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Henkil6stévoimavarojen hallinta ja kehittédminen ovat osa hyvaa johtamista ja henkilos-
topolitiikkaa. Organisaatioiden henkildstévoimavarojen hallinnan keinona toimii henki-
|6stbraportointi, jossa tunnistetaan ja mitataan henkilostosidonnaista informaatiota.
Henkildstoraportoinnin on tarkoitus tukea strategista johtamista antamalla tietoa henki-
|6stévoimavarojen tilasta, kdytosta ja muutoksista.

Tassa tutkimuksessa tarkastellaan kunnallista henkilGstoraportointia ja selvitetdan hen-
kilostoraportoinnin nykytila Tampereen seutukunnassa. Tutkimuksessa annetaan kuva
sitd, mita henkilostoraportointi on ja mitk& ovat sen lahtokohdat, keskeiset kasitteet ja
perusperiaatteet. Lisaksi tutkimuksessa selvitetéan, mita hyva henkilostoraportti siséltéa
ja miké on kunta-alan henkilostoraporttisuositus. Néihin kysymyksiin vastaamalla muo-
dogettiin kriteerit tarkastelussa olleiden kuntien henkiléstoraporttien sisallon arvioimi-
selle. Tutkimuksessa selvitetédn myds sitd, kuinka henkilostéraportointia tulisi hyédyn-
téd ja kuinka sita hyddynnetdan Tampereen seutukunnassa. HenkildstGraportoinnin
hyodyntamista tutkimuksen kohdekunnissa selvitettiin teemahaastattel uiden avulla.

Tutkimus osoittaa, etta henkilostoraportoinnin rooli ja merkitys néhdéén kunnissa tér-
keina. Kaikki tarkastelun kohteena olleet kunnat olivat tehneet henkil6stGraportin vuo-
delta 2007. Tutkimus osoittaa, etta kuntien henkilGstéraportit eroavat toisistaan niin
lagjuudeltaan kuin sisdll6ltéankin, eika raportteja voida pitda kovinkaan yhdenmukaisi-
na. Myds kuntien henkilostoraportointikaytanteet eroavat toisistaan. Raportit ovat pa&
piirteittain Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen laatiman kunta-alan henkilostoraport-
tisuosituksen mukaisia, mutta kuntien valilla on selkeita eroja sen suhteen, kuinka yksi-
tyiskohtaisesti ne noudattavat suositusta.

Tutkimuksessa havaitaan, ettd kunnilla on vield kehitettavda henkildstoraporttiensa
hyodyntamisessa. Useimmissa kunnissa henkildstoraportti néhdaan edelleen seurannan
valineena eika kehittdmisvalineend, kuten se tulisi ndhda. Tutkituista kuntien henkilos-
toraportointikdytanteista on poimittu hyvia kaytanteitd kuntien henkildstoraportoinnin
kehittamisen tueksi. Talla tutkimus pyrkii antamaan oman kontribuutionsa keskusteluun
inhimillisen pd&oman raportoinnin tarkeydesta vallitsevassa epavarmassa taloustilan-
teessa, jossa toimintaympariston jatkuviin muutoksiin on pyrittava vastaamaan mahdol-
lisimman nopeasti.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen taustaa

Organisaatioiden aineeton pagdoma on ollut pitk&an kasvavan kiinnostuksen ja laskennan
kohteena. Samalla organisaation osaamisesta ja tiedosta, prosesseista ja jarjestelmista
sekd maineesta ja suhteista sidosryhmiin on tullut yh& useamman organisaation térkein
kilpailuetu ja resurssi (Andriessen 2004, 4-5). Nykyisin tiedon ja osaamisen merkityk-
sen huomioiminen on organisaation menestymisen avaintekijoita (Augier & Teece 2005,
23; Spender & Marr 2005, 184). Siten aineettoman pagoman térkeyden huomioiminen
on seka yksityisen etta julkisen sektorin organisaatioiden kilpailukyvyn ja menestyksen
edellytys (Bounfour & Edvinsson 2005, 178).

Julkinen sektori — kunnat, kuntayhtymét ja valtion virastot ja laitokset — on hyvin tyo-
voimavaltainen. Kunnat ja kuntayhtymét ovat merkittavid tyonantagjia, ja ne ovat nyt
vallitsevassa epavarmassa taloustilanteessa monien muutosten ja haasteiden edessa.
Henkildstovoimavarojen tunteminen on kuntatyonantajalle erityisen tarkeda, silla kunta-
alalla korostuvat tyovoimavaltaisuus ja palvelujen jarjestdminen patevéllg, osaavalla ja
koulutetulla henkil6stolla. Kuntatyonantajan on tunnettava henkildstonsa rakenne, tyo-
panos, osaaminen, tydhyvinvointi ja kehittamistarpeet, jotta laadukkaat kunnalliset pal-
velut voidaan turvata myds tulevaisuudessa pienenevilld resursseilla. Nykyisin kuntien
menoista yli puolet on henkildéstomenoja. Jatkossa henkildstévoimavarojen oikea ja tar-
koituksenmukainen kohdentaminen on entista tarkedmpag, kun kuntatalous tiukkenee ja
palvelupaineet kasvavat. (KT 2004, 4.)

Tulevien vuosien henkiloston ikéantymisen ja sen myota tapahtuvan suuren henkil6st6-
poistuman ja henkil6ston rekrytointien vuoksi pitkén ajan strategiaan perustuvien henki-
|6stbévoimavarasuunnitelmien rooli on térked. Henkilostosuunnittelun avulla turvataan
se, etté organisaatiolla on strategisten tavoitteiden saavuttamiseksi jatkuvasti méaraltaan,
osaamisrakenteeltaan ja valmiuksiltaan seka toimintaedellytyksiltdan sen toiminnallista
tarvetta vastaava ja oikeissa tehtavissa toimiva henkilosto. (VM 2005, 11-15.)



Henkildstovoimavarojen hallinnan keinona organisaatioissa toimii henkil&storaportointi.
Siihen liittyy henkil 6st6tilinpaatos, joka on yhteenveto organisaation henkildston raken-
teesta, osaamisesta ja tyokyvystéa. Se ottaa huomioon henkiléstévoimavarojen johtami-
sen ja kehittdmisen kokonaisuuden (ks. Ahonen 2000; Eronen 1999; VM 2005). Seka
yrityksissa etta julkisella sektorilla henkilostotilinpgdtoksia alettiin laatia 1990-luvun
loppupuolella, ja henkildstoraportointi yleistyi vuosituhannen vaihteessa. Julkinen sek-
tori oli jopa yksityista sektoria aktiivisempi henkildstoraportoinnin kehittdmisessa. T&-
ma johtui julkisen sektorin tarpeesta tehostaa ja modernisoida toimintaa seké tarpeesta
ottaa kayttdon markkinoiden toimintaa simuloivia ohjausmenetelmid. (Ahonen 2002.)

yrityskuvaa. Etenkin julkisen sektorin organisaatioissa henkildstéraportoinnin rooli on
nahty tarkedna johtamista tukevana tekijana. Yksityisella sektorilla innostus julkiseen
raportointiin on hiipunut sitd mukaa, kun irtisasnomiset ja méérdaikaiset tyosuhteet ovat
yleistyneet. Monet yritykset ovatkin luopuneet perinteisen henkil6stétilinpdatoksen laa-
timisesta ja alkaneet laatia sisdiseen kayttoon tarkoitettuja henkiléstokertomuksia ja -
raporttga, joissa on luovuttu henkilostotaseesta ja kerrottu erilaisten tilastotietojen li-
séksl organisaatioilmasto- ja tyotyytyvaisyystutkimusten tuloksista. (Ahonen 2002; Ha-
kala 2006; Kauhanen 2003, 210.)

Nykyisin seké valtiolla ettd kunnallisella sektorilla on omat henkilostoraportointia kos-
kevat suosituksensa. Kuntasektorilla tuli vuonna 1997 voimaan henkil6st6tilinpéétoksen
laadintaa koskeva suositus (Suomen Kuntaliiton yleiskirje 19/1997), joka ohjeisti kuntia
henkil6st6tilinpddtosten laadintaan. Myohemmin, vuonna 2000, kaynnistyi Paavo Lip-
posen Il hallituksen hanke Tydssa jaksamisen tutkimus- ja toimenpideohjelma 2000—
2003. Hankkeen tarkoituksena oli edistaa tyokykya ja yllapitéa hyvinvointia tydpaikoil-

la

Hallituksen Tydssa jaksamisen ohjelma 2000-2003 kaynnisti kevaalla 2000 henkilGst6-
voimavarojen seurantaa ja sen hyodyntamista koskevan tutkimushankkeen, jonka tar-
koituksena oli henkilostotilinpaétdsten vaihtoehtojen selvittaminen ja niiden vapaaeh-
toisen kayton edistdminen. Tutkimukseen osallistui maanlagjuisesti 30 yritysta ja julkis-

ta organisaatiota, ja siina painottui henkilostovoimavarojen seurannan merkitys tyossa



jaksamisen nékdkulmasta. Jo tuolloin 1dhes puolet kunnista teki henkil Ostotilinpa&tok-
sen. (Ahonen 2002.)

Henkilostotilinpddtosten kaytto yleistyi kunta-alalla selvasti 2000-luvun alkuvuosina.
Huhtikuussa 2003 Kunnallinen tydmarkkinalaitos asetti tydryhman valmistelemaan uut-
ta suositusta kuntatason henkil6stétilinpaatokseksi. Tyoryhman ehdotus kunta-alan hen-
kilostoraportointia koskevaks suositukseksi valmistui 1.12.2003, ja uudella suosituksel-
la korvattiin jo osittain vanhentunut Suomen Kuntaliiton vuonna 1997 antama suositus
henkilostétilinpadtoksesta kunta-alalla (Suomen Kuntaliiton yleiskirje 19/1997). (KT

2004.) Uutta suositusta henkildstoraportoinnista ei tamén jalkeen ole annettu.

Sitd, mika on henkildstoraportoinnin nykytila kunnissa, e ole lagjamittaisesti selvitetty,
eika kuntien henkilostéraportoinnin nykytilaa ndin ollen tunneta. Kunnallinen tydmark-
kinalaitos on tehnyt aikaisemmin, vuosina 2003 ja 2005, gjankohtaiskyselyt kunnille ja
kartoittanut niiden henkilostéraportoinnin tilaa. Viimeks toteutetun ajankohtaiskyselyn
aikoihin noin kolmannes kunnista teki raporttgja, ja noin 80 % kunnallisen alan henki-
|6stosta kuului niiden piiriin. Toisin sanoen suuret kunnat ja kuntayhtymét ovat olleet
henkilostoraportoinnin - edelldkavijoitd.  (Terttu Pakarisen sdhkopostikirje tekijalle
20.10.2008.)

1.2 Tutkimusongelmat, rajaukset ja tavoite

Tutkimuksessa tarkastellaan kunnallista henkildstoraportointia. Tutkimuksen tavoittee-
na on selvittda henkildstdraportoinnin nykytila Tampereen seutukunnassa, johon kuulu-
vat Tampereen, Nokian ja Yl6jarven kaupungit sekd Kangasalan, Lempaalan, Pirkkalan
ja Vesilahden kunnat. Tutkimuksen avulla pyritdan |6ytamé&an vastaukset seuraaviin

tutkimuskysymyksiin:

1. Mit& on henkil0storaportointi?



Tutkimuksen tarkoituksena on antaa kuva siitd, mité henkilostGraportointi
on. Lisaksi tutkimuksessa pohditaan henkilGstoraportoinnin erityispiirteita
kuntasektorilla

2. Mitka ovat henkilOstoraportoinnin perusperiaatteet ja mista henkilGstoraportointi

muodostuu?

Tarkoitus on tutkia henkilGstoraportoinnin  kytkeytymista strategiseen
henkilost6johtamiseen ja henkildstovoimavarojen kehittamiseen. Tutki-
mus pyrkii myos selvittamaan, poikkeavatko henkildstdraportoinnin [ah-
tokohdat muusta taloudellisesta raportoinnista.

3. Mita hyva henkilostoraportti sisaltéa? Mika on kunta-alan henkildstoraporttisuositus?

Tarkastelussa on Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen tyoryhman vuonna
2003 laatima kunta-alan henkildstéraporttisuositus. Tavoite on muodostaa
suosituksen perusteella kriteerit kuntien henkiléstoraporttien sisallon arvi-
oimiselle. Samalla on tarkoitus tarkastella, mité opittavaa muilla kunnilla
voisi olla tutkimuksessa tarkastelun kohteena olevien kuntien henkil0sto-
raporteista ja -raportointikdytanteistd. Nain tarkastelu halutaan lagjentaa
suosituksen tarjoamien ratkaisujen ylapuolelle.

4. Miten Tampereen seutukuntaan kuuluvat kunnat raportoivat henkilostostéan?

Kysymyksen avulla selvitetéan kunnallista henkilstbraportointia k&ytan-
nossa. Tarkoitus on selvittda, miten ja mita henkil 6stbasioita kunnat rapor-
toivat. Tarkoitus on myds tutkia, onko Tampereen seutukuntaan kuuluvien
kuntien henkilostéraportointi yhdenmukaista ja ovatko raportit kattavia ja
selkeitd. Lisdksi arvioidaan, noudattaako henkilGstbraportointi siita annet-
tua suositusta

5. Kuinka henkilGstoraporttia tulisi hyddyntad, ja kuinka sitd hyddynnetéén Tampereen

seutukunnan kunnissa?
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Tarkoitus on aluksi tutkia teoreettisesti, kuinka kuntia on ohjeistettu henki-
[6stéraportoinnin hyodyntéamiseen. Taman jalkeen selvitetéddn teemahaas
tatteluiden avulla, kuinka Tampereen seutukuntaan kuuluvissa kunnissa
hyodynnetdan henkildstoraportteja.

