisen ke-
hittamiseen. Oulaskankaan sairaalassa on eniten koulutustarvetta palkkaus/palkitsemiseen, ty6-
aikamaarayksiin sekd tyéhyvinvointi, terveys ja tyokykyyn. Oulussa koulutustarvetta on eniten
osaamisen kehittamiseen seka tyohyvinvointi, terveys ja tyokykyyn. Oulu eteldisessa tarvitaan en-
tinen koulutusta ty6aikamaarayksiin ja osaamisen kehittamiseen seka palkkaus/palkitsemiseen.
Oulun yliopistollisessa sairaalassa tarvitaan tyoaikamaarayksiin ja osaamisen kehittdamiseen eni-
ten koulutusta. Oulunkaaressa tydaikamaarayksiin sekd tyo-, virka- ja perhevapaisiin tarvitaan
eniten koulutusta. Pelastustoimessa tyohyvinvointi, terveys ja tyokykyyn seka osaamisen kehitta-
miseen on suurimmat koulutustarpeet. Raahen sairaalassa on suurin koulutustarve palkkaus/pal-
kitsemiseen seka osaamisen kehittdmiseen. Rannikolla tarvitaan eniten koulutusta palkkaus/pal-

kitsemiseen seka tydaikamaarayksiin.
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Yhteenvetona voidaan todeta, ettd henkilostohallinnon sisaltékoulutusta tarvitaan eniten osaa-
misen kehittdmiseen, tydaikamaarayksiin, tydhyvinvointi, terveys ja tydkykyyn seka palkkaus/pal-
kitsemiseen hieman vaihdellen hyvinvointialueella alueittain. Kuviossa 12 esitetdadan hyvinvointi-
alueen alueittainen henkiléstohallinnon sisdltokoulutuksen tarve prosentteina vastaajien valittua

kolme tarkeinta koulutustarvetta.

HYVINVOINTIALUEEN ALUEITTAINEN HENKILOSTOHALLINNON SISALTGKOULUTUKSEN TARVE

mRekrytointi i Pahvelussubteenaloitus Palkkaug/palitseminen o Tybakamadrdykoet  WTyG- virka- japerhevapaat W TyBhywinvoint] temveyes ftydkyky  m Osaamisen kehittiminen — mKoultusvirkavapaat a matkat — mVuosilomat i Palvelussuhteen patds

UIOTON 190%  143% 514 #34 Bi%  L5HEWSY

T}
PELASTUSTOIMI |RERETER] i 368% 18% 158%
OULUNKAARI [CF iy s B3% B3k B1% 143545481
OULUN YLIOPISTOLLINEN SAIRAALA - [RRPLLIE I - 4 5 350" % W% 167% 83% 167%
ouw enecAinen |EEEEIIEEES % % 9% 0% 63% 172%
ouLU K% 00% 300% 150% $0% B50%  50% 0%
OULASKANGAS 00% 00% T00% L 300% 0% 0% 00%
DAL 143% 11% %57%
KOILLISMAA AR ARS 3% Bh% 500%
HVA KONSERNIFALVELUT [RLES %1% 400% 00% B3% 333% 0% 67H
HVA JARIESTAMISPALVELUT [ETREE] 1A%
_m HUA koreemipalvelt— Koilimaa Lakeus Oulaskangzs Qulu Qulu eteléinen Oulunwpmm\lmen Oulunkzari Pelastustoimi Raahen sairzala
jarjestamispalvelut sairadla

Reknytoint 3% %% Nd% 3% 0% 0% 138% 00% BR% 158% 0%
nPalvelussubtzen loitus 0% %% 1% 1% 0% 00% 34% 00% 95% 53% 0%

B Palkkaug/palitseminen 4% 0% 23% B7% 0% 0% 718% B3% #3% 15% B00%

Tyiakamadr dykoet Bh% B3k 3% 3% 500% 00% 44% 0% 5% 4% 0%
Wy, virka- a perhevapaat 09% 0% BE% B7% 0% 150% 5% 350% 5% 8% 0%

A TyBhyvimoiti terveyes f tyikyky B6% B3% 571% 5T1% 500% 450% 0% 36,7% B3% 832% 50,0%
n0samien kehittiminen 857% 534 500% 500% 00% 500% 718% 4T% B1% 519% 00%
nioulutusvirkavapaat ja -matiat 143% B3k 4% 4% 0% B50% 0% 167% 143% 8% 100%

B Vussilomat 0% 0% 0% 0% 0% 50% 69% Bi% 48% 158% 0%

W Falielussubteen piitds 0% 67% 1% 1% 0% 0% 172% 167% 8% 158% 100%

Kuvio 12. Henkilostohallinnon sisdltokoulutustarve alueittain

HR-jarjestelmien koulutustarpeesta ja hyvinvointialueen alueista tehtiin myds SPSS:ssa ristiintau-
lukointi, josta selvida HR-jarjestelmien koulutustarpeet hyvinvointialueella alueittain. HVA jarjes-
tamispalvelut, Koillismaa, Lakeus, Oulu, Oulun yliopistollisessa sairaala ja Oulunkaari olivat valin-
neet tarkeimmiksi HR-jarjestelman koulutustarpeeksi sahkodisen HR-tyopoydan ja Hesu-henkilds-
tosuunnittelun. HVA konsernipalvelut valitsivat myds sdhkdisen HR-tydpdydan tarkeimmaksi kou-
lutustarpeeksi ja sen lisdksi HRM-koulutusosion. Oulu eteldisessa valittiin myds ensimmaiselle si-

jalle koulutustarpeeksi sahkdinen HR-ty0poyta ja sen lisdksi Prima, kuten myds Raahen sairaalassa

Rennikko

1803
1433
1%
245
B3
B3
B3
355
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ja Rannikolla sdahkoinen HR-tyopoyta, jonka lisaksi HRM-vuosilomaosio. Oulaskankaan sairaalassa
tarkeimmiksi koulutustarpeiksi valittiin Hesu-henkilostosuunnittelu ja M2Blue-matkahallintajar-
jestelma seka Pelastustoimessa Promeron ja M2Blue-matkahallintajarjestelma. HR-jarjestelmien

koulutustarpeet hyvinvointialueella alueittain tarkemmin kuvattu kuviossa 13.

HYVINVOINTIALUEEN ALUEITTAINEN HR-JARJESTELMIEN KOULUTUSTARVE

WkuntaRekry W Sahkdinen HR-tydpoyta HRN-vugsiomaosio HAMoultwsesio— WPima - WPromeron WTitna EMZBlue-metihalints M Hes-henkldstisummittes — MVaimuwsoells  WHaiPro

o B R e o DN s SRS

R T S ——

reuamio ka6 584 s GG s e

O R ik s es sy [ERITTRETT e s @
Dun ogizninen s [HEROD iR es  s6s [ EEIEEE R

T TR r——. T

ST o o (S
R

Oulun yliopistolinen

HVA jarjestémispalvelut | HVA konsemipalvelut Kollimaz Lakeus (ulaskangzs Qulu QOulu eteldinen il Oulunksari Pelastustoimi Raahen sairaala Rannikko

1 KuntaRekry 5% 0% 4% 53% 0% 4% 2% Bi% 0% 0% 5% 143%
1 Séhkcinen HR-ydpdyta 5% 7% 4% 667% 0% 0% 4% Q4% 0% ek 6% 2%

HRM-wosiomaosio 5% 1B3% 9% W% 0% g% S17% 163% 0% 158% 0% 6%

HRWHoulutusosio 0% 0% %% 4% 0% 2% UB% ok 0% 158% 7% 029%
ufrima L% 1B3% 0% 667% 0% B3% 1% 0% 0% 53% B3% 6%
ufromeron L% 0% 0% 667% 0% B% UB% 0% 5% BI% B3% 1B6%
nTitania 0% 6% 4% 83% 0% 7% 138% 85% 0% 105% 3% 19%
A NIBlematizhalinta 5% %7% ”E% 3% 0% 1% By /3% 0% %A% %Y B3%
R Hest-henkilstisuunmittel 5% 1B3% 1% 833% 0% 4% $83% 0k 0% 53% 7% B1%
1 Vaimesovellus 5% 7% 9% 3% 0% 1% us% 0% 5% 53% 167% 1%
ko 0% 133% 4% 83% 0% 1% 9% Bk 5% ek 0% 8%

Kuvio 13. Hyvinvointialueen alueittaiset HR-jarjestelmien koulutustarpeet

Alueellinen HR-asiantuntija voi tarveldahtoisesti jarjestda koulutuksia hyodyntamalla tdman tutki-
muksen tuloksia koulutustarpeista seka henkiléstohallinnon ettd HR-jarjestelmien osalta omalla
vastuualueellaan esihenkildiden osaamisen kehittamisessa. Jarjestelmien paakayttdja HR-asian-
tuntijat voivat myods hyddyntaa tutkimuksen tuloksia ja kohdentaa alueittain HR-jarjestelmien

koulutusta esihenkildiden HR-jarjestelmdosaamisen kehittamisessa.
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6.5 Esihenkiloiden kehitysehdotuksia HR-koulutuksiin

Webropol-kyselyssa pyydettiin kehitysehdotuksia henkiléstéhallinnon ja HR-jarjestelmien koulu-
tusten toteutustapaan ja miten tieto koulutuksista parhaiten tavoittaa esihenkilot. Pyydettiin ke-
hitysehdotuksia koulutuksista tiedottamiseen ja mista parhaiten |6ydettaisiin koulutusmateriaalit
ja -tallenteet. Pyydettiin myos kehitysehdotuksia henkilostéhallinnon ja HR-jarjestelmien live-
koulutuksiin, koulutustallenteisiin ja -materiaaleihin. Seuraavissa luvuissa kuvataan tarkemmin

kehitysehdotuksia ja toiveita henkilostohallinnon sisadltokoulutuksiin.

6.5.1 Kehitysehdotuksia HR-koulutusten toteutustapaan

Vastaajista (n=207) Iahes puolet (49,8 %) pitda parhaana koulutusten toteutustapana hybridikou-
lutusta, jossa voi olla joko ldasna koulutuksessa tai osallistua koulutukseen etana. Lahikoulutusta
pitda parhaana toteutustapana 28 %, etdakoulutusta 25,1 % ja verkkokoulutusta 25,6 % vastaajista.
Muu, mika vastauksia (n=9) ovat tuen saatavuus tarvittaessa (n=3), kaikkien koulutusten yhdistel-
mia (n=2), lyhyita koulutuksia (n=2), koulutusta tietokoneluokassa itse harjoitellen (n=1) ja kou-
lutukseen osallistumiselle annetaan tydaikaa (n=1). Kuviossa 14 esitetty vastaukset prosentteina

koulutusten toteutustapaan.

