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JOHDANTO

Tiedolla johtaminen on nostettu keskeiseen asemaan sote-uudistuksessa, itseasiassa se onkin yksi
sote-uudistuksen onnistumisen perusedellytyksistd. Hyvinvointialueiden on tarjottava asukkaiden
tarpeita vastaavia vaikuttavia palveluita seka toimimaan samalla tehokkaasti ja taloudellisesti. Tasta
syysta, sote-palveluiden jarjestajat tarvitsevat laadukasta ja ajantasaista tietoa alueen vaestosta,
tarjottavista palveluista seka henkilostosta.

Sosiaali- ja terveydenhuollossa asiakkaiden ja potilaiden palvelupolut seka hoito on totuttu jarjesta-
maan systemaattisesti nayttéon perustuvaa toimintaa noudattaen. Olisi siis johdonmukaista, etté
my0s sosiaali- ja terveydenhuollossa tydskentelevaa henkilostba johdettaisiin nayttéon perustuvan
toiminnan periaatteita noudattaen. Henkildstévoimavarojen tiedolla johtaminen mahdollistaakin ta-
man nayttéon perustuvan henkilostojohtamisen, kun HR-mittareista ja raportoinneista johdetaan

analytiikan avulla ennustavaa tietamysta.

Talla hetkella henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtaminen ei kuitenkaan toteudu siind maarin, etta
silla voitaisiin saavuttaa organisaation kannalta merkittavia hyotyja. Henkilostotietoa toki kerataan
runsaasti ja lakisadateista raportointia toteutetaan, kuitenkin henkilostésta keratyn tiedon ja siitd muo-
dostetun tietdmyksen systemaattinen hyédyntdminen ja siihen liittyvat kaytannot ovat viela varsin

kehittymattomia.

Pirkanmaan hyvinvointialueelle on muodostettu kattava ja yksityiskohtainen toimintasuunnitelma,
jonka avulla henkiléstévoimavarojen tiedolla johtamista aletaan kehittdd vuoden 2021 aikana.
Toimintasuunnitelmassa on kuvattu henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisen tavoitteet,
kehittamiskohteet sekd& toimenpiteet osa-alueittain seka naiden perusteella muodostettu

henkilostdvoimavarojen tiedolla johtamisen kokonaisvaltaiset ja lapileikkaavat tavoitteet.
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TAUSTA

Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamiseen liittyvaa selvitys- ja kehittamisty6ta on Pirkanmaalla
toteutettu Kohti maakunnallista sotea (KOMAS) —hankkeessa. Yhteistyéssa Tampereen yliopiston
terveystieteiden maisteriopiskelijoiden kanssa, toteutettiin kirjallisuuskatsaus henkildstévoimavaro-
jen tiedolla johtamisesta, jota on hyédynnetty myohemmassa kehittdmistyéssa. Henkildstévoimava-
rojen tiedolla johtamisen nykytila Pirkanmaan sosiaali- ja terveyspalveluissa selvitettiin sahkoisella
kyselylld, joka muodostettiin sosiaali- ja terveysministerion tietojohtamisen arviointimallin perus-

teella (Jaaskelainen ym. 2019).

Henkildstovoimavarojen tiedolla johtamisen sisalto kuvattiin jakamalla se osa-alueisiin: osaaminen,
henkildstosuunnittelu ja voimavarojen kohdentaminen, onnistuminen ja tydssa suoriutuminen, tyo-
kyky ja ty6hyvinvointi, tydsuojelu ja tyoturvallisuus, sitoutuminen ja tyontekijakokemus seka vetovoi-
maisuus ja tydnantajakokemus. Kehittamisty6ta toteutettiin myods tyopajatydskentelynd, johon ke-
rattiin osallistujat Pirkanmaan kuntien sote-palveluista, pelastuslaitokselta seka sairaanhoitopiirista.
Tybpajatydskentelyssa osallistujat jaettiin osa-alueiden mukaisiin ryhmiin ja kunkin osa-alueen
osalta maaritettiin henkildstdvoimavarojen tiedolla johtamisessa hyddynnettavéat tiedot seka tietojen

hyodyntamiseen liittyvét tavoitteet.

Henkilostovoimavarojen tiedolla johtamiseen liittyvana kehittamistyéna on kartoitettu myds sen
keskeisimmat kehittdmisen kohteet. Naiden maaritettyjen kehittdmiskohteiden, nykytilaa kuvavan
kyselyn seka henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamisen tavoitteiden perusteella on muodostettu

Pirkanmaan hyvinvointialueen henkildstvoimavarojen tiedolla johtamisen toimintasuunnitelman.
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TEOREETTISET LAHTOKOHDAT

Henkildstovoimavarojen johtaminen

Henkildstovoimavarojen johtamisen synonyymina kaytetaan henkildstdjohtamista seka henkilosto-
hallintoa. Usein organisaation henkildstovoimavarojen johtamisesta vastaavaa yksikkda kutsutaan
myos HR-osastoksi. Henkildstovoimavarojenjohtamisen tarkoituksena on taata organisaation tavoit-
teiden saavuttamisen kannalta keskeisten henkilostoresurssien hankinta, yllapitaminen ja kehitta-
minen. Henkiléstovoimavarojen johtaminen sisaltaa seka mekaanisen raportointikeskeisen johtami-
sen toteuttamisen, etta johtajuuden, jolla tarkoitetaan konkreettisesti esimerkiksi Iahiesimiehen ta-
paa johtaa henkilostoaan. (Peltonen 2007, 95-98.)