Taman tutkimuksen tarkoitus on esitelld p&dasiassa henkildstéraportoinnin sisdltéa ja
hyvaksikayttod, e keskittya raportoinnin tekniseen toteutukseen. Tutkimus toteutetaan
tarkastelemalla kuntien henkilGstoraportointia aikaisemman tutkimuksen osalta, kokoa
malla Kirjallisuudesta késitekokonaisuus, luomalla yleiskuva henkildstoraportoinnin
kehityksesta seka arvioimalla Tampereen seutukunnan kuntien henkilGstéraportoinnista
keréttya empiriaa. Havaintojen ja arvioiden perusteella mallinnetaan kuntien henkil9sto-
raportointia

Henkilostoraportointiin liittyy oleellisesti myds lainsdddantd, joka ohjaa kuntien rapor-
tointikaytanteitd. Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen laatimaan kunta-alan henkilGstora-
porttisuositukseen (2004) on koottu luku (2.3) henkilGstéraportoinnin taustalla olevasta
lainséadannostd. Kyseinen luku on tutkielman liitteena (liite 1), ja sitéd hyddynnetdan

raporttien sisdltojen arvioinnissa.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on selvittdd, miten ja mita henkilostbasioita Tampe-
reen seutukunnassa raportoidaan ja kuinka henkiléstéraportointia kunnissa hyddynne-
taan. Tutkimuksen empiriaosassa tarkastellaan siis valittujen esimerkkikuntien henkilds-
toraportointia ja sitd, noudattaako se Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen laatimaa kunta-
alan henkil6storaporttisuositusta. Empiirisia havaintoja arvioidaan kuvattujen kasittei-
den ja mallien avulla. Liséks tarkastelu kohdistuu henkildstoraportoinnin siséltéon ja
hyodynnettavyyteen: mita henkilostbasioita raportoidaan, miten raportointi on toteutettu,
kuinka sitd hyddynnetddn ja minkal ainen kokonaisuus asioista muodostuu. Tutkimuksen
tuloksena on kuvaus kuntien henkilostoraporteista ja -raporttien hyodyntamisesta. Tut-
kimus tuottaa tietoa siitd, mitd samanlaisuuksia ja eroja eri kuntien henkilGstoraporttei-
hin ja -raportointikéytanteisiin liittyy. Tarkastelulla pyritéan lagjentamaan Kunnallisen
tyomarkkinalaitoksen antamaa suositusta henkildstoraportoinnista tarjoamalla kunnille
mahdollisuus oppia jo hyviksi havaituista raportointimalleista ja -kaytanteista. Kuntien
henkilGstGraporteista ja -raportoinnista on siis tarkoitus etsia parhaita kaytanteita. Taten
tutkimuksen yhtena tehtavana on koota yhteen ne hyvaksi havaitut kaytannot, joita hen-
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kilostoraportointiin liittyy. Tutkimuksen tulosten perusteella esimerkkikunnat voivat
saada uusia ideoita henkildstoraportointinsa kehittamiseks ja sen hyodyntémiseksi.
Nain pyritédn huomioimaan tutkimuksen kunnille tarjoama oppimisnakdkulma henki-
[6storaportointiin liittyen.

1.3 Aikaisempi tutkimus

Henkilost6tilinpddtoskaytannot ja henkildstévoimavarojen hallinta ovat olleet kansain-
valisesti kiinnostavia tutkimuskohteita 1980-luvulta lahtien. Alan kansainvalisesti tun-
netuimpia tutkijoita ja kehittgjia ovat olleet Edvinsson ja Malone (1997) sekd Sveiby
(1997), jotka ovat luoneet uusia l&hestymistapoja ja vieneet alan kehitysta eteenpain
toteuttamalla lagjoja aiheeseen liittyvia hankkeita erilaisissa suuryrityksissa. Tutkijoiden
méaérittelemia kasitteitd ovat esimerkiksi human capital, internal capital ja external ca-
pital.

Suomessa henkildstévoimavarojen raportointi nousi erityisesti 1990-luvun loppupuolel-
la merkittavaks kiinnostuksen kohteeksi. Henkildstotilinpddtoksen teoriaa ja kayténtoa
ovat tutkineet etenkin Guy Ahonen, Anne Eronen ja Paula Liukkonen. Heilla on toisis-
taan poikkeavat l&hestymistavat henkilostévoimavarojen hallintaa ja henkil6st6tilinpda:
toskaytantdja koskien. Tutkijoiden véliset erot ilmenevét heidan kéyttamassaan termino-
logiassa: Ahosen kayttamia késitteita ovat henkil 6stvoimavarojen arviointi ja henkil 6s-
totilinpaéatds. Eronen l8hestyy aihetta laskentatoimen kasittein ja kayttéa kasitteita hen-
kilostotilinpaatos, henkilGstotase ja yrityksen arvo (markkina-arvo, kirjanpitoarvo).

Liukkonen puolestaan kayttaa kasitetta laaja-alainen toiminnan seuranta.

Henkilostovoimavarojen hallinta ja henkilost6tilinpdatokset ovat olleet mielenkiinnon
kohteina myos yliopistoissa tehdyissa tutkimuksissa. Tiina Koivuniemelta on valmistu-
nen kuntasektorilla — Henkil 0st6tilinpaatoksilla ja kehittdmishankkeilla hyvaa henkil 0s-
totyota Tampereen yliopiston kasvatustieteiden laitoksella. Tutkimuksessa osoitetaan,
ettd henkilostévoimavarojen hallinta on ongelmallista kuntasektorilla, jossa henkildston

ikdrakenne on vinoutunut. T&asta johtuen tyokykya yll8pitavien toimien merkitys on li-
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séantymassa. Tutkimuksessa todetaan myos henkil 6st6tilinpaétdsten ja -raporttien kasit-
teiden olevan vield hakemassa lopullista muotoaan, misté syysta aiheesta on mahdotonta
esittéd yhta selkeda teoreettista viitekehy st

Tampereen yliopistossa on tehty my6s muutamia pro gradu -tutkielmia henkil6stétilin-
padtokseen ja henkilostévoimavarojen hallintaan liittyen 1&hinn& 2000-luvun alkuvuosi-
na Tutkielmat ovat tehty oppiaineissa finanssihallinto ja julkisyhteisojen laskentatoimi,
kunnallistalous, yrityksen hallinto, laskentatoimi sek& hoitotiede ja kansanterveystiede.
Henkilostdvoimavarojen hallintaa on tutkittu niin yksityisella kuin julkisella sektorilla
Myds kuntasektoriin kohdistuvia tutkimuksia on tehty, mutta nékokulma ja l&hestymis-
tavat aiheeseen ovat olleet erilaisia tdhan tutkimukseen verrattuna

1.4 Tutkimuksen rakenneja eteneminen

Tutkielman alussa, luvussa kaksi, tarkastellaan henkildstovoimavaroja kunnissa. Aluksi
luvussa mééritell&an henkisen pddoman kasite ja tarkastellaan henkildst6a voimavarana.
Tarkastelun kohteina ovat henkil0stovoimavarojen osatekijdt ja osaamisen johtaminen.
Taman jalkeen luvussa tarkastellaan kuntien henkil 6st6tilannetta Suomessa.

Kolmannessa luvussa kasitelld8n henkilost6johtamista kunta-alalla. Tarkastelun kohtei-
na ovat kuntien toiminnan suunnittelu ja organisointi seka strateginen henkilostojohta-

minen.

Tutkielman neljannessa luvussa tarkastellaan henkilostoraportointia. Aluksi tarkastelun
kohteina ovat henkil6storaportoinnin lahtokohdat ja keskeiset kasitteet. Luvussa luo-
daan katsaus aikaisempien tutkimusten lahtokohtiin seka henkilostotilinpaétoksen ja
henkil6storaportin kasitteisiin ja niiden vélisiin eroihin. Taméan jalkeen luvussa tarkas-
tellaan henkilOstoraportointia kuntasektorilla ja esitell&8n henkildstoraporttia koskevan
suosituksen taustaa, Ssdltd ja tunnusluvut. Lopuks tarkastelun kohteena on henkil sto-

raportoinnin hyddyntaminen.
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Viidennessa luvussa esitelléan tutkimuksen empiirinen osuus eli tutkimuksen kohde-
kuntien valinnan perusteet, tutkimuksessa kaytetyt metodit seka aineiston hankinta ja
kuvaus seka tutkimuksen toteutus.

Tutkielman kuudennessa luvussa tarkastellaan tutkimuksen tuloksia. Tarkastelu kohdis-
tuu Tampereen seutukuntaan kuuluvien kuntien laatimien henkildstoraporttien sisaltoi-
hin sek& raporttien hyddyntamiseen. Luvun alussa kaydaan 18pi kunkin kunnan henki-
|6storaportin sisdlto ja arvioidaan kokonaisuutta Tamén jalkeen luvussa raportoidaan
haastatteluiden tuloksista koskien henkilGstoraporttien hyddyntamistéa kunnissa.

Lopuksi, tutkielman viimeisessa luvussa, esitetdan johtopddtokset, arvioidaan tutkimuk-
sen luotettavuutta, tehdéén yhteenveto ja pyritddn muodostamaan kokonaiskuva tutki-
muksesta.
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2 HENKILOSTOVOIMAVARAT KUNNISSA

2.1 Henkinen pdaoma

Henkinen pd&oma on osa organisaatioiden aineetonta pddomaa. Aineeton pddoma, intel-
lectual capital (IC), on k&énnetty suomalaisessa kirjallisuudessa myos alylliseks péé
omaks ja dlypaddomaksi. Termia pidetdan myods synonyymind organisaation aineetto-
malle varallisuudelle (intangible assests, intangibles). Kasite pohjautuu muun muassa
Kaplanin ja Nortonin tuloskorttiin, ja laajempaan tietoisuuteen sen on tuonut ruotsalai-
nen vakuutuskonserni Skandia Leif Edvinssonin johdolla 1990-luvun alussa. (Ks. esim.
Eronen 1999, 20.)

Edvinssonin ja Malonen (1997, 11; 34-39; 52) mukaan aineeton tai ayllinen pddoma
(intellectual capital) muodostuu inhimillisesta tai henkisesta pddomasta (human capital)
jarakennepddomasta (structural capital). Inhimillinen pé&oma muodostuu organisaation
tyontekijoiden tietojen, taitojen, innovatiivisuuden ja kykyjen yhdistymisesté seka orga-
nisaation arvoista, kulttuurista ja filosofiasta. Inhimilliselle pédomalle on ominaista se,
ettel organisaatio voi omistaa sitd. Rakennepddomaan kuuluvat asiakaspédoma (custo-
mer capital) ja organisatorinen péaoma (organizational capital), jane ovat omistettavis-
sa. Yksinkertaistettuna rakennepagoma kasittda kaiken sen, miké organisaation tiloihin
jé& henkisen pddoman sieltd poistuttua. Kéytannossa rakennepdgomassa on kyse niista
jelmistot, organisaatiorakenne, patentit ja tavaramerkit. Organisatorinen pagoma muo-
dostuu innovaatio- ja prosessipddomista (innovation capital, process capital), ja silla
tarkoitetaan organisaation rakenteellista pddomaa ilman asiakaspddomaa. |nnovaa
tiopd&domassa on kyse tuote- ja prosessikehityskapasiteetista, kuten tietotekniikan uusis-
ta keinoista, joilla autetaan henkiltstén osaamisen muokkaamista rakenteelliseksi pé&a

omaksi. Prosessipddoma puolestaan kasittada suoritettavan kapasiteetin.

Sveibyn (1997) méaritelman mukaan aineeton p&&oma muodostuu organisaation tyon-
tekijoiden kyvykkyydesta seka organisaation sisdisestd ja ulkoisesta rakenteesta. Tyon-
tekijoiden kyvykkyys (individual competence) kasittéd muun muassa heidan koulutuk-
sensa ja kokemuksensa. Organisaation siséinen rakenne (internal structure) pitéa sisal-
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|&&n koko organisaation: johtamisen, oikeudelliset rakenteet, hallintosysteemit, patentit,
manuaalit, ohjelmistot, asenteet seka tutkimus- ja kehitystyon. Nama ovat organisaation
omistamia asioita, vaikka tyontekijét ovat ne luoneet. Aineettoman pagoman viimeinen
0sa, organisaation ulkoinen rakenne (external structure), pitéa sisélléén asiakkaiden ja
toimittajien valiset suhteet. Lisdks se kattaa tuote- ja tavaramerkit seka organisaation
maineen ja imagon. (Sveiby 1997, 10-12.)

Kaplan ja Norton (2004) jakavat aineettoman padoman inhimilliseen eli henkiseen p&&-
omaan (human capital), informaatiopédomaan (information capital) ja organisatoriseen
taidot, kyvyt ja tiedot. Informaatiopddoman muodostavat tietokannat, informaatiosys-
teemit, verkot ja teknologian infrastruktuurit. Organisatorinen pééoma muodostuu kult-
tuurista, johtamisesta, tyontekijoiden ryhmittymisista, tiimityosta ja tietojohtamisesta.

Eri tutkijoiden aineettoman pa&oman osa-alueiden jaotelmissa voidaan havaita eroavai-
suuksia. Vaikka jaotelmissa on eroja, on eri osa-alueiden sisdltamissa kokonaisuuksissa
havaittavissa myo6s yhtaldisyyksia. Edvinssonin ja Malonen (1997) ja Sveibyn (1997)
seka Kaplanin ja Nortonin (2004) mukaan aineettomassa pddomassa on selkeasti nahté-
vissd organisaation tyontekijoihin liittyvat kokonaisuudet, joista Edvinsson ja Malone
seka Kaplan ja Norton kayttavéat nimitystd human capital ja Sveiby kasitetté individual
competence. Se pit&a tutkijoiden maaritelmissa sisélldan tyontekijan tiedot, taidot, kou-
lutuksen ja kokemuksen. Tassa tutkimuksessa keskitytddn aineettoman p&doman ele-
menteista nimenomaan henkilostoon eli edella mainittuun inhimilliseen ta henkiseen

padomaan, josta organisaatiot raportoivat henkilostéraportei ssaan.

2.2 Henkildstd voimavar ana

2.2.1 Henkildstévoimavarojen osatekijat

Eronen (1997, 9) méaarittelee henkilostovoimavarat eli henkil Gstoresurssit edellisessa

luvussa kasitellyn henkisen padoman (human capital) lagjennetuksi versioksi. Henki-
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l6stOvoimavarat muodostuvat kvantitatiivisista eli maérallisistd, kvalitatiivisista eli laa-

dullisista ja organisaatiosidonnaisista tekijoista

Henkilostovoimavarat = henkiloston méarallinen tyopanos x henkiloston laadullinen
tyOpanos x tydympéristo ja organisaatio.

Maéarélliset voimavarat kertovat organisaation tydpanoksen henkildstbvahvuutena, joka
yksinkertaisimmillaan selvida henkiloston lukuméérasta erityyppisiin tyésuhteisiin jao-
teltuna. Laadulliset voimavarat kertovat henkiloston vahvuuksista, heilkkouksista ja ko-
konaispotentiaalista seké tyomotivaatiosta. Ne siis ilmaisevat sen tydpanoksen, jonka
organisaation henkil0std on péteva suorittamaan. Organisaatiosidonnaiset voimavarat
kertovat Sita, kuinka henkilostévoimavarojen osa-alueet ovat yhteydessa toisiinsa ja
miten yhteisty0 organisaatiossa sujuu. (Eronen 1997, 9-11.)

Erosen mukaan organisaation henkilostovoimavarat kattavat siis kolme osa-aluetta.
Maarélliset jalaadulliset voimavarat kertovat organisaation kayt0ssé olevan kapasiteetin,
ja tydympéristd méaréd sen, kuinka hyvin henkildstévoimavaroja hyédynnetéan. (Ero-
nen 1997, 11-12.)