Koulutusten toteutustapa

Koulutus, hybridi  m e 49,8%
Koulutus, 1dhi e 1 3,0%
Verkkokoulutus S )5 6%
Koulutus, etd mEEE S )5 1%
Webinaari m——— 11,1%
Itseopiskelumateriaali T O 2%
Muu, mikd e 4,3%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Kuvio 14. Paras koulutusten toteutustapa
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6.5.2 Kehitysehdotuksia HR-koulutuksien tiedottamiseen

Vastaajista (n=208) 89,9 % pitda parhaana tiedottamisen valineend sdahkopostia. Intranetissa
oleva tiedote koulutuksesta saavuttaa parhaiten 24,2 % vastaajista ja HRM-koulutusosiosta tie-
don loytaa 6,3 %. Muita vastauksia (n=5) ovat, etta intranetissa olisi oma sivusto (n=1), josta I6y-
tda sisdiset ja keskitetyt koulutukset. Esihenkilon/johdon toivotaan tiedottavan koulutuksista
(n=2) seka esihenkil6lld on nimetty perehdyttdja (n=1). Secapp ja Avack nadyttétaulut (n=1) voisi-

vat lisata tietoa koulutuksista.

Koulutusten tiedottamisen kehitysehdotuksien vastauksia oli 52, joista tehtiin induktiivinen sisal-
I6nanalyysi. Kehitysehdotuksia saatiin yhteensa 69. Yldluokassa yhdistavia luokkia olivat: tiedot-
taminen sahkopostilla (n=19), koulutusten kohdentaminen (n=11), tiedottaminen ajoissa (n=7),
tiedottaminen sahkopostilla ja intranetissa (n=4), tiedottaminen usealla eri kanavalla (n=4), esi-
henkilo tiedottaa (n=4), tiedottaminen intranetissa ja intranetin etusivulla linkki koulutuksiin
(n=4), koulutuskalenteri (n=2), tiedottaminen sahkopostilla ja Teamsilla (n=2) seka toivottiin myos
muistutusta lahempana koulutusta (n=2). Suoria kalenterikutsuja (n=4) ehdotettiin myos. Yksit-
taisia vastauksia olivat muun muassa, ettd Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen Internetiin tie-
dote ja linkki koulutuksiin, intranetissd muistutus/herdte koulutuksesta, tiedottamista keskite-
tysti ja henkilostoinfossa tiedottamista. Taulukossa 3 on esimerkkeja induktiivisesta sisallonana-

lyysista koulutuksista tiedottamisesta.

Alkuperdinen vastaus Pelkistetty ilmaus Alakategoria Ylakategoria

KOhdennettu sahkoposti kohderyhmille, ja siina
linkki suoraan ilmoittautumiseen

kohdennettua sahko-
postia, jossa linkki

koulutuksista tie-
dottaminen sdhko-
postilla, koulutus-
ten kohdentami-
nen

koulutusten kohden-
taminen, tiedottami-
nen sahkopostilla

SAHKOPOSTI TAI ESIMIEHEN KAUTTA

sahkopostilla tai esi-
henkilon kautta

tiedottaminen sah-
kopostilla, esihen-
kilo tiedottaa

tiedottaminen sah-
kopostilla, esihenkild

Intran etusivuilta ei ehdi ndkemaan ilmoituksia.
Sahkopotilla kohdehenkildille on parempi.

sahkopostilla kohden-
nettuna

koulutusten koh-
dentaminen, tieto
sahkopostilla

koulutusten kohden-
taminen, tiedottami-
nen sahkopostilla

Ei lilan lyhyella aikajanteelld kannata ilmoittaa.
Esimiehena teen myos asiakastyota ja jos koulu-
tuksesta tulee tieto 2—4viikkoa aiemmin, sekin
voi estaa osallistumisen, koska asiakasajat jo ka-
lenterissa usein 1kk eteenpdin.

tieto koulutuksista
ajoissa, 2—4 viikkoa
aiemmin

tiedottaminen
ajoissa

tiedottaminen
ajoissa

Koulutuksista tieto hyvissa ajoin ja myds muistu-
tus viesti sitten lahempana.

tieto hyvissa ajoin ja
muistutusviesti |a-
hempana

tiedottaminen
ajoissa, muistutta-
minen

tiedottaminen
ajoissa, muistutus
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Koulutukset tulisivat suoraan kalenterikutsuna,
eivat hukkuisi séhkoposteihin

koulutukset kalenteri-
kutsuina

koulutuksista tie-
dottaminen kalen-
terikutsuina

kalenterikutsut

Sahkoposti tavoittaa ja koulutuskalenteri intrassa | sahkdposti ja koulu-

tuskalenteri intra-
netissa

koulutuksista tie-

postilla, koulutus-
kalenteri

dottaminen sahko-

tiedottaminen sah-
kopostilla, koulutus-
kalenteri

Intranetin koulutusosio, uutiset, sahkdpostija-
kelu, esihenkildiden tiedottaminen

intranetin koulutus-
osio, uutiset, sahko-
postijakelu ja esihen-
kilo tiedottaa

koulutuksista tie-
dottaminen intra-
net, séhkoposti,
esihenkild tiedot-
taa

tiedottaminen use-
alla eri kanavalla

Intranet etusivulta selkead linkki koulutuksiin ja

kyinen on kylla aikansa eldanyt. Voisi olla myods

on meneilldédn ja/tai kohta paattymassa.

intranetissa etusivulta

sielld ajantasaisesti paivittyva nakyma koulutus- linkki koulutuksiin,
tapahtumiin. Kalenterimuoto on hyva, mutta ny- | koulutustapahtumat,

koulutukset joihin il-

nakyma koulutuksista, joihin ilmoittautumisaika moittautuminen me-

neilldan

intranetista |0ytyy

tautumiset ajan-
kohtaiset

koulutukset, koulu-
tukset joihin ilmoit-

tiedottaminen intra-
net

Taulukko 3. Kehitysehdotuksia koulutuksista tiedottamiseen

6.5.3 Kehitysehdotuksia HR-koulutusmateriaalien ja -tallenteiden l6ydettavyyteen

Induktiivisella sisallonanalyysilla kasiteltiin vastaukset (n=84), mista parhaiten loydettaisiin kou-

lutusmateriaalit ja -tallenteet. Suurin yhdistava luokka oli intranet (n=43), intranet ja séhkoposti

(n=7) tai joku muu yhteinen alusta (Moodle, Medieco, sdhkéinen HR-tyopdyta, Pohjois-Pohjan-

maan hyvinvointialueen Internet, Teams) ja sovittu kanava esimerkiksi sdhkoposti (n=12), jossa

olisi linkki koulutusmateriaaliin ja -tallenteeseen. Muita yhdistavia luokkia olivat muun muassa

tyotilat (n=4) ja yksi paikka (n=5). Taulukossa 4 on induktiivista sisallonanalyysid koulutusmateri-

aalien ja -tallenteiden 16ydettavyydesta.

osoitteisto, mistd materiaalit |0ytyvat

nen osoite, missa mate-
riaalit

paikka

Alkuperdiset vastaukset Pelkistys Alakategoria Ylakategoria
Intrasta, jos siella kerdtaan kaikki koulutus- materiaali intranetissa intranetissa yksi intranet
materiaali samaan kohtaan samassa kohtaa paikka

Intrassa pitdisi olla hyva ohje ja yhteinen intranetissa ohje, yhtei- | intranetissd oma intranet

Moodle tai vastaava, johon keskitetysti
kaikki materiaali.

Moodle tai vastaava
jossa kaikki materiaali

Moodle tai
vastaava yhteinen
alusta

joku muu yhteinen
alusta

Sahkopostiin lahetetty linkki, josta tallenne
aukeaa. Esim. linkki intraan, jossa tallenne
on

intranetissa ja sahko-
postilla linkki materiaa-
lin paikkaan

intranetissa ja sah-
kopostilla linkki

intranet ja sahkoposti

HR-koulutuksen oma tyétila.

hr-koulutuksille oma
tyotila

oma tyotila HR-
koulutukset

tyotilat
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Kunhan ne on yhdessa paikassa ja yhden lin-
kin takaa loydettavissa. Linkin voi sitten lait-
taa esim sahkopostiin tai intraan.

vhdessa paikassa, linkki
sahkopostiin ja intra-
netiin

yhdessa paikassa,
intranet,
sahkoposti

yksi paikka, sahko-
posti

Yksi yhtenainen intranet, jossa kaikki muu-
kin esimiehen tarvitsema materiaali ja lo-
makkeet. Ei hajautettuna Teamsiin, intra-
netiin ym niinkuin talla hetkelld on.

yksi yhteinen paikka, ei
hajautettuna

yksi yhteinen
paikka

intranet, yksi paikka

Taulukko 4. Koulutusmateriaalien ja -tallenteiden |6ydettavyys

6.5.4

teisiin ja -materiaaleihin

Kehitysehdotuksia henkildstohallinnon ja HR-jarjestelmien koulutuksiin, koulutustallen-

Henkilostohallinnon ja HR-jarjestelmien live-koulutuksien, koulutustallenteiden ja -materiaalien

kehitysehdotuksista (n=45) tehtiin induktiivinen sisdllénanalyysi ja tarkeimmaksi nousivat asiat

koulutuksista; koulutusta paljon, useita samoja koulutuksia, sdanndllisia koulutuksia, paivityskou-

lutuksia ja tasmakoulutuksia (n=8), koulutusten kohdentaminen (n=4) ja tieto koulutuksista

ajoissa (n=3). Kehitysehdotuksia olivat live-koulutusta (n=9) seka kaytannonlaheista koulutusta,

esimerkkeja ja harjoituksia (n=5). Koulutusmateriaaleista tuotiin esille, ettd selkeat testatut oh-

jeet ja hyvat kuvat (n=6) ja ne pitéisi saada etukdteen (n=4). Tarkea olisi saada selkeét ja helposti

|6ytyvat lyhyet koulutustallenteet, videoklipit ja tallenteiden pikakelaus (n=13). Taulukossa 5 on

induktiivista sisallonanalyysid henkilostéhallinnon ja HR-jarjestelmien koulutuksien, koulutustal-

lenteiden ja -materiaalien kehitysehdotuksista.

Alkuperdinen vastaus

Pelkistys

Alakategoria

Yldkategoria

Koulutuksista tieto hyvissa ajoin
Koulutusmateriaali olisi hyva saada etukateen

tieto hyvissa ajoin ja
materiaalit etuka-
teen

tieto koulutuksista
hyvissa ajoin ja
materiaali etuka-
teen

koulutusmateriaalit
etukateen, tieto
koulutuksista ajoissa

Saannollista koulutusta/ kertauskoulutusta eri ai-
heista vuoden ympari. Olisiko osa verkkokoulu-
tuksena ja osa etakoulutuksena.

saanndllista koulu-
tusta ja kertauskou-
lutusta vuoden ym-
pari

saannollista jatku-
vaa kertauskoulu-
tusta

koulutusta

Live koulutuksista tallenteet ehdottomasti, ma-
teriaali kirjallisena saataville

live-koulutuksesta
tallenteet ja materi-
aali

koulutustallenteet,
materiaali

live-koulutusta

Koska tyotehtévien ja ammattinimikkeiden kirjo
on valtava, toivottavasti koulutuksia osataan
suunnitella ja kohdentaa oikein. Nyt on korona
aikana huomannut, ettd kun tallenteet on jalki-
kateen katsottavissa se on toiminut yllattavan

koulutusten suunnit-
telu ja kohdennus oi-
kein, tallenteet hy-
via, live-koulutuksia

kohderyhmille
suunnattua koulu-
tusta, koulutustal-
lenteet, live-koulu-
tusta

koulutusten
kohdentaminen,
koulutustallenteet,
live-koulutusta
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hyvin Toivon todella, etta kaikki koulutus ei siirry
verkkoon vaan niita jarjestetdaan myos livena.

