Satu Kalliomaki

TYOHYVINVOINNIN MITTAREIDEN
KARTOITUS TIEDOLLA JOHTAMISEN
TUEKSI KUNTAORGANISAATIOSSA

Opinnaytetyo
Liiketalouden ylempi ammattikorkeakoulututkinto

Tiedonhallinnan ja sahkodisen arkistoinnin koulutus
(ylempi amk)

2024

Kaakkois-Suomen
ammattikorkeakoulu



Kaakkois-Suomen

ammattikorkeakoulu

Tutkintonimike Tradenomi (ylempi AMK)

Tekija Satu Kalliomaki

Tyon nimi Tyohyvinvoinnin mittareiden kartoitus tiedolla johtamisen tueksi
kuntaorganisaatiossa

Toimeksiantaja Paimion kaupunki

Vuosi 2024

Sivut 71 sivua, liitteita 8 sivua

Tyon ohjaaja(t) Kirsi Jurvanen

TIIVISTELMA

Tarve tietoperustaiseen paatoksentekoon on lisaantynyt kuntaorganisaa-
tioissa, jotta ne voivat tuottaa kuntalaisten tarvitsemat palvelut mahdollisim-
man laadukkaasti ja tehokkaasti. Kunnat ovat tydvoimavaltaisia organisaa-
tioita ja laadukkaiden palveluiden tuottamisen keskidssa on kunnan henki-
|6std. Tiedolla johtamisella voidaan parantaa henkildston tydhyvinvointia ja
sita kautta tuottaa parempia palveluita.

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli toimeksiantajaorganisaation strategisten
tavoitteiden saavuttamisen edistaminen organisaation henkilostopalveluiden
osalta. Opinnaytety6ssa kartoitettiin tietoperustaisessa paatdoksenteossa tar-
vittavia HR-mittareita ja henkilostodataa.

Opinnaytetyo oli laadullinen tutkimus ja tutkimusstrategiana kaytettiin tapaus-
tutkimusta. Aineistonkeruumenetelmina kaytettiin maarallisen tutkimuksen lo-
makekyselya, benchmarkingia ja haastattelua. Lomakekyselylla kartoitettiin
toimeksiantajaorganisaation esihenkildiden ja luottamushenkildiden nakemyk-
sia tydhyvinvoinnin mittaamiseen liittyvista tietotarpeista. Lisaksi tehtiin toi-
meksiantajaorganisaation henkilostotiedon nykytilan kartoitus seka haettiin
vertailutietoa muiden kuntien henkildstoraportointien sisaltamista kaytdossa
olevista tydohyvinvoinnin mittareista.

Tulokset osoittivat, etta esihenkildiden ja luottamushenkildiden tietotarpeet
tydhyvinvoinnin johtamiseen ovat melko yhtenaiset ja eroavaisuutta oli Iahinna
mittaamistavoitteiden painotuksissa. Havaitut mittaamistavoitteet koskevat
tydn imun ja tydhyvinvoinnin kokemusta, henkiloston osaamista seka sosiaali-
sen paaoman tilaa ja tavoitteet ovat linjassa aikaisempaan tutkimustietoon
verrattuna. Tutkimuksesta ilmeni myds molempien vastaajaryhmien tarve no-
peammille ja ketterimmille tavoille saada ajantasaista tietoa henkiloston tyohy-
vinvoinnin tilasta.
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ABSTRACT

The need for knowledge-based decision-making has increased in municipal
organizations so that they can produce the services needed by municipal resi-
dents in the highest possible quality and efficiency. Municipalities are labour-
intensive organizations and their personnel are at the heart of producing high-
quality services. Knowledge management can improve the well-being of per-
sonnel at work and this way produce better services.

The purpose of this study was to develop personnel reporting to support
knowledge management. The objective of the thesis was to find new HR met-
rics and HR data.

The study was a qualitative case study where a questionnaire, benchmarking
and interviews were used as data collection methods. The questionnaire was
used to ask the supervisors and management for their opinions on the infor-
mation needed to measure work wellbeing. In addition, the current status of
personnel information was assessed and comparative data from similar organ-
izations searched.

The results showed that the information needs of the supervisors and man-
agement for managing work wellbeing were almost the same. The observed
measurement targets concerned work engagement and work wellbeing, the
skills of the personnel and the state of social capital.

Keywords: indicators of wellbeing at work, knowledge management, human
resources reporting
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1 JOHDANTO

Tietoperustainen paatoksenteko on ajankohtainen aihe koko julkisella sektori-
rilla ja tiedolla johtaminen on maaritelty tavoitteeksi yha useamman kunnan
strategiassa. Henkilostotiedolla johtamisen tulisi olla kunnissa saumaton osa
strategiatyota. Kunnan palveluiden suunnittelu ja ennakointi edellyttaa henki-
I6stovoimavarojen arviointia systemaattisesti. (Nasanen ym. 2021, 7.) Tassa
opinnaytetyossa kartoitetaan tydohyvinvoinnin johtamiseen tarvittavia mittareita
toimeksiantajaorganisaation strategiasta lahteviin tarpeisiin. Opinnaytetydn

toimeksiantaja seka opinnaytetyon tausta ja tavoitteet kuvataan luvussa 5.

Opinnaytetyossa tarkastellaan tydhyvinvointia paaasiassa tydnantajan nako-
kulmasta ja yksilon keinoja oman tyohyvinvoinnin parantamiseen ei kasitella.
Tyodhyvinvoinnin kehittamiskeinoja tarkastellaan tydssa sen verran, kuin se
tydhyvinvoinnin mittaamisen ymmartamiseksi on valttamatonta. Opinnayte-
tyosta on rajattu pois tyon turvallisuuden kokonaisuus, joka on laaja ja enem-

man tyosuojelun alueelle kuuluva osa, vaikka onkin osa tyohyvinvointia.

Opinnaytetyon tavoitteena on 106ytaa toimeksiantajaorganisaatiolle tydohyvin-
voinnin kehittamista mahdollistavia mittareita paatoksenteon avuksi. Opinnay-
tetyon paatutkimuskysymys on: Mita dataa organisaatiossa tulisi kerata ja mita
mittareita tarvitaan strategiassa maariteltyjen tavoitteiden mittaamiseen tyohy-
vinvoinnin johtamisessa? Opinnaytetydn tutkimusmenetelmana on laadullinen
tutkimus ja tutkimusstrategiana tapaustutkimus. Aineiston keruumenetelmana
kaytetaan kyselya ja tdydentavind menetelmina benchmarkingia ja haastatte-
lua. Opinnaytetydraportin alussa esitellaan kaytetyt tutkimusmenetelmat seka

opinnaytetyon tietoperusta.

Opinnaytety0 aloitettiin aiheeseen liittyvaan teoriaan tutustumisella, koska ky-
selyn toteuttaminen vaatii aiheeseen syvallista perehtymista, jotta tiedetaan

mita voidaan kysya. Teoriaosuudessa avataan henkildostohallinnon kasitetta

seka roolia tyohyvinvoinnin kehittamisessa ja strategisten tavoitteiden saavut-
tamisessa, tydhyvinvointia ja tydhyvinvoinnin johtamista seka selvitetaan, mi-
ten tyohyvinvointia voidaan mitata. Teorian toisessa osuudessa tarkastellaan
tiedolla johtamisen ja henkilostoanalytiikan merkittavyytta tyohyvinvoinnin ke-

hittamisessa ja mittareiden maarittamisessa.
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Opinnaytetyon viidennessa luvussa esitellaan toimeksiantaja seka opinnayte-
tyon tausta ja tavoite. Kuudes luku koostuu kyselytutkimuksen tuloksista ja
analysoinnista seka muiden kuntien vertailutiedon kartoittamisesta. Viimei-
sessa luvussa kerrotaan johtopaatokset, esitetaan toimenpide-ehdotukset toi-
meksiantajalle ja arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta. Lopuksi pohditaan
opinnaytetyon tavoitteiden toteutumista opinnaytetydn tekijan omiin oppimista-

voitteisiin nahden.

2 OPINNAYTETYON TUTKIMUSMENETELMAT JA VIITEKEHYS

Opinnaytetyon tekemisella pyritaan tutkimuksellisen kehittamistyon luonteen
mukaisesti parantamaan organisaation henkildostopalveluiden tuottamia rapor-
tointipalveluita. Tutkimuksellisessa kehittamistyossa paamaarana on loytaa
uusia ratkaisuja ja parantaa olemassa olevia kaytantoja keraamalla tietoa
paitsi teoriasta, mutta myds kaytanndsta. Tutkimuksellista kehittdmistyota teh-
daan ja arvioidaan vuorovaikutuksessa eri tahojen kanssa. (Ojasalo ym. 2021,
18-20.)

Opinnaytetyon tarkoituksena on saada kokonaisvaltainen kasitys tyohyvin-
voinnin johtamiseen kaytettavista ja tarvittavista mittareista toimeksiantajaor-
ganisaation tiedolla johtamisen tarpeisiin, joten opinnaytetyon lahetystavaksi
valikoitui laadullinen tutkimus, jossa Hirsjarven ym. (2018, 164) mukaan ko-
rostuu kokonaisvaltainen tiedon hankinta seka tarvittavan aineiston keraami-
nen aidossa ymparistdssa. Opinnaytetydssa on myds kvantitatiivisen lahesty-
mistavan piirteita, koska yhtena tutkimusmenetelmana kaytetaan kyselytutki-
musta, joka on kvantitatiivisen tutkimuksen menetelma. Laadullisella tutkimuk-
sella ei pyrita ongelmaan ratkaisemiseen, vaan pyrkimys on ilmion kokonais-

valtaiseen kuvaukseen (Kananen 2017, 16, 34).

Kanasen (2017, 39) mukaan tutkimusote voidaan yksinkertaisimmillaan jakaa
laadulliseen tai maaralliseen tutkimusotteeseen, mutta myos muita jakoja
esiintyy tarkastelunakodkulmasta riippuen. Kananen nakee esimerkiksi case-
eli tapaustutkimuksen laadullisen ja maarallisen tutkimuksen yhdistelmina (Ka-
nanen 2017, 40), mutta Hirsjarvi ym. (2018, 162) maarittaa tapaustutkimuksen
kvalitatiivisen tutkimuksen lajiksi. Tassa opinnaytetydssa tyohyvinvoinnin joh-
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tamiseen kaytettavien ja tarvittavien mittareiden ymmartamiseen, seka maarit-
tamiseen toimeksiantajan tarpeisiin vastaamiseksi, kaytetaan kyselyn lisaksi
benchmarkingia ja haastattelua. Monimenetelmaisyys on tyypillista case- eli
tapaustutkimukselle ja se erottaa tapaustutkimuksen laadullisesta tutkimuk-
sesta, jossa ongelman ratkaisuun pyritaan kayttamalla yhta laadullisen tutki-
muksen menetelmaa. Tapaustutkimuksen ja laadullisen tutkimuksen ero on
hailyva. (Kananen 2013, 56.)

Taman opinnaytetyon tutkimusstrategiana kaytetaan tapaustutkimusta. Opin-
naytetyossa pyritaan syvallisen ymmarryksen kautta |I0ytamaan uusia HR-mit-
tareita toimeksiantajaorganisaation strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi
ja sita kautta parantamaan organisaation henkilostopalveluiden toimintaa. Ta-
paustutkimus ei pyri yleistettavyyteen, vaan tarkoitus on tuottaa uutta tietoa
tutkimuksen kohteesta sen luonnollisessa ymparistossaan. Tapaustutkimuk-
sessa luodaan kehittamisehdotuksia tai -ideoita ongelman ratkaisemiseksi,

mutta ei vieda muutosta kaytantéon. (Ojasalo ym. 2021, 52-53.)

Opinnaytetyon tietoperusta rakentuu tydhyvinvoinnin mittaamisen ymparille.
Kehittamiskohteen ymmartamiseksi tietoa haetaan tutkimuskirjallisuudesta ja -
raporteista seka internetlahteista. Kehittamiskohdetta tarkastellaan kuvan 1

mukaisista nakokulmista.

Henkilosto-
palveluiden
rooli

Henkilosto-
raportointi

Tyohyvinvoin-
nin johtaminen

Tydhyvinvoinnin
mittarit

Henkilosto-
analytiikka

Ty6hyvinvoin-
nin
mittaaminen

Tiedolla
johtaminen

Tyontekija-
ymmarrys ja -
kokemus

Kuva 1. Opinnaytetyon tietoperusta
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Tietoperusta koostuu henkilostohallinnon merkityksesta tyohyvinvoinnin kehit-
tamisessa ja strategisten tavoitteiden saavuttamisessa seka tyohyvinvoinnin
johtamisesta. Lisaksi selvitetaan mista tyohyvinvointi koostuu ja miten tyohy-
vinvointia voidaan mitata. Teorian toisessa osuudessa tarkastellaan tiedolla
johtamisen ja henkilostdanalytiikan merkittavyytta tyohyvinvoinnin kehittami-

sessa ja mittareiden maarittamisessa.

3 TYOHYVINVOINTI
3.1 Henkilostohallinnon rooli tyohyvinvoinnin johtamisessa

Henkilostolla on keskeinen rooli organisaation strategisten tavoitteiden toteut-
tamisessa, ja siksi henkiloston tyotyytyvaisyytta seka osaamista kannattaa or-
ganisaatiossa kehittaa ja yllapitaa. Vastuu henkilostotoimintoihin liittyvista rat-
kaisuista on organisaation johdolla, jonka toimintaa henkilostdjohtamisen alu-
eella voidaan tukea organisaation sisaisella henkilostéasiantuntijuudella. (Joki
2021, 17.) Organisaation henkildstbammattilainen hoitaa inhimillisiin voimava-
roihin liittyvia tehtavia, joista yleisesti kaytetaan nimitysta henkildstohallinto tai
lyhennetta HR.

Henkiléstohallinto koostuu henkildstotydsta henkildstdjohtamisen eri osa-alu-
eilla, ja sen tehtavana on toimia johdon ja esihenkildiden tukena kehittamalla
ja suunnittelemalla henkildstdjohtamisen toimenpiteita (Viitala 2021, 195). Li-
saksi henkilostohallinnon tehtaviin kuuluu henkiloston tukeminen ja kehittami-
nen seka johdon, esihenkildiden ja henkiloston valisten nakemysten ja odotus-

ten valittdjana toimiminen (Joki 2021, 18-19).

Organisaation visio maarittda mika on organisaation tavoitetila tulevaisuu-
dessa ja mita kohti pyritdan kaikella johtamisella, mukaan lukien henkil6sto-
johtaminen (Viitala 2021, 184—185). Henkildstohallinnon tulee tarkastella orga-
nisaation strategiaa ja visioita henkiloston nakdkulmasta, seka tuottaa tietoa ja
kehittad mittareita strategisten tavoitteiden seuraamiseen ja henkilostojohtami-
sen tueksi (Joki 2021, 18—19). Henkiléstohallinnon on tarkeaa pitaa huolta
siitd, ettd henkilostdjohtaminen on mukana organisaation strategiassa ja etta
henkilostoon liittyvat paatdkset perustuvat tietoon. Henkildstohallinto voi par-

haimmillaan toimia tietoon perustuvan paatoksenteon ajatusjohtajana, jos se
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seka innostuu etta sitoutuu datavetoiseen tekemiseen ja kykenee vakuutta-
maan organisaation johdon henkilostotiedolla johtamisen tarkeydesta. (Sara-
mies & Tornroos 2021, 75-76.)

3.2 Tyohyvinvoinnin johtaminen

Tyohyvinvoinnilla on keskeinen merkitys organisaation ja sen henkiléston me-
nestyksessa. Tyohyvinvointi vaikuttaa positiivisesti esimerkiksi tuottavuuteen
ja tuloksellisuuteen, seka innovatiivisuuteen ja tydnantajamaineeseen. Maarit-
telemalla tyohyvinvointi keskeiseksi osaksi organisaation strategiaa voidaan
osoittaa, ettd organisaation johto ymmartaa tyohyvinvoinnin merkityksen orga-
nisaation menestystekijana seka sen, etta tyohyvinvointi ei synny itsestaan,
vaan se vaatii myos tyohyvinvointia lisaavia toimenpiteita ja panostuksia.
(Kauhanen 2016, 17, 122.) Tydhyvinvointia tukevien kaytanndn toimenpitei-
den lisaksi tulee seurata naiden toimien vaikutusta, jotta toiminnan parantami-

nen edelleen olisi mahdollista (Suonsivu 2014, 63—64).

Tyodhyvinvointiin kaytettavat resurssit maaritellaan organisaation strategiata-
solla. Kaytanndssa tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja yllapitdmiseen tarvitaan
tydntekijan itsensa lisaksi useita toimijoita. Esimerkiksi organisaation johdolla,
esihenkildilla, tydsuojeluhenkildilla, tydterveyshuollolla ja henkildstoasiantunti-
joilla on oma roolinsa siina, etta tydhyvinvointi on osa organisaation jokapai-
vaista toimintaa. (Suonsivu 2014, 63—64.) Tyohyvinvointi ja sen kehittaminen
yhdistyvat organisaation toimintastrategiaan monella tavalla, joten niita ei tule

irrottaa organisaation normaalista johtamisesta (Kauhanen 2016, 27).

Tydhyvinvoinnin johtaminen suunnitelmallisesti ja ennakoivasti edellyttaa hen-
kilostovoimavarojen mittaamista, seuraamista seka kehittymisen arviointia.

Mittareiden avulla saatujen tulosten perusteella suunnitellaan kehittdmistoimia
tyéhyvinvoinnin parantamiseksi. Henkilostovoimavaroihin liittyvan tiedon kayt-
taminen jaa organisaatiossa helposti kuvaavalle tasolle, eika saatu tieto johda
toimenpiteisiin, jos henkildstdvoimavarojen seuraamisesta, arvioinnista ja joh-
topaatosten tekemisesta ei tehda jatkuvaa prosessia. (Forma ym. 2013, 8-9.)
Organisaation johdon vastuulla on, etta tydhyvinvointia kehitetdan systemaat-
tisesti ja pienin askelin kerrallaan, koska koko tyohyvinvoinnin laajaa kokonai-

suutta ei ole mahdollista parantaa kerralla (Halonen ym. s.a., johdanto-osio).
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Tyohyvinvoinnin johtamisen haasteena on tyohyvinvoinnin yksilollistymiseen
liittyvat kysymykset. Tyohyvinvointia pitaisi nykypaivana pystya johtamaan
seka yhteisollisesti etta yksilollisesti, koska tyoyhteison sisalla tyohyvinvoinnin
kokemukset voivat vaihdella hyvinkin paljon eri yksilGilla. Johdon pitaa pystya
ratkaisemaan tyduupumukseen seka tyossa tylsistymiseen liittyvia kysymyksia
ja samanaikaisesti I0ytaa toimintamalleja my0os siihen, miten yllapidetaan tyon

imua kokevan tydntekijan hyvinvointia. (Hakanen 2011, 23.)

3.3 Tyohyvinvointi

Hyvinvointi, terveys, turvallisuus, tydyhteison ilmapiiri, esihenkildiden johtamis-
taidot seka henkiloston osaaminen muodostavat tyontekijoiden tyohyvinvoin-
nin perustan (Sosiaali- ja terveysministerid s.a.). Terveytta, turvallisuutta seka
tyouraa tukeva tyoymparisto on tyontekijoiden hyvinvointiin olennaisesti vai-
kuttava tekija. Kun tyontekija kokee omien voimavarojensa riittavan tyon edel-
lyttamiin fyysisiin ja psyykkisiin vaatimuksiin, voidaan puhua tydhyvinvoinnista.
(Halonen ym. s.a., osa 1.) Fyysisen, psyykkisen ja sosiaalisen kunnon lisaksi
tyontekijan oman tyon merkityksellisyyden ymmartaminen suhteessa organi-

saation perustehtavaan on osa tyohyvinvointia (Joki 2021, 150-151).

Organisaatio ja sen toimintatavat, johtaminen seka tydyhteison toimivuus ovat
tyohyvinvoinnin syntymiseen vaikuttavia tekijoita sen lisaksi, miten tyontekija
itse tulkitsee naita tekijoita omiin asenteisiinsa peilaten (Manka & Manka
2023, 109-110). Organisaatioon liittyvia tydhyvinvointia rakentavia tekijoita
ovat organisaation tavoitteelliset ja kehittavat toimintatavat, hyva johtaminen ja
esihenkilotyo, joka on johdonmukaista, osallistavaa ja kannustavaa. Tyoyhtei-
sotasolla tyohyvinvointia lisaavia tekijoita ovat avoin vuorovaikutus ja yhteiset
pelisaannot. Yksiloon itseensa vaikuttavia tydhyvinvoinnin tekijoita ovat yksi-
I6n omien asenteiden lisaksi osaaminen, elamanhallinta seka terveys ja fyysi-
nen kunto. (Manka ym. 2010, 7-8.)

Tyohyvinvointia on tutkittu jo pitkdan ja siitd on olemassa erilaisia teorioita
seka malleja, jotka ovat muuttuneet ajan mukana. Tutkimukset ovat usein kes-
kittyneet tyon psyykkiseen rasittavuuteen tai pahoinvointiin, kun pitaisi enem-
mankin tutkia tekijoita, jotka synnyttavat tyoniloa seka tyonilon kokemisen

mahdollisia vaikutuksia organisaation tavoitteiden saavuttamiseen. Nykyisin
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korostetaan tyOhyvinvoinnin kehittamista ja myonteisia voimavaroja. (Manka &
Manka 2023, 95-96.) Positiivisen tyon psykologian suuntauksessa pyritaan
keskittymaan enemman tyoyhteison vahvuuksiin ja voimavaroihin kuin epa-

kohtien korjaamiseen ja syyllisten etsimiseen (Hakanen 2011, 11-17).

Hakasen (2011, 23) mukaan tyon imuksi voidaan kutsua tydssa koettua posi-
tiivista vireystilaa ja innostusta. Tyon imua kokeva tyontekija haluaa antaa
tyossaan parastaan, seka on aloitteellinen ja aktiivinen. Tyon imua kokevan
tyontekijan tunnusmerkkeja ovat esimerkiksi, etta tyontekija tuntee hallitsevan
tyonsa ja kokee tyon mielekkaana, seka kokee positiivisesti tyoilmapiirin ja
johtamisen (Manka ym. 2010, 11). Tydn imussa on kyse pitkakestoisesta
myonteisesta tyohyvinvoinnin tilasta ja yksilo voi kokea tyon imua, vaikka tyo
sisaltaisikin osittain stressaavia tai ikavia tehtavia ja jokaisena paivana ei koki-
sikaan innostuneisuutta (Hakanen 2011, 21). Tyon imu ja tyoholismi tarkoitta-
vat eri asioita ja niita ei pida sekoittaa keskenaan. Tyoholismissa on kysymys
yksilon pakonomaisesta tyon tekemisesta, josta ei kykene irtautumaan ja tyon
imun antamat myoénteiset tunnetilakokemukset jaavat syntymatta. (Manka ym.
2010, 10.)

Tyodn imua kokevat tyontekijat ovat organisaatiolle seka laajemminkin katsot-
tuna tarkeita. Yksilon henkilokohtaiset voimavarat voivat vahvistua tyon imun
myonteisen tunnetilan myo6ta, ja silla voi olla myonteisia vaikutuksia yksilon
hyvinvointiin myos tyon ulkopuolisessa elamassa. Parhaimmillaan tyon
imussa oleva tyontekija tartuttaa tyon imun positiivisia tunnetiloja ja hyvinvoin-
tia organisaation muihin tyontekijoihin tai esimerkiksi puolisoonsa. Tydpaikan
myonteinen ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti tydn imun siirtymiseen tyonteki-
jasta toiseen. Tyon imuun vaikuttavia tyon voimavaratekijoita kannattaa yllapi-
taa, koska ihmisesta toiseen voivat siirtya myos negatiiviset tunnetilat ja kuor-
mittuneisuus. (Hakanen 2011, 122—-135.) Tutkimusten mukaan tyén imu voi
suojata tyduupumukselta, jota voidaan pitaa tydhon leipaantymisen lisaksi
tydn imun vastakohtana (Manka & Manka 2023, 24, 53).