Ahonen (2000) jakaa henkildstovoimavarat kolmeen osatekijdan: henkilostbvahvuuteen,
yksildominaisuuksiin ja tydyhteisoon (kuvio 1).

f )

Henkil6stévoimavarat

\ J
[ HenkilBstovanvuus } ( - ;1teist'> ) [ Y ksil ominaisuudet }
(masrd) | ) (laatu)

Sisdinen Ulkoinen
(organi saetio) (verkostot)

Kuvio 1 Henkilostévoimavarojen osatekijat (mukaillen Ahonen 2000, 45)

Henkil 6stbvahvuuden kuvauksella tarkoitetaan henkiléston médréa ja sen ilmoittamista

henkil6tydvuosina. Liséksi on kuvattava mahdollissmman tarkkaan sek& maksettu etta
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omalla gjalla tehty tyo eli kokonaistytaika, lomat, maksetut arkipyhét, koulutusaika,
sairauspoissaolot, muut poissaolot, ylity6t, aihankintana tehdyt tyot seka tyokyvytto-
myysel8kkeiden takia menetetty tybaika. Henkil 0ston yksiléominaisuuksien kuvaukses-
sa on kyse organisaation henkiloston laadusta, jota ilmennetd8n muun muassa ik& ja
sukupuolijakaumalla sekd koulutuksen ja osaamisen médaralla. Kuvauksen on tarkoitus
kattaa kaikki ne ominaisuudet, jotka ovat liikeidean kannalta relevantteja. Télaisia tie-
toja voivat olla liséksi essmerkiksi yksilGiden terveys, tyokyky, kokemus, taidot ja val-
yksityisyyden suojaa loukata (ks. liite 1 HenkilOstoraportoinnin taustalla oleva lainsd-
dant6). Henkilostévoimavarojen kolmas osatekijg, tyoyhteisd, voidaan jakaa kahteen
0saan: sisdiseen (organisaatio) ja ulkoiseen (verkostot). Sisdinen ja ulkoinen tydyhteisd
muodostavat kokonaisuuden, joka joko edistda tai estéd kunkin yksilon ominaisuuksien
hyodyntamista. Hyvin toimiva tydyhteisd hyodyntéa tehokkaasti kunkin yksilon kykyja
ja samalla kasvattaa ja kehittda niita. Lisdksi hyva tydyhteisd edistaa liikeidean toteut-
tamista ja on innovatiivinen. Tydyhteisda voidaan kuvata organisaation henkilosuhteilla,
tyotyytyvaisyydelld jatyon sisdlloll& (Ahonen 2000, 50-52.)

Ranki (1999) kuvaa henkiltstévoimavaroilla kokonaisuutta, joka pitéd sisdlléén organi-
saation henkil6stdn osaamisen, maaran ja rakenteen. Henkilostévoimavarojen kokonai-
suus voidaan toisin sanoen jakaa laatuun, maéréan seka tilaan (kuvio 2). Nama tekijét
vaikuttavat siihen, mink&lainen oppimisymparisto tydyhteiso on.
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Oppimisymparistoé

Tydymparistdn laatu
— johtami skaytannét ja
organisaatiorakenne

Henkiléstévoima-
varojen laatu

— uudistumi skyky — osaaminen (tiedot,

— tydilmapilri taidot, kokemus) Henkilostomaara ja

- tyOO! osuhteet — koulutus rakenne

— yhteistoiminta —ika — lukumasra eri toimin-
—terveys noissa
— sukupuoli — henkil 6ston vaihtuvuus

— tysuhteen laatu

Kuvio 2 Henkil6stévoimavarojen kokonaisuus (mukaillen Ranki 1999, 80)

Henkilostovoimavarojen laadulla viitataan henkiloston yksil6llisiin ominaisuuksiin,
kuten osaamiseen, motivaatioon ja sitoutumiseen. Tyontekijalla on oltava halu ja mah-
dollisuus oman osaamisen kéyttoon tyotehtavisséan, ja henkildstovoimavaroja on oltava
riittavasti. Henkilbstévoimavarojen maara kertoo organisaation tydpanoksesta henkil6s-
tovahvuutena, jolla on seka gjallinen etta taloudellinen vaikutus. Tydympériston laadul-
la arvioidaan henkilostévoimavarojen tilaa, kuten tyoilmapiiria tai tyotyytyvaisyytta.
Niihin vaikuttavat muun muassa johtamiskaytannét ja organisaatiossa olevan osaamisen
hyodyntaminen. (Ranki 1999, 79-81.)

2.2.2 Osaamisen johtaminen

Osaaminen on yksi menestyksen osatekijoisté (Ranki 1999, 38). Se voidaan méadritella
tyon vaatimien tietojen ja taitojen hallinnaks ja niiden soveltamiseksi kaytannon tyo-
tehtavissa. Osaaminen on osa inhimillista pd&omaa, ja se kuvaa henkisten voimavarojen

yhta ulottuvuutta, laatua. Inhimillisen pd&oman mittareita ovat muun muassa henkilos-
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ton koulutustaso ja mitatut osaamiset, tyotyytyvaisyys jaterveydentila. (Ranki 1999, 38;
VM 2001b, 7.)

Osaamisen johtaminen on kokonaisuus, jota voi |8hestya eri nékokulmista ja eri paino-
tuksin. Viitekehys ja késitteet vaihtelevat teoreettisen ndkokulman ja kaytannon johta-
mistarpeiden mukaan. (VM 2001b, 7.) Valtion tydmarkkinalaitoksen julkaisussa Osaa-
misen johtaminen osana valtion henkil 6stotilinpadtoskaytantoa maérittelytapa on seu-

raava

"Osaamisen johtamisella tarkoitetaan johtamis- ja kehittamistoimintaa,
jossa organisaation strategioista ja niista johdetusta toiminnasta kasin kar-
toitetaan ja analysoidaan organisaation, sen yksikkdjen, roolien ja yksit-
taisten henkilGiden osaamisvaateet. Toiminta siséltéda henkildittaiset osaa-
misten arvioinnit, osaamisvajeanalyysit, osaamistietojen hyvaksikéyton ja
osaamisen kehittamistoimenpiteet.” (VM 2000, 53.)

Pelkistetysti osaamisen johtamisessa selvitetdan, mitd osaamista tavoitteiden ja vision
saavuttamiseks organisaatiossa tarvitaan, miten tarvittava osaaminen hankitaan ja miten
sitéa kehitetdan. Lisdksi siind on kyse organisaation tietoja, taitoja ja niiden soveltamista
edistdvien arvojen ja normien, organisaatiokulttuurin, ilmapiirin ja vuorovaikutuksen
luomisesta. Kehittymiselle on luotava edellytykset fyysisen pddoman avulla jarjestamal-
la esimerkiks tyOprosessit ja tyOolosuhteet oppimista ja vuorovaikutusta tukeviksi.
(VM 2001b, 8.)

Osaamisen johtaminen on osa strategista henkilostojohtamista, jolla turvataan organi-
saation kilpailu- ja toimintakyky pitkélla aikavélilla Se on johdon vastuulla, ja sité pi-
detéan olennaisena osana henkildjohtamisen kaytanttja, muutoksen johtamista ja henki-
[6ston uudistumista. Osaamisen johtamista on myds organisaation perustoimintoja tuke-
vissa henkilostohallinnon jarjestelmissé ja toiminnoissa, kuten henkilstésuunnittelussa,
rekrytoinnissa, henkilostéarvioinnissa ja ura-gjattelussa, palkitsemisessa ja henkildston
kehittdmisessa. (VM 2001b, 9.)
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2.3 Kuntien henkildsto

Suomessa kuntien tehtdvéa on vastata peruspalvelujen saatavuudesta. Palvelut tuotetaan
osaavalla ja koulutetulla henkildst6l18, jonka jaksamisesta ja hyvinvoinnista on huoleh-
dittava. Kunnat ja kuntayhtymét, joiden menoista yli puolet on henkiléstémenoja, ovat
my6s merkittava taloudellinen ja tyodllisyytta yll&pitéva osa suomalaista yhteiskuntaa.
(Kunnat.net 2006; Vuorento 2001.)

Kuntien ja kuntayhtymien palveluksessa tyoskentelee Idhes joka viides tyollinen, yh-
teensé 424 000 henkiloa Erilaisia ammattinimikkeita kuntasektorilla on yli 5000. Ylei-
simpia ammattiryhmia ovat sairaanhoitgat, perushoitajat, opettgat ja ladkérit. Myos
lastentarhanopettajat, perhepéivahoitgjat, kodinhoitajat, palomiehet ja kiinteistonhoitajat
muodostavat suuret ammattiryhmét. Kunnallisesta henkilostosta yli 80 prosenttia tyds-
kentelee terveydenhuollossa, sosaalitoimessa tai sivistystoimessa. Lisdhenkiloston 1&
hivuosien tarve kohdistuu erityisesti terveydenhuollon ja sosiaalitoimen tehtaviin. (KT

2008a; Kunnat.net 2006.)

Yli kolme neljésosaa kunta-alan henkil0stostd on naisia. Naisvaltaisella kuntasektorilla
lakisdéteiset perhevapaat oikeuttavat pitkiin poissaoloihin. Erilaisten vapaiden aaksi
kunnissa tarvitaan sijaisia, silléa lakisééteiset peruspalvelut on hoidettava myds vakinai-
sen henkiloston poissa ollessa. Suurin osa kuntien mééréaikaisista henkildistd, joita
vuonna 2007 oli noin 22 prosenttia koko henkilostostd, onkin sijaisia. Vakinaisia tyon-
tekijoita kuntien henkilostosta oli 76 prosenttia. Kokoaikatydssa on 86 prosenttia kuu-
kausipalkkaisista, ja osaaikaisia tyontekijoita on 13 prosenttia henkilostoga (KT
2008a.)

Kunta-alan henkildston koulutustaso on korkea, ja se nousee koko gan. Moniin tytteh-
taviin on lakiin perustuvat kelpoisuusvaatimukset, jotka edellyttavét tyontekijalta mad
réttya koulutusta. Suurin osa kunta-alan henkilostosta on suorittanut vahintéan keskias-
teen tutkinnon, ja korkeakoulututkinto on joka neljdnnella (KT 2008a; Kunnat.net
2006.)

Kuntien ja kuntayhtymien koko tyonantajina vaihtelee paljon. Suurin tydnantaja on Hel-
singin kaupunki, jonka palveluksessa tydskentelee noin 36 000 henkildd. Kuitenkin
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kolme neljastéa kunnallisesta tydnantajasta tyollistdd korkeintaan 500 henkilda Tulevina
vuosina kuntien henkilostomaaran on arvioitu vahenevan hitaasti. Vaikka henkil6sto-
méara vahenee, vakinaisen henkiloston maéra kasvaa, silla suurin osa uudesta henkil6s-
tosta palkataan vakinaisiin palvelussuhteisiin. Uusia tyontekijoita palkataan pédasiassa
elakkeelle jdavien tilalle. Vuonna 2007 kunta-alalla tyoskentelevien keski-ika oli 45,3
vuotta. Henkildston keski-ikd on kunta-alalla korkeampi kuin muilla tydmarkkinasekto-
reilla, mik& ennakoi luonnollisesti varsin huomattavaa tyévoimapoistumaa lahivuosina.
Nykyisin vain joka kolmas kuntapuolen tyontekija tyoskentelee varsinaiseen vanhuus-
elakeik&an saakka. (KT 2008a; Kunnat.net 2006; Vuorento 2001.) Kuntien henkil0stos-
ta onkin arvioitu yli puolen jdavan eldkkeelle vuoteen 2025 mennessa (Kunnat.net
2008). Suurten ik&luokkien jé&dessa elékkeelle kunnat joutuvat entista voimakkaammin
kilpailemaan tyOvoimasta yksityisen sektorin kanssa.
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3 HENKILOSTOJOHTAMINEN KUNTA-ALALLA

Kunnan johtaminen on perusteiltaan edustuksellista demokraattista johtamista, jossa
lahtokohtana on kuntalaisten tahto toiminnan ohjaamisessa, silla kunnan padméarét ja
tavoitteet méaritelldan ylimmalla eli strategisen johtamisen tasolla kunnan asukkaiden
valitsemista luottamushenkilista koostuvassa valtuustossa. Valtuuston lisaksi kaikille
kunnille pakollisia toimielimia ovat kunnanhallitus ja tarkastuslautakunta, jotka koostu-
vat kuntalaisia edustavista luottamushenkil6ista. Muilta osin organisaation rakennus on
kuntien itse péétettavissa. (Anttiroiko & Haveri 2007, 67—68.)

Johtaminen on lagja kéasite, ja se sisiltda seké asioiden etté ihmisten johtamista. Julkisis-
Sa organisaatioissa ja kunnissa johtaminen voidaan jakaa ohjauksen luonteen perusteella
poliittiseen ja ammatilliseen johtamiseen. Toinen tavallinen jako on strateginen ja ope-
ratiivinen johtaminen. Kaytanndssa poliittinen ja ammatillinen johtaminen ovat Suomen
kunnissa kietoutuneet monin tavoin yhteen: poliittisia valintoja tehddan jo valmistelu-
vaiheessa, ja joillakin poliitikoilla voi puolestaan olla voimakas ote kunnan hallinto-
organisaatioiden toiminnan ohjaukseen. (Anttiroiko & Haveri 2007, 71.)

3.1 Kuntien toiminnan suunnittelu ja organisointi

Kuntien toimintaa alettiin varsinaisesti suunnitella Suomessa vasta 1960-luvulla, kun
kaavoituksen ja talousarviotyon rinnalle otettiin k&yttoon eriasteisia toiminta- ja talous-
suunnitelmia seka toimialakohtaisia sektorisuunnitelmia. Tuohon aikaan suunnitteluty®
painottui ennen kaikkea kunnan omien toimintojen ja talouden suunnitteluun, eika kun-
tayhdyskunnan monipuoliseen kehittdmiseen kiinnitetty juurikaan huomiota. Vasta
kunnallislain tarkistamisen yhteydessa vuonna 1976 kuntasuunnittelu s&&dettiin kunnille
pakolliseksi, silla paineet ohjata ja sovittaa suunnittelun avulla yhteen kunnan eri toi-
mintoja olivat kasvaneet jatkuvasti. (Houni, Nupponen & Pakarinen 2002, 6.)