Mahdollisimman selkedt guide-tyyppiset ohjeet.
Hyvat ja havainnollistavat kuvat.

selkedt guide-ohjeet,
hyvat kuvat

guide-tyyppiset
ohjeet ja hyvat ku-
vat

koulutusmateriaalit

Koulutusten ja koulutusmateriaalien on ehdotto-
masti oltava ytimekkaita, selkeita ja ymmarretta-
vid. Adnenlaatuun on panostettava, samoin dia-
esityksiin. Kaikki turha jaaritus ja atk sahlays
pois.

materiaalit selkeita

ja ytimekkaita, hyva
danenlaatu ja esityk-
set, kaikki turha pois

selkeat materiaa-
lit, live-koulutuk-
sen ddnenlaatu ja
esitykset panos-
tukset

live-koulutusta, kou-
lutustallenteet

Taulukko 5. Henkildstohallinnon ja HR-jarjestelmien koulutuksien, koulutustallenteiden ja -mate-

riaalien kehitysehdotuksia

6.5.5

Henkilostohallinnon sisaltokoulutuksien toiveita

Henkilostohallinnon sisaltokoulutuksien toiveita (n=39) oli koulutusten kohdentaminen, siten

ettd sisallon osalta olisi oikein kohdennettuja koulutuksia esihenkildille. Koulutuksien tulisi olla

kdytannonldheista. Pitdisi olla tieto siitd, kuka auttaa tai mista apua I6ytyy. Ei pitkid koulutuksia,

maksimi tunti tai kaksi kerrallaan. Koulutusten ja koulutusmateriaalien on ehdottomasti oltava

ytimekkaita, selkeitd ja ymmarrettavia. Lisaksi yksittdinen vastaus, ettei koulutuksia jarjestettaisi

maanantaina aamupaivalla. Esimerkkeja henkilostohallinnon koulutuksien vastauksista:

“Koulutukset korkeintaan puolen pdivdn mittaisia, konkreettiset esimerkit ja sujuva tyon-

jako. Sisdllén osalta oikein kohdennettuja. Tietoa on paljon ja tdrkeintd on tietdd, misté

ajantasainen tieto l6ytyy ymmdirrettévésséd muodossa ja kuka on asiantuntija missdkin

asiassa, jos omat keinot ej riité.”

“Napakat koulutukset - yksi asia kerrallaan esim. puolen tunnin pdtkissd. Ei kokopdivén

eikd edes puolenpdivdn koulutuksia.




45

“Materiaali osallistujille etukdteen ja yhteisissd koulutuksissa pois kalvosulkeisista ja ete-
neminen keskustelun pohjalta. Tdsmdtietoiskuja mammuttimaisten koostekoulutusten si-

jaan.”

“Aiheesta riippuen yhteisid ja toimialakohtaisia. Selkedt ohjelmat mité tulee ja mielelléién
aikataulutus, jos pitké koulutus. Ndin ollen voi tarvittaessa ajoittaa oman osallistumisen

juuri siihen mikd koskettaa itsed.”
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7  Esihenkildiden HR-osaamisen kehittaminen tutkimustulosten perusteella

Osaamisen kehittamisyksikon kanssa pidettiin Teams-palavereja, joissa keskusteltiin vapaasti
koulutusten kehittamisesta ja tehtiin HR-koulutussuunnitelmaa. Porinaryhma on yhteistoiminta-
menetelm3, jossa keskustellaan aiheesta ja kirjoitetaan ajatuksia seka ideoidaan (Pruuki 2008,

75). Tutkijana toimin palavereissa sihteerina ja tein muistiot jokaisesta palaverista.

Learning cafe eli oppimiskahvila kehittdmismenetelma sopi hyvin HR-asiantuntijoiden kanssa to-
teutettavaksi Teamsilla. Oppimiskahvilassa on tarkeaa keskustella ja tuoda esille omien nakemyk-
sid perusteluineen sekd tehdaan yhteiset ratkaisut. Toisten ndakemyksia kommentoidaan ja ky-
seenalaistetaan, mutta tarkeinta on yhteisymmarryksen I6ytaminen. (Innokyla 2020.) Aivoriihi on
luova ongelmanratkaisumenetelma, jossa 6—-12 hengen ryhmaéssa tuotetaan ideoita ratkaistavan

ongelman auttamiseksi (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 160).

Syyskuun alussa pidettiin Teams-palaveri tydpaikkaohjaajan kanssa. Palaverissa keskusteltiin hen-
kilostdhallinnon ja HR-jarjestelmien koulutussuunnitelmasta hyvinvointialueelle. HR-koulutukset
priorisoidaan palkanmaksun nakdkulmasta eli varmistetaan, etta jokainen tyontekija saa palk-
kansa oikeaan aikaan tammikuussa 2023, kun ollaan siirrytty Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialu-
eelle. Tarkeimpia HR-koulutuksia palkanmaksun varmistamiseksi ovat sahkdinen HR-tyopoyta
tydsopimuksien ja virkamaardyksien tekemiseksi seka Titania-tydvuorosuunnittelu ja laskenta,
jonka perusteella maksetaan muun muassa epamukavana ty6ajan lisat, lisa- ja ylityokorvaukset
seka paivystyskorvaukset. Tutkimustulosten perusteella myos HR-jarjestelmistd sahkdinen HR-
tyopoyta valittiin tarkeimmaksi koulutustarpeeksi (50,5 %). Vastaajista Titania-ohjelman kayton
osaa hyvin tai erittdin hyvin 42,1 %, heikosti tai kohtalaisesti 30,1 % ja osaamista ei ole lainkaan
tai ei ole tarvinnut/kdyttanyt ohjelmaa 27,2 %. Paatettiin, ettd HR-asiantuntijoiden kanssa jarjes-
tetdan henkilostohallinnon ja HR-jarjestelmien live-koulutusten, koulutustallenteiden ja -materi-
aalien kehittamistyOpajoja, joissa ideoidaan tutkimuksessa saatuja vastauksia kehittdmisen koh-

teisiin seka aikataulutetaan esihenkildiden HR-koulutuksia.
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7.1 Osaamisen kehittamisyksikko

Osaamisen kehittamisyksikon kanssa pidettiin viikoittain useita Teams-palavereja, jossa oli mu-
kana osaamisen kehittamisyksion osaamispaallikko ja HR-asiantuntija seka koulutussuunnittelijat.
Palavereissa suunniteltiin henkildstéhallinnon ja HR-jarjestelmien koulutuksia ja ndiden aikaprio-
risointia seka kriittisia koulutuksia, jotka aloitetaan marras-joulukuussa 2022. Hyvinvointialueen
HR-vastuupaallikdiden kanssa pidettiin my0ds palaveri, jossa paatettiin koulutusten vastuuhenki-

|6t seka kouluttajat.

Suunnittelimme osaamisen kehittamisyksikon koulutussuunnittelijoiden ja HR-asiantuntijan
kanssa HR-koulutusten suunnittelulomakkeen (kuva 10). Lomakkeella kerattiin tiedot HR-asian-
tuntijoilta koulutuksista ja lomake vietiin taytettdavaksi Teamsin HR-koulutus -tiimitilaan, joka pe-
rustettiin HR-asiantuntijoiden 1. tyopajan jalkeen. Lomaketta tayttdessa riveja lisatdan jokaisen
kuukauden peraan tarpeen mukaan ja toisten koulutussuunnitelmat ndhdaan paallekkaisten kou-
lutustilaisuuksien estamiseksi. Koulutusten suunnittelulomakkeen perusteella osaamisen kehitta-

misyksikossa koulutukset vietiin HRM-koulutuskalenteriin.

v | e E“‘" Koutuksen nims Tawoits, HE3Ea | By

e »
b~ sty Exben ahmtnhie e en zcvzh
iz | wm i HE it ek el ke e i ejahukiarenk B
_J'i_'.r'-" b Iouluness e

JagEstelpt ko Creatnb

Kuva 10. HR-koulutusten suunnittelulomake
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Koulutuksiin ilmoittautumiset l6ytyvat vuoden 2023 alusta ldhtien hyvinvointialueen intra-
netinetista eli llonasta. Vuoden 2022 loppuun saakka Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin hen-
kilokunta ilmoittautuu koulutuksiin sairaanhoitopiirin HRM-koulutusosiossa, josta myds koulutus-
materiaali 16ytyy. Muiden hyvinvointialueen alueiden esihenkildiden koulutuksiin ilmoittautumi-
set tapahtuvat Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen Internet-sivulla. Vuonna 2023, kun hyvin-
vointialueelle siirtyva henkilokunta on siirretty hyvinvointialueen HRM-jarjestelmaan, kaikki il-

moittautuvat koulutuksiin séhkoisen HR-tyopoydan eli Hessun-koulutusosion kautta.

7.2 HR-asiantuntijat

Kehittamispalavereita pidettiin HR-asiantuntijoiden kanssa, jotka toimivat HR-jarjestelmien paa-
kayttajina, alueellisina HR-asiantuntijoina ja vastuualueiden HR-asiantuntijoina. HR-asiantuntijat
jarjestavat henkilostohallinnon sisdltokoulutusta ja HR-jarjestelmien kayttokoulutusta. Yhtenai-
set koulutusmateriaalit, live-koulutukset ja koulutusten tallentamiset sekd koulutusten suunnit-

teleminen olivat kehittamistydpajojen aiheena.

Koulutusten tallenteista pidettiin Teams-palaveri osaamisen kehittamisyksion kanssa ennen HR-
asiantuntijoille jarjestettdavaa ensimmaista tyopajaa. Teams-palaverissa oli mukana my&s osaami-
sen kehittamisyksikon AV-tukihenkild, jonka kanssa selvitettiin, millaisia mahdollisuuksia on kou-
lutusten tallentamisissa ja koulutustallenteissa. Palaverissa keskusteltiin tallenteista, esimerkiksi
Teams-koulutus tallennetaan ja koulutuksen jalkeen AV-tukihenkilo tekee tallenteeseen koulut-
tajan pyytdman editoinnin. Tallenne koulutuksesta voidaan tehdd myds PowerPointilla yhteen
diaan kerrallaan tai kokonaistallenteena. Tallennusvaihtoehtoja lapikaytiin HR-asiantuntijoiden

kanssa Learning cafe-ty6pajoissa.

HR-asiantuntijoiden 1. tydpajassa esiteltiin tutkimuksen tulokset ja esihenkil6ilta tulleet kehitys-
ehdotukset. Katsottiin vaihtoehtoja koulutustallenteista ja -materiaaleista. Padlet-seinda kaytet-
tiin ehdotusten ja kommenttien jakamisessa. Koulutustallenteena eniten kannatusta sai Power-
Point-aanitallennus dioittain. Jatkosuunnitelmana perustettiin Teamsiin HR-koulutukset tiimitila,
johon vietiin HR-koulutusten suunnittelulomake HR-asiantuntijoiden taytettavaksi HR-koulutus-
ten suunnittelemiseksi. Seuraavissa tyopajoissa tehtiin HR-koulutukset tiimitilassa olevaan HR-

koulutusten suunnittelulomakkeeseen HR-koulutusten suunnittelun aikataulu.