Tyduupumuksessa on kyse pitkaan jatkuneesta tilanteesta, jossa tyon kuor-
mittavat vaatimukset ja hyvinvointia lisdavat tydon voimavarat eivat ole tasapai-

nossa. Pitkittynyt tyOstressi voi johtaa tilanteeseen, jossa tyontekijalla ei ole
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enaa voimavaroja ja karsii eriasteisista tybuupumusoireista. Tyduupumusoi-
reyhtyman ydinoireisiin kuuluvat krooninen vasymys, henkinen etaantyminen,
tunteiden hallinnan seka kognitiivisen hallinnan hairiét. (Stressi ja tyduupumus
s.a.) WHO:n (2019) mukaan tyduupumus on tydperainen ilmid, joka johtuu
hallitsemattomasta seka kroonisesta tyOstressista ja joka oireilee jaksamatto-
muutena, kyynisyytena seka negatiivisuutena tyota kohtaan ja ammatillisen it-
setunnon heikkenemisena. Kuvassa 2 on kuvattuna tyoterveyslaitoksen maa-

rittamia tyon voimavaratekijoita seka kuormittavia tyon vaatimuksia.

Ty6tehtivin voimavarat Estevaatimukset

+ Itsendisyys, omaan Energiaa vievat, e
tydhdn vaikuttaminen tydtekoa haittaavat

+ Osallistuminen (mm. byrokratia, tydroolien
paatoksentekoon ristiriidat,

« Tehtdvien vaihtelevuus ja epatarkoituksenmukaiset
monipuolisuus tyovalineet)

+ Kehittdvuus, tydssa Tydn
onnistuminen vaatimukset

Sosiaaliset voimavarat: Tyén Edellyttavit

+ Tuki kollegoilta, esimiehelts i t ponnisteluja

« Yhteistyd Edistvit Haastevaatimukset

» Palaute ja arvostus tavoltteiden Innostavat vaikkakin

saavuttamista samalla voivat myds
Organisatoriset voimavarat: kuormittaa (mm. tybmaara,
. HR-kiytinnét aikapaine, vaikeat tehtavat,

« Tyb-perhe-joustot jne. suuri vastuu)

Kuva 2. Tyon vaatimusten ja tydn voimavarojen epatasapaino (Stressi ja tyduupumus s.a.)

Tydn voimavarojen ja vaatimusten tasapainon tunnistaminen on olennaista,
kun halutaan yllapitaa tydhyvinvointia ja ehkaista tydbuupumusta. Kuvassa 2
on kuvattu tydn imua lisdavia tyon voimavaroja seka tyon vaatimuksia, jotka
ovat tyouupumukselle altistavia tekijoita. Erityisesti tyon voimavarojen lisaami-
seen voidaan vaikuttaa jokaisessa organisaatiossa, jos vaatimusten vahenta-
minen ei ole mahdollista. Jos tyontekija kokee, ettd hanella on tarpeeksi tyo-
hon liittyvia voimavaroja suhteessa tydhon panostamiseen, niin hanellad on pa-
remmat mahdollisuudet pitaa ylla hyvinvointia kuormittavissakin tyotilanteissa.

(Stressi ja tybuupumus s.a.)

Vuosina 2011 ja 2014 toteutetussa tutkimuksessa tutkittiin kahdeksan eri tyon
voimavaran vaikutusta tyon imun syntymiseen. Tutkimukseen osallistui yli
11 000 tyontekijaa 87 organisaatiosta. Tutkitut tyon voimavarat olivat tyon ke-

hittavyys ja monipuolisuus, oman tyon tulosten nakeminen, tyon itsenaisyys,
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yhteisbohjautuva tiimi, palveleva johtaminen, oikeudenmukaisuus, ystavalli-
syys tyopaikalla ja tyoroolien selkeys. Tutkimuksen mukaan eniten tyon imun
kokemiseen vaikutti mahdollisuus kayttaa tyossa erilaisia taitoja seka luo-
vuutta ja uusien asioiden oppiminen eli tyon kehittavyys ja monipuolisuus.
Oman tyon tulosten nakeminen eli oman tyon tarkoituksen merkityksellisyyden
ymmartaminen laajemmassa kontekstissa oli toiseksi vaikuttavin tekija tyon
imun syntymisessa. Kolmanneksi vaikuttavin tekija tutkimuksen mukaan on tii-
min yhteisoohjautuvuus eli tyontekijoiden mahdollisuus vaikuttaa tyon organi-
sointiin ja koordinointiin yhdessa. Vahemman vaikuttavia tekijoita olivat palve-
leva johtaminen, oikeudenmukaisuus, ystavallisyys tyopaikalla, tyon itsenai-

syys ja tyoroolien selkeys. (Hakanen ym. 2021, 4, 11-12.)

Sosiaalisella paaomalla tarkoitetaan sosiaalisia verkostoja, joihin sisaltyy eri-
laisia sosiaalisia normeja ja joissa syntyy luottamusta ja vastavuotoisuutta.
Verkostoja voidaan kuvata niiden syvyyden ja laajuuden mukaan. Verkostojen
syvyydella tarkoitetaan sita kuinka tarkeita ja merkityksellisia verkostoon kuu-
luvat ihmiset ovat ja laajuus kuvaa esimerkiksi ty0ssa tai harrastuksissa synty-
vaa yhteistoimintaa. (Ojanen 2023, 144.) Tydyhteison sosiaalinen paadoma on
voimavaratekija, jolla on positiivia vaikutuksia tavoitteiden saavuttamiseen tyo-
yhteisdssa. TyOyhteison sosiaalisen paaoman maaralla ja laadulla nayttaisi
olevan vaikutusta myds tydyhteisojen sairastavuuteen. (Manka & Manka
2023, 177-178.)

Tyon sosiaaliset voimavarat koostuvat asioista, joiden vahvistamiseen ei
yleensa tarvita organisaatiossa rahallista panostusta ja joilla on merkittavia
vaikutuksia tydn imun syntymiseen tydyhteisossa. Sosiaaliset voimavarat syn-
tyvat tyOkavereilta ja esihenkil6ilta saadusta tuesta, oikeudenmukaisuudesta,
luottamuksesta seka arvostuksesta ja palautteen saamisesta. Huomaavaisuus
ja ystavallinen kaytos tyoyhteisossa vahvistavat tyoyhteison yhteenkuuluvuu-
den tunnetta ja niilld on voimaannuttava vaikutus yksildihin. (Hakanen 2011,
56—60.) Manka & Manka (2023, 54) toteavat, etta "tyén imu lisda tyon ja tyon-
tekijoiden voimavaroja. Siksi tydpaikoilla kannattaisikin pohtia keinoja tydn
imun lisaamiseen tyohyvinvoinnin kehittamisessa. Tyon imuun panostaminen

maksaa itsensa takaisin.”
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Ojasen (2023) mukaan ihmisen elinymparistolla ja varsinkin tydymparistolla on
merkitysta yksilon hyvinvointiin ja onnellisuuteen. Tyopaikan tyoilmapiirilla on
suuri merkitys, koska tyopaikassa vietetaan ajallisesti iso osa paivasta viitena
paivana viikossa ja tyontekijoiden valiset suhteet karsivat, jos joukossa on ih-
misia, joiden kaytos koetaan vaikeaksi tai kyrailevaksi. Organisaation tyoilma-
piirin kielteisten piirteiden lisdksi ongelmia aiheuttaa huono johtaminen, ja
nailla molemmilla on negatiivinen vaikutus koettuun hyvinvointiin seka tervey-
teen. (Ojanen 2023, 146, 158, 171.) Kehittamalld organisaation johtamista voi-
daan saada paljon parannusta henkildston hyvinvointiin ja organisaation tulok-
sellisuuteen (Manka & Manka 2023, 185).

Kuntaorganisaation henkildstopolitiikasta vastuu on kunnanhallituksella, joten
kunnan luottamushenkilostot ovat keskeisessa roolissa niin tyonantajan edus-
tajina kuin johtamisessakin. Luottamuselimissa tehdyt arvovalinnat vaikuttavat
operatiivisen johdon toimintaan seka tyon merkityksellisyyden kokemukseen.
Johto voi lisata henkiloston kokemusta tyon merkityksellisyydesta avaamalla
kunkin tyotehtavan tarkoitusta tyoyhteison, asiakkaiden ja yhteiskunnan kan-
nalta. (Nasanen ym. 2021, 28.) Tyon merkityksellisyyden tarkeyden ymmarta-
minen kuuluu jokaisen johtavassa tai paattavassa asemassa olevan tehtavan-
kuvaan ja sen merkitys tulee tulevaisuudessa vain kasvamaan (Aaltonen ym.
2020, 55).

Merkityksellista tyota on mahdotonta tai ainakin vaikea maarittaa, koska tyon
merkityksellisyyden kokemus on subjektiivista, mutta jokainen haluaa tehda
tyota, jonka voi kokea tekemisen arvoiseksi ja tarkeaksi (Aaltonen ym. 2020,
85). Joillekin riittaa, etta tyosta saa toimeentulon ja toiset haluavat sen lisaksi
tydssa etenemisen mahdollisuuksia. Tyon palkitsevuus ja mahdollisuus tehda
sosiaalisesti arvokasta tyota tekee tyosta joillekin mielekasta, vaikka se ei ta-
loudellisesti tai urakehityksen kannalta olisikaan niin tyydyttavaa. (Hakanen
2011, 26-27.) Inmisten erilaiset persoonat ja monet muut tekijat vaikuttavat
siihen mitka asiat lisdavat tyon merkityksellisyytta yksildkohtaisesti, joten ih-
misten erilaisuus tulee ottaa huomioon johtamisessa (Aaltonen ym. 2020,
208). Tyon merkityksellisyytta ja mielekkyytta lisdavat tydn autonomisuus, yh-
teisollisyys tydssa seka yksilon tunne oman tydn osaamisesta niin hyvin, etta

selviaa tydssa eteen tulevista haasteista (Nasanen ym. 2021, 30).
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Tyon vaatimuksia vastaava osaaminen on keskeinen tyohyvinvointiin vaikut-
tava tekija. Riittava osaaminen varmistaa tyon tekemisen hyvin ja ammattitai-
toisesti. Tyon vaatimuksia vastaavasta osaamisesta tulee varmistua myos
tydn vaatimusten muuttuessa. (Naumanen 2023, 82.) Osaamista jatkuvasti
kehittamalla organisaatio pyrkii oppivaksi organisaatioksi, jolla on paremmat
mahdollisuudet ennakoida nopeitakin muutoksia. Oppivan organisaation tyon-
antajakuva on jamahtaneita organisaatioita vetovoimaisempi ja henkiloston
kokemus tydhyvinvoinnista on parempaa. (Kulmala & Shabeer 2022, 41.) Or-
ganisaation keinoja osaamisen varmistamiseksi ovat taydennys- ja uudelleen-
koulutuksen lisaksi esimerkiksi tydssa oppiminen, tyokierrot, verkottuminen ja
mentorointi. Lisaksi koulutusmyonteisyys ja tyontekijoiden kannustaminen
oman osaamisen kehittdmiseen mahdollistavat organisaatiossa tarvittavan
osaamisen kertymista. (Naumanen 2023, 91.) Tyén imuun vaikuttavaa tyon
kehittavyytta ja monipuolisuutta voidaan parantaa esimerkiksi kannustamalla
tydntekijoita uusien asioiden oppimiseen innostavampien tyotehtavien saa-
miseksi tai tyon rikastamisella ja uusien haasteiden etsimisella (Hakanen ym.
2021, 13).

3.4 Tyohyvinvoinnin mittaaminen

Mittaamisen aloittaminen edellyttaa, etta organisaatio maarittaa ensin tavoit-
teet eli paamaarat mihin se on pyrkimassa, seka tavoitteille tavoitetasot, joi-
den saavuttamisen arviointiin kaytetaan erilaisia mittareita. Tavoitteet ja mitta-
rit on tarkea johtaa organisaation strategiasta, jotta ne eivat ole irrallaan orga-
nisaation tahtotilasta. (Kehusmaa 2023, 83—85.) Strategisista tavoitteista tun-
nistetaan sellaiset henkilostojohtamisen toimenpiteet, joilla arvioidaan olevan
vaikutusta organisaation strategisten tavoitteiden saavuttamiseen. Henkilosto-
johtamisen mittareita ei kannata olla liian paljon ja vain paatoksenteon seka
toiminnan kannalta olennaisiksi arvioituja kohteita kannattaa seurata ja mitata.
(Viitala 2021, 206—-207.) Tavoitteiden asettaminen on yhteydessa organisaa-
tion jatkuvan kehittamisen mallin hyodyntamiseen. Asettamalla tyohyvinvoin-
nin johtamiselle tavoitteet voidaan tehostaa seka johdon etta henkiléstohallin-
non prosesseja. Tavoitteiden asettaminen seka tavoitteiden pilkkominen osa-
tavoitteiksi auttaa esihenkil6ita ymmartamaan oman roolinsa tyohyvinvoinnin
toimijoina ja tietdmaan mihin heidan tulisi omalla toiminnallaan pyrkia vaikutta-
maan. (Aura & Ahonen 2016, 120.)
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Kunnat ovat tyovoimavaltaisia organisaatioita ja kuntalaisten tarvitsemat pal-
velut tuottaa paaasiassa kunnan oma henkildsto. Henkiléstovoimavarojen ar-
vioiminen ja tunteminen on oleellinen osa kunnan toiminnan suunnittelua ja
palvelutarpeiden ennakointia. (Nasanen ym. 2021, 7.) Henkil6ston tyohyvin-
vointiin liittyvilla ongelmilla on suora yhteys organisaation kustannuksiin mm.
sairauspoissaoloista ja tyokyvyttomyydesta aiheutuvien kustannusten tai tyo-
prosessien sujumattomuuden kautta. Lisaksi ongelmat voivat heijastua asia-
kastyytyvaisyyteen ja tydonantajamaineeseen. Kaanteisesti ajateltuna hyva tyo-
hyvinvointi tuo organisaatiolle sdastdja ja parantaa sen tuottamia palveluita,
joten strategiseen tyohyvinvoinnin johtamiseen panostaminen on kannattavaa.
(Forma ym. 2013, 8.)

Kuntastrategia seka kunnan arvot ja visio maarittavat minkalaisen tiedon ke-
raamiselle on aito tarve ja minkalaisia mittareita tarvitaan. Hyvan mittarin
avulla saadaan tasalaatuista ja vertailukelpoista dataa toistuvilla mittausker-
roilla. Hyva mittari on yksiselitteinen ja niin ymmarrettava, etta kaikki tulkitse-
vat sitd samalla tavalla. (Nasanen ym. 2021, 12.) Hyva mittari on myos sellai-
nen, joka voidaan tuottaa helposti seka taloudellisesti ja jonka organisaation
johto seka esihenkilot nakevat tarkeana. Mittarin pitaa halyttaa tarpeeksi
ajoissa korjaavien toimenpiteiden tarpeesta. (Viitala 2021, 207.) Onnistunees-
tikaan luodusta mittarista ja sen tuottamasta tiedosta ei ole hyotya, jos se ei

johda organisaation toimintaa (Nasanen ym. 2021, 12).

Henkilostojohtamisen tuloksellisuutta arvioidaan suhteuttamalla henkilostoon
sijoitettujen toimenpiteiden, esimerkiksi osaamisen tai tyohyvinvoinnin kehitta-
misen kustannuksia henkildstdjohtamisen tuloksiin, kuten henkiloston osaami-
seen, tyohyvinvointiin tai vaihtuvuuteen. Lahijohtamista voidaan pitaa yhtena
henkilostokaytantona, jota voidaan kehittaa strategialahtoisesti maarittele-
malla lahijohtamiselle arvot, visio ja tavoitteet seka kehittamisen keinot, joilla
paamaarat on tarkoitus saavuttaa. Lahijohtamisen kehittymista seurataan ja
arvioidaan vertaamalla kehittamiseen sijoitettuja panoksia esimerkiksi tyotyy-
tyvaisyyskyselyjen tuloksiin tai muihin tulosindikaattoreihin, kuten poissaolo-
tai vaihtuvuuslukuihin. (Viitala 2021, 168-169, 205.)
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Henkilostotunnusluvut ovat eri keinoin tuotettuja esimerkiksi henkiloston ja
tydyhteison tilannetta kuvaavia tietoja, joista saadaan paras hyoty, kun pysty-
taan tunnistamaan syyt tunnuslukujen taustalla. Sairauspoissaolojen seuraa-
minen on yksi esimerkki tunnusluvusta, jonka taustalla olevat syyt on hyva
tunnistaa varsinkin silloin, jos sairauspoissaoloprosentit ovat korkeat tai muu-
ten poikkeavat. Kun tunnusluvuista saatua tietoa analysoidaan paatdoksenteon
tueksi, voidaan henkilostotoimenpiteita kohdistaa oikein, esimerkiksi sairaus-
poissaolojen taustalla olevien syiden vahentamiseksi tarvittaviin toimenpitei-
siin. (Manka & Hakala 2011, 9, 11.)

Tydhyvinvoinnin riskien arviointiin tarvitaan seka perinteisia tunnuslukuja,
jotka kuvaavat jo tapahtunutta, etta tulevaisuuden riskeja ennakoivia tunnuslu-
kuja. Tulevaisuutta voidaan arvioida mm. tyon iloa kuvaavilla mittareilla.
(Manka & Manka 2023, 262.) Manka & Hakala (2011, 10) jakavat henkil6sto-
tunnusluvut perinteisiin ja uusiin tunnuslukuihin. Perinteiset tunnusluvut ovat
maarallisia, jotka kertovat henkiloston maarasta ja rakenteesta, tydsuhteiden
kestosta ja laadusta, tdiden maarasta, sairauspoissaoloista seka henkilostoon
liittyvistd kustannuksista. Uudet henkildstotunnusluvut kertovat organisaation
aineettomaan paaoman, kuten sosiaalisen, psykologisen ja rakennepaaoman

tilasta.

Osaamisella on merkitysta henkiloston tyokykyyn ja sita kautta kuntatyon tu-
loksellisuuteen ja vaikuttavuuteen. Tyohon liittyvat tulevaisuuden muutokset
tekevat yksilon tyossaan tarvitsemasta osaamisesta tyokyvyn nakokulmasta
yha tarkedmpaa. (Nasanen ym. 2021, 32.) Organisaation osaamisrakenteen
tulee olla linjassa strategian toteuttamisen kanssa ja sen seuraamisen tulee
olla systemaattista, jotta osaamisrakenteen mahdolliseen vaaristymiseen voi-
daan reagoida ajoissa (Manka & Hakala 2011, 22). Organisaatiossa tulisi olla
tiedossa osaamisen nykytilanne ennen kuin osaamisen kehittamisen tavoitteet
ja toimenpiteet voidaan maaritella. Osaamista voidaan tunnistaa kehityskes-
kusteluissa tai kayttaa menetelmina osaamiskartoituksia, henkilostotutkimuk-
sia tai osallistavia tyopajoja. Pelkkien koulutus- tai tutkintotietojen keraamisella
ei voida mitata organisaation osaamisen kehittymista. (Kehusmaa 2023, 116.)
Osaamisen ja kehittymisen varmistamiseksi organisaatioissa tulisi esittaa ky-
symys opitaanko sielld oikeita asioita nimenomaan tulevaisuuden nakokul-
masta (Manka & Manka 2023, 269).
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Organisaation tulisi ennakoida osaamisen kehittamista ja varautua tulevaisuu-
den osaamistarpeisiin, jotta osaamisen taso pysyy kilpailukykyisella tasolla.
Osaamiskartoitus on henkildstén osaamisen tunnistamisessa kaytetty tyova-
line, jonka avulla tunnistetaan osaamisen nykytaso ja osaamisvajeet suh-
teessa organisaation nykyhetken ja tulevaisuuden osaamistarpeisiin. Osaa-
miskartoitukseen yksilotasolla voidaan kayttaa esimerkiksi lomaketta, jonka
avulla tyontekija arvioi tyotehtavakohtaisesti onko osaaminen vahaista, kohta-
laista tai hyvaa. Samankaltainen kartoitus voidaan tehda myos yksikko- tai or-
ganisaatiotasolla. Kartoituksen avulla saadaan selville taydennyskoulutuksen

ja osaamisen kehittamisen tarpeet. (Naumanen 2023, 82, 230.)

Koulutuspaivien maara ja koulutukseen liittyvat kustannukset ovat perinteisia
osaamisen arviointiin kaytettyja tunnuslukuja, mutta vain naita mittaamalla jaa
seurannan ulkopuolelle tydssa oppimisen vaikutusten arvioiminen. Tyodpaikalla
tapahtuvalla oppimisella on merkittava osuus osaamisen kehittymisessa.
(Manka & Manka 2023, 269.) Kehusmaan (2023) mukaan ty6ssa oppimista
kannattaa hyodyntaa osaamisen kehittamisessa systemaattisesti, koska sen
vaikuttavuus voi olla parempaa kuin erilaisten yksittaisten koulutustapahtu-
mien (Kehusmaa 2023, 116). Osana osaamisen kehittamista voidaan tyon or-
ganisoinnilla vaikuttaa siihen, etta tyontekijoiden tietotaito on toisiaan tayden-
tavaa ja tukevaa (Halonen ym. s.a., 2.1). Tietoa tydssa oppimisen tilasta ja ke-
hittymisesta voidaan saada esimerkiksi organisaatiossa tehtavien erilaisten

kyselyiden yhteydessa (Halonen ym. s.a., 3.2).

Perehdyttaminen on osa osaamisen kehittamista ja hyvalla perehdyttamisella
voidaan varmistaa niin uusien tyontekijdiden kuin organisaation sisalla tyoteh-
taviaan vaihtavien, uusissa tyotehtavissa vaadittavan tiedollisen sisallon hal-
tuunotto. Perehdyttamisen onnistumista tulee seurata, jotta sita voidaan kehit-
taa ja mittarina voidaan kayttaa esimerkiksi uusissa tyotehtavissa aloittanei-

den pysyvyytta tydssa. (Halonen ym. s.a., 2.1.)

Digiosaamisen arviointiin pitaisi I1o0ytaa mahdollisimman yhtenaisen tuloksen
antavat mittaustavat, koska osaamisen arviointi perustuu yleensa henkilon
omakohtaiseen kasitykseen tai tulkintaan. Tarvittava digiosaamien vaihtelee

tehtavittain, joten eri tehtavissa vaadittava osaaminen taytyy kartoittaa ja laa-
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tia suunnitelma osaamisen kehittamiseksi sen mukaan. Digiosaamista voi-
daan mitata esimerkiksi kehityskeskusteluissa tehtyjen kehityssuunnitelmien
avulla tai keraamalla tietoa digiosaamiseen liittyvien koulutuspaivien maarista.
(Nasanen ym. 2021, 20.)