1980-luvulla kuntasuunnitelmista tuli tiedonvaihtoasiakirjoja kuntien ja valtion valillg,
mika toi kuntasuunnitteluun jaykk&a maédrdmuotoisuutta. Kritiikki kuntasuunnittelua
kohtaan alkoi kuitenkin kasvaa nopeasti, kun vakaasta talouskasvusta ja yleisesta opti-
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mismista johtuen kuntien suunnitelmat olivat yleensa epérealistisia. 1990-luvulla kunta-
suunnittelua alettiin kehittdd strategisen suunnittelun suuntaan, koska perinteisella kun-
tasuunnittelulla el kyetty vastaamaan kuntien nopeasti muuttuvan toimintaympariston
haasteisiin ja koska kuntien p&dtoksenteon liikkumavara liséantyi ja suunnittelun méé
ramuotoisuus loppui valtionosuusjarjestelman muututtua laskennalliseksi. (Houni, Nup-
ponen & Pakarinen 2002, 6-7.)

1990-luvun laman seurauksena monissa kunnissa luovuttiin toimintojen ja talouden
suunnittelusta ja taloutta aettiin hoitaa lyhytjanteiselld, ainoastaan resurssien tarkaste-
ta uus kuntalaki (1995) elvytti suunnittelun laman jalkeisesta tilasta, silla se merkitsi
uutta suunnittelukdytantdd, joka korostaa kuntasuunnitteluun verrattuna taloudellisten
resurssien merkitysta ja suunnittelun realistisuutta. Suomessa tuli vahvana ajatuksena
esille julkisen hallinnon paradigmanmuutos téytantoon panevasta yritysméiseen johta
miseen, New Public Managementiin (NPM, uus julkisjohtaminen). Peruslahtokohtana
téssa gattelussa oli ndkemys siitg, etta poliittiset ja suoritustentévét olisivat mahdollista
erottaa toisistaan, jotta pdastddn tarpeellisena pidettyyn tehokkuuden parantamiseen
(Ryynanen 2001, 12). Kunnat uudistivatkin toimintaansa nopeasti tulogohtamisen, uu-
sien palveludrategioiden ja erilaisten yhteistoimintamuotojen tarjoamilla keinoilla.
(Anttiroiko & Haveri 2007, 28; Houni, Nupponen & Pakarinen 2002, 7.)

New Public Managementia ei voida pitéd yhtendisista lahtokohdista juontuvana suunta-
uksena, vaan siind on aineksia niin julkisen valinnan taloustieteesta eli public choicesta
kuin maardtyistd organisaatioteorioista ja jopa valtioteorioista, yrityshallinnon ja -
johtamisen opeista seké julkisen hallinnon uudistamisen arkikéytannon kasitteistoista
(Temmes, Ahonen & Ojala 2002, 14). NPM voidaan nahda ytimeltdan yksityistaloudel-
lisena yritys- ja markkinamallina, jonka johtamisopit haluttiin siirtéa julkiselle sektorille.
Mallissa kansalaiset haluttiin nahda ensisijassa asiakkaina. Uudessa julkisjohtamisessa
oli kyse valikoimasta organisaatio- ja menettelysdantojd, jotka suuntautuivat julkisten
tehtavien karsimiseen, julkisen sdantelyn purkamiseen ja hallinnon tehokkuuden lisd&-
miseen sisdisin johtamisuudistuksin ja kilpailun mukaan tuomisen avulla. (Ryynanen
2001, 18.) Toisaalta siirtymista byrokratiasta uuteen julkiseen johtamiseen luonnehtii
myos siirtyminen hallintovirkamiehista (public administration) julkisiin johtajiin (pub-
lic management) (Haveri 2000, 34).
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Osa NPM-sovelluksista kohdistuu julkisyhteisdissa vallitseviin siséisiin suhteisiin, mis-
tatarkednd essmerkkind on yrityguridiikasta ja taloustieteesta juontuvan sopimusajatte-
lun siirtéminen julkisen sektorin sisdan tulosohjauksena. Toinen esimerkki koostuu tu-
losbudjetoinnista, jossa korostetaan budjetointia kehysten sisélla tavoitteiden suunnassa
asettaen méaréllisa tavoitearvoja mittareille. Mittareiden avulla mitataan tavoitteiden
saavuttamista, mika voi toimia pohjana voimavarojen kohdentamiselle. Julkiselle sekto-
rille kuuluvat yritysten talouslaskennan muunnelmina myds tilivelvollisuuden (accoun-
tability) korostukset toimintakertomus- ja henkilGstotilinp&atoskaytantdineen. (Temmes,
Ahonen & Ojala 2002, 16.)

Organisaatioiden johtaminen on siis vahvasti sidoksissa kulloinkin vallitseviin tieteelli-
sin ja ideologisiin ndkemyksiin siitd, millaista on hyva johtaminen. Julkisen sektorin
organisointia koskevassa gjattelussa katsotaan tulleen muutos 1980-luvulla, kun New
Public Management alkoi syrjayttéa vuosikymmenia hallinneen weberildisen byrokrati-
an ideaalimallia hallinnon kehitysta ohjaavana hallintoideologiana. (Ks. esim. Anttiroi-
ko & Haveri 2007, 74; Haveri 2000, 33; Rannisto 2005, 33.) Byrokratia on perinteisesti
nojannut hierarkkiseen johtamiseen, panosperusteiseen budjetointiin, sééntéjen maarit-
tamadn hallintoprosessin  standardisoimiseen sekd virkamiesten vahvaan asemaan.
Myonteisind puolina Max Weberin byrokratiateoriaan pohjautuvaan byrokraattis-
legalistiseen malliin voidaan yhdistéé varmuus, luotettavuus, ennustettavuus ja korrup-
tion hylkiminen. Kielteisina puolina hallintojarjestelméssa on nahty jaykkyys, raskas-
soutuisuus, huono palvelukyky ja heilkko kustannustehokkuus. (Anttiroiko & Haveri
2007, 74.)

3.2 Strateginen henkil 6st6johtaminen

Strateginen henkildstévoimavarojen johtaminen on noussut aiempaa térkedmpaén ase-
maan kuntien taloudellisen tilanteen kiristymisen, julkisen sektorin tuottavuuden vaati-
musten ja kuntalaisten lisdantyvan palvelutarpeen myo6téa. Kiinnostus kertoo myds siita,
ettd henkildstovoimavaroja pidetdan avaimena menestymiseen niin julkisissa kuin yksi-
tyisissakin organisaatioissa. (Huotari, Selivuo, Koski & Pakarinen 2005, 155-156.)
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Kéasite henkilostovoimavarojen johtaminen (Human Resource Management, HRM) il-
maantui johtamiskirjallisuuteen 1980-luvulla, ja késitteen kéyttd vakiintui nopeasti (Bo-
xall & Purcell 2003, 1). HRM-kasitteen rinnalla on yleistynyt myo6s kasite strateginen
henkilost6johtaminen (Strategic human resource management, SHRM), joka voidaan
madritella eri tavoin. Yleisesti silla tarkoitetaan inhimillisten toimintajérjestelmien tie-
dollisten, taidollisten, emotionaalisten, motivaationaalisten ja sosiaalisten voimavarojen
jatkuvaa ja pitkatahtayksellista tietoon ja oppimiseen perustuvaa hallintaa. Strateginen
henkilostéjohtaminen on apuna organisaation strategioiden toteuttamisessa, ja sita kay-
tetd8n muun muassa ihmisvoimavarojen hankkimiseen, yll&pitamiseen, uusintamiseen,
suuntaamiseen, kannustamiseen, valtauttamiseen ja voimaannuttamiseen (empower-
ment), turvallistamiseen sekd jatkuvaan kehittamiseen. (Tyohyvinvointi kunta-alalla
2003, 5.)

Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen julkaisussa Hyva henkil st6johtaminen kuntas me-
nestystekija (2003, 12) strategisen henkildstdjohtamisen 1&htokohdat on listattu seuraa-
vasti:

1) Ihmiset ovat organisaation tarkein voimavara. Heité el tule nahda pelkastdan kustan-
nustekijoind vaan tarkeina palveluiden tuottajina.

2) Ihmisten monipuolisella osallistumisella saavutetaan kilpailuetuja. Jokaisen tyonteki-
jan panos on tarkea.

3) Henkilostojohtamisella edistetéén organisaation strategioiden toteutumista. Organi-
saation strategioilla edistetéan henkildston oppimista ja henkisté kasvua.

4) Hyva henkil6st6johtaminen antaa ihmiselle edellytyksia tulokselliseen tyoskentelyyn,
henkiseen kasvuun ja lagja-alai seen oppimiseen.

5) Ammattiyhdistysliikkeen my6tavaikutus organisaation tuotanto- ja palvelustrategioi-
den suunnittelussa ja toteutumisen valvonnassa on vahva kilpailutekija Olennaisinta
organisaation strategisessa toiminnassa on huolenpito tyonantgjan ja henkiloston yhteis-

toiminnan toimivuudesta.

Organisaatioiden strategista henkildstojohtamista toteuttavat ensi sijassa paéttgjét, ylin
johto ja esimiehet. Sen avulla organisaatio sitoutuu lyhyemman aikajakson strategioiden
ohella myos pitké&n aikavéalin pdéssa olevan tavoitetilan toteuttamiseen, mita sen omak-
suma visio edellyttéd. (Tyohyvinvointi kunta-alalla 2003, 6.)
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Kunnan pidemmén aikavalin johtamisen valineend kaytetéan monessa kunnassa kunta-
strategiaa. Se on yleensa kunnan poliittisen ja ammatillisen johdon yhdessa valmiste-
lema suunnitelma, jossa ilmaistaan kunnan kehittdmisen pitkén aikavélin tavoitteet ja
keskeiset valinnat. Kuntastrategian tarkoitus on toimia lyhyemman tdhtéimen valintoja
ohjaavana viitekehyksena. Se kertoo sen vision, jonka mukaisesti kunta ailkoo itseddn
kehittda. Yleisen kuntastrategian liséksi kunnissa valmistellaan myds muita strategioita,
joista ovat esimerkkeind ympéaristo-, pavelu- ja henkilostostrategiat. (Anttiroiko & Ha-
veri 2007, 73.) Strategiat johdetaan visiosta, jonka tulee olla selked ja toteutettavissa
oleva, mutta samaan atkaan my06s innostava ja haastava (Miettinen 2001, 24). Parhaim-
millaan visio on ihmisten arvoihin kytkeytynyt selked ja tasmallinen kuva tulevaisuu-
desta (Rannisto 2005, 77).

Strategioiden toteuttamiseen tarvitaan avuksi strategista johtamista. Silla tarkoitetaan
toiminnan suuntaamista yhdessd sovittujen tavoitteiden toteuttamiseksi, toteutuksen
organisointia seka organisaatiossa tyoskentelevien henkil6iden motivointia ja innosta-
mista sovittujen tulosten saavuttamiseksi. Perustakseen strateginen johtaminen vaatii
laadukkaan strategisen suunnitelman. (Houni, Nupponen & Pakarinen 2002, 24.)

lahtokohtina ovat kunnan visio ja palvelustrategia. Tavoitteena strategisessa henkil9sto-
suunnittelussa on tunnistaa henkildston vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhka-
tekija (SWOT; Strengths, Weaknesses, Opportunities, Threats) seka saattaa piilevét
inhimilliset voimavarat organisaation vision ohjaamaan hyotykayttoon. (KT 2004, 7.)
Térkea rooli kunnan strategisen johtamisen tukemisessa ja parantamisessa on henkil6s-
toraportoinnilla ja -arvioinnilla. Niiden tulee tuottaa tietoa juuri niista asioista, jotka
ovat kriittisd kunnan strategisen suuntautumisen ja menestymisen kannalta (KT 2004,
20).

Henkilostojohtaminen on kuntatyonantajille téarked valine muutosten hallintaan. Hyvan
henkil6stojohtamisen avulla voidaan ennakoida osaamistarpeita, toteuttaa hyvaa henki-
l6stopolitiikkaa ja vaikuttaa palvelutuotannon tuloksellisuuteen. Hyvalla henkilostojoh-
tamisella voidaan myds pienentéé henkiloston vaihtuvuutta, vahentda henkil6stokustan-
nuksia, parantaa sitoutumista ja lisitéa asiakastyytyvéisyytta. (KT 2007a) Tarkea rooli
strategioiden toimivuuden edistémisessa on esimiestydlld, jossa painottuu sekéa suorituk-
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sen etta osaamisen johtaminen. Keskeisia toimintoja henkilostojohtamisessa ovat palkit-
seminen, henkilGston rekrytointi, valinta, perehdyttaminen, kehittdminen, urasuunnittelu

jatyosuorituksen arviointi. (KT 2007b, 5.)

Kunnallinen tyomarkkinalaitos on suositellut henkildstostrategian kayttamista kunnalli-
sen johtamisen ja kehittamisen edistamiseksi yleiskirjeelléén 16/2001. HenkilGstostra-
tegia on henkil6st6johtamisen tyovaline, johon siséltyy suunnitelma siitg, kuinka kun-
nan palvelutuotantoa toteuttamaan saadaan riittdva maard osaavaa henkilostéa. Sen
avulla kunnissa saavutetaan toiminnalliset tavoitteet mahdollisimman tuloksellisesti.
Tarkoitus on, etta henkilostostrategiassa suunnitellut henkilostéjohtamisen ja henkilds-
totyon toimenpiteet tukevat myos kunnan strategista johtamista. (KT 2004, 5; KT
2007a.)

Kunta-alan henkil6storaporttisuosituksessa korostetaan, etta henkildstosuunnittelu tulisi
tulevaisuudessa kytkea kiinteasti kunnan palvelutydn strategiseen suunnitteluun. Haas-
teina henkilostojohtamisessa ovat henkiléstoresurssien riittavyys, osaaminen ja kunnan
kilpailukyky tyonantajana. Lisdksi kunnissa on kiinnitettava erityistd huomiota kuntien
henkiloston ikérakenteen muutosten ennakointiin ja kuntaorganisaatioista pois lahtevien
hiljaisen tiedon siirtoon tuleville tyontekijéille. (KT 2004, 20.)