49

8 Esihenkildiden HR-koulutussuunnitelma Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle

Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen esihenkildiden HR-koulutussuunnitelmassa pitda ottaa
huomioon loppuvuoden 2022 kriittiset koulutukset esihenkildiden henkildstéhallinnon ja HR-jar-
jestelmien osaamisessa, joilla on vaikutusta henkiloston palkanmaksuun siirryttdaessa hyvinvoin-
tialueelle 1.1.2023. Tarkeimmat esihenkildiden HR-jarjestelmakoulutukset ovat: sdhkéinen HR-
tyopoyta (Hessu) ja WebTallennus, koska ndilla on suora vaikutus palkanmaksuun muun muassa
tyosopimuksien ja virkamaarayksien laatimiseksi seka niiden hyvaksyminen palkan maksamiseksi
Prima-jarjestelméan kautta. Prima-jarjestelmaan esihenkil6t eivat tarvitse koulutusta, koska sita
kayttavat HR-sihteerit ja HR-asiantuntijat. Promeron-jarjestelma on kaytdssa vain ensihoidossa ja
pelastuslaitoksilla, joiden esimiehet tarvitsevat siihen koulutusta. HaiPro-jarjestelmaan tarvitaan
koulutusta tyoturvallisuusilmoituksien vuoksi. Hyvinvointialueen ohjeiden hallitsemiseksi kriitti-

sid koulutuksia ovat palvelussuhde-, poissaolo- ja vuosilomakoulutus seka tyooikeus.

Titania tyovuorosuunnittelu ja laskenta seka Titania ladkaripdivystys ovat myos kriittista osaa-
mista, koska nailla tehdaan tyovuorosuunnittelua seka naiden kautta lahtevat maksuun paivys-
tyskorvaukset, epamukavan tydajan lisat sekda muut lisa- ja ylitydkorvaukset. Kuvassa 11 kriittiset
HR-koulutukset, jotka olisi tarkea pitdaa marras-joulukuussa 2022 esihenkil6ille henkilostén pal-
kanmaksun oikeellisuuden turvaamiseksi, hyvinvointialueen ohjeiden hallitsemiseksi ja tyévuoro-
suunnittelun turvaamiseksi. Koulutukset pidetddn Teams/live-koulutuksina ja naista tiedotetaan

Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen Internetissa.

Marraskuu ja joulukuu
2022

Tycoikeus
HaiPro

Vuosilomakoulutus
ja Hessu-

Palvelussuhdekoulutus - .
vuesilomaosio

ja Hessu-tycpoyta /
WebTallennus

Poissaclokoulutus

Titania ja Hessu-
poissaolot

Kuva 11. Kriittiset HR-koulutukset Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle siirryttdessa
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HR-koulutusten koulutusmateriaalit ja -tallenteet sekd HR-jarjestelmien tekniset ohjeet 16ytyvat
Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen intranetista eli llonasta joulukuussa 2022. Tutkimusvas-
tauksien mukaan esihenkilot [6ytavat parhaiten koulutusmateriaalit ja -tallenteet intranetista.
Hyvinvointialueen toiminnan alkaessa onkin tarkeda opastaa esihenkil6ita llonan kayttoon ja tie-
donhakuun sielta. Koulutuksista tiedottaa hyvinvointialueen osaamisen kehittamisyksikko llo-

nassa ja sahkopostilla Iahetettavalla koulutuspalvelujen uutiskirjeella.

Tavoitteena on esihenkildiden jatkuvat ja sddnndlliset hybridikoulutukset eli Teams/live-HR-kou-
lutukset kuukausittain, jolloin esihenkil6illda on mahdollisuus osallistua koulutuksiin silloin kun on
mahdollista, tai kokee tarvetta koulutukseen. Tutkimuksessa hybridikoulutusta pidettiin par-
haana koulutusten toteutustapana, koska toivottiin keskustelevia koulutustilaisuuksia, joissa voi
kysya tarkennuksia ohjeisiin. Esihenkilon pitdisi suunnitelmallisesti kehittda itseddn ja huolehtia
tavoitteellisesti oman osaamisensa johtamisesta ja kehittdmisesta nykyisessa tydssa seka tulevai-
suudessa (Kupias ym. 2014, 234-235). Kuvassa 12 on esihenkiléiden HR-koulutussuunnitelma,
jossa on kuvattu kuukausittain sdaannoéllisesti jarjestettavat henkilostohallinnon ja HR-jarjestel-

mien koulutukset.

Tydhyvinvaointi, Henkilgstdsuunnittelu, vakanssinhallinta
) HaiPro Tyboikeus
terveys ja e
tyokyky — . L Hesu t Valmu
YT-menettely,
LM-toiminta, Palvelussuhdekoulutus

Joulukuu
Marraskuu Tammikuu L

henkilostoviestinta

Hessu-tydipéyts /
M2Blue- Helmikuu WebTallennus
matkahallinta-

jarjestelema Syyskuu Maaliskuu T

Vuosilomakoulutus

Elokuu Huhtikuu

Osaamisen
kehittdminen

Heindkuu Toukokuu Hessu-vuosilomaosio
Hessu- —  ————
koulutusosio Kesiikuu
L HR-raportointi
Koulutusvirka-
vapaat ja - Rekrytointi Poissaolokoulutus Tybaikamaaraykset
matkat, s33nnét —e —— —
Kuntareky Hessu poissaolot Titania L‘I’lmecon

Kuva 12. Esihenkildiden HR-koulutussuunnitelma Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle
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9  Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuus edellyttaa, etta tutkimus on tehty tieteelliselle tutkimukselle asetettujen kriteerien
mukaisesti (Heikkild 2014, 176). Tutkijan pitda dokumentoida tutkimus niin, etta lukijalla on mah-
dollista seurata kirjoittajan ajatuksia koko tutkimusprosessin ajan. Todistusketjun pitda olla ehea.
(Kananen 2014, 134.) Tutkijana minulla on vastuu, ettd koko tutkimusprosessin ajan arvioin teke-
miani ratkaisuja varsinkin toteuttamisen ja kirjoittamisen aikana. Tutkimusraportissa arvioin koko
tutkimuksen luotettavuutta tuloksien perusteella. Luotettavuuden kannalta on hyva, kun aineisto
on riittdvan suuri, vastausprosentti on korkea ja kysymykset ovat vastanneet kaikkiin tutkimusky-

symyksiin.

9.1 Validiteetti ja reliabiliteetti

Maarallisen tutkimuksen kokonaisluotettavuuden muodostavat yhdessa validiteetti ja reliabili-
teetti. Maarallisen tutkimusaineiston laatuun voivat vaikuttavat kasittelyvirheet, mittausvirheet,

otantavirheet sekéd peitto-ja katovirheet. (Heikkild 2014, 176.)

Maarallisen tutkimuksen arvioinnissa validius eli patevyys tarkoittaa sitd, etta mittaako tutkimus-
menetelma sitd, mitad tutkimuksessa on tarkoitus mitata. Tutkimuksessa ei saisi olla systemaat-
tista virhetta eli tutkittavalla vaaraa tulkintaa kysymyksista. Tutkimusta suunniteltaessa pitda tar-
kasti maaritella kasitteet, perusjoukko ja muuttujat ja suunnitella huolellisesti aineiston keradami-
nen ja mittari sekd varmistaa ettd kysymykset kattavat koko tutkimusongelman. Validiutta on
hankala tarkastella myohemmin. (Heikkild 2014, 177; Kananen 2014, 147; Vilkka 2021, 193.) Tut-
kimuksen toteuttamisvaiheessa kyselyn saatekirje ja kysely suunniteltiin niin, ettei niissa ole tul-
kinnan varaa vaan seka tutkija etta tutkittavat ymmartavat ne samalla tavalla. Kysely testattiin
testikyselylla, joka lahetettiin hyvinvointialueen valmistelussa mukana oleville henkil6sto paalli-
koille ja sairaanhoitopiirin HR-asiantuntijoille. Heiltd saatujen kehittamisehdotuksien perusteella

kyselyyn tehtiin muutamia muutoksia, jotta kysymyksissa ei olisi tulkinnan varaa tai epaselvyytta.

Maarallisessa tutkimuksessa reliabiliteetti liittyy tutkimuksen toteuttamiseen (Kananen 2014,
147). Reliabiliteetti tarkoittaa tuloksen tarkkuutta eli mittauksen kykya antaa ei-sattumanvaraisia

tuloksia sekad mittaustulosten toistettavuutta. Reliabiliteettiin vaikuttaa satunnaisvirheet muun
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muassa otoksen koko, mittaus- ja kasittelyvirheet. (Heikkild 2014, 178; Vilkka 2021, 194.) Relia-
biliteettia tarkastellaan mittauksen jdlkeen esimerkiksi korrelaatiokertoimen avulla (Heikkila
2014, 178). Koska tassa tutkimuksessa tutkittavien maara on suuri ja mittaamisessa on mahdol-
lisimman vahan satunnaisuutta, niin maarallisen tutkimuksen kokonaisluotettavuus on hyva. Tut-
kimuksen luotettavuutta lisdsi myos se, etta HR-asiantuntijakollega perehtyi tutkimusaineistoon

ja tutkimustekstiin ollen samaa mielta tutkijan kanssa dokumentoinnista.

9.2 Laadullinen luotettavuus

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta ei voi tarkistaa ja laskea samalla lailla kuin kvantitatiivi-
sessa tutkimuksessa, vaan luotettavuustarkastelu on arvio tulkinnasta (Kananen 2014, 146). Laa-
dullisen tutkimuksen tulkinnassa yleistamista ei tehda tutkimusaineistosta vaan tulkinnasta, joka
on tutkijan, tutkimusaineiston ja teorian keskustelun tulos. Luotettavuuden kriteerina on tutkija
itse ja hdnen objektiivisuus sekd han arvio tutkimuksensa luotettavuutta jokaisen tekemansa rat-
kaisun perusteella. Tutkija arvioi luotettavuutta suhteessa teoriaan, aineiston analysointiin, ryh-
mittelyyn, luokitteluun, tulkitsemiseen, tuloksiin ja johtopaatoksiin. Tutkimustekstissa tutkija pe-
rustelee ja kuvaa mista valinnat on tehty, mita ratkaisuja on tehty, ja miten han on ratkaisevat

valinnat tehnyt ja arvioi niiden toimivuutta tai tarkoituksenmukaisuutta. (Vilkka 2021, 195-197.)

Laadullisella tutkimusotteella saatiin kehitysehdotuksia henkildstohallinnon ja HR-jarjestelmien
koulutusten toteuttamiseen, tavoitettavuuteen, tiedottamiseen ja koulutusmateriaalien ja -tal-
lenteiden lI6ydettavyyteen, kehittamiseen seka live-koulutuksiin. Arvioin tutkimukseni luotetta-
vuutta laadullisen tutkimuksen luotettavuuskriteerien perusteella. Laadullisen tutkimuksen ylei-
sid luotettavuuskriteereja ovat muun muassa vahvistettavuus, arvioitavuus, tulkinnan ristiriidat-

tomuus, luotettavuus tutkittujen kannalta ja saturaatio (Kananen 2014, 151).