Organisaatio tarvitsee tietoa henkildston tydajasta, tyontekijoiden maarasta ja
tehdyista ylitoista, jotta se voi arvioida ja suunnitella tarvittavia henkilostore-
sursseja. Seuraamalla tehtya tyoaikaa ja pitamalla kokonaistydmaara kohtuul-
lisena voidaan lisata tydhyvinvoinnin ja oikeudenmukaisuuden kokemusta or-
ganisaatiossa. Ty6aikaan liittyvien tunnuslukujen muodostamiseksi seka tyo-
ajan optimoimiseksi organisaation johto tarvitsee tietoa myos tydaikalainsaa-
dannosta. (Manka & Hakala 2011, 25.) Ylityoksi katsotaan tydaikalain mukaan
tyo joka tehdaan saannollisen tydajan lisaksi ja ylityo edellyttaa tydnantajan
aloitetta. Liukuvaa tydaikaa kaytettaessa ylityolle on tydaikalaissa omat maari-
telmansa. Tyohyvinvoinnin nakdkulmasta katsottuna ylitdiden maarien seuran-
nan lisaksi tulisi organisaatiossa selvittaa miksi ylitoita tehdaan ja mita vaiku-
tuksia ylitdiden tekemisella on esimerkiksi sairauspoissaoloihin. (Liukkonen
2006, 169-170.)

Tydnantajan tulee seurata tyontekijoidensa tyoaikaa ja tehda korjaavia toi-
menpiteita, jos tydajanseurannassa ilmenee liian korkeita tai lilan vahaisia tyo-
maaria. Tybajanseurantaa voidaan tehda joko sahkaisilla tydajan seurannan
jarjestelmilla tai manuaalisesti tydntekijan itse kirjaamana. (Manka & Hakala
2011, 25.) Tyon oikealla miehityksella on olennaista vaikutusta henkildston
sairauspoissaoloihin, elakoitymiseen seka vaihtuvuuteen, joten miehityksen
oikeaan tasoon tulisi pyrkia myds normaalitilanteesta poikkeavissa tilanteissa.
Tyon miehityksen arviointia ja toimivuuden analysointia varten tarvitaan ajan-
kayton seurannan lisaksi tietoa organisaation henkiloston poissaoloista, vaih-

tuvuudesta, elakditymisista ja henkildston kuvasta. (Liukkonen 2006, 240.)

Tyon aiheuttamasta stressista ja rasituksesta palautuminen tarkoittaa proses-
sia, jossa tyontekijan tila palautuu samalle tasolle, jolla se oli ennen tyopaivan
alkamista. Riittamattomalla palautumisella on yhteys tyduupumuksen kehitty-
miseen ja riittdvaan palautumiseen tulee kiinnittda huomiota erityisesti kuor-

mittavaa tyota tekevien osalta. (Hakanen 2011, 98-99.) Elimiston riittavaa pa-

lautumista stressitilasta lepotilaan, seka palautumisen laatua voidaan arvioida



21

esimerkiksi palautumisen tarvetta ja palautumisen mekanismeja kartoittavilla
kyselyilla. Kyselyista saatavan subjektiivisen arvioinnin rinnalle on nykyaan
saatavissa enemman fysiologista kuormittuneisuutta ja palautumista objektiivi-
sesti arvioivia fysiologisia analyysimenetelmia, jotka perustuvat sydamen sy-
kevaihteluun. (Manka & Manka 2023, 260-261, 274.)

Tyodntekijan toimintakyky voi heikentya niin, etta tyon tekeminen ei ole mahdol-
lista. Yleisesti sairauspoissaolon perusteeksi tarvitaan laakarintodistus, mutta
organisaatiossa voidaan sopia omailmoituskaytannosta, jossa lyhyissa poissa-
oloissa ei tarvita laakarintodistusta. Sairauspoissaolojen seuraaminen edellyt-
taa, etta poissaolot merkitaan esimerkiksi organisaation henkilostojarjestel-
maan seka eritellaan omalla ilmoituksella ja ladkarintodistuksella ilmoitetut sai-

rauspoissaolot. (Tyoterveyslaitos. s.a.)

Henkiloston terveytta ja tyokykya tulee seurata, jotta vaikuttaminen sairaus-
poissaolojen syihin olisi mahdollista ja tyokyvyn heikkenemiseen liittyvia uhkia
voidaan tunnistaa (Manka & Hakala 2011, 32). Sairauspoissaolojen seuran-
nalla saadaan tietoa myds organisaation hyvinvoinnin tilasta. Kohtuullinen sai-
rauspoissaolojen maara yhdistyy hyvinvoivaan tydyhteiséon. (Naumanen
2023, 82, 86—87.) Yleisimpia sairauspoissaolojen seurannan tunnuslukuja
ovat sairauspoissaoloprosentti, keskimaarainen sairauspoissaolo henkiloa
kohti, sairauspoissaolojen keskimaarainen pituus, sairauspoissaolokertojen lu-
kumaara henkilda kohti ja pitkaaikaisterveiden prosentti (Tyoterveyslaitos
s.a.). Kevan tutkimuksen mukaan kunta-alalla seurataan sairauspoissaoloja
saanndllisesti, mutta harvemmat organisaatiot ovat asettaneet sairauspoissa-
oloihin maarallisia tavoitteita tai ovat laatineet toimintasuunnitelman poissaolo-

jen vahentamiseksi (Forma ym. 2013, 19).

Kelan tiedotteen mukaan mielenterveyden hairidista johtuneet pitkat sairaus-
poissaolot ovat lisdantyneet vuodesta 2016 alkaen voimakkaasti ja vuonna
2023 maara oli ennatyksellisen suuri. Kelan tutkimuspaallikké sanoo tiedot-
teessa, etta kasvun taustalla on tydssa ja yhteiskunnassa tapahtuneet muu-
tokset. Ratkaisuksi tilanteen paranemiseksi tutkimuspaallikkd nakee puuttumi-
sen tyooloihin seka henkista kuormitusta aiheuttaviin yhteiskuntarakenteisiin.
(Kela 2024.)
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Sosiaalinen paaoma on ns. uusi henkilostotunnusluku, jonka avulla saadaan
tietoa siita miten tyoyhteiso toimii (Manka & Hakala 2011, 40). Oksanen on
tutkinut kuntatyontekijoiden terveyden ja tyoyhteison sosiaalisen paaoman va-
lista yhteytta. Tutkimuksen mukaan tyoyhteison korkealla sosiaalisella paa-
omalla ja tyontekijoiden hyvalla terveyden tasolla saattaa olla yhteys. Tutki-
muksessa saatujen tulosten mukaan vahaisen sosiaalisen paaoman tyoyhtei-
soissa riski terveyden heikkenemiseen oli 1,3 kertainen ja riski masennusoirei-
den kehittymiseen oli 20-50 prosenttia enemman kuin keskimaaraisesti. Tutki-
muksen mukaan tyoyhteisdjen sosiaalisen paaoman edistamisella voi olla

mahdollista vahentaa sairastavuutta. (Oksanen 2009, 5.)

Tydyhteison sosiaalisen paaoman arviointi- ja mittausmenetelmana voidaan
kayttaa Oksasen tutkimuksen yhteydessa kehitettya kyselya, jonka kahdeksan
kysymysta liittyvat tydntekijoiden tuntemuksiin kunnioituksesta, arvostuksesta
ja tasa-arvoisuudesta tyopaikalla. Kyselyyn vastataan 5 pisteen asteikolla.
(Oksanen 2009, 50-51.) Tydyhteison yhteisdllisyytta voidaan arvioida Oksa-
sen kartoittamiskysymysten avulla, joista Manka & Manka (2023, 199) ovat

laatineet sosiaalisen padoman kartoitus -tyokalun (kuva 3).

Mieti tydpaikkaasi ja arvioi numeroin 1-5 johtamista ja tySyhteis6a seuraavien viittdmien avulla. (1=
Ei pida lainkaan paikkaansa — 5 = Pit&a taysin paikkaansa)

Vertikaalinen eli esihenkilon ja tydntekij6iden valinen sosiaalinen padoma

Esihenkilddn voi luottaa. T 28 B3N EAN ES
Esihenkild kohtelee alaisiaan ystdvallisesti ja huomaavaisesti. N2 E3 R S
Esihenkild kunnioittaa tydntekijdiden oikeuksia. 1020 34 B S

Horisontaalinen eli tydntekijdiden valinen sosiaalinen padoma

Piddmme toisemme ajan tasalla tydasioissa. 1] e
Tydyhteisdn jasenet toimivat yhdessa toteuttaakseen uusia ideoita. 13| 220 B34 L) |15

Tydyhteisdn jdsenet ottavat tydssddn huomioon muiden esittamat
parannusehdotukset padstakseen parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen.

Tavoitteenamme on toimia yhdessa.
Jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvaksytty. Uil s e

Kuva 3. Sosiaalisen paaoman kartoitus (Manka & Manka 2023, 199)

Sosiaalista padomaa voidaan lahtea organisaatiossa kehittamaan esimerkiksi
siten, etta tyoyhteisdssa mietitdan esihenkilon seka tyontekijan keinoja kyse-
lyssa matalimman arvon saaneiden asioiden parantamiseksi (Manka & Manka

2023, 199). Kyselyyn vastataan tydyhteisdssa anonyymisti ja ennen kyselyyn
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vastaamista tulee olla maariteltyna kasitteet esihenkild ja tydyhteisé (Manka &
Hakala 2011, 41).

Yhteenvetona voidaan todeta, etta tarkeinta tyohyvinvoinnin mittaamisessa on
asettaa konkreettiset numeraaliset tavoitteet, joihin voidaan lisata tavoitteita
mittaavat mittarit. [Iman naita tyohyvinvoinnin kehittymista ei voida seurata
eika tehda tyohyvinvointiin liittyvia oikeita johtopaatoksia. Mittareita voidaan
johtaa esimerkiksi tyohyvinvointikyselyista, palkkahallinnon jarjestelmista, tyo-
terveyshuollon ja tydsuojelun raporteista seka asiakaspalautekyselyista (Aura
& Ahonen 2016, 120—-122). Tyohyvinvointikyselyn voi tehda useammin ns.
pulssikyselyna, kun kyselyt ovat lyhyita ja kyselyyn vastaamiseen menee vain
hetki. Lyhyista ja esimerkiksi kuukausittain toteutettavista kyselyista organi-
saation johto saa ajantasaista tietoa tyontekijakokemuksesta tyohyvinvoinnin
kehittdmiseen. Useammin toteutettavien kyselyiden avulla voidaan huomata
mahdollisia tydokyvyn heikentymisesta kertovia ja sairauspoissaoloina ilmene-
via varhaisia signaaleja. Kevalta on tulossa vuoden 2024 aikana julkisen sek-
torin tyonantajille tarjottava Pulssi-palvelu, jonka avulla esihenkild saa reaaliai-

kaista tietoa henkildostonsa tyokykyarvioista. (Rissanen 2024.)

4 HENKILOSTOTIEDOLLA JOHTAMINEN
4.1 Tyontekijaymmarrys ja -kokemus

Tydyhteisot koostuvat erilaisista yksiloista, jotka tekevat erilaisia toita ja joilla
on tydssa jaksamiseen seka tyokykyyn liittyvia yksildllisia tarpeita. Ennen kuin
organisaatio voi lahted parantamaan tyohyvinvoinnin johtamista on sen ym-
marrettava mitka tekijat vaikuttavat henkiloston jaksamiseen seka tyokykyyn ja
sen jalkeen voidaan lahtea arvioimaan organisaation tyohyvinvoinnin nykyti-
laa. (Lappi 2022, 169-174.)

Luukan (2019) mukaan organisaatiota ei voi johtaa ilman, etta johdolla on tie-
toon perustuvaa ymmarrysta sen yksittaisille tyontekijoille merkityksellisista
asioista ja sita kautta kertyvaa kokonaisymmarrysta mita samankaltaisuuksia
tai erilaisuuksia on organisaation tyontekijoiden valilla. Tydntekijaymmarryk-
sella tarkoitetaan Luukan mukaan tapaa, jossa yksilolahtdisesti pyritdan ym-

martamaan mitka tekijat vaikuttavat tyontekijoiden hyvinvointiin, motivaatioon
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seka sitoutumiseen ja jossa ymmarrys perustuu olettamuksien sijaan syste-
maattisesti kerattyyn tietoon. (Luukka 2019, 118-119.) Tietoon pohjautuvaa
tyontekijaymmarrysta voidaan lisata keraamalla ja analysoimalla dataa henki-

|6stosta (Saramies & Tornroos 2021, 39).

Tietoon pohjautuvalla ymmarryksella organisaatio voi luoda sellaista yrityskult-
tuuria, joka johtaa halutunlaiseen tyontekijakokemukseen. Tyontekija muodos-
taa tyontekijakokemuksen organisaation kaikista tydoymparistoon liittyvista toi-
mista. Tyontekijan hyvinvointiin, motivaatioon ja sitoutumiseen vaikuttaa miten
organisaatio toimii suhteessa hanen omiin odotuksiinsa. Parantaakseen tyon-
tekijakokemusta organisaatiolla tulee olla halu ymmartaa sen tyontekijoita ja
tyota. (Saramies & Tornroos 2021, 39.) Tydntekijakokemuksella ja organisaa-
tion asiakkaan asiakaskokemuksella on vahva yhteys. TyOntekijat valittavat
oman kokemuksensa organisaatiosta asiakkaille tuottaessaan palveluita ja
naiden kohtaamisten kautta asiakas muodostaa kasityksensa palveluja tarjoa-
vasta organisaatiosta. (Luukka 2019, 136.) Saramiehen & Térnroosin (2021,
39) mukaan tyontekijakokemuksen parantamiseen kannattaa organisaatiossa
panostaa, koska ilman hyvaa tyontekijakokemusta organisaation toiminnan

kannalta tarkean asiakaskokemuksen parantaminen ei onnistu.

4.2 Tiedolla johtaminen

Tietojohtaminen on ylakasite laajemmalle tietojohtamisen kentalle, johon kuu-
luvat tiedon johtaminen seka tiedolla johtaminen. Tietojohtamisella pyritaan
varmistamaan organisaation kyky hyddyntaa sen olemassa olevaa tietoa seka
tulevaisuudessa tarvittavan tiedon saavutettavuus. (Finto 2018a.) Tiedon saa-
tavuuden ja hydodyntamisen varmistamiseen tarvitaan organisaatiossa sovit-
tuja periaatteita ja kaytantoja seka tekniikoita ja prosesseja, joita edistetaan
tietojohtamisella (Puolustusministerio 2021, 12). Tietointensiivisten organisaa-
tioiden suorituskykya ja tietotyolaisten tyon sujuvuutta edistetaan tietojohtami-
sella. Aikaisemmin tietojohtaminen on nahty enemmankin tietoa tuottavana ja
jakavana toimintona, mutta nykyisin tietojohtaminen keskittyy tiedon hyodynta-
miseen seka siihen, miten tiedosta luodaan arvoa. (Laihonen ym. 2013, 10—
11.)
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Tiedolla kasitteena voi olla monta maaritelmaa riippuen missa kayttoyhtey-
dessa sita tarkastellaan. Arvoketjun nakokulmasta katsottuna tietoa jaetaan
usein dataan, informaatioon, tietdmykseen, ymmarrykseen ja viisauteen.
(Finto 2018b.) Naiden lisaksi tiedolle on olemassa useita tyypittelyja, kuten
esimerkiksi jaottelut hiljaiseen ja eksplisiittiseen, maaralliseen ja laadulliseen
tai julkiseen ja salassa pidettavaan tietoon. Yleispateva maarittely tiedolle
puuttuu, mutta edelleen kaytetaan Platonin klassista maaritelmaa "tieto on hy-
vin perusteltu tosi uskomus”. Tiedolle muodostuu kayttéarvo, kun sen muok-
kaamisella ja hyodyntamisella saadaan organisaatiossa aikaan toimintaa. Tie-
don koko arvosykli (kuva 4) huomioon ottamalla voidaan edeta kohti laaduk-
kaampia palveluita ja tietoon perustuvaa paatdksentekoa. (Kauhanen-Sima-
nainen 2020, 14, 19, 24.)

Merkityksia,
tulkintaa

Palveluja, tuotteita,
sovelluksia, yhdistelmia

Jdsentelyd, analysointia,
tutkimusta

informaatio
A
Tiedon
arvosykli
Oppimista,
tiedon jakamista

e—

Kasitykset

Arviointia,
arvottamista

Bitit,
tallenteet,
irtofaktat

Perusteltu,
tosi uskomus
(Platon)

Uusia kysymyksid,
uusia tiedon tarpeita

Arvot,
kokemukset,
nakemykset

Kuva 4. Tiedon arvosykli (Kauhanen-Simanainen 2020, 15)

Tiedon merkitys ja arvo muodostuu, kun tietojarjestelmissa olevasta datasta
jalostetaan informaatiota, joka on hyddynnettavissa toimintaan. Tieto ja ym-
marrys syntyy useiden ihmisten osaamisen ja kokemusten avulla. (Kauhanen-
Simanainen 2020, 14-15.) Tiedon jalostusaste on sitd suurempaa mita lahem-
pana ollaan viisautta ja samalla kasvaa ihmisten osaamisen ja arvojen merki-
tys. Johtopaatdsten ja valintojen tekeminen kytkeytyy vahvasti tietoa kaytta-
vien ihmisten erilaisiin vaikuttimiin ja nakemyksiin. (Puolustusministerié 2021,
5.)
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Tietoperustainen paatoksenteko edellyttaa, etta paatoksentekijoilla on kaytos-
saan analysoitua tietoa ja sen mahdollistaa tiedolla johtaminen (Finto 2018c).
Kososen (2019, 1. luku) mukaan tiedolla johtaminen koostuu tiedon tuottami-
sesta seka tiedon hyddyntamisesta. Tietoon perustuva paatoksenteko pohjau-
tuu kaytettavissa olevaan tietoon, joka yhdistyy seka paatoksentekijan koke-

muspohjaiseen intuitioon ettd tunnepohjaiseen tiedon vastaanottamiskykyyn.

Tiedolla johtamisen prosessi (kuva 5) alkaa ongelman tunnistamisella. Ym-
marrykseen ratkaistavasta ongelmasta kannattaa kayttaa kaikki kaytettavissa
oleva asiantuntemus, jotta tiedonkeruu kohdistuu oikeanlaiseen ja tarvittavaan

tietoon. (Kosonen 2019, 1. ja 3.luku.)
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Kuva 5. Tiedolla johtamisen prosessi (Kosonen 2019, 3.luku)

Tietotarpeiden maarittelylla on ratkaiseva merkitys siina mita tietoa on tarpeen
kerata (Laihonen ym. 2013, 25). Hyvaan tietojohtamiseen kuuluu, etta tietoa
kerataan seka organisaation omasta toiminnasta etta ulkoisista tietovaran-
noista. Kerattadvan datan tulee olla tarpeeksi laadukasta ja tarkeda on myos
analysoida dataa laadullisia menetelmia kayttaen. Tiedon analysoinnin lisaksi
organisaatio tarvitsee inhimillista tietamysta ja sosiaalista paaomaa seka tie-
dolla johtamisen mahdollistavaa organisaatiokulttuuria, jotta tiedolla johtami-

sella saavutetaan silla tavoitellut tulokset. (Kosonen 2019, 3.luku.)
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Listenmaa (2023, 188—-189) jakaa tiedolla johtamisen kuuteen osa-alueeseen,
joita kehittdamalla organisaation tiedolla johtamisen valmiuksia voidaan paran-
taa. Tiedolla johtamisen kehittamisen ydinosa-alueet on kuvattu tiedolla johta-

misen pyramidin keskidssa harmaana (kuva 6).

Tiedosta
toimintaa

4 johtamisen
kulttuuri

. Tiedolla
A johtamisen

Kehittamis-
panostukset
tiedolla
johtamiseen

Tiedolla
johtamisen rooli
Jjohtamisessa

Johdon rooli Tiedolla

tiedolla johtamisen
Jjohtamisessa | systemaattisuus

Kuva 6. Tiedolla johtamisen pyramidi — tiedolla johtamisen kehittdminen (Listenmaa 2023,
189)

Tiedolla johtamisen arkkitehtuurin osa-alue on perusta sille, etta organisaa-
tiossa on ymmarrys vallitsevasta tilanteesta, johon se voi reagoida tai, jota se
voi ennakoida tiedon avulla. Arkkitehtuuri pitaa sisallaan tietotarpeiden maarit-
tamisen seka mittariston rakentamisen. Tiedolla johtamisen prosessin vaiheet
ovat tiedon tuottaminen, raportointi ja jakaminen seka tietoon reagoiminen, tie-
don hyddyntaminen ja tiedolla johtamisen tukiprosessi. Vaiheet pitavat sisal-
l&an toimintatapoja, joiden avulla varmistetaan tiedon oikea-aikainen saata-
vuus sita tarvitseville tahoille. Tiedon johtamisen prosessi koostuu tietojarjes-
telmissa olevan tiedon hyddynnettavyydesta, tiedon hallinnasta seka tiedon
mallintamisesta ja varastoinnista. Tiedon johtamisen prosessilla on oleellinen
vaikutus raportoinnin ja analysoinnin laadukkuuteen. (Listenmaa 2023, 191—
193, 224-261.)

Organisaation kyky hyddyntaa tietoa kehittymisessaan ja paatdksenteossaan

edellyttaa, ettd myos organisaation tiedolla johtamisen kulttuuria ja tiedolla
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johtamisen taitoja parannetaan ja kehitetaan systemaattisesti muiden tiedolla
johtamisen osa-alueiden liséksi. lIman tiedolla johtamisen kulttuuria ja taitoja
jaa tiedolla johtamisen vaikuttavuus puuttumaan. (Listenmaa 2023, 283.) Val-
tiokonttorin tilaamassa selvityksessa on selvitetty kuntien tiedolla johtamisen
tilaa, jonka mukaan kuntien tiedolla johtaminen on kehittyvalla tasolla Creatido
Oy:n luoman kypsyysanalyysi -konseptin mukaan. Selvityksessa havaittiin ke-
hitettavaa erityisesti mm. raportoinnissa ja analytiikassa. (Kivimaki ym. 2023,
10.)

4.3 Henkilostoanalytiikka

Organisaatioiden dataperusteinen paatoksenteko ei ole uusi ilmio, vaan sen
juuret ulottuvat toisen maailmansodan jalkeiseen aikaan, mutta liiketoimin-
nassa analytiikan avulla saavutettava arvonluonti on tunnistettu vasta viime ai-
koina. Liiketoiminta-analytiikasta kaytetaan liikketoimintatiedon hallinta -kasit-
teen lisdksi my0Os kasitteita business intelligence ja data-analytiikka. Analy-
tiikka-kasitteen alla on kaytossa myos muita rinnakkaiskasitteita, kuten esi-
merkiksi asiakas-, Kilpailija- tai markkina-analytiikka. Uusia analytiikan osa-
alueita ja nakokulmia ovat esimerkiksi digitaalisten kanavien analytiikka ja HR-
analytiikka. (Ratia 2022, 17-19.)

Henkilostoanalytiikka ei ole alana viela laajasti tunnettu ja siihen liittyvat, var-
sinkaan englanninkieliset, maaritelmat eivat ole valttamatta viela vakiintuneet.
Suomessa kaytetaan paasaantoisesti joko termia HR-analytiikka tai henkilds-
toanalytiikka. Henkilostoanalytiikalla pyritaan tukemaan liiketoimintaa ja paa-
toksentekoa ymmartamalla organisaation henkilostoa ja sen tekemaa tyota.
Henkilostoanalytiikka mahdollistaa henkilostojohtamisen kehittamisen henki-

|6stodataa hyddyntamalla. (Saramies & Tornroos 2021, 30.)