Strategisessa henkil6stéjohtamisessa korostuu myds aineeton pddoma, jonka muodos-
tumisessa ovat térkeitd organisaation sisdiset sosiaaliset suhteet ja vuorovaikutus. Avoin
ja positiivinen tyoilmapiiri tarjoaa hyvét edellytykset tyon tekemiselle ja innovatiivi-
suudelle. Avointa tiedonvaihtoa ja siten myds aineettoman pédoman kasvua edistavét
myos luottamus, sosiaaliset suhteet ja lojaalius tydorganisaatiota kohtaan. Tyonantajille
on tarkeda, ettd tyontekijoiden vaihtuvuus pysyy mahdollisimman pienend, silla koke-
neet ja osaavat tyontekija ovat organisaatiolle merkittava strateginen voimavara. Jos
organisaatiossa on rekrytointiongelmia, organisaatio voi kohdata ongelmia myos toi-
mintansa kehittamisessa kannattavammaksi ja elinvoimaisemmaksi. Henkildstéjohtami-
sen yhtend keskeisena tavoitteena nahdaankin tyontekijoiden sitouttaminen organisaati-
oon seka konkreettisesti etta henkisellatasolla. (Boxall & Purcell 2003.)
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4 HENKILOSTORAPORTOINTI

4.1 Henkilostoraportoinnin lahtokohdat ja keskeiset kasitteet

Henkilostoraportointiin liittyvia keskeisia kasitteité ovat henkil 6stbvoimavarojen arvi-
ointi, henkil 6stotilinpaétds, henkil 6stétul oslaskelma, henkil 6stotase, henkil 6stokertomus,
henkil 6stokatsaus sek@ henkilostoraportti. Eri tutkijat kéyttavéat néita kasitteita eri ta
voin, eika vakiintunutta kaytantoa kasitteiden kaytosta toistaiseks ole olemassa.

Kunta-alan henkil6stéraporttisuosituksessa (2004) henkildstOvoimavarojen arvioinnin

jasennys esitetdan kuvion 3 mukaisesti.

Henkildstbvoimavar ojen arviointi
Kytkenta henkil6st6str ategiaan

g:,‘> Henkilstokertomus

S . Lis&ksi esim. tietoja
g/::> HenkilOstoraportti seuraavista asioista:
- esimies-alaissuhde
Henkil6stéraportti/ Liséks esim: -tyopakan
ﬁ tilinp&Atss - kustannukset/tulokset  Yhteistoiminnallisuus
. - ty6paineet, kiire - tybelamén laatu
is8ks esm: .
Henkilstokatsaus - 0saaminen - tyokyky
- sairauspoissaol ot .
) sp. - johtaminen - tyoolot
Voi ssltéamm ekekens - terveys'kunto - viestint
‘ - henkil8ston tyokyky ja o - tvéilmaiiri
- henkilBstokulut kehittaminen - tyomotivaatio yorimap
o .. - tyokulttuuri
- rakennetietoja (ik&, - tybpanos _ _
koulutus, tyokokemus) - tasa-arvoisuus ja
erilaisuus
- mé&iria
tapahtumi - vaihtuvuus
- tapahtumia
- asiakastyytyvéisyys

Kuvio 3 Henkil6stéraportoinnin asteittainen eteneminen (mukaillen KT 2004, 7)

Kunta-alan henkilostoraporttisuosituksessa henkil 6stbraportoinnin asteittainen etenemi-
nen alkaa henkilostokatsauksesta, joka voi sisdltéa tietoja esimerkiksi henkilostokuluista,

henkiloston rakenteesta ja méarista seka erilaisista tapahtumista. Henkilostévoimavaro-
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jen arvioinnin seuraava askel on henkilostoraportti tai henkilostotilinpéétos, joka sisl-
téd henkildstokatsauksessa mainittujen tietojen liséksi tiedot esimerkiksi sairauspoissa-
oloista, eldkekehityksestd, henkiloston tyokyvysté ja kehittémisesta seké tydpanoksesta.
Tasta voidaan edeta varsinaiseen henkilOstoraporttiin, joka sisdltéa edella mainittujen
tietojen lisdksi tiedot esimerkiksi tuloksia vastaavista kustannuksista, tyOpaineesta ja
Kiireestd, osaamisesta, johtamisesta, terveydesta ja tydmotivaatiosta. Viimeisena aske-
leena henkil6stévoimavarojen arvioinnissa tassa mallissa on henkildstokertomus, jossa
nakyy kytkentd henkilostostrategiaan. Siina voidaan edell& mainittujen tietojen lisaksi
esittaa tietoja esimerkiksi esmies-alaissuhteesta, tyopaikan yhteistoiminnallisuudesta,
tyoelaman laadusta, tyokyvystd, tydoloista, viestinnastd, tyoilmapiiristd, tyokulttuurista,
tasa-arvoisuudesta ja erilaisuudesta seka vaihtuvuudesta ja asiakastyytyvéisyydesta.

Kunta-alan henkilGstoraporttisuosituksessa (2004) esitetdan, ettd perinteisesti raportointi
organisaation henkil6stosta on jasennetty maaré ja kustannustietoina, ja se on toiminut
hyvin henkildstohallinnollisen johtamisen apuvélineend. Uudemman suuntauksen mu-
kaan henkilostd ndhdaén palvelujen tuottgjaroolin lisdksi organisaation investointina,
voimavarana ja kilpailuetujen léhteend, mika vaatii paljon henkilostéraportoinnilta ja
sen parantamiselta. (KT 2004, 3.)

Tassd tutkimuksessa henkildstoraportointi ymmarretéan téarkedksi osaksi henkildsto-
voimavarojen arviointijérjestelmdd Henkilostévoimavarojen raportointi on prosessi,
jossa tunnistetaan ja mitataan henkilostdsidonnaista informaatiota. Raportointi kasittéa
henkil6stévoimavarojen rekrytoinnista, valinnasta, palkkauksesta, koulutuksesta ja kehi-
tyksesta aiheutuneiden kustannusten sek& henkil6ston taloudellisen arvon mittauksen.
Englanninkielisia termeja henkildstévoimavarojen raportoinnin taustalla ovat human
resource accounting (HRA) sek& human resource reporting (HRR). (Ks. esim. Ahonen
2000; Eronen 1997, 23-24.)

Perinteisesti kunnat ovat kayttaneet henkil6stévoimavarojensa arvioinnista nimityksia
henkil 6stotilinpadtds ja henkildstokertomus. Henkilostotilinpddtoksen tavoitteena on
ollut kytkea se osaks organisaation vuosittaista tilinpaétdstd, kun taas henkildstokerto-
mus on ollut luonteeltaan enemmén kuvaileva. Siind lukuja ja tilastoja tulkitaan ja ana

lysoidaan tarkemmin kuin henkil0stotilinpaétoksessa. (KT 2004.)
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Perinteisille henkilostotilinpddtoksille on haettu vaihtoehtoja erityyppisista raportointi-
tavoista ja lagjemmasta yleisnakokulmasta. Vaihtoehtoisia ldhestymistapoja edustavat
muun muassa Kaplanin ja Nortonin Balanced Scorecard (BSC, tasapainotettu tuloskort-
ti), Paula Liukkosen (1997) lagja-alainen toiminnanseuranta seké kasitteet Intellectual
Capital (alyllinen pd&oma) ja Knowledge Management (osaamisen johtaminen, tietojoh-
taminen). (Eronen 1999, 19.)

4.1.1 Katsausaikaisempien tutkimusten lahtokohtiin

Henkilostdlaskentatoimen alku ajoitetaan tavallisesti 1960-Iuvulle, jolloin luotiin henki-
|6stévoimavarojen raportoinnin perusideat. Kiinnostus aiheeseen herasi, kun haluttiin
selvittéd ihmisten arvoa ja kustannustehokkuutta sen sijaan, ettd henkiléstomenot olisi
nahty pelkkind kuluina. Flamholz (1985) jakaa henkilGstbvoimavarojen raportoinnin
kehityksen 1960-luvulta lahtien viiteen vaiheeseen (ks. Eronen 1997, 21-22):

Ensimméisessa vaiheessa, vuosina 1960-1966, luctiin perusideat henkildstbvoimavaro-
etteivét tilinpadtokset kerro totuutta yritysten oikeista arvoista, koska yhtioilla on myos
taseessa nakymatonta inhimillista padomaa (human capital). Vuonna 1966 Michiganin
yliopistossa kaynnistettiin tutkimusohjelma, jonka puitteissa tutkijat Brummet, Pyle ja
Flamholz pyrkivat selvittamédan henkilostdlaskentatoimen peruskysymyksia keskittyen
erityisesti henkilostoon liittyviin kustannuksiin ja henkiléston arvoon yritykselle. Vai-
kutteita henkil6stévoimavarojen raportointiin antoivat henkisen pd&oman teoria, organi-
saatiopsykologia, uutuutena omaksuttu henkilostosuuntautunut 1ahestymistapa seké
henkisen pd&doman sisdistaminen osaksi organisaation goodwillia. (Ks. myods Eronen
1999, 13-14.)

Toisessa vaiheessa, 1960-luvun loppupuolella, keskityttiin perustutkimukseen seké las-
kentamallien kehittelyyn ja testaamiseen. Tarkoituksena oli selvittéa henkisen pd&doman

kustannuksiaja arvoa.
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Kolmas vaihe gjoittuu 1970-luvun alkuun, jolloin henkildstévoimavarojen raportointi
herétti runsaasti kiinnostusta lansimaissa. Kokeilut uusista seuranta- ja raportointijérjes-
telmigta liséantyivét, ja henkilostéinformaatiota julkaistiin tilinp&&tosten yhteydessi.
Taseessa ilmaistu henkinen pa&oma johti kuitenkin lopulta siithen, etté henkil6stévoi-
mavarojen raportointi miellettiin virheellisesti késittelemaén henkiloité objekteina

Neljatta vaihetta, joka gjoittuu vuosille 1976-1980, pidetddn henkildstdlaskennan taan-
tuman aikana. Kiinnostus henkildstdvoimavarojen raportointiin hiipui seka akateemisis-
sa etta yrityspiireiss. Kokeilut tasekirjauksista olivat jétténeet negatiivisen mielikuvan
koko aihetta kohtaan, ja kriitikot jatkoivat voimakasta arvosteluaan henkildston esineel-
listdmisesta ja yksildiden hinnoittelusta. (Ks. myos Eronen 1999, 14.)

Viidennessd vaiheessa, vuodesta 1980 eteenpdin, kiinnostus henkildstovoimavarojen
raportointia kohtaan alkoi elpyéa ja tutkimus vilkastui. Flamholzin mukaan muutokseen
vaikutti se, ettd kiinnostus tuottavuuden kasvuun ja etenkin henkisen pd&doman osuuteen
kasvusta liséantyi Y hdysvalloissa. Lisdksi muutokseen vaikutti jgpanilaisten Kilpai-
luaseman korostuminen seké japanilaisen ja amerikkalaisen johtamistyylin erojen huo-
maaminen. Japanilaiset kohtelivat henkildstoa varallisuutena ja palkkasivat tyontekijét
elinidksi, kun taas Yhdysvalloissa tyontekija nahtiin kustannuksena ja irtisanomiset
olivat tavallisa. Oma roolinsa muutoksessa oli myo6s Y hdysvaltojen talousmuutoksen
tunnistamisella. Kun teollisesta yhteiskunnasta siirryttiin tietointensiiviseksi, tuli henki-

sesta padomasta kriittinen tuotannontekija.

Aineettoman padoman raportoinnin valineita alettiin siis kehitella aktiivisemmin 1980-
ja 1990-luvuilla. Amerikassa tapahtuneen kehityksen lisdksi my6s ruotsalaiset kiinnitti-
vat huomiota aiheeseen. Ruotsissa kiinnostuksen taustalla olivat havainnot huomattavan
korkeista sairauspoissaoloista seké organisaatioiden tasearvon ja markkina-arvon vélilla
havaituista eroista. Tata eroa tutkijat padtyivét selittdmaan ainakin osittain organisaati-
oiden aineettomalla padomalla. Ruotsissa aineettoman pa&doman raportoinnin ja mittaa-
misen merkittavana kehittgana on toiminut Leif Edvinsson, joka julkaisi vuonna 1991
vakuutusalala toimivan yrityksen Skandian aineettoman padoman raportin. (Eronen
1999, 14.)
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Suomeen henkilostélaskentatoimi tuli 1990-luvun alkupuolella, jolloin aiheesta kirjoi-
tettiin muutamia tutkimusraporttga. Henkilostovoimavaroja selkeasti pisimpaan tutki-
nut tutkija Suomessa on Guy Ahonen, joka on julkaissut huomattavan médran teemaan
liittyvaa kirjallisuutta niin monografioina kuin artikkeleina. Varhaisessa tuotannossaan
1980-luvulla Ahonen sivuaa aihetta |&hestymalla sita tydsuojelun ndkokulmasta kéytta
maétta siis viela kasitetta henkilostotilinpaétos (Koivuniemi 2004). Vuonna 1992 ilmes-
tyneessa teoksessaan Henkil 6stbvoimavarojen laskentatoimi — tarve ja avainkysymykset
Suomessa Ahonen tarkastelee henkilostOvoimavarojen merkitysta yrityksen ja yhteis
kunnan kannalta ja tuo eslle niitd suuntaviivoja, joiden rajoissa henkil6stévoimavarojen
laskentatointa tulisi Suomessa kehittdd. Ahosen lahtokohta henkildstovoimavarojen
méarédlliseen ja laadulliseen tarkasteluun on laskentatoimisidonnainen ja henkildston
osalta kirjanpidollinen, eli kuluja ja tuottoja kuvataan hyvinkin yksityiskohtaisesti.

1990-luvun alun jalkeen Ahonen lagjentaa henkilostévoimavarojen kéasitetta maaritellen
sen muodostuvan henkildstovahvuudesta, yksiléiden laadullisista ominaisuuksista ja
tyoyhteison tilasta. Vuonna 1998 julkaistussa kirjassaan Henkil 6stotilinpaatos — yrityk-
sen ikkuna menestykselliseen tulevaisuuteen Ahonen syventdd henkilostovoimavarojen
tarkastelua ennestéan ja konkretisoi henkilostotilinpddtoksen kaytdn organisaatiotasolla.
Teoksessa Ahonen méarittelee henkildstovarallisuuden muodostumisen ja sitoo sen yri-
tyksen tilinpddtostietoihin kayttéen kasitteité henkildstétuloslaskelma ja henkil Ostotase.
Ahosen mukaan henkildstotilinpddtoksessa on kyse informaatio- ja raportointijérjestel-
mastg, joka liittyy laheisesti Kaplanin ja Nortonin kehittdm&an Balanced Scorecard -
gjatteluun. Henkilostotilinpdatos valittaa tietoa organisaation toiminnasta sen eri sidos-
ryhmille, ja Ahosen mukaan se eroaa perintei sesta henkildstoraportoinnista siing, etté se
on julkinen, henkiloston tilaa ja kehitysta koskeva asiakirja, joka julkaistaan yleensé
tilinpdétoksen yhteydessa. Henkil0storaportti on Ahosen mééritelman mukaan henkilds-
totilinpaétosta lagjempi epavirallinen, yrityksen operatiivisen johdon kayttoon tarkoitet-

gitd el ole laeissa ja madrayksissa séadetty.