Tutkimus on suoritettu tieteellisen tutkimuksen totuttamista ohjaavien sddntéjen mukaisesti lah-
dekirjallisuuden avulla, joka on nivottu yhteen aikaisempiin tutkimuksiin ja tdman tutkimuksen
tutkimustuloksiin, ja tama todistaa tutkimuksen riippuvuutta. Uskottavuus perustuu tutkimustu-
loksiin, jotka perustuvat tutkimusaineistoon, joka koostuu kyselyyn vastanneiden esihenkildiden

vastauksista ja kehitysehdotuksista. Tutkimuksen vahvistettavuutta todistaa se, ettd tutkimusai-
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neiston kerdaminen ja kuvaaminen ovat totuudenmukaisia. Vahvistettavuutta lisda se, etta opin-
ndytetyon tydpaikkaohjaaja on esihenkild, joka on vastannut kyselyyn ja perehtynyt dokumen-

taatioon, seka han siirtyy tydskentelemdan Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle.

Kyselyn vastaukset on kasitelty tutkimusaineistoldahtoisesti induktiivisella sisdllonanalyysilla tar-
kasti ja huolellisesti. Tekstissda ndma kehitysehdotukset on kerrottu tarkasti, seka kerrottu kehi-
tysehdotuksien vastaajien lukumaarat. Tehdyista laadullisen induktiivisen sisallonanalyyseista on

tehty opinnaytety6hon taulukkoja, joissa avataan sitd, miten lopputulokseen on paadytty.

Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta kasiteltdessa tulee myds huomioida tutkijan puolueetto-
muusnakokulma, pohditaan tutkijan roolia tutkittaviin, tutkijan virka-asemaa, ikda, sukupuolta,
poliittista asemaan ja niiden merkitysta tutkimuksen tulkintaan (Tuomi & Sarajarvi 2018, 160).
Tutkimuksessa tehtyihin valintoihin vaikuttaa tutkijan oman arvot ja kun tutkija tdman kertoo tut-
kimuksessaan, se tekee tutkimuksesta arvovapaan ja lapinakyvan (Vilkka 2021, 198). Tutkimuk-
sessani toin esille oman roolini Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiirin HR-asiantuntijana johdon
ja esihenkildiden henkilostohallinnon asioiden ja HR-jarjestelmien tukijana ja tiedon jakajana seka

koulutusten jarjestdjana.
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10 Lopuksi

Kehittamistydhon kuuluu tyon arviointi, joka on jatkuvaa tiedon keraamista, analysointia ja tulok-
sien peilaamista teoriaan. Tydn arviointia tapahtuu kehittamistydn aikana ja sen jalkeen. Kehitta-
mistyon onnistuminen osoitetaan loppuarvioinnissa ja tdman jidlkeen voidaan arvioida kehitta-
mistoimien vaikuttavuutta. Arviointi edellyttdad kehittamistyon tavoitteiden identifioimista seka
koko tutkimusprosessin ja tutkimustulosten tarkkaa kuvaamista. (Ojasalo ym. 2015, 47.) Tutki-
muksen tuloksen arviointi liittyy asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen. Toteuttamisessa voi-
daan loppusuoritteen sijaan hyvaksya pelkka prototyyppi tai suunnitelma, jonka perusteella voi-

daan paatella sen toteuttamiskelpoisuus. (Jarvinen & Jarvinen 2000, 102.)

Opinnaytetyon tarkoituksena oli hyvinvointialueelle siirtyvien esihenkildiden henkilostéhallinnon
ja HR-jarjestelmien osaamisen ja koulutustarpeiden kartoittaminen. Tavoitteena oli esihenkil6i-
den henkiléstohallinnon ja HR-jarjestelmien osaamisen kehittdminen. Lopputuloksena syntyi HR-
koulutussuunnitelma, joka on toteutuskelpoinen, ja toivottavasti se otetaan kdytt6on Pohjois-

Pohjanmaan hyvinvointialueella.

Ammattikorkeakoulujen yhteisten kompetenssien suositusten mukaan ylemmasta ammattikor-
keakoulusta valmistuva opiskelija myotdvaikuttaa omaan ja tydyhteisdnsa jatkuvaan oppimiseen
ja osaamisen kehittymiseen kayttden eri alojen tietoa ja digitalisaatioita. Valmistuva opiskelija
osaa monipuolisesti ja tavoitteellisesti arvioida ja kehittda asiantuntijuuttaan tyduran ja eldman
eri vaiheissa seka hankkia, arvioida ja tuottaa tietoa. Valmistuva opiskelija johtaa tyoyhteisoa ja
tiimeja seka kehittaa tyoyhteisdjen viestintd-ja vuorovaikutusta ja edistaa tyoyhteison resiliens-
sid. Valmistuva opiskelija lisdéd ammattialan eettisten periaatteiden ja arvojen toteutumista huo-
mioiden tasa-arvo ja tasapuolisuus seka toteuttaa hyvan tieteellisen kdytannon periaatteita. Val-
mistuva opiskelija tuottaa uutta tietoa erilaisia tutkimus- ja kehittdmismenetelmia ja innovaati-
oita hydodyntden sekd uudistaa toimintatapoja. Valmistuva opiskelija osaa analysoida nykytilan-

netta ja ennakoida tulevaisuutta seka toimintaympaériston muutoksia. (Arene 2022.)

Asiantuntijuuteni kasvamista tapahtui koko opinnaytetydn prosessin muodostamisessa ja sen hal-
linnassa. Oman osaamiseni kehittymista tapahtui Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueen osaami-

sen johtamisen tyoryhmassa toimimisessa ja osaamisen kehittdmisyksikdn innovatiivisissa kehit-
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tamispalaverissa. Opinndytetyoni tuottaa tietoa Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle siirty-
vien esihenkildiden johtamisen, henkiléstohallinnon ja HR-jarjestelmien osaamisesta ja koulutus-
tarpeista. Tutkimustuloksia hyddynnettiin osaamisen kehittamisyksikssa ja HR-asiantuntijoiden
tyOpajoissa, joissa yhdessa ideoitiin ja suunniteltiin esihenkildiden koulutuksia, niiden saata-
vuutta ja I6ydettavyyttd. Lisdsin omia valmiuksia tiedon tuottamisessa, tiedon soveltamisessa ja

tutkimusmenetelmien kayttamisessa seka sain valmiuksia vaativaan asiantuntijatyohon.

HR-asiantuntijoiden kehittdmistyopajojen koolle kutsujana ja puheenjohtajana omaa kehitty-
mistd tapahtui tyopajojen johtajana ja tiimin resilienssin edistdjana. Oma osaamiseni kasvoi vuo-
rovaikutus- ja viestintataitojen osalta sekd Padlet-seindn ja Teamsin tiimitilan kaytossa. Oma sy-
vallinen osaaminen osaamisen kehittamisesta ja johtamisesta syveni koko tutkimusprosessin ajan
perehtyessani kirjallisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin seka yhteistydssa osaamisen kehittamisyk-

sikossa.

Vastaukset saatiin kaikkiin tutkimuskysymyksiin seka tutkimustulokset edistivdt HR-koulutus-
suunnitelman tekemistd Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle. Kvantitatiivinen osuus tutki-
muksessa tuotti tietoa henkilostéhallinnon ja HR-jarjestelmien osaamisen ja koulutustarpeiden
nykytilasta. Kvalitatiivisella tutkimusosuudella saatiin kehitysehdotuksia henkiléstéhallinnon ja
HR-jarjestelmien koulutusten toteuttamiseen, saavutettavuuteen, tiedottamiseen ja I6ydettavyy-
teen seka koulutusmateriaalien ja -tallenteiden kehittamiseen. Tutkimus mittasi sitd, mita olin
tarkoittanutkin mitattavan. Mielestani tutkimus oli huolellisesti suunniteltu, tiedonkeruu harkit-
tua ja tutkimuskysymykset mittasivat oikeita asioita. Tutkimusprosessin ja tulosten luotetta-

vuutta on lisdnnyt tarkka dokumentaatio.

Opinnaytetyoni kehittdmisen lopputuloksena syntyi HR-koulutussuunnitelma, jonka tarkoituk-
sena on auttaa esihenkildiden henkilostohallinnon ja HR-jarjestelmien osaamisen kehittdmisessa.
Erikseen on huomioitu esihenkiléiden kriittiset osaamiset ja niiden koulutukset, jotka pidetaan
ennen Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle siirtymista esihenkildille hyvinvointialueen ohjei-
den hallitsemiseksi, henkiloston palkanmaksun oikeellisuuden ja tyévuorosuunnittelun turvaa-
miseksi. Opinnaytetyoni tyyppista tutkimusta voisi hyddyntaa keskisuurissa ja suurissa organisaa-
tioissa esihenkildiden johtamisosaamisten ja koulutustarpeiden kartoittamisessa sekd osaamisen
kehittdamisessa, ettd koulutusten suunnittelussa. Oppimiskaytantdjen muutoslaboratorio -mene-
telmalla voitaisiin tutkia esihenkildiden osaamisen kehittamista esimerkiksi HR-jarjestelmien

osaamisessa.
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Jatkotutkimusaiheena voisi olla HR-koulutussuunnitelman toteutumisen arviointi seka esihenki-
|6iden henkildstohallinnon ja HR-jarjestelmien osaamisen seurantatutkimukset. Minut on valittu
alueelliseksi HR-asiantuntijaksi Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle ja tdman vuoksi olen itse
viemassa kaytantoon esihenkildiden HR-koulutussuunnitelmaa. Opinndytetyoni antoi minulle
paljon tietoa esihenkildiden tarpeista ja toiveista HR-koulutuksien jarjestamisesta seka kehitys-
ehdotuksia koulutusmateriaaleihin ja -tallenteisiin. Tata tietoa voin hyvaksi kayttaa kehittamis-
tyOssa ja omassa HR-asiantuntijatydssa seka tulevassa tyoyhteisdssani Pohjois-Pohjanmaan hy-

vinvointialueella.



57

Lahteet

Arene. (2022) Suositus ammattikorkeakoulujen yhteisistd kompetensseista ja niiden soveltami-
sesta. Saatavilla 4.11.2022. https://www.arene.fi/wp-content/uploads/Raportit/2022/Kompe-
tenssit/Suositus%20ammattikorkeakoulujen%20yhteisiksi%20kompetens-

seiksi.pdf? t=1642539572.

Buchan, J. (2004). What make difference does “good” HRM make? Human resources for health.
Saatavilla 11.10.2022. https://human-resources-health.biomedcentral.com/arti-

cles/10.1186/1478-4491-2-6.

Boudreau, J. W. (2011). Retooling HR and avoiding the service trap. How proven business models
offer untapped potential for strategic talent decisions. Teoksessa Wright P.M, Boudreau, J.W.,
Pace, D., Sartain, E., McKinnon, P. & Antoine, R.L. (2011). The chief hr officer: Defining the new
role of human resource leaders. John Wiley & Sons, Incorporated. ProQuest. Ebook Central.
https://kamezproxy01.kamit.fi:2252/lib/kajaani-ebooks/detail.action?do-
cID=675167&query=The+chief+hr+offer.