Liiketoiminnan johto voi vastata jatkuvasti kasvaviin tehostamispaineisiin seka
nopeamman reagoinnin vaatimuksiin analysoidun tiedon avulla (Ratia 2022,
17). Analysoitu tieto saadaan osaksi paatoksentekoprosesseja tiedolla johta-
misella (Saramies & Tornroos 2021, 44). Organisaatioiden jatkuvasti kasvava
datan maara tuo haasteita seka datan kasittelyyn etta datan liikkkuvuuteen no-
peasti paatoksenteon tueksi. Erilaisten analytiikkatyOkalujen kayttaminen eri
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lahteista tulevan datan yhdistamisessa voi edesauttaa tiedon nopeampaa liik-
kumista. Toisaalta pelkka analytiikkatyOkalujen kayttaminen ei viela riita, vaan
analytiikkaa on ymmarrettava laaja-alaisempana ilmiona ja tuntea siihen liitty-
vat taustatekijat ennen kuin sita voidaan johtaa kokonaisprosessina. Analy-
tiikkka voidaan nahda esimerkiksi johtamisen filosofisena suuntauksena tai eri-
laisten tekniikoiden, kaytantojen tai sovelluksien yhdistelmana organisaation
tarpeiden mukaan. Analytiikalla luodaan erilaista arvoa eri toiminnan alueille
kontekstisidonnaisesti. (Ratia 2022, 18-20.)

Henkilostdoanalytiikkaa ei pida nahda pelkastaan organisaation henkilostohal-
linnon tukitoimintona, vaan henkilostodataa ja muita datalahteita yhdistavana
monipuolisena ja edistyksellisena menetelmana tuottaa analysoitua tietoa tu-
kemaan liiketoimintaa, paatoksentekoa seka johtamista. Henkilostotiedolla
johtaminen vaatii kehittyakseen paitsi datan kasittelyn ja analysoinnin osaa-
mista, mutta myds innostusta ja kykya oivaltaa analytiikalla tuotetun tiedon
hyddyntamismahdollisuuksia. Analytiikkaprosessi vaatii laajaa ymmarrysta
seka henkilostdanalytiikan kaikkien kuvassa 7 kuvattujen kyvykkyystasojen to-
teutumista. (Saramies & Tornroos 2021, 30-31, 176.)

HENKILOSTO-
ANALYTIIKKA

I TEKNINEN
KYVYKKYYS

STRATEGINEN
VALMIUS

TIEDOLLA JOHTAMISEN
KULTTUURI

Kuva 7. Henkiléstdanalytiikan rakentuminen tiedolla johtamisen kulttuurin, strategisen valmiu-
den ja teknisen kyvykkyyden varaan (Saramies & Toérnroos 2021, 59)

Organisaatiokulttuuri ja organisaation strateginen valmius ovat onnistuneen
henkilostoanalytiikkaprojektin valttdamaton perusta ja niiden varaan rakentuvat

organisaation tekninen kyvykkyys seka henkilostoanalytiikka. Yleinen virhe on
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aloittaa henkilostoanalytiikkaprojekti teknisesta kyvykkyydesta, esimerkiksi
hankkimalla sovelluksia, jolloin projektista saatavat hyodyt eivat todennakoi-
sesti tuo paatdksentekoon ja johtamiseen tarvittavaa arvoa. (Saramies &
Toérnroos 2021, 58-59.) Puutteet organisaatioiden kypsyystasossa, ajattelu- ja
toimintatavoissa seka kyvykkyyksissa ovat paaasialliset syyt miksi henkilosto-
analytiikka ei ole kehittynyt sille tasolle missa sen pitaisi olla, jotta se toisi lisa-
arvoa organisaation paatoksentekoon. Kypsyystason parantamiseksi organi-
saatiossa on tiedettava kokonaisvaltaisesti missa sen datan sijaitsee, kiinnitet-
tava huomiota datan laatuun seka maaritettava strategisesti tarkeat tiedot.
Analytiikkaohjelmiston hankkiminen on tarkeassa osassa, mutta taytyy muis-
taa, etta se on yksi tiedonkeruuvaline, joka ei mahdollista parempaa paatok-

sentekoa ilman riittdvaa resursointia. (Andersen 2017, 133-134.)

Henkilostdoanalytiikka koostuu toisiaan taydentavista analytiikan tasoista. Ku-
vaavaa, selittdvaa, ennustavaa ja ohjaavaa analytiikan tasoa rinnakkain kayt-
tamalla ja valitsemalla kayttotarkoituksen mukaan kulloinkin sopivin taso saa-
daan organisaatioon paras hyoty. Organisaation nykytilasta ja historiasta saa-
daan tietoa kuvaavalla analytiikalla, mutta johtopaatdsten tekemiseen tarvi-
taan ihmista. Kuvaavassa analytiikassa kaytetdan usein erilaisia Bl-ratkaisuja,
joiden avulla raportointi voidaan automatisoida ja tuottaa visualisoitua tietoa
organisaatiolle. Kuvaavan analytiikan perusteella ei voida tehda oikeita johto-
paatoksia siita, ettd miksi jotain on tapahtunut. Syy-seuraussuhteiden I6ytami-
seen tarvitaan selittdvaa analytiikkaa, jonka avulla tutkitaan vahintaan kahden
muuttujan valista yhteytta. Seka kuvaava etta selittava analytiikka ovat ns. pe-
rinteista analytiikkaa, jossa ihmisen tydpanoksen osuus on suuri. (Saramies &
Tdrnroos 2021, 179, 180-185.)

Ihmisen tydpanoksen maara vahenee mita edistyneempaa analytiikkaa teh-
daan. Ennustavalla analytiikalla pyritaan arvioimaan tulevaisuuden tapahtumia
tilastollisin menetelmin ja ihmisen osuudeksi jaa ennusteiden arvioiminen. En-
nustava ja ohjaava analytiikka ovat edistynytta analytiikkaa ja molemmat pe-
rustuvat algoritmeihin. Ohjaava analytiikka tuottaa ennustavan analytiikan luo-
mien ennusteiden perusteella suosituksia tulevaisuuden toimintaan. Ohjaa-
vassa analytiikassa ihmistyon osuus on pieni. (Saramies & Tornroos 2021,
186-191.)
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Uusimpana analytiikan tasona voidaan pitaa tekoalya, jonka tuottama aineisto
perustuu edistyneeseen analytiikkaan, koneoppimiseen seka automaatioon.
Tekoalya kayttamalla voidaan vahentaa ihmistyon osuutta, mutta viela tana
paivana silla ei voida kokonaan korvata ihmista. (Saramies & Tornroos 2021,
194-195.) Toiminnan tehostamisessa tekoalysta voidaan saada apua, jos or-
ganisaation tuottama data on tarpeeksi luotettavaa ja laadukasta. Tekoalyn
hyddyntaminen tietyssa liiketoimintaprosessissa edellyttaa ymmarrysta missa
ja miten prosessin tarvitsema data tuotetaan seka sen vaikutukset muihin or-

ganisaation prosesseihin. (Ratia 2022, 22-23.)

Datan laadulla on merkittava osuus siihen minkalaista arvoa analytiikka tuot-
taa organisaatiolle. Datan hallinnan tulisi olla jatkuvaa toimintaa ja datan hal-
linnan menetelmiin kannattaa panostaa. (Ratia 2022, 26—28.) Huonolaatui-
seen dataan perustuvalla analyysilla ei merkitysta paatoksenteossa ja useat
henkilostoanalytiikkaprojektit ovat Andersenin nakemyksen mukaan epaonnis-
tuneet huonon datanlaadun vuoksi (Andersen 2017, 134). Taydellisyyteen da-
tan laadussa on mahdotonta paasta, mutta analytiikan toteuttamiseksi riittaa
yleensa tieto siita, missa organisaation data sijaitsee ja minkalaista se on.
Nain voidaan arvioida analytiikan avulla tavoiteltaviin vastauksiin tarvittavan
datan laadun ja maaran riittava taso. Ennen analysoinnin aloittamista data tu-
lee siivota ja valmistella sellaiseen muotoon, etta se mahdollistaa luotettavan
analysoinnin tekemisen. Datan valmistelu on analytiikkaprojektin tyolain vaihe,
joka tulee ottaa huomioon resurssoinnissa. (Saramies & Tornroos 2021, 117—
118, 125-126.)

Henkildstdanalytiikan monimutkaisuuden vuoksi tarvitaan sen toteuttamiseen
monipuolista osaamista ja harvoin yksi tai kaksi ihmista hallitsee kaikki tarvit-
tavat osaamisalueet. Henkilostoanalytiikan toteutuksessa tulee olla mukana
tilastoinnin ja matemaattisten taitojen seka tiedonhallinnan osaajia. Lisaksi tar-
vitaan eri visualisointitekniikoiden osaajia, jotta paatdoksentekijat saavat oikean
maaran tietoa. Olennaista on, etta dataa tulkitsevilla henkildilla on tarpeeksi
ymmarrysta seka henkilostoon etta organisaation strategiaan ja talouteen liit-
tyvista tiedoista. (Andersen 2017, 135-136.)

Datasta johdettavat mittarit valitaan omalle organisaatiolle sopiviksi ja strategi-

sia tavoitteita tukeviksi. Hyodyllisimmat mittarit tunnistetaan ja kohdennetaan
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kayttajaryhmittain henkilostoanalytiikan avulla. Olemassa olevan datan ei kan-
nata antaa rajoittaa mittarien maarittamista, vaikka se ei mahdollistaisi strate-
gisesti tarkeiden asioiden mittaamista. Tarvittaessa seuraamisen mahdollis-
tava puuttuva data kerataan ja tallennetaan organisaation jarjestelmiin. (Sara-
mies & Tornroos 2021, 135-139.)

Henkilostotiedolla johtaminen ja henkilostoanalytiikka ovat organisaation kei-
noja vaikuttavien HR-mittareiden maarittamiseen. Esimerkiksi tydhyvinvoinnin
kehittdminen vaatii tydhyvinvoinnin tarkastelua suorien ja epasuorien mittarei-
den seka vaikuttavuutta mittaavien mittareiden avulla. Tyohyvinvointi koostuu
monista tekijoista, joita tarkastellaan luvussa 2.3 ja lisaksi tydhyvinvointi on
aina yksilon subjektiivinen kokemus, joten sen seuraaminen vaatii tarkastelua
monitahoisesti. Henkilostoanalytiikan avulla saadaan asiayhteydet nakyvaksi
ja konkreettiseksi esimerkiksi tydhyvinvoinnin seuraamisessa. Kun henkilosto-
kyselyista johdettujen suorien mittareiden rinnalla tarkastellaan epasuoria hen-
kilostodatasta saatavia numeerisia tietoja, kuten esimerkiksi sairauspoissa-
oloja tai ylitdiden maaria ja lisataan mukaan viela tyohyvinvointiin kaytetyt in-
vestoinnit, saadaan tyohyvinvoinnista kattavampi kuva paatoksentekoa varten.
(Saramies & Tornroos 2021, 141-142.) Tydhyvinvoinnista keratty tieto toimii
parhaiten johdon tyovalineena, kun se kootaan tiedon ymmartamista ja hyo-

dyntamista helpottavaksi visuaaliseksi esitykseksi (Nasanen ym. 2021, 22).

4.4 Henkilostoraportointi

Organisaation henkildstovoimavarojen tilaa ja muutoksia seka taloudellisia
vaikutuksia voidaan kootusti kuvata erilaisissa dokumenteissa, kuten esimer-
kiksi henkilostoraportissa tai henkilostotilinpaatoksessa. Raporttien sisalto ja
tarkkuustaso vaihtelevat organisaatiokohtaisesti seka raportin kayttotarkoituk-
sen mukaisesti. (Viitala 2021, 213—214.) Henkilostotilinpaatds on laajempi or-
ganisaation toiminnasta kertova ja erityisesti ulkoisille sidosryhmille tietoa an-
tava dokumentti. Henkilostoasiantuntijalle henkilostotilinpaatos toimii todis-
teena kehittamisehdotusten perustelemisessa organisaation johdolle. (Joki
2021, 45.) Kuntaorganisaatiossa henkildstdvoimavaroihin vaikuttavia muutos-
suuntia arvioidaan vuosittain laadittavassa henkilostokertomuksessa, joka on
tarkoitettu seka tyoyhteison kayttoon etta johdolle ja luottamushenkildille tie-

dolla johtamisen tueksi (Nasanen ym. 2021, 7).
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Henkilostovoimavaroja ja niiden kehitysta voidaan kuvata ja vertailla kausittain
tai yksikoittain henkilostokertomuksessa. Lisaksi henkilostokertomus voi sisal-
taa henkilostovahvuuteen, henkiloston laatuun tai tydyhteison tilaan liittyvia
tietoja ja tunnuslukuja. (Viitala 2021, 214). Vertaamalla henkildstétunnuslukuja
oman organisaation sisalla eri vuosina saadaan tietoa mihin suuntaan toiminta
on kehittynyt seka tehtyjen toimenpiteiden vaikutuksista. Vertailemalla henki-
I6stotunnuslukuja toisen saman toimialan organisaation tietoihin voidaan arvi-
oida omaa toimintaa seka henkiloston tilaa suhteessa vastaaviin organisaatioi-
hin. (Manka & Hakala 2011, 15.)

Henkilostoraportoinnin aloittaminen perustuu organisaation strategiaan ja
edellyttaa johdon sitoutumista sen laatimiseen toistuvasti. Henkilostoraportoin-
nissa keskeista on, etta se ei ole kertaluontoinen raportointi, vaan siita saata-
via tietoja kaytetaan saanndllisesti johtamisen valineena. (Joki 2021, 50; Vii-
tala 2021, 215.) Aloittamalla henkildstéraportoinnin organisaatio viestii seka si-
saisille etta ulkoisille sidosryhmille, etta henkiloston merkitys liikketoimintastra-
tegissa on tunnistettu (Viitala 2021, 215). Kehusmaa (2023, 118) pitaa henki-
|Ostotilinpaatosta ja henkilostokertomusta raskaina tapoina asettaa ja seurata
henkilojohtamiseen liittyvia tavoitteita. Kehusmaa nakee myas riskina rapor-

toinnin arvon heikkenemisen, jos mittaamisesta muodostuu itseisarvo.

Kuntien tiedolla johtamisen tilan selvityksen mukaan kunnissa tiedon saata-
vuus on kokonaisuudessaan hyvaa, mutta raportoinnissa ei huomioida tar-
peeksi eri tehtavissa toimivien tietotarpeita tai omien tarpeiden mukaisen tie-
don loytamista valmiista raporteista. Kunnissa tulisi kartoittaa eri tehtavissa ja
toiminnoissa olevia tietotarpeita ja suunnitella raportointia sen mukaisesti. Rat-
kaisuna voisi olla erilaiset tietotuotteet, joissa tiedon suodattamisen mahdolli-
suus parantaa oleellisen tiedon loytamista. Tiedon hyodynnettavyytta paran-
taa myds koko organisaation kayttoon laadittu tiedonhallintamalli, joka kuvaa
organisaation kaytdssa olevan datan seka tietojarjestelmat helpommin saavu-
tettavaksi kokonaisuudeksi. (Kivimaki ym. 2023, 29.)
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5 OPINNAYTETYON TOIMEKSIANTAJA JA NYKYTILAN KARTOITUS
5.1 Opinnaytetyon toimeksiantajan esittely, tausta ja tavoite

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Paimion kaupunki, joka on kasvava ja kehit-
tyva reilun 11 000 asukkaan kotikunta seka noin 400 ihmisen tydnantaja Var-
sinais-Suomessa. Opinnaytetyon taustalla on Paimion kaupungin vuonna
2022 hyvaksytty strategia vuosille 2023-2026. Tyoskentelen Paimion kaupun-
gilla tiedonhallinnan asiantuntijana ja tydhoni kuuluu osaksi myds henkilosto-
palveluiden tehtavia. Opinnaytetyon aiheeksi toivoin 16ytavani kokonaisuuden,
jossa voisin yhdistaa seka tiedonhallinnan ja sahkoisen arkistoinnin koulutuk-
seen sisaltyvat tietojohtamisen opinnot etta henkilostopalveluiden tyotehtavat.
Kaupungin henkilostopaallikon kanssa l6ydettiin kehittamistavoite, joka liittyy
kaupungin strategian kehityskohteiden henkilostd & osaaminen osa-aluee-
seen seka kaupungin tiedolla johtamisen kaynnistamisen tavoitteeseen henki-

|6stopalveluiden osalta.

Paimion kaupungin visio eli tavoitetila vuodelle 2026 on, ettd kaupunki on
"maakunnan vetovoimaisin kaupunki, joka tunnetaan kulttuuristaan ja laaduk-
kaista palveluistaan.” Strategiassa on tunnistettu, ettd osaava ja hyvinvoiva
henkildstd mahdollistaa laadukkaat palvelut. Henkildston hyvinvointiin vaikut-
taviksi ja strategisiksi kehittamiskohteiksi on maaritelty nelja osa-aluetta: hen-
kilostovoimavarojen riittavyys ja oikea kohdistaminen, henkiloston osaamisen
kehittaminen ja kyvykkyyksien kartoittaminen, johtamisen ja esihenkilotyon
seka tyohyvinvoinnin johtamisen kehittdminen ja kaupungin kilpailukyvyn seka

vetovoiman kehittaminen tydomarkkinoilla. (Paimion kaupunki 2022.)

Opinnaytetyon tarkoituksena on edistaa kaupungin strategisten tavoitteiden
saavuttamista kaupungin henkilostdpalveluiden osalta parantamalla kaupun-
gin henkilostopalveluiden tuottamaa henkildstoraportointia seka henkilosto-
dataa tyOhyvinvoinnin johtamisen tueksi. Opinnaytetyon paatutkimuskysymys

on:

Mité dataa organisaatiossa tulisi kerétéa ja mitad mittareita tarvitaan
Strategiassa mé&aériteltyjen tavoitteiden mittaamiseen tyéhyvinvoin-

nin johtamisessa?
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Paatutkimuskysymysta tukevat alakysymykset ovat:

Mité mittareita tybhyvinvoinnin johtamiseen ja mittaamiseen

yleensékin voidaan kayttéa?

Mité dataa organisaatiossa jo kerétéén ja mité tyéhyvinvoinnin

Jjohtamiseen tarvittavia mittareita niistd saadaan?

Opinnaytetyon tavoitteena on uusien HR-mittarien I6ytaminen tyohyvinvoinnin
johtamiseen. Opinnaytety0 rajataan tydnantajan nakokulmaan tyohyvinvoinnin
parantamisessa. Tyohyvinvoinnin lisaamisen keinoja maaritellaan opinnayte-
tyon raportoinnissa vain sen verran kuin se koetaan tarpeelliseksi tyohyvin-

voinnin kehittamiseen tarvittavien mittareiden 16ytamiseksi.

5.2 Henkilostotiedon nykytilan kartoitus

Opinnaytetyon tarkoituksena on henkiléstéraportoinnin kehittdaminen tyéhyvin-
voinnin johtamisen tueksi, joten aluksi oli kartoitettava organisaation henkilos-
totiedon nykytilanne. Saramiehen & Tornroosin (2021, 117—118) mukaan joh-
topaatdsten tekeminen henkildstddatan avulla edellyttad, ettd organisaatiossa
kerataan sellaista dataa, josta voidaan muodostaa organisaatiossa tarvittavaa
tietoa. Organisaation taytyy tietaa, minkalaista dataa silla on olemassa, missa
jarjestelmissa data on ja minka laatuista data on. Datalahteiden tunnistamisen
avulla saadaan tietoa paatoksenteossa tarvittavasta datasta, jota ei viela ke-

rata ja jonka hankkimiseksi tulee tehda suunnitelmia.

Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT suosittaa kuntia keraamaan ja rapor-
toimaan henkildtydvuodet, henkildston ikarakenteen, vakinaisen henkildston
vaihtuvuuden, sairauspoissaolot seka henkildston osaamisen kehittamisen
koulutuspaivina yhdenmukaisesti, jotta tunnusluvut ovat vertailukelpoisia kun-
tien valilla. Uudet suositukset tulivat kayttdédn vuoden 2022 alusta. (Nasénen
ym. 2021, 33.) Paimion kaupungissa laaditaan henkildstoraportti tilinpaatok-
sen yhteydessa kerran vuodessa ja talla hetkella organisaatiossa kerattavaan
henkilostodataan perehdyin vuoden 2022 henkilostoraportin avulla. Kaupungin
henkilostoraportti koostuu henkiloston maara ja rakenne, tyovoimakustannuk-
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set, tyoterveyshuolto, poissaolot ja keskeytykset, tydhyvinvointi seka henkilos-
ton kehittaminen, virkistystoiminta ja palkitseminen luvuista. Raportissa nakyy
vertailutietona raportoitavan vuoden lisaksi nelja edellista vuotta. (Henkilosto-
raportti 2022, 1.) Osa nykytilan arvioinnin tiedoista perustuu opinnaytetyonte-

kijalla tyotehtavien kautta olevaan tietoon.

Henkiloston maara ja henkilostotydovuosi ovat ns. perinteisia henkilétunnuslu-
kuja, joita kaytetdan muodostettaessa muita mittareita (Manka & Hakala 2011,
16). Paimion kaupungin henkiloston maara raportoidaan vuoden viimeisen
paivan tilanteen mukaisesti. Henkiloston kokonaismaaran lisaksi on eroteltu
vakinaisten ja maaraaikaisten seka kokoaikaisten ja osa-aikaisten palvelus-
suhteiden maarat. Henkiloston tekeman tyomaaran kuvaamien teoreettisina
henkilostotydovuosina antaa paremman kuvan palvelussuhteessa olleesta tyo-
voimasta, koska nain henkildston maaran vaihtelu ja osa-aikatyota tekevien
osuus tulee huomioiduksi. Henkitydvuodet raportoidaan toimialoittain kolmella
tavalla laskettuna, jotta saadaan paremmin tarkasteluun tyoantajan kaytetta-
vissa oleva tydaika: palvelussuhteen keston perusteella (HTV 1), vahennetaan
palkalliset poissaolot seka palkattomat poissaolot (HTV 2) ja vahennetaan pal-
kattomat poissaolot (HTV 3). (Henkilostoraportti 2022, 2-5.)

Henkiloston ikarakenne raportoitiin Paimiossa aikaisemmin 10 vuoden ikaja-
kaumalla, mutta raportointi muutettiin vuoden 2022 raporttiin uuden Kunta- ja
hyvinvointialuetydnantajat KT:n suosituksen mukaisesti viiden vuoden valein
olevaksi ikdjakaumaksi. Raportoinnissa esitetaan vakinaisen henkilokunnan
keski-ikd seka miesten ja naisten keski-ika eroteltuina. (Henkildstoraportti
2022, 5-6.) Tyohyvinvoinnin johtamisen nakokulmasta ikarakennetta kannat-
taa seurata esimerkiksi siksi, etta tyontekijat tarvitsevat eri ikavaiheissa erilai-
sia tyokykyyn vaikuttavia joustoja tai erilaista osaamisen kehittamista (Aura &
Ahonen 2016, 150).

Henkildston vaihtuvuuden mittarilla mitataan raportointijaksolla uusissa tyo-
suhteissa aloittaneiden ja tyosuhteista |lahteneiden maaraa suhteessa koko-
naishenkiléston maaraan. Seuraamalla henkiléston vaihtuvuutta ja vaihtuvuu-
den syita organisaatiossa voidaan saada tietoa esimerkiksi henkildston sitou-

tuneisuudesta, rekrytointien ja perehdyttamisen onnistumisesta tai tydnantaja-
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kuvasta. Organisaatiosta lahtemisen syita voidaan kartoittaa esimerkiksi [ahto-
haastatteluilla. (Manka & Hakala 2011, 19-20.) Paimiossa henkiloston vaihtu-
vuus raportoidaan Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat KT:n suosituksen mu-
kaan seka lukumaarina etta tulo- ja lahtovaihtuvuusprosentteina ja suhteutta-
malla lukumaarat vuoden viimeisen paivan vakinaisen henkildston kokonais-
maaraan. Lisaksi raportoidaan rekrytointien maarat, saapuneiden hakemusten
maarat seka rekrytointien keskimaarainen hakemusten maara. (Henkilostoéra-

portti 2022, 7.) Lahtbhaastatteluita organisaatiossa ei talla hetkella tehda.