Henkildstovoimavarojen johtamista ohjaa organisaation strategia. Henkilostovoimavarojen johtami-
sen paatoksia seka yleisia suuntaviivoja voidaankin kutsua organisaation henkilostdpolitiikaksi.
Henkildstdvoimavarojen johtamisen keskeisimman sisallon muodostavat: henkildstotarpeen suun-
nittelu ja henkildstéinformaation keraaminen, tydsuhdeasioiden neuvotteleminen seka yhteistyd am-
mattijarjestojen kanssa, tyontekijoiden rekrytointi ja valinta, tydntekijoiden perehdytys, osaamisen
kehittdminen ja koulutus, suoritusarviointi ja palkitseminen, urasuunnittelu ja ylennykset seka tyo-

suhteen paattaminen. (Peltonen 2007, 95.)

Kaikki henkilostdvoimavarojen johtamisen osa-alueet sisaltdvat mekaanisen johtamisen toteuttami-
sen (esim. lakisdateisen raportoinnin) seka ihmisten johtamisen (esim. muutosjohtamisen). Henki-
I6stdvoimavarojen johtaminen, kuten muutkin johtamisen osa-alueet, perustuu suunnittelun, organi-
soinnin, toteuttamisen ja arvioinnin sykliin. Nama tyovaiheet toteutuvat henkilostovoimavarojen joh-
tamisen kentassa usein toistensa kanssa limittaisina, ei suinkaan perakkaisina vaiheina. Henkilos-
tovoimavarojen johtamisen tukena kaytetaan nykyaan erilaisia tietojarjestelmia, joihin kerataan ja

joissa sailytetaan henkildstoon liittyvia tietoja. (Viitala 2021.)

Henkilostovoimavarojen johtamisessa onnistuminen on organisaation tarkein menestystekija. Yri-
tysten tavoitteena on lisata arvoa, kompetenssia, tuloksia ja vaikuttavuutta henkilostovoimavarojen
johtamisen keinojen avulla. Tama tarkoittaa, etta henkilostojohtamisen toteuttamiseksi kehitetaan

jatkuvasti uusia toimintatapoja ja menetelmia. (Ulrich 2016.)

HoitotyOn johtajien ja Iahijohtajien tyon sisalto erikoissairaanhoidossa koostuu paaosin henkilosto-
voimavarojen johtamisesta, johon kuuluvat: rekrytointi, tydsopimusten teko, tyovuorosuunnittelu,
poissaolojarjestelyt, vuosilomasuunnittelu, henkilostohallinnolliset linjaukset, henkildston erikoisjar-

jestelyt, henkiloston perehdyttaminen seka kouluttaminen, kehityskeskustelut, henkiloston siirrot,
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henkildston tukeminen, henkiloston sitouttaminen, henkiloston palkitseminen, ristiriitojen kasittely,
tyohyvinvoinnista huolehtiminen seka osaamisen arviointi. Etenkin osastonhoitajilla ja apulaisosas-
tonhoitajilla henkiléstéjohtaminen painottuu tyévuoro- ja vuosilomasuunnitteluun. (Bjerregard Mad-
sen ym. 2020.)

Tiedolla johtaminen

Johtamisen kaytannot ja mallit kehittyvat ja muuttuvat yhteiskunnan muutoksen ja siita syntyvien
tarpeiden mukaan. Nykyisista tunnetuista johtamismalleista monet juontavat juurensa teollistumisen
aikakaudelle. Nykyaan kaksi kolmasosaa Suomen tyopaikoista on palvelusektorilla. Tiedon ja mui-
den aineettomien asioiden merkitys on korostunut nykyisessa tieto- ja palveluyhteiskunnassa. Or-
ganisaatioiden menestys ja kilpailukyky perustuvatkin nykyaan siihen, kuinka hyvin tiedosta ja osaa-
misesta pystytaan luomaan asiakkaalle arvoa tuottavia tuotteita seka palveluita. Tietojohtaminen on
karkeasti maariteltyna teknologian ja johtamisen yhdistamista. Sen perimmaisena pyrkimyksena on

tydn sujuvoittaminen ja organisaation suorituskyvyn edistdminen. (Laihonen ym. 2013.)

Tiedolla johtamisen synonyymina kaytetdan usein tietojohtamista. Se on tieteenalana viela nuori ja
sen kasitteet ovat osittain vakiintumattomia. Tietojohtamisen keskeisia nakdkulmia ovat: ilmién ym-
martaminen, johtamisen kaytannot seka johtamistyodkalut. [Imién ymmartamisella tarkoitetaan sita,
miten tiedosta luodaan arvoa liiketoiminnan prosesseissa. Johtamisen kaytannailla tarkoitetaan sita,
miten tietoa johdetaan organisaatiossa ja samalla sita, miten organisaatiota johdetaan tiedolla. Joh-
tamistyokaluilla tarkoitetaan valineita, joilla johtamista tuetaan ja niiden hyddyntamista. Tietojohta-
misessa ei siis ole kyse vain tiedon keraamisesta ja varastoimisesta. Kyse on siita, kuinka keratysta
datasta saadaan luotua ensin tietoa ja sitten kokemukseen perustuvaa tietamysta (Kuvio 1). Tieto-
johtamisen avulla pyritaan selvittamaan tapahtumien ja ilmididen syy-seuraussuhteita seka tarjoa-

maan niihin ratkaisuja. (Laihonen ym. 2013; Nylander 2017, 66—70.)
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Kuvio 1. Tietojohtamisen prosessi (Jaaskelainen ym. 2019).