Heikkild, T. (2014). Tilastollinen tutkimus. Helsinki: Edita.

Innokyla. (2020). Learning cafe eli oppimiskahvila. Saatavilla 11.5.2022. https://innokyla.fi/fi/ty-

okalut/learning-cafe-eli-oppimiskahvila.

Johnston, R. (2001). Challenges in human resource development practitioner preparation.

https://doi.org/10.1080/01580370120043231.

Joki, M. (2021). Henkildstoasiantuntijan kasikirja. Vantaa: Kauppakamari.

Juuti, P. & Vuorela, A. (2015). Johtaminen ja tydyhteisén hyvinvointi. Juva: Bookwell.

Jarvinen, P. & Jarvinen, A. (2000). Tutkimustyén metodeista. Tampere: Opinpajan kirja.

Kananen, J. (2014). Laadullinen tutkimus opinndytetydna - Miten kirjoitan kvalitatiivisen opinnay-

tetyon vaihe vaiheelta. Jyvaskyla: Suomen Yliopistopaino Oy.



58

Kananen, J. (2015). Kehittamistutkimuksen kirjoittamisen kaytannon opas. Jyvaskyla: Suomen Yli-

opistopaino Oy.

Koivuniemi, T. (2004). Henkilostovoimavarojen moninaisuus, muutos ja johtaminen kuntasekto-
rilla. Henkilostotilinpdatoksilla ja kehittamishankkeilla hyvaa henkildstotyota. Acta Universitatis

Tamperensis 1000. Tampere: Tampereen yliopistopaino Oy.

Kozak, K., Sedikova, I. & Klevets. M. (2020). Peculiarities of staff policy in the conditions of inno-
vative changes. EBSCOhost. Kamit.fi. https://kamezproxy01.kamit.fi:2539/ehost/detail/de-
tail?vid=10&sid=d0f1180a-ba33-4ea8-8f63-9e26ae5d189f%40redis&bdata=JnN-
pdGU9ZWhvc3QtbGl2ZQ%3d%3d#AN=142678812&db=a%h.

Kupias, P., Peltola, R. & Pirinen, J. (2014). Esimies osaamisen kehittajana. Helsinki: Sanoma Pro

Oy.

Laine, P. (2018). HR as a Change Agent? HR in the implementation of strategic and everyday
change. https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-03-0878-0.

Lammintakanen, J. (2011). Henkildstd voimavarana - osaaminen johtamisen haasteena. Teok-

sessa S. Rissanen & J. Lammintakanen. (toim). Sosiaali- ja terveysjohtaminen. Helsinki: WSOY.

Lukka, K. (2001). Konstruktiivinen tutkimusote. Saatavilla 6.4.4022. https://meto-
dix.fi/2014/05/19/lukka-konstruktiivinen-tutkimusote/.

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. (2015). Kehittdmistyon menetelméat — Uudenlaista osaa-

mista liiketoimintaan. Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Otala, L. (2008). Osaamispdaoman johtamisesta kilpailuetu. Helsinki: WSOY.

Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue. (2021). Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue. Saatavilla
18.3.2022. https://popsote.fi/wp-content/uploads/2021/06/Hyvinvointialueen-yleisesitys-14-
12-2021-jakelu.pdf.

Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue. (2022) Organisaatiorakenne. Saatavilla 1.12.2022.

https://pohjois-pohjanmaanhyvinvointialue.fi/hyvinvointialue/organisaatio/.



59

Pruuki, L. (2008). llo opettaa tietoa, taitoa ja tydkaluja. Helsinki: Edita.

Rissanen, S. & Hujala, A. (2011). Sosiaali- ja terveydenhuollon johtamisen |dhtékohdat. Teoksessa

S. Rissanen & J. Lammintakanen. (toim). Sosiaali- ja terveysjohtaminen. Helsinki: WSQOY.

Sarma, A. & Barua, P. (2018). Challenges of human resources management in hospitals and their
probable solution. A study based on review of literature. Journal of Management in Practice Vol.
3, No. 1, 15 May 2018, ISSN: 2456-1509. Saatavilla 30.10.2022. http://journals.dbuniver-
sity.ac.in/ojs/index.php/JoMP/article/view/440.

Toikko, T. & Rantanen, T. (2009). Tutkimuksellinen kehittamistoiminta. Tampere: Tampereen Yli-

opistopaino Oy.

Tuomi, J. & Sarajarvi, A. (2018). Laadullinen tutkimus ja sisdllén analyysi. Helsinki: Tammi.

Tuomi, L. & Sumkin, T. (2012). Osaamisen ja tydnjohtaminen-organisaation oppimisen oivalluksia.

Helsinki: Sanoma Pro Oy.

Ty6hyvinvointi-info. (n.d.). Osaamisen kehittdminen. Saatavilla 19.10.2022. https://www.tyohy-

vinvointi.info/osaaminen-haltuun/osaamisen-kehittaminen/.

Viitala, R. (2021). Henkiléstéjohtaminen keskeiset kasitteet teoriat ja trendit. Helsinki: Edita.

Viitala, R. (2005). Johda osaamista. Osaamisen johtamisen teoriasta kdytantéon. Keuruu: Otavan

Kirjapaino Oy.

Viitala, R. (2019). Johtaminen. Keskeiset kasitteet, teoriat ja trendit. Helsinki: Edita.

Vilkka, H. (2021). Tutki ja kehitd. Keuruu: Otavan Kirjapaino Oy.



Liite 11/1

Liite 1. Aineistonhallintasuunnitelma

KAME = University
of Applied Sciences

Opinndytetyon aineistonhallintasuunnitelma

1.  Aineistojen yleinen kuvaus

Tutkimusaineistona on kyselynainesto, joka on toteutettu Webropolilla. Tutkimus-
aineistoa ovat myos kyselyn tuloksista tehdyt laadullisen ja maarallisen analyysit
seka kehittamisen tySpajojen muistinpanot.

2. Aineiston dokumentaatio ja laatu

Tutkimusaineisto on suuri ja yksittaista henkiléa i voi dokumentoinnissa tunnis-
taa. Tutkimuksessa ei kysyta suoria henkilGtietoja (nimi, henkildtunnus). Tutki-
muksessa kysytaan missa kunnassa tai organisaatiossa tekee esihenkildtydta,
ammattinimike ja esihenkildkokemus. Aineisto on tallennettu Word, Excel ja PDF
seka SAV-muodoissa.

3.  Sailytys ja varmuuskopiointi

Tutkijalla on omat henkildkohtaiset tunnukset Webropoliin ja tydantajan O-ase-
malle. Sahkdista aineistoa kasitellaan ja tallennetaan tydnantajan koneella, jossa
tietoturva on kunnossa. Manuaalista aineistoa sailytetaan lukitussa tilassa, jonne
vain tutkijalla on paasy.

4. Sailyttamiseen liittyvat eettiset ja laillisuuskysymykset

Suoria henkildtietoja (nimi, henkildtunnus) kyselylla ei kerata. Aineiston omistus-
ja kayttdoikeus on tutkijalla. Tarvittaessa lisdan Webropol-kyselyyn kayttdoikeuk-
sia ainoastaan tydnantajan pyynndsta. Valmis opinnaytetyd tallennetaan
Theseukseen.

5. Aineiston avaaminen ja pitkaaikaissailytys

Kysely on tallessa Webropolissa oman henkildkohtaisen kayttajatunnuksen alla
mahdollisia tulevia jatkotutkimuksia varten. Minulla ja tyGnantajalla on mahdolli-
suus jatkossa kayttaa kyselyad muun muassa mahdollisessa seurantakyselyssa.
Muun aineiston tutkija sailyttaa omalla tydasemalla salasanana takana.
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Liite 2. Sahkopostin saatetekstit 10.6.2022 ja 1.7.2022 Webropol-kyselyyn

Hyva vastazja

Teen opinndytetydn Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle siirtyvien esihenkildiden johtamis-
ozaamisen erityisesti henkildstéhallinnon ja HR-jarjestelmien osaamisen kehittdmizesta.
Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa esihenkildiden johtamisosaaminen erityisesti henkilds-
téhallinnon ja HR-jarjestelmien osaaminen sekd naiden koulutustarpeet.

Esihenkildilld on hyva olla tiedossa henkildstdad koskevat henkilostShallinnon ohjeistukset, jotta
kaytannot toteutuvat koko hyvinveintialueella yhtendising.

Kyselysta saatuja tietoja hyddynnetaan esihenkildiden henkilastohallinnon ja HR-jarjestelmien
koulutussuunnitelmaan Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle.

Kyselylld kerattavat tiedot ovat luottamuksellisia, eikd yksittdistd vastaajaa vol tunnistaa.
Vastaamiseen menee zikaa noin 10-15 minuuttia.

https:/flink.webropolsurveys.com/5/82D2EEBEAEDGEL2B

Vastaathan kyselyyn 24.6.2022 mennessa.
Voit valittdsd kyselya alueesi esihenkilaille.

Kiitos yhtelstybstd jo etukidteen
Tarja Tyveld

Kajaanin ammattikorkeakoulu, Liiketoiminnan johtaminen ja kehittdminen, YAMK opiskelija
Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri, Henkilastopalvelut, HR-asiantuntija
Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialug, Osaamisen johtamisen tyéryhma

Puh.

Sahkoposti: tarja.tyvela@ppshp. fi

Hywé vastaaja

Odotan vastaustasi, jos et ole vield vastannut kyselyyn, joka liittyy opinndytetydhoni Pohjais-
Pahjanmaan hyvinvointialueelle siirtyvien esihenkildiden johtamisosaamisen erityisesti henkilds-
tahallinnon ja HR-jarjestelmien osaamisen kehittdmiseen. Tutkimuksen tarkoituksena on kar-
toittaa esihenkildiden eli sinun johtamisosaaminen erityisesti henkilgstéhallinnon ja HR-jérjes-
telmien osaaminen sekd ndiden koulutustarpeet.

Esihenkildilla on hywva olla tiedossa henkilastéd koskevat henklldstdhallinnon ohjeistukset, jotta
kaytanndt toteutuvat koko hyvinvointialueella yhtendising.

Kyselystd saatuja tietoja hyddynnetaidn esihenkildiden henkiléstdhallinnon ja HR-jarjestelmien
koulutussuunnitelmaan Pohjois-Pohjanmaan hyvinveintialueelle.

Eyselylls kerdttivat tiedot ovat luottamuksellisia, eikd yksittiists vastaajaa voi tunnistaa,
Vastaamiseen menee aikaa noin 10-15 minuuttia.

https:/flink.webropolsurveys.com,/5/82D2EEBEAEDGEL2E
Kysely on auki 7.8.2022 saakka.
valitithan kyselya alueesi esihenkilgille,

Kiites yhteistydsta jo etukdteen

Tarja Tyveld

Kajaanin ammattikorkeakoulu, Lilketoiminnan jechtaminen ja kehittdminen, YAMK opiskelija
Pohjois-Pohjanmaan sairaanhoitopiiri, Henkildstépalvelut, HR-asiantuntija
Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialue, Osaamisen johtamisen tydryhmé

Puh. SeSSEEcsCEs.
Sahkoposti: tarja.tyvela@ppshp.fi



Liite 3. Sahkoinen Webropol-kyselylomake esihenkildille

Hyva vastaaja

Kyselyn tarkoituksena on selvittaa esihenkildiden johtamisosaaminen
erityisesti henkiléstdhallinnon ja HR-jarjestelmien kayton osaaminen seka
koulutustarpeet siirryttaessa Pohjois-Pohjanmaan hyvinvointialueelle.