Ahosen tekeméa tutkimustyo on heréttényt lagjasti yleista mielenkiintoa ja tehnyt henki-
l6stbvoimavarojen ja henkilostotilinpddtoksen kasitteet tutuiks niin yksityisella kuin
julkisella sektorilla. Vaikka Ahosen |dhestymistapa aiheeseen on taloustieteellinen, on
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lestdan liian suppeaa, ja se saattaa johtaa yrityksen johdon kiinnittdma&an huomiota pel-

Myds Eronen tarkastelee henkildstdinformaatiota yritysmaailman nékokulmasta ja 1&
hestyy aihetta taloustieteellisesti. Han on julkaissut aiheesta muun muassa seuraavat
teokset ja tutkimukset: Henkil6ston osaaminen yrityksen taseeseen? (1997), Yrityksen
henkisen pdgoman arviointi — mallgja ja tunnuslukuja (1998) ja Henkil 6st6informaatio
ja yrityksen arvo (1999). Julkaisuissaan Eronen tuo esille tilinpaétésinformaation puut-
teellisuutta ja kritisoi henkilostétilinpaatdoskaytantoja liian laskennallisiksi keskeisten
indikaattoreiden ollessa rahaméadraisia. Vaikka Erosen tutkimusten tulokset eivét sellai-
senaan olekaan sovellettavissa julkiselle sektorille, sopivat tunnuslukujen kaavat myds
julkisen sektorin kayttoon.

Julkaisussa Henkil6stén osaaminen yrityksen taseeseen (1997) Eronen méérittelee hen-
kilostovoimavarojen eli henkildstovahvuuden, tyontekijoiden kykyjen seka tydtilan vai-
kutuksen raportoinnin prosessiksi, jossa tunnistetaan ja mitataan henkildstévoimavaroi-
hin liittyvda informaatiota ja valitetdan tama edelleen kiinnostuneille osapuolille. Henki-
l6stbvoimavarojen raportoinnin tavoitteena on Erosen mukaan henkisen ja fyysisen
pddoman tasa-arvoinen Kirjanpito- ja tilinpaétoskéasittely, henkil6stotilinpaédtos, joka
koostuu kahdesta osasta: henkil 6st6tul oslaskel masta ja henkil 6stokertomuksesta. Henki-
[6stotilinpaéatdksen tarkoituksena on antaa tietoa organisaation henkiléstévoimavarojen
maéran ja rakenteen kehittymisestd, ty0gjan kaytostd, kustannuksista, pétevyydesta ja
sen kehittamisestd, henkildston tilasta, palkitsemisesta, tehokkuudesta ja palvelukyvysté
Henkildstotilinpdatos rakentuu siis samoista aineksista kuin virallinen tilinpaétos. Erona
on, ettel se ole kirjanpitolain alainen, eika se ndin ollen kuulu virallisen tilintarkastuksen
piiriin. (Eronen 1997, 43.)

Erosen julkaisussa HenkilostGinformaatio ja yrityksen arvo (1999) keskeisend kysy-
myksena on, vaikuttaako julkaistu henkilostdinformaatio markkina- ja kirjanpitoarvon
suhteeseen. Henkilostotilinpgétosta pidetddn yhteenvetona organisaation henkiloston
rakenteesta, osaamisesta ja tyokyvystd, mita kautta se antaa pohjan organisaation henki-
lostostrategian suunnittelulle. Nimestéan huolimatta henkilostétilinpéétdés on Erosen
mukaan hyvin lahella strategiseen johtamiseen ja prosessien hallintaan liittyvia konsep-
tgja, kuten tuloskorttia (the Balanced Scorecard) tai jopa laatupalkintokriteereja (Mal-
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com Baldrige, EQA, Suomen laatupalkinto) (Eronen 1999, 16). Eronen korostaa, etta
strategiaan sidottujen tavoitteiden asettamisen jalkeen henkilostotilinpddtoksen avulla
voidaan seurata tavoitteiden toteutumista ja paikallistaa kehittamistarpeita. Jos henkil6s-
totilinpadtos péétetaan julkistaa, se antaa organisaation ulkopuolisille sidosryhmille k&
sityksen siitd, millaisilla voimavaroilla organisaatio tekee tuloksensa ja kuinka kestaval-

|&a pohjalla sen tuloskehitys on.

Liukkonen on 1990-luvun akupuolella tutkinut henkilostbvoimavaroja tuottavuuden
ndkokulmasta ja kehittanyt laskentamallgja, joiden avulla yrityksissa voidaan tarkkailla
gjankayttdd, sairauspoissaoloja ja niiden kustannusvaikutuksia. Liukkosen julkaisemia
teoksia aiheesta ovat muun muassa Tyon tulos ja sen tekijat (1994), Voimavarat punta-
riin henkil 0stétilinpaatdksen avulla (1995), Laaja-alainen toiminnanseuranta (1997),
Ty6hyvinvoinnin mittarit — menetelmat, eurot, paatelmat (2006) ja Henkilstén arvon
mittaaminen (2008). Teoksessa Tyon tulos ja sen tekijat (Liukkonen & Suurndkki 1994)
esitetdan tyon tuloksen ja henkilstévoimavarojen seurannan laadintamalli, jonka mu-
kaan tyon tulosta voidaan arvioida tuottavuuden, tehokkuuden ja laadun ndkokulmasta
erilaisilla méardlisilla ja laadullisilla mittareilla. Organisaation oma toiminta-gjatus,

jota henkil6std on toteuttamassa, vaikuttaa vahvasti kaiken taustalla.

Liukkosen (1997) lagja-alaisessa toiminnanseurannassa painopiste on organisaation
kokonaisvoimavarojen arvioinnissa. Lahtokohtana laaja-alaisessa toiminnanseurannassa
ovat sellaiset indikaattorit, tilastot ja tunnusluvut, joiden avulla voidaan osoittaa, miten
henkilostd, sen terveys ja tyokyky vaikuttavat suorituskykyyn ja tuloskehitykseen.
Liukkosen mukaan lagja-alainen toiminnanseuranta on monipuolinen menetelma henki-
|6stbvoimavarojen hallinnan keinoksi, ja se sopii kaytettavaksi seka yrityksissa etta jul-
kisella sektorilla. Eri mittavalineet painottuvat toiminnanseurannassa sen mukaan, onko

kyseessa tuotannollinen yritys, palveluyritys vai julkisyhteiso.

4.1.2 Henkilost6tilinpaatos

Henkil 6st6tilinpaéatds on yhteenveto organisaation henkiloston rakenteesta, osaamisesta

jatyokyvysta, ja se ottaa huomioon henkilostévoimavarojen johtamisen ja kehittdmisen
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kokonaisuuden (ks. Ahonen 2000; Eronen 1999; VM 2005). Siin& on kyse informaatio-
ja raportointijérjestelmastd, jonka painopiste on henkildstopdéoman kehittamisessa.
Henkilostotilinpddtoksel1a pyritéén strategisen johtamisen tasapai noiseen kehittémiseen,
ja sitd kaytetédn seka organisaation sisdisen johtamisen tyovéalineenda etta raportointiin
organisaation ulkoisille sidosryhmille. (Ahonen 2000, 27-29.)

Ahosen (2000, 38) mukaan henkil0stotilinpaétds on organisaation virallinen henkil6st6-
voimavaroista ja niiden kehittymisesta tehty selvitys, joka vélittéa tietoa organisaation
toiminnasta sen eri sidosryhmille. Henkildst6tilinpd&dtds on julkinen, joten se vaikuttaa
organisaation julkisuuskuvaan, organisaatiota koskeviin tulevaisuusodotuksiin seka or-
ganisaation markkina-arvoon joko korottavasti tai laskevasti. Lisdks se sitouttaa yrityk-
sen strategisen johdon henkildstovoimavarojen kehittamiseen.

Hyvaa henkil6stotilinpaétosta kuvaavat Ahosen (2000, 46—47) mukaan seuraavat piir-

teet:

- Seon organisaation virallinen selvitys henkildstovoi mavarojen kehityksesta.

- Se antaa redlistisen kuvan henkildston pitk&aikaiseen suorituskykyyn liittyvista teki-
joiga

- Se antaa informaatiota, joka auttaa organisaation ulkoisia sidosryhmi& muodosta-
maan kuvaa organisaation kestavasté tuloskehityksesta.

- Se ohjaa organisaation strategista ja operatiivista johtoa kayttdmaan ja kehittamaan
organisaation resursseja oikein.

- Sentiedot on varmennettu riitt&van auktoriteetin omaavalta taholta.

- Seon esitystavaltaan suppea ja kokoava, mutta myos riittavan yksityiskohtainen toi-
miakseen organisaation arvioinnin valineena.

- Sen kaditteisto on mééritelty niin, etta sen tietoja voidaan verrata muiden organisaa

tioiden vastaaviin tietoihin.

Henkilostotilinpaétoksesta e ole olemassa virallisia ohjeita tai lainsdadantoa. Tasta
syysta eri tutkijat jasentévét kasitteen hieman eri tavoin. Yleinen jéasennys on henkilos-
totilinp&dtoksen jako eri osiin. Erosen (1999) mukaan henkil6stétilinpaétdés muodostuu
kolmesta osasta, jotka ovat henkilostétuloslaskelma, henkildstétase ja henkilostokerto-

mus (kuvio 4).
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Liikeidea
Henkil Osto-
tilinpdatos
Henkil Osto- Henkil Osto- Henkil Osto-
tuloslaskelma tase kertomus
Henkil 6sto- Henkil 6sto- Tilastot
kustannukset investoinnit, Taustat
henkil9ston Tunnusluvut
arvo Indeksit

Kuvio 4 Henkilostotilinpadtos (Eronen 1999, 17)

Erosen (1999, 16) mukaan henkildstétilinpdatoksen rakenne noudattaa virallisen tilin-
padtoksen terminologiaa ja rakennetta, ja siind pyritéan antamaan yrityksen henkiselle
padomalle sekd hinta ettéa arvo. Henkilostotilinpaatoksen tulee olla sidoksissa organisaa-
tion strategiaan, ja organisaation on valittava raportoitavaksi ne tiedot ja mittarit, jotka
parhaiten tayttavét slle térkeiden sidosryhmien tiedontarpeet henkil6stoon liittyen.

Ahosen (2000, 49-51) mukaan henkil6stétilinpadtds muodostuu neljasta osatekijasta,
jotkaovat 1) liikeidea, toiminta-gjatus ja visio, 2) henkil6tulodaskelma ja -tase, 3) hen-
kilostokertomus ja 4) tunnusluvut. Lahtokohtana henkilOstotilinpadtoksessa ovat aina
organisaation liikeidea ja strategia. Ne méarittelevét kaikki ne resurssit, joita organisaa-
vattu tdman tutkielman luvussa 2.2 Henkilostd voimavarana. Muita resursseja ovat
muun muassa liiketilat, tuotantovalineet ja rahoitusomaisuus.

Henkilostotilinpddtoksen henkil stétul oslaskel massa henkilostomenot esitetéan ja eritel-

|&én virallista tuloslaskelmaa yksityiskohtaisemmin, ja henkilstGtaseessa pyritaan arvi-
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oimaan henkildéstovarallisuuden arvo. Henkilostovarallisuus koostuu organisaation hen-
kiloston kehittamisesté ja uuden henkildston rekrytoinnista. (Ahonen 2000.)

Organisaation henkilostovoimavarojen ja niiden kehityksen sanallinen kuvaus siséltyy
henkilostokertomukseen, joka jasentyy henkildstovoimavarakéasitteen mukaan henkilos-
tovahvuuden, yksildominaisuuksien ja tydyhteison kuvauksiin (Ahonen 2000, 78). Hen-
kilostétilinpaétoksen viimeinen osa muodostuu Ahosen (2000) mukaan tunnusluvuista,
jotka ilmaisevat tiivistetysti henkilostoresurssit ja niiden kehittémistarpeet. Erillinen
tunnuslukuosa e ole véalttdméaton, mikali tunnusluvut ovat esitetty selvina lukuina ja
taulukkoina muualla henkilostétilinpéddtoksessa. Tunnuslukujen on tarkoitus antaa hel-
posti verrattavaa tietoa seka organisaation sisalla vuodesta toiseen etta eri organisaatioi-
den vdlilla (Ahonen 2000, 137.)

Henkilostotuloslaskelma

Henkildstotuloslaskelma voidaan Ahosen (2000, 55-56) mukaan laatia esimerkiksi ku-

vion 5 mukaiseen muotoon.

€
MYYNTITULOT XXXX
HENKILOSTOKULUT
Tehdyn tydajan henkildstokulut -XXXX
Vuosilomakulut -XXXX
Henkil6ston kehittamiskul ut (poistot) -XXXX
Vaihtuvuuskulut -XXXX
Tapaturmakulut -XXXX
Sairauspoissaolokulut -XXXX
Muut poissaolokulut -XXXX
Y lityokulut -XXXX
Tyokyvyttomyysel8kekul ut -XXXX
Muut henkildstokulut -XXXX
ALIHANKINTANA TEHDYT TYOT -XXXX
MUUT KULUT -XXXX
TILIKAUDEN VOITTO/TAPPIO XXXX

Kuvio 5 Henkil6st6étuloslaskelma (Ahonen 2000, 56)
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Henkildstotuloslaskelma kertoo siis henkilostoon liittyvét kuluerét eli toisin tulkittuna
yrityksen sijoitukset henkilostopa&oman kasvattamiseen ja kehittémiseen (Eronen 1999,
18). Henkilostokulujen kululagjit muodostuvat tyypillisesti nimellispalkoista, henki-
l6sivukuluista ja muista henkiléstokuluista. Ahosen (2000, 56-57) mukaan henkilGsto-
kulut tulis eritella siten, etta erittelysta kay ilmi henkiloston kokonaiskulut, kehittamis-

kulut, rasittumiskul ut ja tehokkaan tydajan kulut (kuvio 6).

K USTANNUSERA € %
KOKONAISHENKILOSTOKULUT XXXX XX
Henkildston uusiutumiskulut -XXX XX
Henkildston kehittamiskulut -XXX XX
Henkil6ston rasittumiskulut -XXX XX
TEHDYN TYOAJAN KULUT XXXX XX

Kuvio 6 Henkilostokulujen erittely (Ahonen 2000, 58)

Henkil6ston uusiutumiskuluihin sisaltyvat vuosilomat, pekkaspéivéat ja vaihtuvuus. Ke-
hittamiskuluihin luetaan koulutus, aloitetoiminta, ammattiyhdistystoiminta, tyoterveys-
huolto, tyosuojelu, liikuntaharrastukset ja muu sosiaalinen toiminta. Rasittumiskulut
koostuvat sairauspoissaoloista, tyotapaturmakuluista ja tyokyvyttomyysel 8kekustannuk-
sista. (Ahonen 2000, 58-60.)