Julkisessa henkilostoraportissa ilmoitetaan sairauspoissaolot keskimaaraisina
kalenteripaivina henkilotyovuoteen suhteutettuna, jolloin tulos on Kunta- ja hy-
vinvointialuetyonantajat KT:n suosituksen mukaan vertailukelpoinen muiden
kuntien sairauspoissaoloihin. Sairauspoissaolot saadaan palkka- ja henkils-
tohallinnon jarjestelmasta myds tydpaivina ja nain sairauspoissaoloja voidaan
tarkastella eri tavoilla. Lisaksi raportoidaan sairauspoissaolojen jakauma kes-
ton mukaan seka palkka- ja henkilostohallinnon jarjestelmasta saatavat ter-
veysperusteisten poissaolojen kustannukset. (Henkildstéraportti 2022, 13—-16.)
Sairauspoissaolojen ennaltaehkaisemiseksi tulisi poissaolojen maaran seu-
rannan lisaksi tarkastella myds sairauspoissaolojen syita (Manka & Hakala
2011, 32). Paimion kaupungin henkildstéraportissa sairauspoissaolojen jakau-
tuminen paadiagnoosiryhmittain raportoidaan tyoterveyshuollosta saatavista
tilastotiedoista (Henkilostoraportti 2022, 15).

Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT:n suosituksen mukaan henkiloston
osaamisen kehittaminen tulisi raportoida koulutuspaivina ja eroteltuna amma-
tillinen henkildstokoulutus sekd muut koulutuspaivat (Nasanen ym. 2021, 37).
Paimiossa koulutuspaivat raportoidaan kalenteripaivina ja luku sisaltaa kaikki
koulutukset (Henkilostoraportti 2022, 13). Organisaation palkka- ja henkilosto-
hallinnon jarjestelma ei mahdollista koulutuspaivien erottelua ammatilliseen ja
muuhun koulutukseen, joten Kunta- ja hyvinvointialuetyonantajat KT:n suosi-
tuksen mukainen raportointi vaatisi koulutustietojen manuaalista selvittamista

ja koontia.

Yleisten tunnuslukujen avulla voidaan ennakoida henkildstévoimavaroihin vai-

kuttavia muutoksia tai kehityssuuntia. Henkildstéraportoinnin perustana toimi-
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via yleisimpia tunnuslukuja on edellisissa kappaleissa kasiteltyjen lukujen li-
saksi tydvoimakustannukset ja henkilostéinvestoinnit seka palkitseminen (Na-
sanen ym. 2021, 9.) Paimiossa tyovoimakustannuksina raportoidaan henkil6s-
tokulut sisaltaen sosiaaliturva-, tyottomyysvakuutus- ja tapaturmavakuutus-
maksut seka elakemaksut. Henkildstoinvestoinneista raportoidaan henkiloston
koulutukseen, virkistystoimintaan, merkkipaivalahjoihin ja tyopaikkaruokailuun
kaytetyt rahalliset panostukset. Lisaksi henkilostoraportti sisaltaa tyoterveys-
huollon kustannukset. (Henkilostéraportti 2022, 9-12, 17.)

Perinteisten maarallisten tunnuslukujen lisaksi organisaatiossa tulisi olla kay-
tossa myos uusia tunnuslukuja, jotka mittaavat esimerkiksi psykologisen tai
sosiaalisen padoman maaraa (Manka & Manka 2023, 138). Paimion kaupun-
gissa otettiin vuonna 2022 kayttoon Kevan tarjoamalla tyokalulla toteutettu
tydhyvinvointikysely, joka sisaltdd mm. organisaation toimivuutta ja tydn imun

kokemusta mittaavia kysymyksia.

Yhteenvetona todetaan, etta organisaatiossa kerataan dataa seka perintei-
sistd maarallisista tunnusluvuista etta uusista tunnusluvuista ja naista voidaan
tehda kuvailevaa analytiikkaa organisaation nykytilanteesta seka menneesta
ajasta. Yhdistamalla kerattyja tunnusluja tyohyvinvoinnin parantamiseen kay-
tettyihin rahallisiin panostuksiin saadaan tietoa kaytettyjen resurssien vaiku-
tuksesta esimerkiksi sairauspoissaoloihin. Organisaation henkildstoraportissa
on myos maarallisten tunnuslukujen visualisointeja. Kun kuvailevasta analytii-
kasta tehdaan visualisoituja esityksia, saadaan informatiivisempi kuva organi-
saation tilasta ja voidaan tehda arvioita tulevaisuudesta. Kuvailevalla analytii-
kalla tehdyt syy-seuraussuhteiden tulkinnat perustuvat tulkintaa tekevien ih-
misten subjektiivisiin kognitiivisille vinoumille alttiisiin kokemuksiin, joten kuvai-
levan analytiikan avulla tehdyt johtopaatokset eivat ole tiedolla johtamista.
(Saramies & Tornroos 2021, 180-184.)

Syy-seuraussuhteiden tutkimiseen tarvitaan selittavaa analytiikkaa, jolloin va-
hintaan kahden muuttujan mahdollista korrelointia keskenaan voidaan tutkia
(Saramies & Tornroos 2021, 184—-185). Paimion kaupungin strategiassa on
kehittamiskohteeksi maaritelty henkiléstovoimavarojen riittavyys seka henki-

I6stdvoimavarojen oikea kohdistuneisuus. Tarkoituksena on esimerkiksi sai-
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rauspoissaolojen vahentaminen. (Paimion kaupunki 2022.) Selittavalla analy-
tiikalla voidaan tutkia esimerkiksi sairauspoissaolojen vaikutusta ylitdiden
maaraan tai toisinpain ylitdiden vaikutusta sairauspoissaoloihin (Saramies &
Toérnroos 2021,185). Paimion kaupungissa ei talla hetkella raportoida ylitdiden
maaria, mutta tarvittava data on saatavissa organisaation henkilosto- ja palk-

kahallinnon jarjestelmasta.

Paimion kaupungissa on kartoitettu organisaation toimintaprosessit ja niihin
liittyvat tietovarannot ja -aineistot seka tietojarjestelmat tiedonhallintalain mu-
kaiseen tiedonhallintamalliin. Lisaksi organisaatiossa on meneillaan ydintiedon

selvitys, mutta henkilostodatan laadun systemaattista arviointia ei ole tehty.

6 TUTKIMUKSEN TULOKSET JA ANALYYSIT

6.1 Kysely henkilostoraportoinnista esihenkilodille ja luottamushenki-
IGille

Tyohyvinvoinnin kehittdminen kuuluu ensisijaisesti organisaation johdolle, esi-
henkildille ja kuntaorganisaatiossa luottamuselimille, joten kyselylomakkeen
avulla kysyttiin Paimion kaupungin esihenkildiden ja luottamushenkildiden na-
kemysta organisaation tydhyvinvoinnin johtamiseen ja kehittamiseen tarvitta-
vasta datasta seka mittareista. Henkilosto tulisi ottaa myos mukaan tyohyvin-
voinnin kehittdmiseen, mutta tassa opinnaytetydssa rajattiin henkildsto pois,
koska aikataulu ei mahdollistanut kyselytutkimuksen tekemista ja vastausten

analysoimista organisaation yli 400 henkilOlle.

Kysely valikoitui menetelmaksi, koska se mahdollistaa vastausten saamisen
useilta ihmisilta ja useisiin kysymyksiin nopeasti seka tehokkaasti (Ojasalo
ym. 2021, 121). Kysely menetelmana ei myodskaan ole samalla tavalla aikaan
ja paikkaan sidottu, kuten esimerkiksi haastattelu. EsihenkilGille ja luottamus-
henkildille laadittiin omat kyselyt, joissa taustakysymykset oli kohdennettu ryh-
man mukaan, mutta muuten kysymykset olivat paasaantoisesti samansisaltoi-
set molemmille ryhmille. Kyselylomake (liite 1) Iahetettiin kaikille organisaation
esihenkildille ja kaikille Paimion kaupungin valtuutetuille, yhteensa 72 henki-

[Glle.
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Ennen kyselylomakkeen laatimista tutustuttiin alustavasti aiheeseen liittyvaan
aikaisempaan tutkimustietoon 1ahinna kirjallisuuden seka internetlahteiden
avulla. Kyselylomakkeen laadinnassa tiedostettiin, etta molemmille vastaaja-
ryhmille tulee sahkopostitse paljon erilaisia kyselyita. Kyselylomake laadittiin
mahdollisimman lyhyeksi, jotta vastaaminen olisi helppoa ja nopeaa. Saatekir-
jeessa (liite 2) tuotiin esiin kyselyn liittyminen Paimion kaupungin strategisiin
tavoitteisiin. Kysely esihenkildille ja luottamushenkilGille laadittiin seka analy-
soitiin Webropol-ohjelmaa kayttaen. Linkki kyselyyn lahetettiin saatekirjeen
mukana sahkopostilla 2.1.2024 ja vastausaikaa oli 17.1.2024 saakka. Kyse-

lysta lahetettiin muistutusviesti 9.1.2024.

Esihenkilokysely lahetettiin 37 henkildlle ja kyselyyn vastasi 17 esihenkil6a (46
%). Luottamushenkilékyselyn vastausprosentti oli 49 %, kun 35 luottamushen-
kilosta kyselyyn vastasi 17 henkil6a. Molempiin kyselyihin vastattiin anonyy-

misti.

Esihenkilokyselyssa vastaajien taustatiedoksi kysyttiin "montako vuotta olet
toiminut esihenkiléna?” Suurin osa vastaajista (53 %) on toiminut esihenkil6-

tehtavissa yli 15 vuotta (kuva 8).

Kokemus esihenkilotehtavista

53%

18%

® 1-5 vuotta ®=6-10 vuotta 11-15 vuotta = yli 15 vuotta

Kuva 8. Esihenkildiden kokemus esihenkilotehtavista vuosina

11-15 vuotta (18 %) tai 6-10 vuotta (18 %) esihenkilétehtavissa toimineita oli
yhteensa 36 % ja 1-5 vuotta 12 % kaikista vastanneista. Luottamushenkiloilta
kysyttiin taustatietona "mika on taustasi tydelamassa?” Vastaajissa oli eniten

tyontekijataustaisia (71 %) (kuva 9).
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Luottamushenkildiden tausta tyoelamassa

12

= Tydntekija = Yrittaja = Muu

Kuva 9. Luottamushenkildiden tausta tydelamassa

Yrittajatausta on 18 %:lla ja muu tausta 12 %:lla luottamushenkildista. Luotta-
mushenkildilta kysyttiin myos, ettad "onko sinulla kokemusta esihenkilona toimi-
misesta?”, johon vastauksena saatiin, etta yli puolella (59 %) vastanneista
luottamushenkildista on kokemusta esihenkilona toimimisesta. Molemmissa
vastaajaryhmissa vastaajilla voidaan tulkita olevan laajaa kokemusta esihenki-

I6tehtavista.

Kysyttaessa esihenkildilta henkilostovoimavarojen mittaamisen hyodyllisyy-
desta esihenkildotehtavan kannalta ja luottamushenkildilta henkilostovoimava-
rojen mittaamisen hyodyllisyytta luottamushenkildtehtavassa paatdoksenteon

apuna, vastaukset ovat lahes yhtenevaiset molemmissa ryhmissa (kuva 10).

Koetko henkilostovoimavarojen mittaamisen
hyodylliseksi?

.. 94%
iz [ -

0%

en B s
. 0 0 0 .- 9,
ei mielipidetta B o

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

B Luottamushenkilot m Esihenkilot

Kuva 10. Esihenkiléiden ja luottamushenkildiden kokemus henkildstévoimavarojen mittaami-
sen hyédyllisyydesta
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Esihenkildistd 94 % vastasi, etta kokee henkildstévoimavarojen mittaamisen
hyodylliseksi esihenkilétydn kannalta ja luottamushenkildista 94 % vastasi,
ettd kokee henkildstévoimavarojen mittaamisen hyddylliseksi paatdksenteon
apuna. Esihenkildista 6 % oli sitd mielta, ettd mittaaminen ei ole hyddyllista.
LuottamushenkilGistd kukaan vastaajista ei ollut sitd mielta, etta mittaaminen
ei olisi hyodyllista ja 6 %:lla ei ollut mielipidettéd mittaamisen hyddyllisyydesta.
Koko kyselyn vastausprosentin ollessa esihenkil6illa 46 % ja luottamushenki-
16illa 49 % voidaan mielestani todeta, etta henkildstévoimavarojen mittaami-

nen koetaan organisaatiossa tarkeaksi.

Paimion kaupungin vuosittain koostettu henkilostoraportti sisaltaa nykyisellaan
henkiloston maaran, henkilotyovuodet, ika- ja sukupuolirakenteen, henkiloston
vaihtuvuuden, rekrytointien tiedot, henkildostokulut, elakemaksut, tyoterveys-
huollon kustannukset, sairaus- ja muut poissaolot kustannuksineen seka tyo-
tapaturmat ja henkiloston kehittamiseen kaytetyt voimavarat. EsihenkilGilta ky-
syttiin: "onko sinulla kaytossasi mielestasi tarpeeksi ja oikeanlaisia HR-mitta-
reita johtamisen apuna?” Luottamushenkilét vastasivat kysymykseen: “onko

nykyisin kaytdssa olevat tunnusluvut mielestasi riittavia?” (kuva 11).

Onko nykyisin kaytossa olevat tunnusluvut mielestasi

riittavia?
80% 76%
70% 59%
60%
50% 41%
40%
30% 24%
20%
10%
0%
Esihenkilot Luottamushenkilot
mkylla mei

Kuva 11. Nykyisin kéytdssa olevien tunnuslukujen riittavyys

Esihenkildistd 76 % vastasi, etta nykyisin kaytdssa olevia HR-mittareita ei ole
tarpeeksi tai ne eivat ole oikeanlaisia. Esihenkildille suunnattu kysymys on

muotoiltu niin, etta siind kysytaan kahta asia kerrallaan, seka tunnuslukujen
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riittavyytta ettad tunnuslukujen oikeanlaisuutta, joten vastauksista ei voida var-
muudella paatella kumpaanko kysymykseen vastaus kohdistuu. Luottamus-
henkildista 59 %:n mielesta nykyiset HR-mittarit eivat ole riittavia. Esihenki-
[6ille suunnatun kysymyksen epavarmuudesta huolimatta vastaukset osoitta-
vat, ettd nykyisten tunnuslukujen lisaksi tarvitaan lisaa mittareita tyohyvinvoin-

nin johtamisen tueksi.

Niita, jotka vastasivat edelliseen kysymykseen, etta nykyiset eivat ole riittavia,
pyydettiin vastaamaan kysymykseen: "minkalaista henkilostodataa mielestasi
pitaisi lisaksi kerata paatoksenteon avuksi ja Paimion kaupungin strategisten
tavoitteiden saavuttamiseksi?” Valmiista vaihtoehdoista pyydettiin valitsemaan

kolme tarkeinta mittaria (kuva 12).

Minkalaista HR-dataa tarvitaan?
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Kuva 12. Paatdksenteon avuksi ja strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi tarvittava henki-
|6stodata.

Saatujen vastausten perusteella esihenkilot kokevat tarvitsevansa eniten tie-
toa ylitdiden maarista. Seuraaviksi kolmen tarkeimman mittarin joukkoon esi-
henkilot olivat maaritelleet tydajan jakautumisen ja henkiloston osaamisen mit-
taamisen. Luottamushenkildiden vastauksissa kolmeksi tarkeimmaksi mitta-
riksi nousevat samat mittarit kuin esihenkildiden vastauksissa, mutta eniten on
painotettu henkiloston osaamisen mittaamista. Vahiten tarkeaksi mittariksi jai
molemmissa vastaajaryhmissa tyotekijoiden hakijakokemuksen mittaaminen.
Luottamushenkildista yksikaan ei ollut valinnut hakijakokemuksen mittaamista

tarpeelliseksi mittariksi.
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Valmiiden vaihtoehtojen lisaksi kysymys sisalsi avoimen kysymyksen, johon
esihenkildilta tuli kaksi vastausta koskien organisaation sisaisia eroja ja kuor-

mittuneisuuden arviointia:

"Kaupungin tydntekijé@maéaéré on niin suuri, ja eri hallintokuntien ti-
lanne on hyvin poikkeava. Itse edustan kouluja, jossa henkilbs-
tosta 95 % akateeminen loppututkinnon suorittaneita. Pitéisi ero-
tella tulokset tarkemmin.”

"Kuormittuneisuuden arviointi, koska tyotuntiméaérééa ei kaikilta Kir-
Jata ja tybsséjaksamisen pulmia kuitenkin on.”

Luottamushenkildiden avoimissa vastuksissa nousee esiin tyon psykologisen
kuormittavuuden eli tydn sisaltoon ja jarjestelyihin seka tydyhteisdn sosiaali-

sen toimivuuteen liittyva arviointi:
"Tybhyvinvoinnin arviointi / aiheutuuko tydilmapiiriongelmista tai
liiallisesta tybmaéarésté poissaoloja?”
"Tyoterveydestd saa psykososiaalisia kuormitustekijoita. Mikéali
haluaa parantaa tybhyvinvointia, saa tth lukemista paljon hyddyl-
listé tietoa.”
"Sijaisuuksien maéara.”
"Henkilbstén jaksaminen.”
“Fiilis, tybssé viihtyminen.”

EsihenkilGilta ja luottamushenkildilta kysyttiin, etta kuinka usein henkildoston ti-

lasta pitaisi raportoida (kuva 13).
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Henkilostoraportoinnin aikavali
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Kuva 13. Henkildstéraportoinnin aikavali

Esihenkildista 65 % vastasi, etta raportointi kerran vuodessa riittaa. Kolman-
nesvuosittain vaihtoehdon oli valinnut 12 % esihenkildista ja jonkin muun aika-
valin 17 %, joista 12 % vastasi, ettad henkiloston tilasta pitaisi raportoida kaksi
kertaa vuodessa. Vahemmistd (6 %) koki, etta raportointia pitaisi olla kuukau-
sittain tai (6 %), etta kahden vuoden valein olisi riittdva. Esihenkildista suurin
osa on sita mielta, ettad nykyisin kaytdssa oleva kerran vuodessa tehtava hen-
kilostoraportointi on riittava. Esihenkildiden vastauksissa voi mahdollisesti na-
kya tietoisuus henkilostoraportoinnin vaatimasta isosta tyomaarasta ja organi-

saation henkilostohallinnon vahaisia resursseja ei haluta kuormittaa.

Luottamushenkildiden vastauksissa kerran vuodessa ja kolmannesvuosittain
vaihtoehdot menivat tasan, molempia kannatti 35 % vastaajista. Jonkin muun
aikavalin oli valinnut 24 % vastaajista ja ne kaikki olivat kaksi kertaa vuo-
dessa. Kerran kuukaudessa raportointia kannatti 6 % vastaajista. Luottamus-
henkildista yhteensa 59 % on sita mielta, ettd henkiléraportointia tulisi tehda
useammin kuin kerran vuodessa, joko kolmannesvuosittain (35 %) tai puoli-
vuosittain (24 %).

Tyohyvinvoinnin kehittamisessa ei kannata olla liian montaa kehitysasiaa yh-
taaikaisesti ja tyohyvinvoinnin tutkimuksessa on nykyisin siirrytty tyon psyykki-
sen rasittavuuden tai pahoinvoinnin mittaamisen sijasta tyon iloa synnyttavien
tekijoiden seka tyon voimavarojen tutkimiseen. Naistda muodostettujen tunnus-
lukujen avulla voidaan arvioida esimerkiksi tyoyhteison toimintaa ja yhteisolli-

syytta.
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Kyselyssa esihenkildita ja luottamushenkil6ita pyydettiin laittamaan valmiit
mittaamistavoitteet tarkeysjarjestykseen. Esihenkildiden vastaukset on esitetty

taulukossa 1 ja luottamushenkildiden vastaukset taulukossa 2.

Taulukko 1. Esihenkildiden vastaukset mittaamistavoitteiden tarkeysjarjestyksesta

Mittaamistavoite Mittaamistavoitteiden tarkeysjarjestys

1 2 3 4 5

Sosiaalisen padoman tila (mm. esi-
henkildiden ja tydntekijéiden valinen
seka tydntekijoiden keskinainen vuo-

rovaikutus). 12%| 23%| 41% 12 % 12 % 0%

Tydn imuun vaikuttavien tekijdiden

mittaaminen (mm. tydn sopiva haasta-
vuus, kiinnostavuus, tydssa kehittymi-
sen mahdollisuudet, tydn merkityksel-

lisyys). 53%| 23% 6 % 18 % 0 % 0%

Tunnekokemuksen mittaaminen (mita
tunteita tyontekijoilla tydyhteisdssa

on). 6 % 6 % 12 % 12 % 23 % 41 %

Tyohyvinvointia lisdavien tekijdiden

kartoittaminen. 12 % 17 % 6 % 35 % 18 % 12 %
Osaamistarpeiden selvittaminen. 18 % 12 % 23 % 6 % 23 % 18 %
Palautumisen mittaaminen. 0 % 18 % 12 % 18 % 23 % 29 %

Tyodn imuun vaikuttavien tekijoiden mittaamisen oli asettanut ensimmaiselle si-
jalle 53 % esihenkildista ja kukaan vastaajista ei ollut laittanut sita 5. tai 6. si-
jalle. Toiseksi eniten (18 %) ykkdssijalle oli laitettu osaamisen tarpeiden selvit-
tamista, mutta 5. sijalle sen oli laittanut 23 % ja 6. sijalle 18 %, joten osaamis-
tarpeiden selvittamisen tarkeys jakaantuu sijoille 1—-6. Sosiaalisen paaoman
tilan toiseksi tarkeimmalle sijalle oli valinnut 23 % ja kolmannelle sijalle 41 %.
Vahiten tarkeaksi seka esihenkildiden etta luottamushenkildiden vastauksissa
nousevat tunnekokemuksen ja palautumisen mittaaminen. Esihenkildiden vas-
tauksissa eniten (41 %) viimeiselle sijalle oli valittu tunnekokemuksen mittaa-
minen. Luottamushenkildiden keskuudessa vahiten (41 %) tarkeaksi koettiin

palautumisen mittaaminen (taulukko 2).
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Taulukko 2. Luottamushenkildiden vastaukset mittaamistavoitteiden tarkeysjarjestyksesta

Mittaamistavoite Mittaamistavoitteiden tarkeysjarjestys

1 2 3 4 5 6
Sosiaalisen pddoman tila (mm. esi-
henkildiden ja tyontekijdiden valinen
seka tydntekijéiden keskindinen vuo-
rovaikutus). 18 % 35 % 23 % 12 % 6 % 6 %
Tyon imuun vaikuttavien tekijdiden
mittaaminen (mm. tyon sopiva haasta-
vuus, kiinnostavuus, tydssa kehittymi-
sen mahdollisuudet, tydn merkityksel-
lisyys). 29%| 18%| 18%| 23%| 0%| 12%
Tunnekokemuksen mittaaminen (mita
tunteita tyontekijoilla tydyhteisdssa
on). 6 % 6 % 12 % 18 % 35 % 23 %
Tyo6hyvinvointia lisdavien tekijdéiden
kartoittaminen. 29 % 23 % 6 % 24 % 12 % 6 %
Osaamistarpeiden selvittdminen. 6 % 18 % 29 % 12 % 23 % 12 %
Palautumisen mittaaminen. 12 % 0% 12 % 12 % 23 % 41 %

Luottamushenkildiden vastauksissa nousee myos tyon imuun vaikuttavien te-
kijoiden mittaaminen tarkeana mittaamistavoitteena, mutta ei yhta selkeasti
kuin esihenkildiden vastauksissa. Luottamushenkil6t olivat laittaneet ykkossi-
jalle seka tydon imuun vaikuttavien tekijoéiden mittaamisen (29 %) etta tyohyvin-
vointia lisdavien tekijoiden kartuttamisen (29 %). Sosiaalisen paaoman tilan

mittaaminen nahdaan myds luottamushenkildiden keskuudessa tarkeana.