Tietojohtaminen

Tietojohtamisella edistetaan
organisaation kykya luoda arvoa tiedolla
ja osaamisella

Tiedon Tiedolla

johtaminen , :
Tiedon !allinnalla, tietovirtoja ohjaamalla ja Jo hta m I n e n

tiedon laatua tarkkailemalla yllapidetaan ja Tiedon hyddyntamista organisaation
kehitetdan tiedon hyédyntdmisen paatoksenteossa
edellytyksia

Tiet it Tietojen
Tiedon hallinta = ‘t’.p{°s?rfs' ja esittaminen ja Paatoksenteko
oz johtopaatokset
datasta

Sosiaali- ja terveysalalla tiedolla johtaminen on tyypillisesti liittynyt kustannus-vaikuttavuus -ajatte-
luun (Nylander 2017). On kuitenkin joitain esimerkkeja sairaanhoitopiireistd (Nylander 2017) ja kun-
tayhtymista, joissa tiedolla johtaminen on otettu kayttédn myds henkildstdjohtamisen kontekstissa
(Bjerregard Madsen ym. 2020). Esimerkkina henkildéstdvoimavarojen tiedolla johtamisesta on esi-
merkiksi laajasti kaytossa oleva RAFAELA-hoitoisuusluokitus, jonka avulla tuotetaan mitattavaa tie-
toa potilaiden hoitoisuudesta. Rafaela-hoitoisuusluokituksen avulla henkildstésuunnittelun ja voima-
varojen kohdentaminen pystytaan sairaalaymparistdéssa toteuttamaan tietoon perustuen. (Fager-
strom ym. 2009.)

Tietoperustaisessa johtamisessa yhdistyvat liikkeenjohdollinen, henkilostdjohtamisen osaaminen ja
kyky kayttavat kokemusperdaista tietoa ennakoiden seka suunnitelmallisesti. Tiedon kayttdminen
sosiaali- ja terveysalan johtamistydssa seké toimintojen suunnittelussa jaa helposti kapea-alaiseksi
arkitiedon kayttamiseksi. Tiedon analysointia tulisi opetella enemmaén, lisdksi tavoitteiden
systemaattinen asettaminen johtamisjarjestelmadn eri tasojen mukaisesti mahdollistaisi
palvelutoimintojen kehittamisen seka organisaatioiden osaamisen kehittymisen. Tietoperustaisen
johtamisotteen my6ta terveydenhuollon palvelutoiminnan suunnittelemista voitaisiin  kehittaa
tulevaisuudessa enemman alhaalta ylospdin etenevéksi, jolloin asiantuntijoiden osuus

suunnitteluportaassa lisdantyisi. Taman myotd kasiteltdvad tietoa voitaisiin kerata, siirtdd ja
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yhdistella seuraavalle suunnittelussa mukana olevalle portaalle siten, ettd lopulta esimerkiksi
yhteisty6 eri sektoreiden, kuten kuntien, perusterveydenhuollon tai erikoissairaanhoidon valilla
mahdollistaisi siirtymisen tilaaja-tuottajamallista kumppanuusyhteistyohon. (Rytila ym. 2011.)

Henkildstévoimavarojen tiedolla johtaminen

Henkildstévoimavarojen tiedolla johtamisella tarkoitetaan prosessia, jossa datasta jalostetaan in-
formaatiota ja informaatiosta edelleen tietamysta, ja jota hyodynnetdén systemaattisesti toiminnan
ohjaamisessa ja siihen liittyvien paatdsten tukena. Henkildstévoimavarojen osalta nama tiedot
koskevat etenkin henkilostoresursseja seka niiden tarvetta, poissaoloja, osaamista, koulutusta
seka kuormittavuutta (Pitkdaho ym. 2012). Henkil6stosta keratyn tiedon perusteella pyritdan tun-
nistamaan ilmididen syy-seuraussuhteita, ja tekeméén ehdotuksia korjaavista toimenpiteista seka
kehittamiskohteista. Toimivien kdytantdjen ja jarjestelmien avulla henkilostdvoimavarojen tiedolla
johtamisessa voidaan hyddynt&a tietoa ennakoinnin nakokulmasta reagoinnin sijaan. (Kaboor ym.
2012.)

Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisesta on organisaatiolle merkittavasti hyotya (Zaim ym.
2018). Sen avulla on mahdollista vahvistaa organisaation henkiléstéresursseja (Shiri 2012), esi-
merkiksi kehittamalla henkilékunnan osaamista muuttuvan asiakas- ja potilastarpeen perusteella.
Tiedolla johtamisen avulla pystytddn myds hallitsemaan henkiléstovoimavarojen kayttéa ja nain
varmistamaan, ettd oikea maara tarvittavan osaamisen omaavaa henkilékuntaa on oikeassa pai-
kassa oikeaan aikaan (Zaim ym. 2018; Shiri 2012). Tiedolla johtamisen avulla voidaan my6s kehit-
taa tydymparistba paremmaksi ja tyontekijoiden tydhyvinvointia tukevaksi (Shiri 2012) seka suju-
voittaa uusiin toimintatapoihin siirtymista (Zhang ym. 2012). Henkildstévoimavarojen tiedolla johta-
minen lisda organisaation tehokkuutta, tuloksellisuutta, tuottavuutta ja suorituskykya (Kaboor ym.
2012; Shiri 2012, Zhang ym. 2012) seka tukee organisaation sisaista paatoksentekoa (Shiri 2012).

Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamista toteutetaan henkiléstdjohtamisen kaikissa ulottuvuuk-
sissa, joista jokaisessa on omat tietotarpeensa, tietolahteensa seka jarjestelmansa (Kuva 2). Hen-
kilostdvoimavarojen tiedolla johtaminen on keino ymmartaa seka organisaatiota, etta sen henkil6-

kuntaa paremmin (Saramies & Térnroos 2021).
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Kuva 2. Henkil6stovoimavarojen tiedolla johtamisen sisalto.

Osaaminen

Veto- Voimavarojen
voimaisuus kohdentaminen,

Onnistuminen
IE]
suoriutuminen

Tyosuojelu ja Tyokyky ja
tyoturvallisuus tyohyvinvointi
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Henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen
tavoitteet ja toimenpiteet osa-alueittain

Osaamisen tiedolla johtamisen tavoitteet ja toimenpiteet

Tybelama on jatkuvan muutoksen vuoksi myés henkilokunnan osaamisvaatimukset muuttuvat ja kasvavat.
Tarvittavan osaamisen kehittdminen on vahvasti yhteydessa palvelujen ja toiminnan jarjestamiseen kehitta-
miseen. Tyo6tehtavien sisaltod ja tydhon liittyvat osaamisvaatimukset saattavat muuttua hyvin nopeastikin ja
tama edellyttdd organisaatiolta ja henkilostoltd jatkuvaa muutosvalmiutta. Muutosvalmiuden saavuttaminen

edellyttdd tyon vaatimusten ja osaamistarpeiden tunnistamista organisaatio- ja yksiltasolla.

Tiedolla johtamisen avulla on mahdollista johtaa osaamista todelliseen asiakas- ja potilastarpeeseen
perustuen, hyddyntdmalla henkilostovoimavarojen johtamiseen liittyvassa paatoksenteossa potilaiden ja
asiakkaiden tarpeisiin seka palveluiden kayttéon liittyvia tietoja. Henkilostén osaamista koskevien tietojen ja
tietotuotteiden kehittdminen tukee osaamisen tiedolla johtamista. Osaamisen tiedolla johtamisen tulee olla
ennakoivaa, asiakkaiden ja potilaiden tarpeessa tapahtuviin muutoksiin tulee vastata osaamisen
johtamisella. Osaamisen johtamisen tulee olla ennakoivaa etenkin osaamispoistumien osalta. Taulukossa 1

on esitetty osaamisen tiedolla johtamiseen liittyvét tavoitteet, kehittdmiskohteet ja niihin liittyvat toimenpiteet.
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Taulukko 1. Osaamisen tiedolla johtamisen tavoitteet ja kehittdmiskohteet.

Tavoitteet

Osaamista johdetaan asiakas- ja potilastarpeeseen perustuen

Osaamisen johtaminen on ennakoivaa

Kehittdmiskohteet

Henkiléston osaamista kuvaavia tietoja ja tietotuotteita kehitetaan

Toimenpiteet

Osaamisen hallintajarjestelman kayttéonotto

Pirkanmaan hyvinvointialueella selvitetddn osaamisenhallintajar-
jestelman kayttéonotto, joka mahdollistaa koulutusta koskevien
perustietojen liséksi myds maaritettyd osaamista koskevat tiedot.

Osaamisen maarittdminen toimintaan perustuen

Henkiloston osaamiseen liittyen tarvitaan tietoa, joka kertoo toi-
mintaan perustuvasta asiakas- ja potilastarpeesta lahtdisesta
osaamisesta. Toimintaymparistéon perustuva maaritetty osaami-
nen siséltaa lisaksi laakinnallisten laitteiden osaamista koskevan
tiedon seka tiedot esimiestaidoista seka tydyhteisotaidoista.

Haittatapahtumailmoitusten hyédyntédminen

Osaamisen tiedolla johtamisessa hyddynnetdan haittatapahtu-
mailmoituksia tarkkailemalla niiden maarassa tapahtuvia muutok-
sia seka haittatapahtumien sisaltoa.

Kehittymis- ja tavoitekeskusteluiden kehittami-

nen

Kehittymis- ja tavoitekeskusteluihin liittyvié toimintatapoja kehite-
tédan seka niista syntyneiden tietojen hyddyntadminen maaritellaan
johtamisen eri tasoille.

Perehdytyksiin liittyvien kaytantéjen yhdenmu-
kaistaminen seka kehittaminen.

Pirkanmaan hyvinvointialueella tydntekijoiden perehdytykset to-
teutetaan yhdenvertaisten periaatteiden mukaan ja perehdytys-
ten toteutumista seurataan mahdollisuuksien mukaan jarjestel-
man avulla.
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Henkil6stosuunnittelun ja voimavarojen kohdentamisen tiedolla johtamisen
tavoitteet ja toimenpiteet

Hyvinvoiva, motivoitunut ja osaava henkilostd on organisaation tarkein voimavara, ja lahes kaikkien
hyvinvointialueille siirtyvien ammattiryhmien osalta saatavuudessa on kasvavia haasteita. Hyvinvointialueella
osaavaa henkilokuntaa tulee olla oikea maara, oikeassa paikassa ja oikeaan aikaan. Tiedolla johtamisen
avulla tavoitellaan henkiloston saatavuuden paranemista ja lisaksi sen avulla pystytddn myos hyddyntdmaan
olemassa olevia henkiléstovoimavaroja optimaalisemmin, kun henkilostonmaaréda ja osaamista seka
yksikkdjen toimintoja tarkastellaan suhteessa ajantasaisiin asiakas- ja potilastarpeisiin. Hyvinvointialueella
laaditaan my0s yhtenaiset lakeihin ja suosituksiin perustuvat henkilostomitoitukset toiminnoittain. Taulukossa
2 on esitetty henkilostosuunnittelun tiedolla johtamisen tavoitteet, kehittamiskohteet ja niihin liittyvat
toimenpiteet.
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Taulukko 2. Henkildstésuunnittelun tiedolla johtamisen tavoitteet ja kehittamiskohteet