Henkilostotase

Henkilbstotaseessa pyritddn arvioimaan henkildstévarallisuuden arvo. Ahosen (2000,
68—70) mukaan henkilstétase voidaan muodostaa esimerkiksi kuvion 7 mukaisesti.
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VASTAAVAA
Pysyvét vastaavat
Aineettomat hyddykkeet
Aineettomat oikeudet XXXX
Liikearvo XXXX
Henkilostovarallisuus XXXX
Muut pitkavaikutteiset menot XXXX
Ennakkomaksut XXXX
Aineelliset hyodykkeet XXXX
Sijoitukset XXXX XXXX
Vaihtuvat vastaavat
Vaihto-omaisuus XXXX
Saamiset XXXX
Rahoitusarvopaperit XXXX
Rahat ja pankkisaamiset XXXX XXXX
VASTATTAVAA
Oma pagoma XXXX
Sidottu
Osakepddoma XXXX
Henkilostovar allisuuden arvonkorotusrahasto XXXX
Muut arvonkorotusrahastot XXXX
Vararahasto XXXX
Vapaa
Edelligen tilikausien voitto XXXX
Tilikauden voitto XXXX XXXX
Tilinpaétossiirtojen kertyma XXXX
Pakolliset varaukset XXXX
Vieras padoma
Pitkaaikainen
Lainat rahoituslaitoksilta XXXX
Elakelainat XXXX
Muut velat XXXX XXXX
L yhytaikainen
Lainat rahoituslaitoksilta XXXX
Elakelainat XXXX
Saadut ennakot XXXX
Ostovelat XXXX
Muut velat XXXX XXXX

Kuvio 7 Henkil6st6tase (Ahonen 2000, 69-70)

Taseeseen kirjataan yrityksen henkiléstévarallisuuden arvo. Osaamisen arvottaminen
tasetta varten on kuitenkin ongelmallista. Suurimpina ongelmina pidetdan eettisia ky-
symyksig, henkiloston epavarmuutta varallisuustekijana seka tasearvon laskentatapaa.
Henkil6ston arvottamisen ongelmiin on esitetty erilaisia ratkaisuja, jotka pohjautuvat
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muun muassa rekrytoinnin aiheuttamien kulujen arvottamiseen, henkildston koulutus-
taustaan ja kokemusvuosiin, organisaation markkina-arvon ja kirjanpitoarvon erotuk-
seen sekéd koulutuskustannusten, palkkaerojen ja tuottavuuserojen arviointiin. Ratkai-
suyrityksistd huolimatta henkilOstétase e ole saanut lagjaa kannatusta tuekseen. (Aho-
nen 2000, 68-71; Eronen 1999, 17; Eronen 1997, 43-44.)

Henkilostokertomus

Henkil6stokertomus on informatiivisin dokumentti henkil6stétilinpaétoksen osa-alueista.
Erosen (1999, 18-19) mukaan siihen kootaan henkildstétilastot, tunnusluvut, selvitykset
mahdollisten henkildstotaseen ja -tuloslaskel man pddoma: ja kustannuserille seké tietoa
henkiloston osaamisesta, tyokyvysté ja terveydesta seka tyoyhteisosta ja -ympéristosta.
Ahosen (2000, 78) mukaan henkildstokertomus tulisi jasentéa henkil0stbvoimavaraké-
sitteen mukaisesti ja kuvata sina henkiléstévahvuus, henkiloston yksiléominaisuudet ja

tyoyhteiso.

4.1.3 Henkilostoraportti

HenkilGstoraportissa painopiste on suhdeluvuissa ja trendien seurannassa (Eronen 1999,
19). Henkilostoraportti on tarkoitettu tukemaan strategista henkildstojohtamista, ja sen
on tarkoitus toimia térkednd suunnittelun ja johtamisen vélineena pééttgjille, johdolle,
esimiehille ja koko organisaation henkiltstolle. Henkildstéraportin on tarkoitus antaa
tietoa henkilostovoimavarojen tilasta, kéytosta ja niiden muutoksista. Raportissa kuva
taan toteutunutta henkilostétilannetta, ja sen avulla arvioidaan henkilOstOstrategian to-
teutumista. Kunnan strategisen henkildstéjohtamisen 1ahtokohtana ovat kunnan visio ja
portoinnin on siis tarkoitus kiinnittéa erityista huomiota tulevaisuuteen. (KT 2008b;
Suomen Kuntaliitto 2002.)

Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen tydryhmén vuonna 2003 laatimassa kunta-alan hen-
kilostoraporttisuosituksessa henkilost6a koskevaa informaatiota kutsutaan henkil6stora-
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portiks ja sitd koskevaa kerdys-, késittely-, tiedotus- ja hyddyntamistyota henkilostora
portoinniksi. Henkildstoraportti-kasitteen kayttéonotolla tydryhma pyrki siirtymaan
kuntasektorin tyoolosuhteita paremmin palvelevaan ja monipuolisempaan kasitteeseen.
Tarkoitus on, etta henkilstoraportti muodostuu enemman kuvailevaks tai analyytti-
semmaksi, ja etta se kytkeytyy selkeémmin osaksi kuntien henkilostbstrategiaa.

Kunnille annetussa suosituksessa henkil 6stéraportoinnin todetaan tukevan ja hyddynté-
van ennen kaikkea johtamista, mutta olevan myos kuntatyonantajan ja henkiloston yh-
teinen arvio henkil6stdasioiden tilasta kunnassa toteutettavan yhteistoimintamenettelyn
ndkokulmasta (KT 2004, 20). HenkilGstoraportointia tehdaan siis kunnissa johtgjille ja
paéttgjille paatdksenteon tueksi. Henkildstoraportoinnin hyddyntaminen ndhdaén kui-
tenkin lagjemmin. Henkilostoraportin informaation analysointia tekeméll& seurataan
kehityksessa tapahtuvia muutoksia ja mahdollisia ongelmia, jolloin virheista pystytdan
oppimaan ja puutteita voidaan korjata oppivan organisaation gjatuksen |ahtokohdasta.

Ahonen (2000, 47) on erottanut henkilostétilinpéétoksen ja henkil dstoraportin toisistaan
slla periagtteella, ettd henkildstoraportit on tarkoitettu pddsdantdisesti organisaation
sisdiseen kayttoon, [ahinna operatiivisen johdon tueksi. Niilla el ole virallista statusta,
kuten henkilostotilinpaétoksilla. Henkilostoraportti on myds henkilostotilinpadtosté laa-
jempi asiakirja, jonka on tarkoitus olla mahdollisimman yksityiskohtainen ja tilastolliset
vaatimukset tayttava.

4.2 Henkilostoraportointi kuntasektorilla

Suomen Kuntaliitto asetti vuonna 1996 tyéryhman pohtimaan henkildstétalouden kasit-
teistod ja sen yhtendistamista seké laatimaan suosituksen henkilostétaloudellisen tilin-
padtoksen tai vastaavan tekemisestd ja kdyttdon ottamisesta kunta-alalla. Tydskentelyn
tuloksena tyoryhma julkais huhtikuussa 1997 suosituksen henkilOstotilinpaétoksesta
kunta-alalle. Suosituksella tavoiteltiin mittareiden yhteismitallisuutta ja sita kautta ver-
tallumahdollisuuksia eri kuntien kesken. (Suomen Kuntaliitto 1997.)
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Suomen Kuntaliiton antama suositus henkildstotilinpadtoksesta kunta-alalle korvattiin
Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen antamalla suosituksella kunta-alan henkilGstorapor-
toinnista (yleiskirje 20.2.2004). Uudessa suosituksessa tunnusluvut péivitettiin nykypéi-
van tarpeita vastaaviksi, ja maarallisen raportoinnin ohella kuntia suositettiin laadullisen
tarkastelun lisdamiseen.

Kunta-alalle on ominaista tydovoimavaltaisuus ja palvelujen jérjestaminen pétevalla,
osaavalla ja koulutetulla henkilostolla. Kuntalaiset odottavat kunnilta riittavia ja laa-
dukkaita palveluja, ja tyontekijoilla on vaatimuksia tydhyvinvoinnin yll&pitamiselle ja
kehittamiselle. Myos valtio edellyttéa kunnilta tuloksellista palvelutoimintaa ja henki-
lostojohtamista. Lisdksi kuntien tulee arvioida nykyiset henkiléstdvoimavaransa ja en-
nakoida tulevat tarpeet ollakseen kilpailukykyisia tyonantajia. Kunta-alan henkil6stora-
porttisuosituksessa arvioidaan henkilostoa koskevien tietojen merkityksen korostuvan
my6s kunnan tilinpddtoksessd jatkossa. Suosituksessa arvioidaan myds tilintarkastgjien
kiinnittévan aikaisempaa enemman huomiota henkilostomenoihin ja siihen, millaisella
tyopanoksella palvelut on tuotettu. (KT 2004, 4.)

Kunta-alan henkilOstoraporttisuosituksessa korostetaan henkiléstévoimavarojen arvi-
oinnin olevan osa hyvaa henkilostopolitiikkaa. HenkildstGvoimavarojen arvioinnissa ja
henkilGstoraportoinnissa on tarkeda selvittdd, mita vaikutuksia kuntien harjoittamalla
henkilostopolitiikalla ja henkilost6tyolla kunnissa on ollut. On selvitettava, ovatko hen-
kilostovoimavarat ja henkil0stotyo sisallollisesti oikein suunnattuja ja riittavan tuloksel-
lisia, jotta kunnat selviytyisivét niille asetetuista seka omista palvelutavoitteistaan. (KT
2004, 4.)

4.3 HenkilOstoraporttia koskeva suositus

43.1 Taustaa

Henkilostotilinpddtosten kaytto yleistyi kunta-alalla selvasti 2000-luvun alkuvuosina.
Y hteisen tyoryhman asettamisesta valmistelemaan ehdotusta henkilGstovoimavarojen
arviointia ja raportointia koskevaksi suositukseksi sovittiin kunta-alan yhteistoimintaa
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koskevissa virka- ja tyGehtosopimusneuvotteluissa vuosiksi 2003—2004. Huhtikuussa
2003 Kunnallinen tydomarkkinalaitos asetti tydryhman valmistelemaan uutta suositusta
kuntatason henkilostotilinp&dtokseksi. Tyoryhman ehdotus kunta-alan henkilGstorapor-
tointia koskevaks suositukseksi valmistui 1.12.2003, ja uudella suosituksella korvattiin
jo osittain vanhentunut Suomen Kuntaliiton vuonna 1997 antama suositus henkil 6stéti-
linpd&toksestd kunta-alalla (Suomen Kuntaliiton yleiskirje 19/1997). Uudessa suosituk-
sessa on mahdollisuuksien mukaan otettu huomioon henkilostévoimavarojen valvonta-
ja arviointitietdmyksen uusimmat oppisuuntaukset seka henkildstéjohtamisen ja tieto-
tekniikan kehitys kunnallisissa organisaatioissa. (KT 2004, 1-3.)

Suosituksessa korostetaan siirtymisen suosituksen mukaiseen henkilGstévoimavarojen
raportointiin helpottavan seudullista, kuntien véalista ja valtakunnallista vertailtavuutta
(KT 2004, 7). Lisaks suosituksessa painotetaan henkildstoraportin jo itsessaan kertovan
panostamisesta henkildstévoimavarojen kehittamiseen ja hyvinvointiin seka osaamisen
johtamiseen. Henkildstdraportin avulla saadaan toisaalta nakyviin myos epakohdat, jol-
loin nithin on helpompi tarttua. Suosituksessa varoitetaan myos siita, etté ilman henki-
|6stdraportin laadintaa organisaation johto saattaa kiinnittda huomiota vaariin asioihin,
koulutus ja kehittdminen ja8vét puutteellisiksi, osaaminen voi vadristya ja ikdantymisen
vaikutukset saattavat yllattada (KT 2004, 8.)

Suosituksessa korostetaan henkildstoraportin kokoamisen olevan tydnantajan vastuulla,
mutta sen tietosisallon ja seurattavien tunnuslukujen suunnittelussa seka tulosten tulkin-
nassa ja hyddyntamisessa tulisi toimia yhteistydssa henkiloston ja sité edustavien am-
mattijarjestdjen kanssa (yleissopimus 3 8 1 mom.). On myo6s térked huomata, etta kun-
nan eri organisaatiotasot ja yksikot tarvitsevat padtdksenteon ja toiminnan tueksi erilai-
Sa ja eri maaran henkilostokertomuksen tunnuslukuja. Esimerkiks poliittiset paéttgjat
jakunnan ylin johto tarvitsevat strategisesti olennaista tietoa resursseista, kun taas esi-
miehille henkilostoraportti on johtamisen tyovaline. Henkilostohallinto puolestaan tar-
vitsee henkilGstoraporttia henkil6stdvoi mavarojen seurantaan ja vaikuttavuuden arvioin-
tiin sekd mahdollisten muutostarpeiden tueksi. Tyoterveyshuolto sité vastoin tarvitsee
tietoa henkildston tilan ennakointiin ja esimerkiksi tyosuojelutietoa tapaturmista, am-
mattitaudeista ja sairauspoissaolojen kehityksesta. (KT 2004, 10.)
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Vuonna 2003 valmistuneessa kunta-alan henkil6storaporttisuosituksessa ohjeistetaan
kuntia henkilostovoimavarojen arviointiin ja raportointiin. Suosituksen johdannossa
korostetaan henkildstovoimavarojen tuntemisen tarkeyttd kuntasektorilla ja luodaan
katsaus tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden avaimiin. Lisdksi johdannossa esitelléén
henkilGstoraportoinnin nykyista kéyttod, keskeisid kasitteita ja arvioinnin asteittaista
kehittamista.

Suosituksen toisessa luvussa keskitytdan henkilostoraporttisuosituksen sisaltoon. Aluksi
siina kasitelldan henkilostoraportointia strategisen henkilostjohtamisen tukijana. Té&
man jalkeen luvussa luodaan katsaus hyvaan henkildstoraportointiin ja sen taustalla ole-
vaan lainsdadant6on. Lopuksi pohditaan, mité tietoa henkilOstbsté tarvitaan ja kerétéan.

Kolmannessa luvussa esitetdan suosituksen siséltamat tunnusluvut, ja neljannessa luvus-
sa kasitellaan henkildstoraportin hyddyntamistd. Tassd yhteydessa esilla ovat yhteistoi-
minnallinen menettely raportin kasittelyssd, henkiltstoraportista viestiminen, henkils-
toraporttiprosessin arviointi seka raportin hyddyntaminen kehittamistyossa.

Suosituksen viidennessa luvussa tarkastelun kohteina ovat caset Vantaan ja Espoon
kaupunkien, Hollolan kunnan seka Pirkanmaan sairaanhoitopiirin henkilGstoraportoin-
nista.

Kunta-alan henkilostéraporttisuosituksen (2004, 8) mukaan hyvaa henkildstoraporttia

kuvaavat seuraavat piirteet:

- Seon strategian toteutumisen ja arvioinnin tyokalu.