Kysymyksella haettiin vastausta paatutkimuskysymykseen, "mita dataa orga-
nisaatiossa tulisi kerata ja mita mittareita tarvitaan strategiassa maariteltyjen
tavoitteiden mittaamiseen tyohyvinvoinnin johtamisessa?” Tyon imuun vaikut-
tavien tekijoiden mittaaminen nousee molempien ryhmien vastauksissa korke-
alle ja tyon imun kokemuksen mittaamistavoite on linjassa Paimion kaupungin
strategiassa maariteltyjen tavoitteiden kanssa. Tyon imuun vaikuttavien tekijoi-
den mittaamista tukee myods luvun 2.3 kappaleissa 4-5 kasitellyt tyon imun ko-
kemuksen vaikutukset seka yksilon etta koko organisaation tyohyvinvoinnin
kokemukseen. Luottamushenkildiden vastauksissa tyohyvinvointia lisdavien
tekijoiden kartoittaminen on nahty yhta tarkeana kuin tyon imuun vaikuttavien

tekijoiden mittaaminen.

Seuraavaksi tarkeimpien mittaamistavoitteiden valilla on jonkin verran eroa

esihenkildiden ja luottamushenkildiden vastausten valilla. Esihenkilot nakevat
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seuraavaksi tarkeimpana osaamistarpeiden selvittdmisen, joka painottuu va-
hemman luottamushenkildiden vastauksissa. Paimion kaupungin strategiassa
on nostettu yhdeksi kehittamiskohteeksi henkiloston osaaminen seka kyvyk-
kyyksien kartoittaminen ja mittariksi on maaritelty koulutuspaivien maara per
henkildtyovuosi. Luvun 2.4 kappaleissa 8-9 tulee esiin, etta pelkkia koulutus-
paivamaaria seuraamalla ei saada tietoa henkiloston nykyisesta osaamisen
tasosta suhteessa tyotehtavien vaatimuksiin tai osaamisen kehittamisen tar-

peista.

Luottamushenkilot ovat painottaneet vastauksissan sosiaalisen paaoman tilan
mittaamista, mutta sita ei ole nahty niinkaan tarkeana esihenkildiden keskuu-
dessa. Paimion kaupungin strategiassa sosiaaliseen paaomaan vaikuttavia
tekijoita ei ole suoranaisesti nostettu esiin, mutta kehittamiskohteeksi on maa-
ritelty johtaminen ja esihenkilotyo, jolla on vaikutusta organisaation sosiaalisen
paaoman tilaan. Luvussa 2.3 ja kappaleessa 8—10 kasitellaan mista tekijoista
sosiaalinen paaoma koostuu ja sen vaikutuksia tydyhteison toimintaan. Manka
& Manka (2023, 177—178) ovat mm. tuoneet esiin, etta tutkimusten mukaan
tydyhteisdjen sairastavuudella ja sosiaalisen paadoman maaralla on nahtavissa
yhteyksia. Paimion kaupungin yhtena strategisena tavoitteena on sairauspois-
saolojen vahentaminen, joten sosiaalisen paaoman tilaa ja kehittamistarpeita

kannattaisi organisaatiossa selvittaa.

Tyohyvinvoinnin tilaa voidaan kartoittaa organisaatiossa mm. kehityskeskuste-
luissa ja tyohyvinvointikyselyilla, joita toteutetaan Paimion kaupungin tyonteki-
j6ille noin kerran vuodessa. Esihenkiloilta ja luottamushenkilGilta kysyttiin, etta
pitdisikd niiden lisdksi olla kdytdssa muitakin menetelmia. Valmiista menetel-
mavaihtoehdoista pyydettiin valitsemaan korkeintaan kaksi menetelmaa (kuva
14).
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Kuva 14. Tyohyvinvoinnin kartoittamismenetelmat

Vastausten perusteella totean, etta tyohyvinvoinnin kartoittamisessa toivotaan
tietoa henkildoston tyohyvinvointiin liittyen nykyista kaytantoa useammin. Use-
ammin kuin kerran vuodessa toteuttavat ketterat tyohyvinvointikyselyt oli eni-
ten kannatettu menetelma luottamushenkildiden keskuudessa (50 %) ja esi-
henkildiden keskuudessa se oli toiseksi kannatetuin (35 %) menetelma. Fiilis-

kyselyt nousi kolmanneksi parhaaksi menetelmaksi molemmissa ryhmissa.

Esihenkildiden keskuudessa tulevaisuuden osaamiskartoitus sai eniten kanna-
tusta (41 %), joka tukee edellisen kysymyksen esihenkildiden vastauksissa
esiin tullutta osaamistarpeiden selvittamisen mittaamistavoitetta. Luottamus-
henkilot eivat nahneet osaamistatarpeiden selvittamista edellisessa kysymyk-
sessa tarkeana, mutta tydhyvinvoinnin kartoittamismenetelmana se nahtiin
toiseksi tarkeimpana menetelmana (44 %). Vahiten tarkeind menetelmina
nahtiin molemmissa ryhmissa asiakastyytyvaisyyskyselyt ja fysiologiset mit-

taukset.

Esihenkildiden avoimissa vastauksissa oli muuna vaihtoehtona ehdotettu

myos useammin toteutettavaa menetelmaa:

"Face to Face - keskustelut, jotka ovat kevyempié kuin varsinaiset
kehityskeskustelut. Siksi niitd myds voisi olla useammin kuin ker-
ran vuodessa.”

“Ei ole tarvetta muille.”
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Molemmilta vastaajaryhmilta kysyttiin "koetko tarkeana organisaation henki-
|6stotietojen vertailemisen?” Vaihtoehtoina annettiin vertailu muihin kuntiin,

valtakunnallisiin barometreihin tai en koe vertailutietoa tarkeana (kuva 15).
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Kuva 15. HenkilOstotietojen vertailun tarkeys

Seka esihenkildiden etta luottamushenkildiden keskuudessa 71 % vastaajista
koki tarkeana henkilostotietojen vertaamisen muiden kuntien tietoihin. Luotta-
mushenkilot pitivat vertailua valtakunnallisiin barometreihin tarkeampana kuin
se koettiin esihenkildiden keskuudessa. Luottamushenkildistd 18 % ja esihen-

kiloista 12 % ei kokenut vertailutietoa ollenkaan tarkeana.

Kyselyn viimeisella kysymyksella kartoitettiin henkilostoanalytiikkaan liittyvia
tarpeita. Kysymykseen vastattiin avoimella vastauksella ja kysymysta ei ollut
asetettu pakollisesti vastattavaksi. Esihenkil6ilta vastauksia saatiin 10 kpl ja

luottamushenkildilta 9 kpl.

Kysymysta pohjustettiin henkilostéanalytiikan maaritelmalla: "Henkilostoanaly-
tiikalla tarkoitetaan tietoon perustuvaa lahestymistapaa, kun tehdaan henkilos-
toon liittyvia paatoksia. Henkilostdanalytiikassa kaytetaan eri tyokaluja seka
teknologioita ja tavoitteena on tuottaa laadukasta seka analysoitua tietoa paa-
toksenteon avuksi.” ja vastaajilta kysyttiin: "Minkalaista henkilostoanalytiikkaa
henkilostddatasta pitaisi mielestasi tehda, jotta sita voitaisiin kayttaa tiedolla
johtamisessa (henkildsto- ja tyokyvyn johtamisen nakdkulmasta) ja se tukisi

tehtavaasi esihenkilona/luottamushenkilona?”
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Esihenkildiden kahdessa vastauksessa toivottiin tietoa saamaa tyota tekevien

tydomaaran vertailusta.

"Samaa tyoté tekevien méaéaréa ja yhteistyén tekemisen/tuen jaka-
misen kokemus tydntekijéiden kesken.”

"Saada esille tyésséjaksamiseen liittyvien osa-alueiden painotu-
seroja. Organisaation siséllad samantyyppisia tyétehtavien teke-
vien "tybtaakan" vertailu. Oleellista olisi saada tietoa myds vaihtu-
vuuteen (poisldhtevét) motiiveista - johtuiko lahteéa tyépaikan olo-
Suhteista vai ulkoisista tekijoista.”

Kolmessa vastauksessa tulee esille 1ahtohaastatteluiden tarkeys ja henkilos-

ton sitoutuminen.

"Vertailutieto on minusta aina térkeaéa ja varsinkin vertaaminen
oman organisaation sisélléd aikaisemmin tehtyihin kyselyihin. Siksi
olisi téarkeda, etta kyselyt ovat vertailukelpoisia aiempien toteutet-
tujen kanssa. Lahtbhaastattelujen toteuttaminen on hyvéa asia ja
toivottavasti se saadaan liikkeelle.”

"Henkilbstbanalytiikka-késite minulle vieras, térméaén siihen mie-
lesténi luultavasti nyt vasta tdmén kyselyn yhteydessa. En osaa
oikein vastata tahan. Ehka kiinnostaisi tietda, mika Paimion kau-
pungin tybympéristéssé vaikuttaa siihen, ettd kaupungille haetaan
toihin ja mika saa henkilbn pysyméan meilla.”

Kahdessa vastauksessa kiinnitettiin huomioita kaupunkiorganisaation sisalla

oleviin eroihin.

"Kun tietoa kerétéén ja analysoidaan koko kaupungin henkiléstén
tasolla, tulokset ovat véistamétta vain hyvin yleisluontoisia eivétkéa
anna toimipistekohtaisesti hyddyllista tietoa. Pienisséa yksikbissé
ketteréat kyselyt ovat tarkoituksenmukaisempia.”

"Palautumisen ndkbkulma enemmaén esiin: koulupuolella on selvét
kuormitushuiput - miten néista ihmiset palautuvat ja miten palau-
tumista voisi edistéé. Liséksi eri hallintokuntien tilanne on erilai-
nen: eivét ihan yhteismitallisia.”

Esihenkilotyon mittaaminen, tyontekijoiden nakemyksen huomioon ottaminen

ja tyéhyvinvoinnin kokonaisuuden mittaaminen tulevat esiin yksittaisissa vas-

tauksissa.
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“Esihenkilén suorien alaisten Ilkm:n korrelaatio sosiaaliseen vuoro-
vaikutukseen & tybhyvinvointiin (auttaa harkitsemaan organisaa-
tion rakenteita); esihenkilétybhén tyytyvéisyyden mittaaminen ja
kehittdmisehdotukset (missé on syyté kehittda toimintaa); omien
alaistaitojen arviointi ja kehittdmiskohteet.”

"Tybntekijéiden kuuleminen, mitd he itse toivovat.”

"Henkildn tybkyvyn ja tydtyytyvéisyyden kokonaistilanteen ku-
vaus.”

"En osaa sanoa.”

Esihenkildiden vastauksissa tuotiin esille myds vertailutiedon merkitys aikai-

sempiin kyselyihin, ketterat kyselyt seka palautumisen mittaaminen. Kootusti

esihenkildiden vastauksissa korostuu organisaation eri toimialojen tai yksikoi-

den erilaisuuden huomioiminen henkilostotietojen raportoinnissa. Lisaksi tuo-

tiin esille tarve tietaa, ettd miksi organisaatiosta irtisanoudutaan.

Luottamushenkildiden vastauksissa toivotaan tyon imuun vaikuttavien tekijoi-

den mittaamistavoitteita, kuten osaamisen ja tyohon liittyvien voimavarojen

mittaamista.

"Mittaamalla henkilb6stbn motivaatiota, osaamista ja suorituksia
seké sitoutumista, saadaan hyvé pohja kehittéé tybyhteiséssé hy-
vén tyontekemisen henkeé ja luoda oma-aloitteista ja aktiivista ai-
kaansaamista. Avoin vuorovaikutus. Arvostetaan tyéntekijéé, oh-
Jataan ja autetaan tarvittaessa.”

"Tybn tehokkuuteen, osaamiseen ja sen vahvistamiseen, johtami-
seen, esihenkilbtybhon liittyvaa.”

"Osaamisen taso, mielenkiinnon kohteet, halu kehittya / kehitys-
suunta”

Lisaksi vastauksissa tulee esille varhaisen tuen tarve, sosiaalisen paaoman

mittaaminen ja tyon kuormittavuuden arviointi.

"Ikdantyvien tybntekijéiden tukeminen. Paljon sairastavien tydnte-
kijéiden tukeminen, ettd oikeasti tiedetddn, millaista apua hén tar-
vitsee pysydkseen hyvédsséa tybkunnossa. Esimiehen asiallinen
puuttuminen tilanteeseen. TybyhteisO, jossa on Kitkaa, aiheuttaa
paljon sairauspoissaoloja. Inhimillisyys.”

"Tydn kuormittavuus, tyotyytyvaisyys, lahtevien tydntekijbiden
haastattelu, tyéntekijbiden palaute esimiestydsté, koska minusta
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tybntekijéiden fiiliksi& kysytaéan liian harvoin ja esimiehetkin mene-
vét jonkin verran mutu-tuntumalla.”

"Ylitybkuormasta tietoa, lisdresurssoinnin tarvetta (onko paljon si-
Jaisia tarvittu ja miksi), onko osaamisvajetta (koulutustarve?)”

"Tilastoitua ja taulukoitua.”
"En osaa sanoa.”

"Mahdollisimman selkeda.”

Luottamushenkildiden vastauksissa tulee eniten esille henkiloston osaamisen
seka tyoyhteisojen toimivuuden kartoittamisen tarve. Lisaksi tuodaan esille

esihenkilotyon arvioinnin tarvetta.

Kyselylomakkeen viimeista kysymysta laadittaessa tiedostettiin, etta henkilos-
tdanalytiikka ei kasitteena ole kovin laajasti tunnettu ja, etta sen avaaminen
napakasti ymmarrettavaksi on haastavaa. Taman takia kysymysta ei laitettu
pakollisesti vastattavaksi, jotta vastaaja voi halutessaan jattaa sen tyhjaksi.
Esihenkildistd kysymykseen vastasi 10 henkilda (58,8 %) ja luottamushenki-
I6ista 9 henkilda (52,9 %), kun molemmissa ryhmissa kyselyyn vastasi koko-

naisuudessaan 17 henkiloa.

Henkilostoanalytiikkaa pidetaan usein ns. rakettitieteena, jonka osaaminen on
vain analyytikkojen hallussa. Henkilostoanalytiikkaa voidaan oppia hyddynta-
maan organisaation kehittamisessa ja paatoksenteossa. Kiinnostus asiayh-
teyksien ymmartamiseen seka vastausten etsimiseen on jo hyva alku organi-
saation analytiikkaprosessien kaynnistamiseen. (Saramies & Térnroos
2021,176.) Selvityksessa kuntien tiedolla johtamisen tilasta tulee esille, etta
varsinkin pienemmissa kunnissa raportoinnissa ja analytiikassa on viela kehi-
tettavaa, jotta raportoinnin avulla voitaisiin enemman ennakoida ja ennustaa
tulevaa pelkdn menneen kuvaamisen sijaan. Selvityksessa on arvioitu, etta
suuremmat kaupungit panostavat enemman tiedon hallintaan, josta johtuu ra-

portoinnista saatavan tiedon parempi ajantasaisuus. (Kivimaki ym. 2023, 18.)

Henkilostddatan yhdistdminen organisaation muihin datalahteisiin on henkilds
téanalytiikan ydinta (Saramies & Tdérnroos 2021,31). Henkildstédatan yhdista-
minen talouden ja toiminnan suunnitteluun tuo hyodyllista tietoa tiedolla johta-

misen tueksi (Nasanen ym. 2021, 10).



54

Henkilostoanalytiikkaa ja sen kayttamisita tiedolla johtamisen tukena ei ole
viela yleisesti tunnistettu kuntaorganisaatioissa ja todennakdisesti se on yksi
syy, jonka takia henkilostoanalytiikkaan liittyvista tarpeista ei tullut selkeita

vastauksia kysymykseen. Yhdesta vastauksesta on I0ydettavissa HR-mittari:

"Esihenkilén suorien alaisten lkm:n korrelaatio sosiaaliseen vuoro-
vaikutukseen & tyéhyvinvointiin (auttaa harkitsemaan organisaa-
tion rakenteita); esihenkilétybhén tyytyvéisyyden mittaaminen ja
kehittdmisehdotukset (missé on syyté kehittda toimintaa); omien
alaistaitojen arviointi ja kehittdmiskohteet.”

Vastauksessa esitetdan organisaatiorakenteen tarkastelua mittamaalla esi-
henkildiden suorien alaisten maaran vaikutusta yksikon sosiaaliseen vuorovai-

kutukseen ja tyohyvinvointiin.

Kysymyksen muotoilulla selittavammaksi ja selkeammaksi olisi voinut mahdol-
lisesti saada enemman vastauksia henkilostoanalytiikkaan liittyvista tarpeista,

joista olisi voinut johtaa HR-mittareita.

6.2 Kyselytutkimuksen tulosten yhteenveto

Henkildstovoimavarojen mittaaminen nahtiin tarkeana seka esihenkildiden etta
luottamushenkildiden keskuudessa ja tietoperustaisen paatdksenteon avuksi
halutaan aikaisempaa enemman tietoa organisaation henkiloston tilasta. Mo-
lemmat vastaajaryhmat kokivat tarvitsevansa eniten tietoa ylitdiden maarista,
henkiloston osaamisesta ja tyoajan jakautumisesta. Esihenkildiden tarpeet
painottuvat eniten ylitdiden maarien ja luottamushenkildilla henkildston osaa-

misen mittaamiseen tarvittavan datan keraamiseen.

Tydhyvinvoinnin kehittamista kannattaa organisaatiossa lahtea toteuttamaan
osa kerrallaan ja kyselyssa kartoitettiin tarkeimpia mittaamistavoitteita. Tyon
imuun vaikuttavien tekijoiden mittaaminen nousi selkeasti tarkeimmaksi tavoit-
teeksi esihenkiloiden vastauksissa. Luottamushenkildiden vastauksissa koet-
tiin tarkeimpina tyon imuun vaikuttavien tekijoiden mittaaminen ja tyohyvin-
vointia lisdavien tekijoiden kartoittaminen. Lisaksi luottamushenkildt nékevat
tarkeana sosiaalisen paaoman tilan selvittamisen ja esihenkil6t henkildston

osaamistarpeiden selvittamisen.
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Tyohyvinvoinnin kartoittamismenetelmiksi tarvitaan molempien vastaajaryh-
mien mielesta nykyista ketterampia ja nopeampia menetelmia. Organisaation
henkilostotietojen vertaaminen etenkin muiden kuntien tietoihin nahtiin tar-
keana. Henkilostoanalytiikan tarpeisiin liittyva avoin kysymys osoittautui vie-

raaksi ja siihen ei saatu kyselyssa selkeita vastauksia.

6.3 Kaupunkien kaytossa olevien mittarien kartoittaminen

Tapaustutkimus ja triangulaatio ovat lahella toisiaan. Triangulaatiota voidaan
kayttaa tutkimustulosten vahvistamiseen seka paremman otteen saamiseen
tutkittavasta ilmiosta kayttamalla eri menetelmia. (Kananen 2013, 33—-34.) Eri-
laisten nakokulmien saamiseksi tydhyvinvoinnin mittaamisen haettiin vertailu-
tietoa muiden kaupunkien kaytannoista. Benchmarking-menetelmaa voidaan
kayttaa esimerkiksi silloin, kun halutaan tutkia organisaatioita, jotka ovat on-
nistuneet parantamaan toimintojaan tutkimuksen kohteena olevalla alueella.
Benchmarkingin avulla voidaan oppia jotain uutta seka Ioytaa uusia toimintata-
poja, jotka ovat sovellettavissa omaan organisaatioon. (Ojasalo ym. 2021,
186.) Erilaisten olemassa olevien aineistojen hyddyntaminen on aineistotrian-
gulaatiota, jonka kayttaminen tapaustutkimuksessa on yleista (Kananen 2013,
34). Bencmarkingilla tavoiteltiin tietoa muilla kaupungeilla kaytéssa olevista
HR-mittareista etsimalla kaupunkien julkisia henkilostojohtamiseen liittyvia

asiakirjoja.

Tietoa etsittiin satunnaisotantana kaupunkien verkkosivuilta seka Googlen ha-
kukoneella kayttamalld hakusanoina henkilostokertomusta ja -raporttia seka
henkilostostrategiaa. Tyohyvinvoinnin johtamiseen liittyvia tunnuslukuja sisal-
tavia dokumentteja I0ytyi Pietarsaaren, Porin, Seindjoen ja Turun kaupun-
geilta. Koonti tarkastelluissa kaupungeissa kaytdssa olevista mittareissa on
taulukossa 3. Mittarien tarkemmat tavoitteet on lukumaaraisesti maaritelty vain

kahdessa kaupungissa, Turussa ja Seindjoella.
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Taulukko 3. Pietarsaaren, Porin, Seindjoen ja Turun kaupunkien kaytossa olevat mittarit tyo-

hyvinvoinnin ja osaamisen johtamisessa.

listuneiden
maarat, kayty-
jen kehityskes-
kustelujen
maara/vuosi,
henkilostoky-
selyjen tulok-
set, ajantasai-
nen koulutus-
suunnitelma ja
-ohjelma, hen-
kiloston koulu-
tukseen osal-
listumi-
nen/vuosi, kou-
lutuspalauttei-
den keskiarvo,
sisaiset rekry-
toinnit/vuosi,
toteutuneet
tyokier-
rot/vuosi.

Ozl 5 Kiytettivit mittarit
tavoite
Pietarsaari Pori Seindjoki Turku
Tyohyvinvoinnin Henkildstoky- Terveyspro- Tyokyvytto- Tydyhteisd on
johtaminen sely, pidettyjen | sentti, terveys- | myyskustan- yhteistyOkykyi-
kehityskeskus- | perusteiset nusten osuus nen, ajan ta-
teluiden poissaolot (pv | alle 5 %, henki- | salla pito ja tie-
maara, 1asnd- | ja %), tapatur- | 16stokyselyn donjakaminen,
olo/sairaus- mataajuus, NPS-indeksi yli | tydyhteison
poissaolo varhaisen tuen | 10, vakituisen | tuki lahijohta-
keskustelujen henkildston jalle >=edelli-
toteuma %, osuus 80 % nen kysely.
tydolojen arvi- | henkilémaa- Tyo6paineita
ointien toteuma | rasta, yli 85 % | paljon/hallintaa
%, ty6hyvin- htv. vahan, ty6-
vointikyselyn maaran lisaan-
tulokset, tyoter- tyminen, koke-
veyshuollon nut vakivalta-
kustannukset. tai uhkatilan-
teita asiakkaan
taholta, on itse
kokenut tyo-
paikkakiusaa-
mista < edelli-
nen kysely. Pe-
rustehtavani ja
vastuuni ovat
selkeat, koen
tekevani merki-
tyksellista
tyota, Kylla-
vastauksia 75
%.
Osaamisen Samat kuin Esihenkildiden | Koulutuspai- Tavoite- ja ke-
johtaminen edella valmennuk- vien lukumaara | hityskeskuste-
seen ja koulu- lulomakkeissa
tukseen osal- on merkinta

tydn, kehittymi-
sen ja uusiutu-
misen keskus-
telusta >=
edellisen vuo-
den merkinto-
jen maara.
Koulutukseen
osallistuneiden
% => 85 %.
Henkilostokou-
lutuspaivien
maara koko
henkilosto, va-
hintdan 3 pai-
vaa/hlo. Koke-
mus tayden-
nyskoulutuk-
sen riittavyy-
desta, 75 %
henkilostosta
kokee, etta
koulutus on riit-
tavaa.
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Tyohyvinvoinnin johtamisessa toistuu kaikissa tarkastelluissa kaupungeissa
joko henkilostokysely tai tydhyvinvointikysely ja osaamisen johtamisessa Pie-

tarsaarta lukuun ottamatta koulutuspaivien maara.