Tavoitteet

Henkil6stdn saatavuuden parantaminen tiedolla johtamisen avulla

Kehittamiskohteet

Olemassa olevien henkildstévoimavarojen optimaalinen kohdentaminen ja kéaytto

Toimenpiteet

Asiakas- ja potilastarpeeseen perustuvan henkil6sto-

suunnittelun vahvistaminen

Ajantasaista tietoa potilas- ja asiakasvirroista tarvitaan mo-
nissa henkilgstéjohtavuuden ulottuvuuksissa, esim. tydvuoro-
ja vuosilomasuunnittelussa sekéa rekrytoinneissa.

Osaamistietojen hyddyntaminen henkiléstosuunnitte-

lussa

Henkildstdsuunnittelu toteutetaan asiakas- ja potilastarpeen
ohella toimintaympériston liittyvaan maéritettyyn osaamiseen
perustuen. Toimipaikoissa suoritetaan osaamiskartoitukset
kaikkien tyontekijoiden osalta suhteessa toimipaikan toimintoi-
hin.

Vuororakenteen ja toimintojen yhteensovittaminen poti-
las- ja asiakasvirtoihin sekad henkildstdn maaraan

Vuororakenteita seké toimintoja suhteessa henkiléstémaaraan
tarkastellaan kriittisesti. Toiminnot ajoitetaan ensisijaisesti
asiakas- ja potilaslahtoisesti, mutta myos niin, ettd vuorokoh-
tainen kuormittuneisuus on mahdollisimman tasapainoinen

Hyvinvointialueen henkildstomitoitusten laatiminen

KOMAS-hankkeeseen liittyvana tydna on laadittu henkildsto-
mitoitusten kasikirja ja nykytilan kuvaus vuoden 2021 osalta.
Naiden selvitysten perusteella laaditaan henkildstomitoitusten
toteutumiseen ja seurantaan liittyvd toimenpidesuunnitelma
vuoden 2022 aikana.
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Onnistumisen ja tydssd suoriutumisen tiedolla johtamisen tavoitteet ja
toimenpiteet

Yksikko ja yksilokohtaisten tavoitteiden maarittaminen ja niiden toteutumisen seuranta muodostavat pohjan
onnistumisen, ty6ssa suoriutumisen seka henkilokunnan aikaansaannoskyvyn tiedolla johtamiselle. Ty6ssa
suoriutumisen seuranta tukee tydtehtédvien tasaista jakautumista ja néin lisda tyontekijoiden vélista tasa-
arvoisuutta. Se auttaa myds tydtehtavien sopivuuden ja henkilostomaaran riittdvyyden arvioinnissa.
Henkilokunnan kannustamista ja palkitsemista ei voida toteuttaa oikeudenmukaisesti, ellei p&atosten
taustalla ole tietoa suoritteista.

Ty6suoritteiden ja tavoitteiden tayttymisten lisaksi sosiaali- ja terveydenhuollossa on tarkedd seurata
palveluiden laatua ja vaikuttavuutta, jotka ovat myds yksikdiden ja tyontekijéiden onnistumista kuvaavia
mittareita. N&iden mittareiden ohella myds asiakaskokemustietoa voidaan soveltavasti hyodyntaa
henkildstéjohtamisessa. Taulukossa 3 on esitetty onnistumisen ja tydssa suoriutumisen tiedolla johtamiseen

liittyvat tavoitteet, kehittimiskohteet seké toimenpiteet.
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Taulukko 3. Onnistumisen ja tydsséa suoriutumisen tiedolla johtamisen tavoitteet ja kehittdmiskohteet

Tavoitteet

Yksikkdkohtaisten tavoitteiden maarittaminen ja niiden toteutumisen seuranta

Ty6suoritteiden seurannan ja johtamisen kehittdminen

Onnistumisen johtamisen kehittdminen

Kehittamiskohteet

Toimenpiteet

Tavoite ja kehittamiskeskusteluihin uudistaminen

Pirkanmaan hyvinvointialueella tavoite ja kehittdmiskeskuste-
luihin liittyen muodostetaan yhtenaiset kaytannét ja toimintata-
vat. Tavoite- ja kehittdmiskeskusteluiden toteuttamisessa hyo-
dynnetdan sahkoista jarjestelmaa.

Hyvinvointialueen henkiléstokyselyn hyddyntadminen on-
nistumisen ja tydssa suoriutumisen johtamisessa

Pirkanmaan hyvinvointialueella on kaytdssa yhtendinen hen-
kilostokysely, jonka tuloksia voidaan hydédyntaa moniulottei-
sesti ja joka toteutetaan systemaattisesti ja yhtendisesti kai-
kissa toimipisteissa. henkildstokyselyn suunnittelu aloitetaan
ja sité toteutetaan myos henkildstovoimavarojen tiedolla johta-
misen nakodkulmasta.

Asiakaskokemustiedon hyddyntdminen henkilostéjohta-

misessa.

Pirkanmaan hyvinvointialueella pystytddn hyddyntdmaan
asiakaskokemustietoa henkilstéjohtamisessa ja tiedon hyo-
dyntamiseen liittyvat ulottuvuudet on kattavasti selvitetty.

Palveluiden vaikuttavuutta kuvaavien tietojen systemaat-
tinen hydédyntaminen.