Kyselysta saatuja tietoja hyddynnetdan esihenkildiden henkildstohallinnon ja
HR-jarjestelmien koulutussuunnitelmaan Pohjois-Pohjanmaan

hyvinvointialueella.

Lisaksi toivon teiltd kehitysehdotuksia henkilostéhallinnon koulutuksiin.

Kiitos yhteistydsta jo etukateen
Tarja Tyvela

Taustatietoja

.

1. Ammattinimikkeesi esinenkilatehtavassa

O apteekkari

(O henkiléstosinteeri

(O iohtava laskiri/hammaslaakari
O iohtava hoitaja

O johtava palotarkastaja

O iohtava psykologi

O johtava sosiaalitydntekijd / lastenvalvoja
O osaamiskeskusjohtaja

O osastonhoitaja

O palvelualuejohtaja

O palvelujohtaja

O palvelupasliikks

O toimialuejohtaja

(O toimialuepaallikks

O vastuualuepaallikkt

(O vastuuyksikkopasllikks

O vihoitaja

O viilaskari / ylihammaslasksri

O muu, mikad

2. Kokemuksesi esihenkildtydsts vuosina *

3. Johtamisen taso *
Valitse -
Lahijohto
Keskijohto

¥lin johto
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4. Missa tulet tai tulet mahdollisesti tekemaan esihenkilotyGta hyvinvointialueella? *

HWA jarjestamispalvelut
HWA konsernipalvelut
Koillismaa

Lakeus

QOulaskankaan sairaala
QOulu

Oulu eteldinen

QOulun vliopistollinen sairaala
QOulunkaari
Pelastustoimi

Raahen sairaala
Rannikko

Oooooodddooon

Muualla, missa

5. Milld toimi/palveluzalueella tulet / tulet mahdollisesti tekeman esihenkilotyota
hyvinvointialueella?

.

Ateria- ja puhtauspalvelut
Hallintopalvelut

Henkilastdpahvelut

lkdihmisten palvelut

Kehittdmistoiminta

Kuntoutus

Laboratorio

OYS-sairaalapalvelut ja ensihoito
Pelastuslaitos

Perhe- ja sosiaalipalvelu, OYS-psykiatria
Sairaanhoidolliset palvelut

Strategiatyd ja resurssiohjaus
Strategiset hankinnat, ohjaus ja valvonta
Talous ja hankintapalvelut

Tekniset pahvelut

Terveyden- ja sairaanhoidon palvelut
Tietohallinto

Tutkimus- ja opetustoiminta
ammaispalvelut

Viestintd

Yhteistyd, osallisuus ja hyvinvointi

OdO0O0O0ddooodonooooooono

Muualla, missa

Tarkenna toimi- / palvelualuetta

Valinta
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6. Minkd ammattiryhman/ryhmien esihenkildn toimit / tulet toimimaan
hyvinvointialueella?

|:| Asiantuntijat/suunnittelija
Erityistyontekijat
Hoitohenkilosto

Johtajat, pdallikot ja esimichet
Ladkarit ja hammaslaskarit
Pelastushenkilostd
Sosiaalialan henkildstd
Tekninen henkilasta
Toimistoalan henkildstd
Tukipahvelujen henkildstd

Muu, minka?

oddduaoon

Osaaminen

7. Walitse kolme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtavassasi / tulevassa
tehtavissasi

Eettinen osaaminen
Hankintaosaaminen
Henkilastohallinnon osaaminen
Johtamisosaaminen
Kaytanndn/kliininen osaaminen
Muutosjohtaminen
Ohjausosaaminen
Organisaatio-osaaminen
Paivittdisjohtaminen
Paatoksenteko-osaaminen
Talousosaaminen
Tietojarjestelmat

Turvallisuus

Tutkimus- ja kehitt3minen

Viestintd- ja vuorovaikutus

oooooodooood

Muu, mika
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8. Koulutusehdotuksesi edelld mainittuihin johtamisen osaamisalueisiin liittyen

1. Aihe
Tarkenna
2. Aihe
Tarkenna
3. Aihe

Tarkenna

2. Miten arvioit omaa henkilostdhallinnon osaamista?

Rekrytoint

Palvelussuhteen
aloitus

Palkkaus /
palkitserminen

TyBaikamairaykset

Tyd-, virka- ja
perhevapaat

TyOhyvinwoint,
terveys ja tydkyky

Osaamisen
kehittdminen

Koulutusvirkavapaat
ja -matkat

Vuosilomat

Palvelussuhteen
paatos

O=en
tarvitse

O

OO0 O O OO0 O

1=gi ole
osaamista

OO0 O O OO0 OO0

m

=Y
3

OO0 O O OO0 OO0

3=kohtalainen

OO0 O O OO0 OO0

Amhyvd

O

OO0 O O OO0 O

S=erittain
hywa

OO0 O O OO0 OO0
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10. Miten arvicit omaa HR-jarjestelmien osaamista?

KuntaRekry

HR: sdhkdinen tyop&yta
HRM vuosilomaosio

HRM koulutusosio

Prima

Promeron

Titania

M2 Blue-matkahallintajarjestema
Hesu henkilastdsuunnitelu
Valmu sovellus

HaiPro

Muu, mika jarjestelma?

11. Mitd muuta haluat sanoa HR-jarjestelmistd?

O=en
tarvitse/en
kiyta

ORIGHONCHONOHOHONHCHONON®

1=gi ole
osaamista  heikko

O OO0O0000OOCOO00O0O0

2=

O 00000000000

O O0O0O0OOOOOOO0O0

O O0CO0OO0OOOOOOo0O0O0

3=kohtalainen 4=hywd S=erittiin
hyvé

ORCHOHONONOHOHOHOHOHONO.
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Koulutustarve

12. Mihin henkildstdhallinnon asioihin tarvitset sisaltokoulutusta?

Walitse kolme tarkeinta koulutustarvetta.
Rekrytoint

Palvelussuhteen aloitus

Palkkaus / palkitseminen
Tyoaikamaaraykset

Ty-, virka- ja perhevapaat
Tyahywinvoint, terveys ja tyokyky
Osaamisen kehittaminen
Koulutusvirkavapaat ja -matkat
Wuosilomat

Palvelussuhteen pdatis

oo on

Muuhun, mihin

13. Mihin HR-jarjestelmiin tarvitset kdyttokoulutusta?

Valitse kolme tarkeintd koulutustarvetta.

KuntaRekry

HR s3hkdinen tyopoyta

HRM vuosilomaosio

HRM koulutusosio

Prima

Promeron

Titania

M2 Blue-matkahallintajirjestema
Hesu henkildstdsuunnitelu
Valmu sovellus

HaiPro

oo on o

Muuhun, mihin
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Kehitysehdotuksia

14. Mika on mielestasi paras henkildstohallinnon ja HR-tietojarjestelmien
koulutusten toteutustapa?

l:' ltseapiskelumateriaali
[] Koulutus, lshi

|:| Koulutus, eta

[[] Koulutus, hybridi
|:| Verkkokoulutus

|:| Webinaari

|:| Muu, mika

15. Miten tieto koulutuksista parhaiten saavuttaisi sinut

|:| HRM Koulutusosiosta
|:| Tiedote intrassa
[ ] Tiedote sahkspostila

|:| Muuten, miten

16. Millaisia kehitysehdotuksia sinulla on koulutuksista tiedottamiseen?

17. Mist3 loytaisit parhaiten koulutusmateriaalit ja -tallenteet?

18. Millaisia kehitysehdotuksia sinulla on henkildstohallinnon ja HR-jarjestelmien
live-koulutuksiin, koulutustallenteisiin ja koulutusmateriaaleihin?

Kiilos vaslauksesta!

19. Millaisia toiveita sinulla on henkildstohallinnon sisdltokoulutuksiin?

Kysely luotu Webropdilla
Klikkaa tastd ja lue lisaa
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Liite 4. SPSS-tulokset ristiintaulukointi johtamisen taso ja johtamisosaaminen

3. Johtamisen taso * 7. Valitse kolme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtivassasi / tulevassa tehtiavassasi:Eettinen osaaminen

Crosstab
7.Valitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluettasi
tehtavassasi/tulevassa
tehtdvassasiEettinen
osaaminen
1] 1 Total
3. Johtamisentaso  Lahijohto Count 116 i} 122
% within 3. Johtamisen 95,1% 4,9% 100,0%
taso
Keskijohto  Count 68 4 72
% within 3. Johtamisen 94,4% 56% 100,0%
taso
¥lin johto Count 14 0 14
% within 3. Johtamisen 100,0% 0,0% 100,0%
taso
Total Count 198 10 208
% within 3. Johtamisen 95 2% 4.8% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate

Walue Significance
Mominal by Mominal — Contingency Coefficient 062 671
M ofValid Cases 208

3. Johtamisen taso * 7. Valitse kolme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtavassasi / tulevassa tehtavassasi:Hankintaosaaminen

Crosstab
7. Valitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluettasi
tehtidvissasi/tulevassa
tehtivissasi:
Hankintaosaaminen
0 1 Total
3. Johtamisentaso  Lahijohto Count L] 63 122
% within 3. Johtamisen 48.4% 51,6% 100,0%
taso
Keskijohto  Count 28 44 72
% within 3. Johtamisen 38,9% 61,1% 100,0%
taso
¥lin johto Count i} 8 14
% within 3. Johtamisen 429% 57.1% 100,0%
taso
Total Count 93 115 208
% within 3. Johtamisen 44 7% 553% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate
Value Significance

Mominal by Mominal  Contingency Coefficient 089 435
M of Valid Cases 208
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3. Johtamisen taso * 7. Valitse kolme heikeointa johtamisen osaamisaluettasi tehtivassasi / tulevassa tehtavassasi:Henkilostohallinnon osaaminen

Crosstab
7.Valitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluettasi
tehtavdssasi/ tulevassa
tehtavdssasi
Henkildstihallinnon
osaaminen
1} 1 Total

3 Johtamisentaso  Lahijohto Count 101 | 122

% within 3. Johtamisen B2,8% 17,2% 100,0%
taso

Keskijohto  Count 62 10 72

% within 3. Johtamisen 86,1% 13,9% 100,0%
taso

¥lin johto Count 12 2 14

% within 3. Johtamisen B5,7% 14,3% 100,0%
taso

Total Count 175 33 208

% within 3. Johtamisen 84,1% 15,9% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate

Walue Significance
Mominal by Mominal  Contingency Coefficient 044 818
M ofValid Cases 208

3. Johtamisen taso * 7. Valitse kolme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtiavassasi / tulevassa tehtaviassasizJohtamisosaaminen