Pietarsaaren kaupungissa henkilostopolitiikka sisaltyy kaupunginstrategiaan
vuosille 2017-2025. Henkildstopolitiikka sisaltada yhteenvedon kehittamisalu-
eista ja ehdotettavista mittareista. (Pietarsaaren kaupungin strategia 2017,
25.) Pietarsaaren kaupungin henkildstoraportti ei ollut saatavilla kaupungin
verkkosivuilla. Porin kaupungissa on laadittu henkildstoohjelma vuoteen 2030
ja siina on maaritelty tavoitteet henkiloston osaamiseen ja hyvinvointiin. Ta-
voitteiden toteutumista seurataan ja arvioidaan henkilostoraportissa vuosittain.
(Porin kaupunki 2023, 4 ja 29-31.) Seka Pietarsaaressa etta Porissa mittarit

on maaritelty, mutta lukumaaraisia tavoitteita ei ole esitetty.

Seinajoen kaupungin henkildstoon liittyvat mittarit toimenpiteineen on maari-
telty kaupunkistrategian hyvan johtamisen ja tasapainoisen talouden osiossa.
Mittareita on nelja ja koulutuspaivien lukumaaraa lukuun ottamatta mittareissa
on maaritelty lukumaarainen tavoite. (Seinajoen kaupunki 2022, 17.) Turun
kaupungin henkildstostrategia sisaltaa perinteisten tunnuslukujen lisaksi seka
sosiaaliseen paaomaan etta tyon imun kokemiseen liittyvia mittareita ja mitta-
reille on maaritelty lukumaaraiset tavoitteet (Turun kaupungin henkildstostrate-
gia 2022,5ja 7).

Benchmarkingin avulla tavoitteena oli 10ytaa kuntaorganisaatioita, jotka ovat
onnistuneet parantamaan henkiloston tyohyvinvointia ja tutkia mita tyohyvin-
voinnin mittareita tallaisilla organisaatioilla on kaytdssaan. Tiedon 16ytyminen
kaupunkien verkkosivuilta osoittautui haastavaksi. Pietarsaaren kaupunki on
uutisoinut tana kevaana, etta tyontekijoiden tydohyvinvointi on viimeisimman
tyohyvinvointikyselyn perusteella nousussa. Pietarsaari on kayttanyt Kevan
kyselya, jonka kayttaminen mahdollistaa tulosten vertailun muihin kuntiin ja
vertailutiedon mukaan Pietarsaaren tyohyvinvoinnin tulos on hyva. (Pietarsaa-
ren kaupunki 2024.) Turun kaupungin henkiléstéraportin mukaan Turussa esi-
merkiksi sairauspoissaolot ovat vahentyneet selvasti vuoteen 2022 verrattuna

(Turun kaupungin henkildstoraportti 2023, 4).
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Turun kaupungin henkilostostrategia oli satunnaisotannassa ainut esiin tullut
suunnitelma, joka sisalsi tarkemmat mittarit tavoitteineen. Vertailutiedon tay-
dentamiseksi haastateltiin Turun kaupungin henkilostojohtajaa, jolle esitettiin

kysymykset:

e Miten Turussa on paadytty siihen, mitka Kunta10:n ja kaupungin oman
valikyselyn kysymyksistd nostetaan mittareiksi?
e Miten mittarien tavoiteluvut on maaritelty?

e Tehdaanko Turun kaupungissa HR-analytiikkaa?

Turun kaupungin henkilostostrategia on koko kaupungin strategiaa taydentava
ohjausasiakirja. Henkilostostrategiassa olevat mittarit on maaritelty HR-johto-
ryhmassa, johon kuuluu myos henkiléston edustajia. Turun kaupungin henki-
I6stojohtajan mukaan henkildston edustajia kannattaa kuulla seka ottaa mu-
kaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen ja tavoitteiden maarittelyyn. HR-johtoryh-
massa mitattaviksi asioiksi on valittu ainoastaan sellaisia joita voidaan mitata
eli asioita, joihin saadaan mittari. Tavoitelukujen maarittely perustuu HR-johto-
ryhmassa olevaan pitkdan kokemukseen, jonka avulla on voitu maarittada mit-
tareille kunnianhimoiset, mutta realistiset maaralliset tavoitteet. (Valtonen
2024.)

Turussa henkilostopalveluiden kaytdssa on resursseja, jotka mahdollistavat
ajantasaisten raporttien tuottamisen esimerkiksi esihenkildiden kayttoon.
"Paaideana on, etta tiedon saanti sita tarvitseville on automatisoitu niin, etta
kenenkaan ei tarvitse niita manuaalisesti tuottaa.” Turun kaupungin varhais-
kasvatuspalvelut on pilotoinut Kevan Pulssi-palvelua ja siita saatujen koke-
musten perusteella palvelua tullaan organisaatiossa laajentamaan. (Valtonen
2024.)

6.4 Vertailutiedon kartoittamisen yhteenveto

Vertailutietoa muiden kaupunkien kaytdssa olevista tydhyvinvoinnin mittareista
ei satunnaisotannassa kaytetyilla hakusanoilla 10ytynyt tarpeeksi. Mittareita
IOytyi neljan kaupungin strategia-asiakirjoista ja yhdessa oli maaritelty mitta-
reille lukumaaraisia tavoitteita. Mittareina toistuivat henkildstdlle tehtavat kyse-

lyt seka koulutuspaivien maarat. Kolmessa kaupungissa neljasta oli laadittu
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henkilostopolitiikka, ohjelma tai -strategia. Turun kaupungin henkilostostrate-
gia on loydetyista asiakirjoista sisalloltaan laajin ja se sisaltaa perinteisten tun-
nuslukujen lisaksi tyon voimavaroja mittaavia tunnuslukuja, joille on maaritelty

lukumaaraiset tavoitteet.

Turun kaupungin henkildstojohtajan haastattelusta saatu tieto vahvistaa tyohy-
vinvoinninvoinnin mittaamisen liittymista organisaation strategisiin tavoitteisiin
seka tavoitteiden ja mittareiden maarittamisessa tarvittavien erilaisten nako-
kulmien hyodyllisyyden. Turun kaupungin henkilostostrategiaan valitut mittarit
ovat linjassa Paimion kaupungin esihenkildille ja luottamushenkildlle suunna-

tun kyselytutkimuksen tulkintojen kanssa.

7 JOHTOPAATOKSET JA KEHITTAMISEHDOTUKSET

7.1 Johtopaatokset

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli uusien HR-mittareiden I16ytaminen tyohy-
vinvoinnin johtamiseen. Tarve mittareiden selvittamiseen perustui toimeksian-
tajaorganisaation strategisiin tavoitteisiin tydhyvinvoinnin kehittamisesta tie-
dolla johtamisen avulla. Opinnaytetydn tavoitteen maarittely tuli organisaation
henkilostopaallikolta, mutta aiheeseen perehtyminen osoitti, ettd tydhyvinvoin-
nin kehittamisen mittarien maarittaminen ei ole vain henkildstéhallinnon teh-
tava vaan tarvitaan myos organisaation johdon, esihenkildiden seka kuntaor-
ganisaatiossa luottamushenkildiden nakemysta. Tyohyvinvoinnin kehittaminen
olisi tutkimustiedon mukaan vaikuttavampaa, jos kehittamisessa kuultaisiin
my0s organisaation henkildston nakemyksia siita, miten tydhyvinvointia voitai-
siin parantaa, mutta tassa opinnaytetydssa henkiloston nakemysten kartoitta-
minen ei aikataulullisesti ollut mahdollista. Henkiloston edustajien mukaan ot-
tamista mittarien ja tavoitteiden maarittelyyn piti tarkeana myos Turun kaupun-

gin henkiléstdjohtaja.

Toimeksiantajaorganisaatiossa tyohyvinvoinnin tiedolla johtamisen prosessi
on aloitettu maarittelemalla tydhyvinvoinnin parantaminen strategiseksi tavoit-
teeksi, joten organisaatiossa on ymmarretty henkiloston tydhyvinvoinnin mer-
kitys, kun tavoitetilana on laadukkaiden palveluiden tuottaminen. Opinnayte-
tydn tavoite kohdistuu Kososen (2019, 3. luku) tiedolla johtamisen prosessin
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toiseen vaiheeseen seka Listenmaan (2023, 189) tiedolla johtamisen kuuden
ydinosa-alueen pyramidissa tiedolla johtamisen arkkitehtuuri osa-alueeseen.
Naihin tiedolla johtamisen prosessin vaiheisiin sisaltyy tietotarpeiden maarit-
tely ja tarvittavan mittariston rakentaminen ennen kuin voidaan siirtya tiedolla
johtamisen prosessissa seuraaviin vaiheisiin kohti analysoidun tiedon avulla

tehtavaa paatdoksentekoa.

Tyodhyvinvoinnin mittaaminen ja mittaamisen avulla tehtava kehittaminen edel-
lyttaa, ettd organisaatiossa on maaritelty tydhyvinvoinnin kehittamiselle tavoit-
teet, joiden perusteella voidaan kartoittaa mita tietoa tavoitteiden saavuttami-
sen mittaamiseen tarvitaan. Toimeksiantajaorganisaatio on maaritellyt strate-
giset kehityskohteet strategiassaan vuosille 2023-2026, mutta kehittymisen
arvioinnin mahdollistavat maaralliset tavoitteet puuttuvat. Nain ollen henkilos-
totiedon kayttaminen jaa kuvaavalle tasolle eika keratty ja raportoitu tieto to-

dennakdisesti johda toimenpiteisiin.

Organisaation esihenkiléille ja luottamushenkilGille 1ahetetyn kyselyn avulla
haettiin tarkentavia mittareita organisaation strategiassa maaritellyille mitta-
reille. Kyselyyn saatujen vastausten perusteella esihenkilot pitavat tarkeim-
pana tyon imuun vaikuttavien tekijoiden mittaamista ja osaamistarpeiden sel-
vittamista. Luottamushenkildt nakivat myds tyon imuun vaikuttavien tekijoiden
mittaamisen tarkeana, ja sen lisaksi haluttiin kartoittaa tyéhyvinvointia lisaavia
tekijoita seka sosiaalisen padaoman tilaa. Vastaukset ovat linjassa aikaisem-
man luvussa 2 kasitellyn tutkimustiedon kanssa, jonka mukaan tyon imun ko-
kemisella nayttaisi olevan merkittavaa vaikutusta tyohyvinvoinnin kokemiseen.
Tyontekijan osaamisen kartoittaminen suhteessa tyotehtaviin on myds aikai-
semman tutkimustiedon perusteella perusteltua, kun halutaan kiinnittaa huo-
mioita tyontekijan hyvinvointiin. Sosiaalisen padoman tilalla on ainakin yhden
tutkimuksen mukaan nahty olevan mahdollisia yhteyksia organisaation sairas-
tavuuteen, joten myds sen mittaaminen on perusteltua toimeksiantajaorgani-
saatiossa, jossa halutaan vahentaa sairauspoissaoloja. Mittaamalla edella
mainittuja tyon voimavaroihin kuuluvia alueita voidaan kohdistaa kehittamistoi-

menpiteita erityisesti tydon voimavaroja lisaaviin tekijoihin.

Kyselyn avulla kartoitettiin myds esihenkiliden ja luottamushenkildiden tarvit-

semaa dataa paatoksenteon tueksi. Vastauksissa painottuvat eniten ylitdiden
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maarat seka henkildston osaamiseen ja tydajan jakautumiseen liittyvan datan
tarpeet. Ylitdiden maaraa ja tydajan jakautumista on perusteltua tarkastella
esimerkiksi henkilostoresurssien riittavyyden arvioimiseksi suhteessa koko-
naistydmaaraan seka ylitdiden ja sairauspoissaolojen valisen yhteyden selvit-
tamiseksi. Henkiloston osaamiseen tarvittavaa dataa tarvitaan, jotta voidaan
maaritella osaamisen kehittamisen tavoitteet seka tarvittavat toimenpiteet. Or-
ganisaation nykytilan kartoittamisen perusteella uutta dataa tulisi organisaa-
tiossa kerata henkiloston osaamisesta. Ylitdiden maarista ja tydajan jakautu-

misesta on saatavissa dataa henkilosto- ja palkkahallinnon jarjestelmasta.

Yksi hyvan mittarin maaritelma on, etta johdon seka esihenkildiden tulee pitaa
sita tarkeana. Mittaamistavoitteissa tai paatoksenteon avuksi tarvittavasta da-
tasta ei noussut merkittavia eroja esihenkildiden ja luottamushenkildiden va-
lilla. Paatutkimuskysymykseen "mita dataa organisaatiossa tulisi kerata ja
mita mittareita tarvitaan strategiassa maariteltyjen tavoitteiden mittaamiseen
tydhyvinvoinnin johtamisessa?” saatiin vastauksena, etta uutta dataa tulisi ke-
rata henkiloston osaamisesta ja uudet tyohyvinvoinnin mittarit olisivat tyon
imuun vaikuttavat tekijat, osaamistarpeiden selvittdminen, tydhyvinvointia li-

saavien tekijoiden kartoittaminen seka sosiaalisen paaoman tila.

Tyodn imuun vaikuttavia tekijoita ja tyohyvinvointia lisaavia tekijoita voidaan
kartoittaa esimerkiksi henkilostolle suunnatuissa kyselyissa tai kehityskeskus-
teluissa. EsihenkilGille ja luottamushenkildille suunnatussa kyselyssa nousi
esiin, etta henkiloston tydhyvinvoinnin tilasta halutaan tietoa enemman ja use-
ammin ketterampien tyohyvinvointi- tai filliskyselyiden muodossa. Kevyempien
menetelmien kayttoon ottaminen mahdollistaa nopeamman reagoinnin kyse-

lyissd mahdollisesti nouseviin muutoksiin tydhyvinvoinnin tilassa.

Hyvaan tietojohtamiseen kuuluu, etta tietoa keratdan oman organisaation li-
saksi ulkoisista tietovarannoista ja kyselyssa kartoitettiin, etta koetaanko orga-
nisaatiossa vertailutieto tarkeana. Vertaamalla organisaation tietoja esimer-
kiksi toisten kuntien tietoihin voidaan |oytaa keinoja parantaa tyohyvinvointia ja
vertailutiedon raportointi nahtiin tarkeana seka esihenkildiden etta luottamus-
henkildiden keskuudessa. Vertailutieto esitetaan yleensa henkildstéraportissa,
jonka toteuttamista useammin kuin kerran vuodessa kannatti kyselyssa vain

luottamushenkilot.
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Opinnaytetydssa kartoitettiin myos muiden kuntien kaytossa olevia mittareita
ja kartoituksessa tuli esiin, ettd mittarina kaytetaan yleisimmin joko henkil0sto-
tai tyohyvinvointikyselya, jotka aiheeseen liittyvassa teoriatiedossa on useim-
miten maaritelty tyohyvinvoinnin kartoittamismenetelmiksi. Maarittelemalla mit-
tariksi pelkka henkilosto- tai tydhyvinvointikysely ei voida arvioida tai kehittaa
toimintaa. Mittarin hahmottamisen vaikeuden syyna voi olla se, etta aiheeseen
littyvassa tutkimustiedossakin kaytetaan sekaisin useita termeja kuten esi-
merkiksi tunnusluku, mittari tai mittaristo. Kartoitus toi esiin erilaisia tapoja to-
teuttaa maariteltyjen mittareiden tavoitteiden seurantaa seka henkilostorapor-
tointia. Eri nimikkeiden kayttaminen raportoinnissa ja erilaiset toteutustavat
ovat mahdollisesti yksi syy siihen, etta kayttamillani hakusanoilla ei tullut

enempaa osuvia tuloksia kuntien suuresta maarasta huolimatta.

Yhdeksi uudeksi seurattavaksi mittariksi noussut tydn imuun vaikuttavat tekijat
pitaa sisallaan monia tekijoita, joihin liittyvia kysymyksia sisaltyy useampia toi-
meksiantajaorganisaation kaytossa olevaan tyotyytyvaisyyskyselyyn. Kaikkia
tyon imuun vaikuttavia tekijoita ei kannata lahtea kehittamaan kerralla, joten
yksi tapa tyohyvinvoinnin seuraamiseen voisi olla Turun kaupungin malli. Tu-
run kaupungilla on kaytossa Kunta 10-tutkimukseen liittyva henkilostolle suun-
nattu tydhyvinvoinnin tilaa kartoittava kysely ja osasta sen sisaltamista kysy-

myksista on johdettu tyohyvinvoinnin tilaa seuraavia mittareita.

Toimeksiantajaorganisaation henkilostotiedon nykytilan kartoitus toi esiin, etta
organisaatiossa kerataan jo paljon henkilostoanalytiikkaa mahdollistavaa da-
taa, mutta maaralliset tavoitteet ja kehittamissuunnitelmat puuttuvat. Organi-
saatiossa olevaa dataa ja sen sijaintia jarjestelmissa on tunnistettu tiedonhal-
lintamalliin. Organisaatiossa kerattavasta datasta voidaan muodostaa paatok-
senteossa tarvittavaa tietoa, mutta henkilostoraportointi on kuvaavalla tasolla,
jonka avulla tehdyt johtopaatokset eivat ole tiedolla johtamista. Tavoitteena tu-
lisi olla ennustavan ja ohjaavan analytiikan kayttoonotto, jolloin tarvittavan ih-
misen tydn maara ja kognitiivisten vinoumien mahdollisuus vahenee. Analy-
soidun tiedon saaminen osaksi paatoksentekoprosesseja vaati tiedolla johta-
mista. Henkilostoanalytiikan hyddyntamiseksi tiedolla johtamisessa tulee kiin-
nittdad huomioita strategisen ohjauksen liséksi tiedolla johtamisen kulttuurin ke-

hittamiseen ja tekniseen kyvykkyyteen kuuluvien osa-alueiden varmistami-
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seen. Tiedon analysointiin tarvitaan osaamista seka analytiikasta, etta analy-
soitavan tiedon taustojen ymmartamista kokonaisuutena, joten pelkkien analy-

tiikkatyOkalujen hankinta ei ole riittava keino mahdollistaa tiedolla johtamista.

7.2 Toimenpide-ehdotukset toimeksiantajalle

Organisaation strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi henkildstojohtami-
sessa tulisi pyrkia tyontekijaymmarrykseen seka tarvittaessa tyontekijakoke-
muksen parantamiseen, koska silla on vahva yhteys asiakkaan saaman palve-
lun laatuun eli asiakaskokemukseen. Kehittamisehdotuksena esitetaan, etta
organisaatiossa laaditaan kaupunkistrategiaa tdydentamaan suunnitelma,
jossa maaritelladn HR-mittareille maaralliset tavoitteet ja keinot tavoitteiden

saavuttamiseksi.

Taman opinnaytetyon tulosten perusteella mittaamistavoitteiksi nousivat tyon
imuun vaikuttavat tekijat, osaamistarpeiden selvittdminen, tydhyvinvointia li-
saavien tekijoiden kartoittaminen seka sosiaalisen paaoman tila. Tyon imuun
vaikuttavista tekijoista kannattaa Hakasen ym. (2021) tutkimustulosten perus-
teella mitata tyon kehittavyytta ja monipuolisuutta sekd oman tyon merkityksel-
lisyyden kokemusta. Osaamistarpeiden selvittdmiseksi tulisi kerata dataa ny-
kyisesta osaamisesta seka tyotehtavissa mahdollisesti tarvittavasta uuden op-
pimisen tarpeesta. Tyohyvinvointia lisaavat tekijat ovat kunkin tyontekijan sub-
jektiivisia kokemuksia, joten niiden kartoittamiseen voisi tyotyytyvaisyysky-
selyyn lisata avoimen kysymyksen. Sosiaalisen padoman tilaa kartoittavia ky-
symyksia sisaltyy tyotyytyvaisyyskyselyyn, joten niiden osalta riittaa tavoittei-
den maarittaminen. Organisaatiossa kannattaisi ottaa kayttédn Kevan julkisen
sektorin asiakkaille tarjoama Pulssi-palvelu, jolloin esihenkildilla olisi mahdolli-
suus seurata tyontekijoidensa tyokyvyn tilaa ajantasaisesti. Palvelun kayttoon-
ottaminen mahdollistaa ajantasaisen tiedon saamisen esihenkildiden kayttoon
ilman manuaalista tietojen koostamista. Pulssi-palvelu vastaa myos kyselyssa
esiin tulleeseen esihenkildiden tarpeeseen saada enemman yksikkokohtaista

tietoa.

Tiedolla johtamisen onnistumiseksi tulisi varmistaa, etta organisaatiossa on
tietoperustaista paatoksentekoa tukeva kulttuuri, jonka edellytyksena on esi-

merkiksi avoin ilmapiiri, jossa tiedon jakamiseen kannustetaan ja jakaminen
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on psykologisesti turvallista. Tiedolla johtamisen kulttuurilla ja taidoilla on olen-
nainen merkitys tiedolla johtamisen vaikuttavuuteen paatoksenteossa. Laa-
dukkaan ja luotettavan tiedon saamisen varmistamiseksi osaksi paatoksente-
koa helposti ja nopeasti tulisi organisaation tietoprosesseja kehittaa edelleen.
Tietojarjestelmissa olevan datan laatua tulisi arvioida ja tarvittaessa tehda laa-
tua parantavia toimenpiteita. Tiedon johtamisella tulisi parantaa organisaation
tiedonhallintaa ja sita kautta varmistaa, etta organisaatiossa oleva tieto on

saatavilla seka hyodynnettavissa koko tiedon elinkaaren ajan.

Henkilostotiedolla johtamisen mahdollistamiseksi tulisi organisaatiossa huomi-
oida, etta datan valmistelu analysoitavaan muotoon, analysointi ja visualisointi
paatoksentekoa varten vaatii henkiloresursseja, osaamista seka teknisia val-
miuksia. Esimerkiksi HR-mittareista muodostettavien muuttujien valinta jonkin
tutkittavan hypoteesin tarkastelemiseksi voi olla hankalaa ilman datatieteilijan

apua (Saramies & Tornroos 2021, 227).

7.3 Luotettavuuden arviointi ja jatkotutkimusaihe

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittaa organisaation sisalla toteutetulla kyse-
lylld mita henkilostodataa ja HR-mittareita tarvitaan toimeksiantajaorganisaa-
tion strategisten tavoitteiden saavuttamiseen henkilostojohtamisen alueella.
Tuloksien ja niista tehtyjen johtopaatosten perusteella voidaan todeta, etta
opinnaytetydlle asetetut tavoitteet tayttyivat ja tutkimuskysymykseen saatiin
vastaus. Tutkimusmenetelmana kaytetty sahkoinen kyselylomake mahdollisti
kysymysten esittamisen kaikille organisaation esihenkilGille seka luottamus-
henkildille, kun esimerkiksi haastattelun kayttaminen menetelmana ei olisi ollut
mahdollista 70 henkildlle. Kysely valikoitui tutkimusmenetelmaksi, koska tietoa

haluttiin mahdollisimman suurelta joukolta esihenkil6ita ja luottamushenkilGita.