Pirkanmaan hyvinvointialueella hyddynnetdan systemaatti-
sesti palveluiden vaikuttavuutta kuvaavia tietoja henkil6stojoh-
tamisessa.
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Tyosuojelun, tydturvallisuuden, tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin tiedolla
johtamisen tavoitteet ja toimenpiteet

Ty6suojelun, tydturvallisuuden, tydkyvyn ja tyéhyvinvoinnin tiedolla johtamisen tavoitteena on, ettd hyvin-
vointialueen henkildstd voi hyvin ja onnistuu tydssaan. Tyokyvyn ja tybhyvinvoinnin johtamisessa onnistumi-

sella voidaan vaikuttaa toiminnan tuloksellisuuteen ja tuottavuuteen.

Suurin osa hyvinvointialueella tydskentelevista henkilista sijoittuvat julkisiin asiantuntijatehtaviin. Naissa teh-
tavissa henkildston hyvinvoinnilla on yhteys myds asiakaspalveluun, silla tyontekijan hyvinvointi, motivaatio
ja osaaminen valittyvat asiakkaille. Tyokyvyn ja tyéhyvinvoinnin tiedolla johtamisen tulee olla saumaton osa
johtamisen kokonaisuutta, jossa jokaiselle johtamisen tasolle on maaritelty selkeét roolit ja toimenpiteet. Tar-
keda on loytaa keinoja ja mittareita, jotka kuvaavat henkilokunnan tyokykya ja tydhyvinvointia. Parhaimmil-
laan organisaatio voi tiedolla johtamisen kehittdmisen avulla saavuttaa tyokykya ja tydhyvinvointia kuvaavaa
tietoa, joka tiivistyy visuaaliseksi esitykseksi ja helpottaa tiedon hyddyntamistd johtamisen valineena ja paa-
toksenteon perusteena. Taulukossa 4 on esitetty tydsuojelun, tydturvallisuuden, tydkyvyn ja tydhyvinvoinnin

tiedolla johtamisen tavoitteet, kehittdmiskohteet ja toimenpiteet.
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Taulukko 4. Tydkyvyn ja tydhyvinvoinnin tiedolla johtamisen tavoitteet ja kehittdmiskohteet

Tavoitteet

Ty6suojelun, tydturvallisuuden, tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin johtaminen on ennakoivaa

tamisen eri tasoilla

Kehittamiskohteet

Ty6suojelun, tydturvallisuuden, tyokyvyn ja tydhyvinvoinnin tiedolla johtamisen kaytannét ja roolit ovat selkeét joh-

Toimenpiteet

Tydsuojelua, tyoturvallisuutta, tydkykya ja tydhyvinvoin-

tia koskevan mittariston yhdenmukaistaminen.

Siirryttdessa hyvinvointialueelle, tydsuojelua, tyokykya ja tyo-
hyvinvointia koskeva mittaristo yhdenmukaistetaan niin, ettéa
samanlaisissa toimiymparistoissa tydskentelevien tyontekijoi-
den tydkykya ja tyohyvinvointia mitataan yhdenvertaisin mitta-

rein.

Ty6suojelua kuvaavien henkildstotietojen seka tietotuot-
teiden kehittaminen

Tyo6suojelua kuvaavien tietotuotteiden kehittaminen edesaut-
taa tiedolla johtamisen toteutumista johtamisen eri tasoilla.

Ty6suojelun mittariston seka jarjestelmien yhteensovitta-

minen.

Tyo6suojelua ja tyéturvallisuutta koskeva mittaristo yhdenmu-
kaistetaan niin, etta riippumatta maantieteellisesta sijainnista
tai toimialasta, tydsuojelun ja ty6turvallisuuden toteutumista
seurataan yhdenvertaisella mittaristolla.

Ty6kykya ja tydhyvinvointia koskevien tietojen saatavuu-
den parantaminen.

Tyokykya ja tydhyvinvointia koskevat tietotuotteet ovat johta-
jien ja lahijohtajien saatavilla selkedssa muodossa.

Henkildstokyselyn hyddyntaminen tyokyvyn ja tyéhyvin-
voinnin ndkokulmasta

Hyvinvointialueelle kehitetddn saanndéllinen strategialahtbinen
henkilostokysely, jonka sisaltd mietitddn erityisen tarkkaan
tydkyvyn ja tydhyvinvoinnin nakékulmasta. Hyvinvointialueelle
on kaytdssa yksi henkilostokysely riippumatta toimipisteen
maantieteellisesta sijainnista tai toimialasta.

Haittatapahtuma ilmoitusten systemaattinen laatiminen,
késittely ja seuranta tydsuojelun ja ty6turvallisuuden
osalta.

Tydsuojeluun ja tyéturvallisuuteen liittyvia haittatapahtumia
seurataan systemaattisesti ja seurantaan liittyvat kaytannot
ovat yhdenvertaiset riippumatta toimialasta tai yksikon maan-
tieteellisesta sijainnista.
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Sitoutumisen tiedolla johtamisen tavoitteet ja

toimenpiteet

ja tyontekijdkokemuksen

Tyontekijoiden sitoutuminen organisaatioon on erityisen tarkeda tilanteessa, jossa tydvoiman saatavuus on
haasteellista. Organisaatiossa tulee maarittdd mittarit, joiden avulla tyontekijoiden sitoutumista ja
tyontekijdkokemusta seurataan strategial&htdisesti ja sdanndllisesti. Tyontekijakokemuksen ja sitoutumisen
mittaamisen tulee kattaa organisaation tyontekijat systemaattisesti. Puutteellinen, vain osan tydntekijoista
kattava mittaaminen antaa tyontekijoiden sitoutumisesta ja tyontekijakokemuksesta vaaristyneen kuvan.