Crosstab
7. Valitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluettasi
tehtidvissasi/tulevassa
tehtivissasi:
Johtamisosaaminen
0 1 Total
3. Johtamisentaso  Lahijohto Count 111 11 122
% within 3. Johtamisen 91,0% 9,0% 100,0%
taso
Keskijohto  Count [if:] 3 72
% within 3. Johtamisen 958% 4.2% 100,0%
taso
Y¥lin johto Count 14 0 14
% within 3. Johtamisen 100,0% 0,0% 100,0%
taso
Total Count 194 14 208
% within 3. Johtamisen 933% 6,7% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate
Value Significance

Mominal by Mominal  Contingency Coefficient 15 2448
M of Valid Cases 208
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3. Johtamisen taso * 7. Valitse kelme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtivassasi / tulevassa tehtavassasi:Kaytannon/kliininen osaaminen

Crosstab
7. Valitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluettasi
tehtavassisiftulevassa
tehtdvassasi:
Kaytanndn/kliininen osaaminen
0 1 Total
3. Johtamisen faso  Lahijohto Count 118 4 122
% within 3. Johtamisen 96,7% 3,3% 100,0%
taso
Keskijohto  Count 69 3 72
% within 3. Johtamisen 95,8% 4.2% 100,0%
taso
Ylin johto Count 12 2 14
% within 3. Johtamisen 85,7% 14,3% 100,0%
taso
Total Count 189 9 208
% within 3. Johtamisen 95 7% 4.3% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate

Value Significance
Mominal by Mominal — Contingency Coefficient 132 159
M ofValid Cases 208

3. Johtamisen taso * 7. Valitse kolme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtiavassasi / tulevassa tehtavassasi:Muutosjohtaminen

Crosstab
7. Valitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluettasi
tehtidvissasi/tulevassa
tehtivissasi:
Muutosjohtaminen
0 1 Total
3. Johtamisentaso  Lahijohto Count a8 34 122
% within 3. Johtamisen T21% 27.9% 100,0%
taso
Keskijohto  Count 57 15 72
% within 3. Johtamisen 79,2% 20,8% 100,0%
taso
¥lin johto Count 12 2 14
% within 3. Johtamisen 857% 143% 100,0%
taso
Total Count 157 a1 208
% within 3. Johtamisen 755% 24 5% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate
Value Significance

Mominal by Mominal  Contingency Coefficient 09§ 357
M of Valid Cases 208
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3. Johtamisen taso * 7. Valitse kolme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtavissasi / tulevassa tehtaviassisi:Ohjausosaaminen

Crosstab
7.valitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluettasi
tehtdvassdsi/tulevassa
tehtivissasi
Ohjausosaaminen
0 1 Total
3. Johtamisentaso  Lahijohto Count 114 8 122
% within 3. Johtamisen 93,4% 6,6% 100,0%
taso
Keskijohto  Count 63 2] 72
% within 3. Johtamisen 87.5% 12,5% 100,0%
taso
flin johto Count 12 2 14
% within 3. Johtamisen 857% 143% 100,0%
taso
Total Count 189 18 208
% within 3. Johtamisen 90,9% 9,1% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate

Value Significance
Mominal by Mominal — Contingency Coefficient 07 300
M ofYalid Cases 208

3. Johtamisen taso * 7. Valitse kolme heikointa jochtamisen osaamisaluettasi tehtivissisi / tulevassa tehtavissiasi:Organisaatio-osaaminen

Crosstab
7. Walitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluettasi
tehtavissasi/tulevassa
tehtavissasi-Organisaatio-
ogaaminen
0 1 Total
3. Johtamisentaso  Lahijohto Count 96 26 122
% within 3. Johtamisen T78,7% 21,3% 100,0%
taso
Keskijohto  Count 58 14 72
% within 3. Johtamisen 80,6% 19,4% 100,0%
taso
¥lin johto Count 12 2 14
% within 3. Johtamisen 85,7% 14,3% 100,0%
taso
Total Count 166 42 208
% within 3. Johtamisen 79,8% 20,2% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate
Value Significance

Mominal by Mominal  Contingency Coefficient 045 809
M ofValid Cases 208
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3. Johtamisen taso * 7. Valitse kolme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtavissasi / tulevassa tehtavissasi:Paivittaisjohtaminen

Crosstab
7. Valitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluettasi
tehtivdssasi/tulevassa
tehtdvassasi:
Faivittaisjohtaminen
a 1 Total
3 Johtamisentaso  Lahijohto Count 120 2 122
% within 3. Johtamisen 93,4% 1,6% 100,0%
taso
Keskijohto  Count 72 0 72
% within 3. Johtamisen 100,0% 0,0% 100,0%
taso
flin johto Count 14 0 14
% within 3. Johtamisen 100,0% 0,0% 100,0%
taso
Total Count 206 2 208
% within 3. Johtamisen 99 0% 1,0% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate

WValue Significance
Mominal by Mominal — Contingency Coefficient 082 481
M of Valid Cases 208

3. Johtamisen taso * 7. Valitse kolme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtavassasi / tulevassa tehtavassasi:Paatoksenteko-osaaminen

Crosstab
7. Valitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluetiasi
tehtdvassdsi/tulevassa
tehtavassasiPaatiksenteko-
osaaminen
0 1 Total
3. Johtamisentaso  Lahijohto Count 113 9 122
% within 3. Johtamisen 92.6% T7.4% 100,0%
taso
Keskijohto  Count 69 3 72
% within 3. Johtamisen 95 8% 4,2% 100,0%
taso
¥lin johto Count 13 1 14
% within 3. Johtamisen 929% T1% 100,0%
taso
Total Count 185 13 208
% within 3. Johtamisen 93,8% 6,3% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate
Value Significance

Nominal by Mominal  Contingency Coefficient 063 665
M ofValid Cases 208
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3. Johtamisen taso * 7. Valitse kolme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtivissisi/ tulevassa tehtivissiasi: Talousosaaminen

Crosstab
7.Valitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluettasi
tehtavassasi/fulevassa
tehtavissasi
Talousosaaminen
0 1 Total
3. Johtamisentaso  Lahijohto Count 57 65 122
% within 3. Johtamisen 46,7% 53,3% 100,0%
taso
Keskijohto  Count 35 37 72
% within 3. Johtamisen 48 6% 51,4% 100,0%
taso
¥lin johto Count 10 4 14
% within 3. Johtamisen 71.4% 28,6% 100,0%
taso
Total Count 102 106 208
% within 3. Johtamisen 49,0% 51,0% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate

Value Significance
Nominal by Mominal  Contingency Coefficient 21 215
M ofValid Cases 208

3. Johtamisen taso * 7. Valitse kolme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtavissasi / tulevassa tehtaviassasi:Tietojarjestelmat

Crosstab
7.Walitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluettasi
tehtavassasi/tulevassa
tehtavassasiTietojarjestelmat
0 1 Total
3. Johtamisentaso  Lahijohto Count 76 46 122
% within 3. Johtamisen 62,3% AT T% 100,0%
taso
Keskijohto  Count 45 23 72
% within 3. Johtamisen G8,1% 3,9% 100,0%
taso
¥lin johto Count ) 2] 14
% within 3. Johtamisen 35T7% G4,3% 100,0%
taso
Total Count 130 T8 208
% within 3. Johtamisen 62,5% T 5% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate
Yalue Significance

Mominal by Mominal — Contingency Coefficient 87 073
M of Valid Cases 208
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3. Johtamisen taso * 7. Valitse kolme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtavassasi / tulevassa tehtavassasi: Tutkimus- ja kehittaminen

Crosstab
7.Valitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluettasi
tehtavassasi/tulevassa
tehtdvassasiTutkimus- ja
kehittaminen
0 1 Total
3. Johtamisentaso  Lahijohto Count a8 34 122
% within 3. Johtamisen 72,1% 27 9% 100,0%
taso
Keskijohto  Count 57 15 72
% within 3. Johtamisen 79,2% 20,8% 100,0%
taso
¥lin johto Count 10 4 14
% within 3. Johtamisen 71,4% 28 6% 100,0%
taso
Total Count 155 55 208
% within 3. Johtamisen 74,5% 25 5% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate

Value Significance
Mominal by Mominal  Contingency Coefficient 077 534
M of Valid Cases 208

3. Johtamisen taso * 7. Valitse kelme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtavassasi / tulevassa tehtavassasiViestinta- ja vuorovaikutus

Crosstab
7. Valitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluettasi
tehtdvissisi/tulevassa
tehtavassasiViestinta- ja
vuorovaikutus
0 1 Total
3 Johtamisentaso  L3hijohto Count 114 8 122
% within 3. Johtamisen 93 4% 6,6% 100,0%
taso
Keskijohto  Count 60 12 72
% within 3. Johtamisen 83,3% 16,7% 100,0%
taso
flin johto Count 13 1 14
% within 3. Johtamisen 92,9% 7.1% 100,0%
taso
Total Count 187 21 208
% within 3. Johtamisen 89,9% 10,1% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate
Value Significance

Mominal by Nominal — Contingency Coefficient 157 073
M ofvalid Cases 208
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3. Johtamisen taso * 7. Valitse kolme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtavassasi/ tulevassa tehtavassasi:Muu, mika

Crosstab
7.Valitse kolme heikointa
johtamisen osaamisaluettasi
tehtévéssasi/ulevassa
tehtavassasiMuu, mika
] 1 Total
3 Johtamisentaso  Lahijohto Count 121 1 122
% within 3. Johtamisen 99 2% 0,8% 100,0%
taso
Keskijohto  Count 69 3 72
% within 3. Johtamisen 95,8% 4,2% 100,0%
taso
¥lin johto Count 14 0 14
% within 3. Johtamisen 100,0% 0,0% 100,0%
taso
Total Count 204 4 208
% within 3. Johtamisen 981% 1,9% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate

Value Significance
Mominal by Nominal ~ Contingency Coefficient 19 225
N ofValid Cases 208

3. Johtamisen taso * 7. Valitse kolme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtavissasi / tulevassa tehtaviassasi_Muu, mika_attached

Crosstab
7. “alitse kolme heikointa johtamisen osaamisaluettasi tehtavassasi/ tul
tehtdvassasi_Muu, mikd_attached
Ongelmatilant
eet,
itsensajohta tydhyvinvointii sote Tiedolla
minen n liittyvat asiat osaaminen johtaminen Total
3.Johtamisentaso  Lahijohto Count 125 0 1 0 0 126
% within 3. Johtamisen 99,2% 0,0% 0,8% 0,0% 0,0% 100,0%
taso
Keskijohto  Count 69 1 1} 1 1 72
% within 3. Johtamisen 958% 1,4% 0,0% 1,4% 1,4% 100,0%
taso
¥lin johto Count 14 0 ] 0 0 14
% within 3. Johtamisen 100,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 100,0%
taso
Total Count 208 1 1 1 1 212
% within 3. Johtamisen 98,1% 0,5% 0,5% 0,5% 0,5% 100,0%
taso

Symmetric Measures

Approximate
Value Significance

Maminal by Mominal — Contingency Coefficient 73 583
M ofValid Cases 212