Kyselyn luotettavuutta heikentavia tekijoita ovat, etta ei ole tiedossa, kuinka
hyvin vastaajat ovat perehtyneet henkilostotiedolla johtamisen mahdollistavan
analysoidun tiedon vaatimuksiin tai kuinka vakavasti kysymyksiin vastaami-
seen on suhtauduttu (Ojasalo ym. 2021, 121). Kyselylomakkeen laadinnassa
pyrittiin varmistamaan kysymysten ymmarrettavyys mahdollisimman selkeilla
ja yksiselitteisilla kysymyksilla. Tutkimuksen validiteetilla eli patevyydella tar-

koitetaan kaytetyn mittarin tarkkuutta mitata tutkittavaa kohdetta. Patevyytta
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voidaan parantaa suunnittelemalla aineiston keruu huolellisesti seka varmista-
malla vastausten saaminen kysymysten avulla tutkimusongelmaan kattavasti.
(Vilkka 2021, luku 7: Maarallisen tutkimuksen arviointi.) Kyselylomakkeen on-
nistumisen varmistamiseksi opinnaytetyon tekeminen aloitettiin aiheeseen liit-
tyvaan teoriaan perehtymalla ja tyon edetessa ei tullut vastaan, etta kyselylo-
makkeessa olisi esimerkiksi kaytetty vaaria kasitteita tai maaritelmia. Kyselylo-
makkeet lahetettiin testattavaksi organisaatiossa kolmelle henkildlle ennen la-

hettamista.

Kyselylomaketta laadittaessa oli mietittava milla tasolla esimerkiksi tyon imuun
vaikuttavia tai tyohyvinvointia lisaavat tekijoita kartoitetaan, koska molemmat
mittarit koostuvat useista tekijoista. Koska kyselylomakkeen laadinnassa oli
tavoitteena pitaa kysely lyhyena, jatettiin mittarit ylatasolle ja niita ei pilkottu
yksityiskohtaisten tekijoiden tasolle. Tarkempien mittareiden maarittaminen

jaa organisaation tehtavaksi.

Opinnaytetyon tarkoituksena oli henkildstéraportoinnin parantaminen tyéhyvin-
voinnin johtamisen tueksi etsimalla uusia tyohyvinvoinnin kehittamiseen tah-
taavia mittareita. Tietoa tyohyvinvoinnin tilasta tarvitsevat toimeksiantajaor-
ganisaatiossa esihenkilot ja luottamushenkilot. Kysely lahetettiin kaikille mo-
lempiin ryhmiin kuuluville, joten tutkimuksen kohderyhmaa voidaan pitaa oi-
keana. Kyselyyn vastanneilla esihenkilGilla oli pitkda kokemusta esihenkilona
toimimisesta ja myos luottamushenkilGilla oli vastausten perusteella koke-
musta esihenkilotyOsta, joten tydhyvinvointi ja sen kehittaminen ei ole kum-
mallekaan ryhmalle taysin vieras asia. Tuloksista tehtavia johtopaatoksia olisi
voinut vahvistaa kartoittamalla tarvittavia HR-mittareita myos organisaation
tydntekijoilta tai Turun kaupungin mallin mukaisesti tyontekijoiden edustajilta,

kuten esimerkiksi paaluottamusmiehilta.

Tutkimuksen reliaabeliudella tarkoitetaan tutkimuksen luotettavuutta niin, etta
tulokset eivat ole sattumanvaraisia ja mittaustulokset voidaan toistaa (Vilkka
2021, luku 7: Maarallisen tutkimuksen arviointi). Tama opinnaytetyd pohjautuu
Paimion kaupungin strategisiin tavoitteisiin tydhyvinvoinnin parantamisesta, jo-
ten tehty tutkimus ei ole yleistettavissa muihin organisaatioihin, mutta tulosten
tulkinnoista voidaan saada viitteita vastaavien organisaatioiden samankaltai-

siin ongelmiin. Tiedolla johtaminen seka analysoidun tiedon kayttaminen ovat
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ajankohtaisia asioita ja my0s kuntien paatoksentekoon kohdistuu enenevassa
maarin paineita kayttaa tutkittua tietoa paatdksenteon apuna. Tiedolla johtami-
sesta puhutaan paljon erilaisissa kuntien toimintaan liittyvissa tilaisuuksissa,
joten tieto asiasta tulee todennakoisesti lisaantymaan molemmissa tutkituissa
ryhmissa. On todennakdista, etta jos kysely toistettaisiin samanlaisena esi-
merkiksi vuoden paasta tiedon lisaantymisella olisi vaikutusta vastauksiin ja
mahdollisia vaarin ymmarryksesta aiheutuneita satunnaisvirheita olisi vahem-

man.

Laadullisessa tutkimuksessa luotettavuuden arviointia tulisi tutkijan itse tehda
koko tutkimuksen toteuttamisen ajan ja luotettavuuden arvioinnin kohteena on
seka tutkija itse etta tutkijan tekemat valinnat ja ratkaisut perusteluineen
(Vilkka 2021, luku 7: Tutkimuksen luotettavuus). Luotettavuutta tavoiteltiin
tassa opinnaytetydssa kayttamalla mahdollisimman tuoreita lahteita seka pyr-
kimalla l1ahdekriittisyyteen. Luotettavuuden arvioinnissa tulisi tarkastella myos
tutkijan puolueettomuutta eli tutkijan roolia tutkittavaan yhteis6on nahden
(Vilkka 2021, luku 7: Tutkimuksen luotettavuus). Taman opinnaytetydn tekija
tydskentelee toimeksiantajaorganisaatiossa, jonka sisalla kyselytutkimus on
tehty ja sen vaikutusta tehtyihin tulkintoihin on pyritty vahentamaan tulosten

peilaamisella tydhyvinvoinnin mittaamisesta I0ydettyyn aikaisempaan tietoon.

Opinnaytetyossa sivutaan henkilostoanalytiikkaa pinnallisesti ja Iahinna tarvit-
tavien mittarien maarittelyn nakokulmasta. Henkilostdanalytiikan avulla saata-
van syventavan tiedon mahdollisuutta henkilostojohtamisen kehittamisessa

voisi viela kartoittaa jatkotutkimuksella.

7.4 Lopuksi

Opinnaytetyossa kartoitettiin tydhyvinvoinnin mittareita seka tydhyvinvoinnin
mittaamiseen tarvittavaa henkilostddataa ja aiheeseen perehtyminen syvensi
kasitystani koko tiedolla johtamisen prosessista, jossa mittareiden ja datan
kartoittaminen on yksi, mutta aikaa seka resursseja vaativa vaihe. Opinnayte-
tydssa oman oppimisen tavoitteena oli, etta voin hyddyntaa oppimaani tiedon-
hallinnan asiantuntijan tehtavassa, joka sisaltaa myos henkilostopalveluiden
tyotehtavia. Tiedonhallinnan ja sahkoisen arkistoinnin koulutukseen sisaltyvan

tietojohtamisen opintojakson aikana kiinnostukseni tiedolla johtamista kohtaan
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seka sen liittymista tiedonhallintaan kasvoi entisestaan ja taman opinnayte-

tyon tekeminen lisasi ymmarrystani koko tietojohtamisen kokonaisuudesta.

Opinnaytetyoprosessi kesti kokonaisuudessaan melkein puolitoista vuotta joh-
tuen siita, etta tein opinnaytetyota vapaa-aikanani paivatyon lisaksi ja aloitta-
essani osa tutkintoon liittyvista opinjaksoista oli viela suoritusvaiheessa. Tyo
eteni kuitenkin koko ajan ja jalkeenpain katsottuna pitka ajanjakso antoi mah-

dollisuuden aiheeseen liittyvan kokonaisuuden kypsymiseen.
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Kysely henkilostoraportoinnista esihenkilGille

Organisaation strategiaa ja visiota tulisi tarkastella myos henkiloston nakokulmasta.
Henkiléstojohtamisessa on tarkedd ymmartad henkilostoa ja heidan tekemaa tyota, Ymmarrysta
voidaan lisata keraamalla dataa henkilostosta, kehittamalla mittareita strategisten tavoitteiden
seuraamiseen sekd analyscimalla dataa tuottaa tietoa henkilGstojohtamisen avuksi.

1. Montako vuotta olet toiminut esihenkilona?

[] 1-5 vuotta
[] 6-10 vuotta
[] 11-15 vuotta
[] vli 15 vuotta

2. Koetko henkilostévoimavarojen mittaamisen hyddylliseksi esihenkilotehtavan
kannalta?

] kylla
|:| en

3. Nykyisin Paimion kaupungin henkildstoraportointi koostuu seuraavista
tunnusluvuista: henkiloston méaara, henkilotyovuodet, iké- ja sukupuolirakenne,
henkiléston vaihtuvuus, rekrytoinnit, henkildstékulut, elakemaksut,
tyoterveyshuollon kustannukset, poissaolot, sairauspoissaolot ja tyétapaturmat,
poissaolojen kustannukset ja kehittdmiseen kaytetyt voimavarat.

Onko sinulla kdytdssési mielestési tarpeeksi ja oikeanlaisia HR-mittareita
johtamisen apuna?

O Kyl
Qi

4. Jos vastasit edelliseen kysymykseen, etta nykyiset tunnusluvut eivat ole
riittavid, niin minkalaista henkiléstodataa mielestési pitéisi lisdksi kerdta
paatoksenteon avuksi ja Paimion kaupungin strategisten tavoitteiden
saavuttamiseksi? Valitse seuraavista mielestasi kolme tarkeita mittaria.

[] tydajan jakautuminen

[] ylitéiden maarét

|:| henkildston osaaminen, kuten esim. digiosaaminen
[ tysntekijoiden hakijakokemus

[ tysnantajakuva

|:| tyéturvallisuus ja riskien arviginti

[] jotain muuta, mita
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5. Kuinka usein mielestasi henkiloston tilasta pitaisi raportoida?
QO kuukausittain

(O kolmannesvuosittain

QO kerran vuodessa

O Joku muu aikavali, mika? | |

6. Tydhyvinvoinnin tutkimuksessa on nykyisin siirrytty tydn psyykkisen
rasittavuuden tai pahoinvoinnin mittaamisen sijasta tyon iloa synnyttavien
tekijoiden seka tydn voimavarojen tutkimiseen, joista muodostettujen
tunnuslukujen avulla voidaan arvioida esimerkiksi tydyhteisén toimintaa ja
yhteisollisyytta.

Tydhyvinvoinnin kehittamisessa ei kannata olla liilan montaa kehitysasiaa
yhtaaikaisesti, laita seuraavat mittaamistavoitteet omasta mielestasi
tarkeysjarjestykseen.

Sosiaalisen padoman tila (mm. esihenkildiden ja tydntekijoiden valinen sekd ‘

Valitse -
tydntekijoiden keskindinen vuorovaikutus) ‘

Tyon imuun vaikuttavien tekijoiden mittaaminen (mm. tydn sopiva ) )
haastavuus, kiinnostavuus, tyossa kehittymisen mahdollisuudet, tyon ‘ Valitse - ‘
merkityksellisyys) ' '

Tunnekokemuksen mittaaminen (mita tunteita tydntekijoilla tydyhieistssa

on) ‘ Valitse - ‘
Tybhyvinvointia lisdavien tekijoiden kartoittaminen ‘ Valitse - ‘
Osaamistarpeiden selvittdminen ‘ valitse - ‘
Palautumisen mittaaminen ‘ valitse - ‘

7. Tydhyvinvoinnin tilaa voidaan kartoittaa organisaatiossa mm.
kehityskeskusteluissa ja tydhyvinvointikyselyill3, joita toteutetaan Paimion
kaupungin tyontekijoille noin kerran vuodessa. Pitdisiko niiden liséksi mielestasi
kayttaa joitakin muita menetelmia? Valitse alla olevasta listauksesta korkeintaan
kaksi menetelma&a.

D Ketterat tyohyvinvointikyselyt (esim. esihenkildn tekeména omalle henkildstolleen useammin
kuin kerran vuodessa)

[] Fiilis -kyselyt

] Tulevaisuuden osaamiskartoitus
|:| Fysiologiset mittaukset (esim. Firstbeat)
|:| Asiakastyytyvaisyyskyselyt

[] Joku muu, mika? |
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8. Koetko tarkedna organisaation henkildstotietojen vertailemisen?

[ kyha, vertailun muihin kuntiin
[] kyli&, vertailun valtakunnallisiin barometreihin

[] en koe vertailutietoa térke&na

9. Henkilostoanalytiikalla tarkoitetaan tietoon perustuvaa lahestymistapaa, kun
tehddan henkilstdon liittyvia paatoksid. Henkilostoanalytiikassa kaytetdan eri
tyokaluja seké teknologioita ja tavoitteena on tuottaa laadukasta seké analysoitua
tietoa paatoksenteon avuksi.

Minkalaista henkilostoanalytiikkaa henkilostodatasta pitaisi mielestasi tehda, jotta
sitd voitaisiin kdyttda tiedolla johtamisessa (henkilosto- ja tydkyvyn johtamisen
nakokulmasta) ja se tukisi tehtévaéasi esihenkilona?
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Kysely henkil6storaportoinnista luottamushenkilgille

Organisaation strategiaa ja visiota tulisi tarkastella myds henkildston nakokulmasta.
Henkildstdjohtamisessa on térkedd ymmartad henkildstdd ja heiddn tekemdaa tyota. Ymmarrysta
voidaan lisata keradmalla dataa henkilGstosta, kehittamalla mittareita strategisten taveitteiden
seuraamiseen seka analysoimalla dataa tuottaa tietoa henkilostojohtamisen avuksi.

1. Mika on taustasi tydelaméassa?

[] tyontekija
[] yrittaja
[J muu

2. Onko sinulla kokemusta esihenkilona toimimisesta?

[ kyna
[]ei

3. Koetko henkiléstévoimavarojen mittaamisen hyddylliseksi
luottamushenkilotehtédvassa paatoksenteon apuna?

[ kyna
[Oen

[] ei mielipidetta

4. Nykyisin Paimion kaupungin henkilostéraportointi koostuu seuraavista
tunnusluvuista: henkiléstén maara, henkildtydvuodet, iké- ja sukupuolirakenne,
henkil6ston vaihtuvuus, rekrytoinnit, henkildstokulut, eldkemaksut,
tyoterveyshuollon kustannukset, poissaolot, sairauspoissaolot ja tyotapaturmat,
poissaolojen kustannukset ja kehittdmiseen kdytetyt voimavarat.

Onko nykyisin kdytossa olevat tunnusluvut mielestasi riittavia?

[] kylla
[ ei

[ ei mielipidetta
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5. Jos vastasit edelliseen kysymykseen, etta nykyiset tunnusluvut eivat ole
riittavid, niin minkalaista henkilostédataa mielestési pitdisi lisdksi kerata
paatoksenteon avuksi ja Paimion kaupungin strategisten tavoitteiden
saavuttamiseksi? Valitse seuraavista mielestési kolme tarkeitd mittaria.

[] tydajan jakautuminen

[] viitsiden maarat

|:| henkiléston osaaminen, kuten esim. digiosaaminen
[] tyontekijoiden hakijakokemus

[] tysnantajakuva

|:| tydturvallisuus ja riskien arviointi

[ jotain muuta, mité | |

6. Kuinka usein mielestési henkildston tilasta pitéisi raportoida?

[] kuukausittain
|:| kolmannesvuosittain

[] kerran vuodessa

[] ioku muu aikavali, mika? | |

7. Tydhyvinvoinnin tutkimuksessa on nykyisin siirrytty tyon psyykkisen
rasittavuuden tai pahoinvoinnin mittaamisen sijasta tyon iloa synnyttévien
tekijdiden seka tydn voimavarojen tutkimiseen, joista muodostettujen
tunnuslukujen avulla voidaan arvioida esimerkiksi tydyhteison toimintaa ja
yhteisollisyytta.

Tyohyvinvoinnin kehittdmisessa ei kannata olla liian montaa kehitysasiaa
yhtdaikaisesti, laita seuraavat mittaamistavoitteet omasta mielestési
tarkeysjarjestykseen.

Sosiaalisen padoman tila (mm. esihenkildiden ja tydntekijoiden valinen seka ‘

. o . Valitse - ‘
tydntekijdiden keskindinen vuorovaikutus)

Tydn imuun vaikuttavien tekijéiden mittaaminen (mm. tyén sopiva ) )
haastavuus, kiinnostavuus, tydssa kehittymisen mahdollisuudet, tyén ‘ Valitse - ‘
merkityksellisyys) ' )

Tunnekokemuksen mittaaminen (mitd tunteita tyontekijéilla tydyhieisossa

on) ‘ Valitse - ‘
Tyohyvinvointia lisddvien tekijoiden kartoittaminen ‘ Valitse - ‘
Osaamistarpeiden selvittdminen ‘ Valitse - ‘
Palautumisen mittaaminen ‘ Valitse - ‘
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8. Tybéhyvinvoinnin tilaa voidaan kartoittaa organisaatiossa mm.
kehityskeskusteluissa ja tydhyvinvointikyselyill3, joita toteutetaan Paimion
kaupungin tydntekijoille noin kerran vuodessa. Pitéisikd niiden liséksi mielestasi
kayttaa joitakin muita menetelmia? Valitse alla olevasta listauksesta korkeintaan
kaksi menetelmaa.

D Ketterat tyohyvinvointikyselyt (esim. esihenkilon tekemana omalle henkildstdlleen useammin
kuin kerran vuodessa)

[ Fiilis -kyselyt

|:| Tulevaisuuden osaamiskartoitus
|:| Fysiologiset mittaukset (esim. Firstbeat)
|:| Asiakastyytyvaisyyskyselyt

[ Joku muu, mika? |

9. Koetko térkedna organisaation henkildstotietojen vertailemisen?

[] kyli4, vertailun muihin kuntiin
[] kyli4, vertailun valtakunnallisiin barometreihin

[] en koe vertailutietoa tirke&n

10. Henkilostéanalytiikalla tarkoitetaan tietoon perustuvaa ldhestymistapaa, kun
tehddan henkil6stoon liittyvia paatoksia. Henkilostoanalytiikassa kdytetaan eri
tyokaluja seka teknologioita ja tavoitteena on tuottaa laadukasta seka analysoitua
tietoa paatoksenteon avuksi.

Minkaélaista henkilostéanalytiikkaa henkilostédatasta pitdisi mielestasi tehdj, jotta
sitd voitaisiin kdyttaa tiedolla johtamisessa (henkilostd- ja tyokyvyn johtamisen
nakokulmasta) ja se tukisi tehtdvaasi luottamushenkilona?

300 merkkid jaljelld
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Saatekirje, kysely henkiléstoraportoinnista Paimion kaupungin esihenkiléille:
Hei,

Paimion kaupungin strategiassa on Henkildsté & Osaaminen -alueella valittu yhdeksi ke-
hittamiskohteeksi tydhyvinvoinnin johtamisen kehittdminen ja yhdeksi menetelmaksi on
valittu tiedolla johtaminen.

Ohessa on linkki kyselyyn, joka liittyy opinnaytetydhoni ja jonka tavoitteena sellaisten uu-
sien mittareiden I6ytaminen, joita tarvitaan Paimion kaupungin strategiassa maariteltyjen
tavoitteiden mittaamiseen tyéhyvinvoinnin johtamisessa.

Tasta linkista paaset vastaamaan kyselyyn: https://link.webropolsur-
veys.com/S/6B547A92BDA539AB

Paimion kaupunki on opinnaytetyoni toimeksiantaja ja tutkielman tuloksia voidaan hy6-
dyntaa henkiléstéraportoinnin parantamisessa. Henkiléstéraportoinnilla pyritdan tuotta-
maan tietoa ylimman johdon, esihenkildiden ja paattajien kayttdon, joten raportoinnin ke-
hittdmisessa tarvitaan asiantuntemustasi kaupungin esihenkildna.

Kysely on suunnattu Paimion kaupungin johdolle ja esihenkildille. Kaupunginvaltuutetuille
lahetetaan oma kysely. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja vastaukset tulevat vain opin-
naytetydntekijan tietoon.

Vastausaikaa on kaksi viikkoa ja lomakkeen viimeinen palautuspaiva on 17.1.2024.
Suoritan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa tiedonhallinnan ja sahkoisen arkistoinnin
koulutuksessa Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa ja teen opinnaytety6ta tiedolla

johtamiseen liittyen.

Kiitan yhteistydsta ja toivon, etta ehdit vastata tahan noin 10-15 minuuttia aikaa vievaan
kyselyyn.

Annan mielellani lisatietoa tai selvennyksia kyselyyn liittyen satu.kalliomaki@paimio.fi

Lisatietoa henkilostoraportoinnista 16ytyy myds KT:n suosituksesta: Suositus henkil6sto-
kertomuksen laadintaan | Kunta- ja hyvinvointialuetydnantajat KT

Hyvaa uutta vuotta toivottaen,

Satu Kalliomaki
Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu, XAMK
Tiedonhallinta ja sahkoéinen arkistointi


https://link.webropolsurveys.com/S/6B547A92BDA539AB
https://link.webropolsurveys.com/S/6B547A92BDA539AB
mailto:satu.kalliomaki@paimio.fi
https://www.kt.fi/julkaisut-ja-oppaat/2021/suositus-henkilostokertomuksen-laadintaan
https://www.kt.fi/julkaisut-ja-oppaat/2021/suositus-henkilostokertomuksen-laadintaan
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Saatekirje, kysely henkildéstoraportoinnista Paimion kaupunginvaltuutetuille:

Hei,

Paimion kaupungin strategiassa on Henkildsté & Osaaminen -alueella valittu yhdeksi ke-
hittamiskohteeksi tydhyvinvoinnin johtamisen kehittdminen ja yhdeksi menetelmaksi on
valittu tiedolla johtaminen.

Ohessa on linkki kyselyyn, joka liittyy opinnaytetydhoni ja, jonka tavoitteena sellaisten uu-
sien mittareiden I6ytaminen, joita tarvitaan Paimion kaupungin strategiassa maariteltyjen
tavoitteiden mittaamiseen tyéhyvinvoinnin johtamisessa.

Tasta linkista paaset vastaamaan kyselyyn: https://link.webropolsur-
veys.com/S/11DF422E01411D6D

Paimion kaupunki on opinnaytetyoni toimeksiantaja ja tutkielman tuloksia voidaan hy6-
dyntaa henkiléstéraportoinnin parantamisessa. Henkiléstéraportoinnilla pyritaan tuotta-
maan tietoa paatoksentekijoiden kayttoon, joten raportoinnin kehittamisessa tarvitaan
asiantuntemustasi kaupungin luottamushenkiléna.

Kysely on suunnattu Paimion kaupunginvaltuutetuille ja linkki kyselyyn on lahetetty pai-
mio.fi sdhkopostiosoitteeseen. Kyselyyn vastataan anonyymisti ja vastaukset tulevat vain
opinnaytetyontekijan tietoon.

Vastausaikaa on kaksi viikkoa ja lomakkeen viimeinen palautuspaiva on 17.1.2024.
Suoritan ylempaa ammattikorkeakoulututkintoa tiedonhallinnan ja sahkdisen arkistoinnin
koulutuksessa Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulussa ja teen opinnaytety6ta tiedolla

johtamiseen liittyen.

Kiitdn yhteistydsta ja toivon, ettd ehdit vastata tdhan noin 10-15 minuuttia aikaa vievaan
kyselyyn.

Annan mielellani lisatietoa tai selvennyksia kyselyyn liittyen satu.kalliomaki@paimio.fi

Lisatietoa henkilostéraportoinnista 16ytyy myds KT:n suosituksesta: Suositus henkildsto-
kertomuksen laadintaan | Kunta- ja hyvinvointialuetyénantajat KT

Hyvaa uutta vuotta toivottaen,

Satu Kalliomaki
Kaakkois-Suomen ammattikorkeakoulu, XAMK
Tiedonhallinta ja sahkdinen arkistointi


https://link.webropolsurveys.com/S/11DF422E01411D6D
https://link.webropolsurveys.com/S/11DF422E01411D6D
mailto:satu.kalliomaki@paimio.fi
https://www.kt.fi/julkaisut-ja-oppaat/2021/suositus-henkilostokertomuksen-laadintaan
https://www.kt.fi/julkaisut-ja-oppaat/2021/suositus-henkilostokertomuksen-laadintaan
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