Sitoutumisen ja tyontekijakokemuksen tiedolla johtaminen ei tarkoita pelkk&& mittarointia, se sisaltda myos
tiedon analysoinnin seka sen jalkauttamisen lapileikkaavasti organisaatioon. Mittausten avulla muodostettua
tietoa tulee hyoddyntéda organisaatiossa johtamisen eri tasoilla systemaattisesti. Taulukossa 6 on esitetty
sitoutumisen ja tyontekijakokemuksen tiedolla johtamisen tavoitteet, kehittdmiskohteet ja toimenpiteet.

Taulukko 6. Sitoutumisen ja tyontekijakokemuksen tiedolla johtamisen tavoitteet ja toimenpiteet.

Tavoitteet

Tyobntekijoiden sitoutumista seurataan ja edistetaan tiedolla johtamisen avulla

Tybntekijakokemusta mitataan saanndéllisesti ja mittauksen tuloksia hyddynnetdaan johtamisen eri tasoilla

Kehittamiskohteet

Toimenpiteet

Henkildston vaihtuvuutta koskevien tietojen kehittdminen | Henkildstdn vaihtuvuutta seurataan seka vakituisten ettd maa-

ja saatavuuden parantaminen raaikaisten tyontekijéiden osalta. Vaihtuvuutta seurataan am-

mattiryhmittdin seka erikoisaloittain.

Lahtdkyselyihin liittyvien kaytantdjen kehittdminen seka

yhdenmukaistaminen

Lahtokyselyt toteutetaan ja niiden perusteella kootut tiedot
analysoidaan seka kasitelladn yhdenmukaisin toimintatavoin
Pirkanmaan hyvinvointialueella.

Henkildstokyselyn hyddyntaminen sitoutumisen jatydnte-
kijakokemuksen nakdkulmasta

Henkilostokyselylla seurataan seka tyontekijakokemusta etta
tyontekijdiden sitoutumista. Henkildstokyselyn tuloksia hyo-
dynnetaan johtamisen kaikilla tasoilla ja lahijohdolle annetaan
tukea tulosten hyddyntamiseen. Henkildstokyselyn tuloksia ké-
sitelldédn systemaattisesti my6s suorittavaa tyéta tekevien
kanssa.
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Vetovoimaisuuden ja tyonantajakokemuksen tiedolla johtamisen tavoitteet ja
toimenpiteet

Sosiaali- ja terveysalalla tydnantajan vetovoimaisuus on tané paivana erittain nykyisessé tilanteessa, jossa
pula ammattilaisista on kasvava. Vetovoimaisuuden tiedolla johtamisen avulla organisaation on mahdollista
reagoida vetovoimaisuutta kuvaavissa tunnusluvuissa tapahtuviin muutoksiin nopeasti. Tama edellyttaa sita,
ettd vetovoimaisuuden tiedolla johtaminen on systemaattista ja saannéllista. Hyvinvointialueella
vetovoimaisuutta seurataan kaikkien toimintojen osalta samojen tunnuslukujen ja toimintatapojen kautta, jotta
pystytdaan tuottamaan myds hyvinvointialueen sisaisessa vertailussa hyodynnettavaa tietoa. Taulukossa 7
on esitetty vetovoimaisuuden ja tydnantajakokemuksen tiedolla johtamisen tavoitteet, kehittdmiskohteet ja

toimenpiteet.
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Taulukko 7. Vetovoimaisuuden ja tydnantajakokemuksen tiedolla johtamisen tavoitteet ja kehittdmiskohteet.

Tavoitteet

Pirkanmaan hyvinvointialue on vetovoimainen tydnantaja ja vetovoimaisuutta seurataan systemaattisesti

Kehittamiskohteet

Kumppanikokemuksia ja hyvinvointialueen mainetta mitataan ja seurataan systemaattisesti

Toimenpiteet

Rekrytointiprosessiin liittyvien tietojen kehittaminen seké

saatavuuden parantaminen

jen tiedolla johtamisen vuosisuunnitelmaan johtamisen eri ta-

jestelmé on yhtendinen (KuntaRekry) koko hyvinvointialueella.

Rekrytointia koskevat seurattavat tiedot mé&adritetaén syste-

maattisesti ja niiden seuranta sijoitetaan henkiléstévoimavaro-

soille.

Rekrytointiin liittyvia jarjestelmié seké ulkoisia lisékanavia hyo-
dynnetdan systemaattisesti. Hyvinvointialueen rekrytointijar-

Lyhytaikaisten sijaisten henkilostokysely

Pirkanmaan hyvinvointialueella lyhytaikaisten sijaisten koke-
muksia kerataan systemaattisesti henkiléstokyselylla, joka on
rakennettu kyseiseen tarkoitukseen.

Opiskelijaohjauksen laadun seurannan kehittdminen ja
systemaattinen kayttdonotto

Pirkanmaan hyvinvointialueella opiskelijaohjausta seurataan
yhtendisin mittarein, joiden kayttd eri ammattiryhmien osalta
selvitetdan systemaattisesti. Opiskelijaohjauksen laadun seu-
rannan osalta maaritellddn myds seurannan tiheyden tarve.

Yksikoiden opiskelijam&arien laatiminen hyvinvointialu-
eelle

Opiskelijamaaria yksikoissa tarkastellaan ja uudet asiakas- ja
potilasvirtoihin ja henkildstén maaraan suhteutetut opiskelija-
maarat laaditaan.
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Osa-alueiden perusteella muodostetut
Pirkanmaan hyvinvointialueen
henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen
tavoitteet

e Pirkanmaan hyvinvointialueen tarjpamat palvelut perustuvat ensisijaisesti asiakas- ja poti-
lastarpeisiin ja tasta johtuen tarveperustaisuus luo pohjan myds henkiléstovoimavarojen tie-

dolla johtamiselle seka sen kehittamiselle.

e Pirkanmaan hyvinvointialueella on tiedolla johtamisen ansiosta ajantasainen kuva henkil6s-

tostaan.

e Henkildstdvoimavarojen tiedolla johtaminen on osa Pirkanmaan hyvinvointialueen toiminta-

kulttuuria ja kaikki tyontekijat osallistuvat siihen omalla tekemisellaan.

e Henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtaminen on Pirkanmaan hyvinvointialueella reagoinnin

sijaan ennakoivaa.

e Kaikilla esihenkil6illa, johtajilla sekd HR-asiantuntijoilla on valmius ja osaaminen toteuttaa

systemaattista henkiléstovoimavarojen tiedolla johtamista.

e Henkiléstdvoimavarojen tiedolla johtamisen prosessit ja kaytannot ovat yhdenvertaisia, ne

on maaritetty ja helposti henkilostén saatavilla.

e HR-jarjestelmat tukevat henkilostovoimavarojen tiedolla johtamista seké ovat yhteentoimi-

via ja mahdollistavat henkilostétiedon tarkastelun toiminnan ja taloudentietojen rinnalla.

e Henkildstovoimavarojen tiedolla johtamisessa hyddynnettava tieto on maaritelty ja tietotuot-

teita kehitetdan aktiivisesti seka niiden oikea-aikaisesta saatavuudesta huolehditaan.

e Henkildstovoimavarojen tiedolla johtamisen toteutumista tuetaan johtamisen eri tasoilla ta-

voitteiden tayttymiseksi.

¢ Henkiléstbvoimavarojen tiedolla johtamisen kehittdminen on yhdenmukaista valtakunnalli-

sen kehittamisen kanssa.

© Pirkanmaan hyvinvointialue



Pirkanmaan hyvinvointialueen
henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen
toimintasuunnitelman aikataulu seka
toimintasuunnitelman edellyttamat resurssit

Pirkanmaan hyvinvointialueen henkiléstévoimavarojen tiedolla johtamisen toimintasuunnitelman toi-
meenpano aloitetaan vuoden 2022 alussa. Kehittdmiskohteet valitaan niin, etta ne tukevat hyvin-
vointialuevalmistelun toteuttamista. Tietojarjestelméat vaikuttavat olennaisesti henkildstévoimavaro-
jen tiedolla johtamisen kehittdmiseen, ja taman vuoksi kehittaminen aloitetaan niiden toimenpiteiden
osalta, joissa kayttoon otettavat jarjestelmat ovat selvilla. My6s kaytantoihin, toimintatapoihin seka
mittareiden luomiseen liittyva kehittdmisty® pystytdan aloittamaan ennen jarjestelmékentan lopul-

lista vahvistamista.

Henkilostovoimavarojen  tiedolla  johtamisen  toimeenpano  toteutetaan Pirkanmaan
hyvinvointialueen HR-tiimin seka Pirkanmaan liiton hanketyontekijoiden tiiviissa yhteistydssa. Myods
valtakunnallista valmistelua seurataan tiiviisti ja siihen osallistutaan mahdollisuuksien mukaan.
Toimintasuunnitelman toimeenpanon toteuttamisesta on ensisijaisesti vastuussa Pirkanmaan
hyvinvointialueen HR-suunnittelija, joka hoitaa myos toimeenpanoon liittyvan koordinoinnin seka

raportoinnin.
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Henkilostovoimavarojen tiedolla johtamisen
toimintasuunnitelman toimeenpanoon
liittyvat riskit

Henkilostévoimavarojen tiedolla johtamisen toimintasuunnitelmaan ja sen toimintaan sisaltyvat riskit
painottuva pé&aosin siihen, ettei organisaatio tai sen henkilékunta sitoudu henkiléstdvoimavarojen
tiedolla johtamiseen ja siihen liittyvdan kehittdmistyohoén. Henkiléstbévoimavarojen tiedolla johtami-
sen systemaattinen toteutuminen edellyttad organisaation johdon sitoutumista tiedolla johtamiseen.
Johdon sitoutuminen luo perustan myds henkilostovoimavarojen tiedolla johtamista tukevaan orga-

nisaatiokulttuurin muodostumiselle (Ngo ym. 2014).

Sote-uudistus altistaa sosiaali- ja terveydenhuollossa tydskentelevan henkildston useille suurille ja
yhtaaikaisille muutoksille, my6s tastéa johtuen sitoutuminen henkiléstévoimavarojen tiedolla johtami-
seen saattaa olla heikkoa. On kuitenkin todettu, ettéd henkilostovoimavarojen tiedolla johtaminen
edesauttaa henkildston sopeutumista muutoksiin ja uusiin toimintatapoihin (Zhang ym. 2012). Asi-
antuntijoilla ei valttdmatta riitd aika tai voimavarat kaikkeen kehittamistydbhon. Onkin tarke&a, etta
henkildstovoimavarojen tiedolla johtamisen kehittdmiseen varataan riittavasti voimavaroja. Kehitta-
mistyon tulee olla myds tiiviissa yhteydessa tiedolla johtamisen laajemman kehittdmisen kanssa,
sen tulee kulkea tiiviina osana tiedolla johtamisen kehittamista eika niinkaan erillisena ja irrallisena

kehittdmiskohteena.
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