- Se on organisaation virallinen kuvaus henkiléstbvoimavaroista ja niiden kehittymi-
sesta.

- Se antaa redlistisen kuvan henkildston pitk&aikaiseen suorituskykyyn liittyvista teki-
joigta.

- Se ohjaa organisaation strategista ja operatiivista johtoa kayttdmaan ja kehittamaan
henkilOstéresursseja oikein.

- Seon esitystavaltaan suppea ja kokoava.

- Tietojakerédtdan sd8nnollisesti.
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- Tieto on helposti ymmarrettavassa muodossa, ja samaa muotoa kaytetaan kakkialla

organisaatiossa

Henkilostoraporttisuosituksen avulla pyritéan liséamaan henkilstéraporttien vertailta-
vuutta eri kuntien kesken. Suosituksessa esitetdan, etta samantyyppiset kuntayhtymét,
seutukunnat tai muutoin yhteistyota tekevat kunnat voivat keskenddn sopia tiettyjen
yhdenmukaisten tunnuslukujen kayttoonotosta, vaikka henkildstéraportti tuleekin tehda

nimenomaan oman kunnan tarpeiden mukaiseksi. (KT 2004, 8.)

Kunta-alan henkilOstoraporttisuosituksessa kuntia ohjeistetaan valitsemaan henkil9sto-
raportointiaan varten muutamia tietoja, jotka ovat kunnan toiminnan kannalta oleellisia,
helposti kerdttavia ja yksiselitteisid sekd mahdollisuuksien mukaan valtakunnallisesti
vertailukelpoisia ja seurattavissa aikasarjoina. Valittujen muuttujien tulee liittya olen-
naisina osina kunnan palvelu- ja henkiléstostrategioihin seka tukea varautumista tule-
viin henkildstomuutoksiin ja -tarpeisiin. (KT 2004, 8.)

4.3.3 Tunnuduvut

teen mukaan. Suosituksen tunnusluvuista kunta valitsee oman toiminnan tavoitteiden
kannalta ja kéytettavissa olevien resurssien mukaan ne tiedot, joita keréadan vuosittain.
Kokemuksen karttuessa, tietojarjestelmien tietosisallon kehittyessa ja kunnan tarpeiden
muuttuessa myos henkilstévoimavarojen seurannan muuttujia voidaan karsia tai liséta.
(KT 2004, 11.)

Kunta harkitsee, missa lagjuudessa tietoja seurataan koko kunnan tasolla ja missa laa-
juudessa hallinnonaloittain, tulosyksikoittéin tai jollakin muulla jaottelulla. Harkinnassa
otetaan huomioon organisaation koko ja rakenne seka tunnuslukujen kayttétarkoitus.
Tunnuslukujen luokituksella ja kéytettavalla jaottelulla on tarkoitus tukea henkilstora-
kenteen muutosten seurantaa ja tyovoimatarpeen ennakointia (esim. ikgakauma vaihte-
lee ammattiryhmittain). (KT 2004, 11.)
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Henkilostoraportti kattaa kuntaan tyo- tai virkasuhteessa (palvelussuhteessa), paasaan-
tOisesti pdatoimisessa palvelussuhteessa, olevan henkiloston. Esimerkiksi sairaanhoito-
piireissa voi kuitenkin olla perusteltua tilastoida myds sivutoimiset 188kérit. Kunnan
harkinnan mukaan tiettyja tunnuslukuja voidaan kuitenkin seurata vain vakinaisen hen-
kilOston osalta (esim. tyohistoria, elékoityminen). (KT 2004, 11.)

Kunnan henkil6ston sukupuolijakauma el ole raportissa erillisena tunnuslukuna. Suosi-
tuksen mukaan keskeiset tiedot — mielell&én kaikki tiedot — tulisi aina tilastoida my6s
sukupuolen mukaan luokiteltuina. Taméa tukee myos tasa-arvosuunnitelman laadintaa ja
toteutumisen seurantaa. Suosituksen mukaan henkilostoraporttiin kerdttyjen yhden vuo-
den tietojen ja aikasarjojen yhteyteen tulee liittd8 my6s sanalliset tulkinnat tilanteista ja
muutoksista seka selvitys siita, mihin toimenpiteisiin kunnassa mahdollisesti ryhdytaan
tilanteiden muuttamiseksi. (KT 2004, 11.)

Kunta-alan henkilOstoraporttisuosituksen (KT 2004, 11-19) sisdtamat tunnusluvut on
koottu tiivistéen seuraavaan:

1) HenkilGston maaré jarakenne

Palvelussuhteen luonne
- toistaiseksi voimassa olevassa palvelussuhteessa olevan henkiloston lu-
kumé&ara (ns. vakinaiset)
- maéaardaikaisen henkilston lukumaara

- tukitoimenpitein tyollistettyjen lukumaara

Paatoimisuus
- kokoaikatydssa olevan henkil6ston lukuméara
- osaakatyossa olevan henkildston lukumaérg, josta voidaan tarvittaessa
ilmoittaa osa-aikaeldkkeelld, osa-aikalisdla, osittaisella hoitovapaalla
tal osittaisella vanhempainvapaalla olevien lukumaarat

- sivuvirassaolevan tal sivutoimisen henkiléston lukuméaara.
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Henkil 6ty6vuosi
Mikali henkilostoméard vaihtelee voimakkaasti vuoden aikana, kuvaa
henkil6tyévuos paremmin vuoden aikana palvel ussuhteessa olleen henki-
[6ston maaréa kuin pelkka henkildston lukumaérd 31.12. Osan vuotta kes-
taneet ta osa-aikaiset palvelussuhteet muutetaan vuosityontekijoiksi eli

henkil6ty6vuosiksi.

Henkil6ston lukumaéra keskeisissd ammattiryhmissa tai yleisimmissa nimikkeissa seka

muutos (%) edelliseen vuoteen

Henkiloston lukumdaréd sopimusaloittain tai  kuukaus palkkaiset/tuntipalkkaiset sekéa

muutos (%) edelliseen vuoteen

k&
- ik&profiili ryhmiteltynd viiden vuoden vélein: ale 20 vuotta, 20-24
vuotta, 25-29 vuotta, 30—34 vuotta, 35-39 vuotta, 4044 vuotta, 4549
vuotta, 50-54 vuotta, 55-59 vuotta, 60 vuotta tai vanhempi (yli 60-
vuotiaat voidaan esittéd myos ikévuosittain)
- keski-ika (yhdella desimaalilla laskettuna).

Henkiloston ikgakaumaa suositellaan seurattavaksi ainakin vakinaisen
henkil6st6n osalta.

Elékkeelle siirtyminen
Kertomusvuonna eldkkeelle siirtyneiden henkil6iden lukumééra:
vanhuusel &kkeelle siirtyneet

- tyokyvyttomyysel&kkeelle siirtyneet

- tyottomyyselakkeelle siirtyneet

- muillael&keperusteilla elékkeelle siirtyneet

- osaakaeldkkeelle siirtyneet (ja 31.12. osa-aikaeldkkeella olevat yh-
teensd, ellel ilmoitettu jo edella paétoimisuus-kohdassa).
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Erityisesti elékoitymisessa on suositeltavaa tarkastella menneen vuoden

ohella muutaman vuoden aikasarjaa taaksepdin ja ennustetta muutama

vuos eteenpdin.

Vakinaisen henkil6stén pal vel ussuhteen pituus omalla tydnantajalla / tydhistoria

Henkil6ston lukumééré pal vel uksessaolovuosien mukaan ryhmiteltyné:

Vaihtuvuus

ale 2 vuotta, 24 vuotta, 59 vuotta, 10-14 vuotta, 15-19 vuotta, 20—
24 vuotta, 25-29 vuotta, 30 vuottatai yli
keskiarvo vuosina (yhdella desimaalilla laskettuna).

Vakinaisen henkildston tulovaihtuvuus ja l&ht6vaihtuvuus voidaan rapor-

toida

vuoden aikana palvelukseen tulleiden ja palveluksesta eronneiden (ml.
kuolleet, mutta e eldkkeelle siirtyneet) henkildiden lukumaarina

tulovaihtuvuus- ja l8ht6vai htuvuusprosentteing, jotka lasketaan suhteut-
tamalla em. henkil6iden lukumaarét edellisen vuoden lopun vakinaisen

henkiloston lukuméaaraan.

Henkil 6ston rekrytointi

vuoden aikana rekrytoidun vakinaisen henkil6éston maard ammettiryh-
mittain (vrt. kohta vaihtuvuus)

hakemusten médara avoinna olevaa tydpaikkaa kohden

sisdisten ja ulkoisten valintojen mé&ra

nuorten rekrytointi kesatéihin

kaytetyt rekrytointikanavat, osallistuminen rekrytointitapahtumiin yms.

Ty6harjoittelu (nédmé ryhmét elvéat yleensa ole tydsuhteisia)

tyoharjoittelijoiden ja tyossaoppijoiden maérat

TET-jaksossa olleet koululaiset.
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2) Tybaika jatyopanos

Tehty tydpanos / Vuositydaika

Ty6ai kamuodot
Henkiloston lukumé&rda kunnassa kéytossd olevissa tydaikamuodoissa,
esim. toimistotybaika, yleistybaika, jaksotydaika, séanndllinen tydaika 37
tuntia/viikko, kolmivuoroty®, muut tydaikamuodot, tydaikajoustot, jousta-
vat tyojarjestelyt (etétyd, osa-akalisd, vuorotteluvapaat).

3) Osaaminen, sen kehittdminen ja johtaminen

Koulutustaso
Koulutustaso luokitellaan:
1-2 perusaste
3 keskiaste
5 alin korkea-aste
6 alempi korkeakouluaste
7 ylempi korkeakouluaste
8 tutkijakoulutus.

Osaamisen kehittaminen

- tyOnantgjan omana toimintana jarjestama tai muutoin hankkima siséi-
rinfhenkil®)

- ty6nantgian maksama ammatillinen henkilostékoulutus tyopéivind
(kuinka moni osallistunut, paivéat yhteensa jaltai keskiméarin/henkilo,
mit&a koulutusta)

- omeaehtoinen (tyonantgjan tukema tai ei-tukema) ammatillinen tayden-
nys-, jatko- ja uudelleenkoulutus (kuinka moni osallistunut, paivét yh-
teensd jaltai keskimaarin/henkild, mita koulutusta)

- opintovapaalla olevien henkildiden lukumaara
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Koulutukseen osallistuminen on suositeltavaa eritella henkilostoryhmittéin
(karkea jako).

Johtamisen kehittaminen

kehityskeskustelujen kattavuusprosentti (kuinka suuri osa henkiléstosta

on systemaattisten kehityskeskustelujen piirissa)

- systemaattiseen esimieskoulutukseen osallistuneiden méaré ja esmies-
koulutuspéivien maara

- (systemaattisen) esimieskoulutuksen sisalto

- mentorointi tai muut johtamisen kehittéamisen menetel mét.

4) Terveydellinen toimintakyky ja tyohyvinvointi

Sairaudesta tai tapaturmasta johtuvia poissaoloja voidaan seurata joko ar-
kipéiving, kalenteripdiving, tyopdivina tai tunteina. Kaytetty tilastointiyk-
sikkd ilmoitetaan henkilGstoraportissa. Poissaolopéivét voidaan eritella jo
kohdassa Vuositydai ka.

Sairauspoissaol ot
Vuoden aikana kertyneet palkalliset, osapalkalliset ja palkattomat sairaus-
poissaolot:
- sairauspoissaolopaiviahenkild
- poissaolon pituuden mukaan (essim. 1-3 pv, 4-10 pv, 11-60 pv, 61-90
pv, 91-180 pv, yli 180 pv)

- sairauspoissaoloprosentti.

Ty6tapaturmasta johtuvat poissaolot
= tyGtapaturmat, tydmatkatapaturmat, ammattitaudit.
- poissaolotapausten lukumaara
- poissaoloaika yhteensa jaltai keskimaardinen poissaoloaika/ hlo

- tyGtapaturmapoissaoloprosentti.
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Kuntoutukseen osallistuneiden henkildiden lukumé@éara ja kuntoutuspdivat yhteensa tai
keskimaarin/henkil &

Tybn kuormittavuuden arviointi (tydnantajan velvoitteena on seurata tyonkuormitta-
vuutta, tyoturvallisuuslaki 738/2002, 25 8)

Tyohyvinvointi, ty6ilmapiirimittaukset, tydol obarometri

5) Innovatiivisuus, yhteistoiminta ja verkostoituminen

Aloitetoiminta
- aloitteet (lukumaard)
- aloitteiden maara/ henkilod
- kuvaus merkittdvimmista toimenpiteisiin johtaneista aloitteista

- aoitteellisuudesta palkitseminen.

S siinen tiedottaminen
- henkilogtolehti
- intranet

- tyOpaikkakokousperiaatteet ja -kaytanto.

Kehittami shankkeet
HenkilOstOstrategian toteuttamisen kannalta k&ynnissa olevien
- kehittamishankkeiden maara jaltai henkiloméaéra, jotka kehittdmishank-
keiden piirissa
- kehittamistoimintaan osoitettu tai kaytetty aika (% kokonaistytajasta)

- kuvaus merkittdvimmista kehittamishankkeista.

Yhteistoiminta
- edustuksellisten yhteistoimintaorgani saatioiden kokousten lukuméaara
- luottamusmiesten lukumaara
- tyosuojeluvaltuutettujen lukumaara

- merkittavimmét kasitellyt asiat jatoimenpiteet.
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Asiakastyytyvaisyys (perustuu yhden tai useamman hallinnonalan tai koko kunnan pal-
veluja koskevaan kyselyyn)
— henkil6stostrategian kannalta keskeiset tulokset.

Seutu- ja aluekeskusyhtei sty
Kunta voi kuvata esim. henkilostdasioissa yli kuntargojen tapahtuvaa yh-
teistyotd, yhteisia projektejatai yhteisia virkoja

Yhtei sosuhteet
Kunta voi kuvata esim. yhteistoimintamuotoja tyévoimaviranomaisten tai

oppilaitosten kanssa mm. tydévoiman saatavuuden turvaamiseksi.

6) Palkkausja henkildstokustannukset

Palkkausjérjestelméat ja palkitseminen
- tyOn vaativuuden arvioinnin perusteet ja arvioinnin toteuttaminen kun-
nassa

- henkilokohtaisen lisén kayttd kunnassa

- kunnassa kdyttssa olevat tulospalkkiojérjestelmét
0 jarjestelman kuvaus ja toteutuminen
0 jarjestelman piirissa oleva henkil6sto
0 maksetut tulospalkkiot.

Keskiansiot

Henkil 6stokustannukset

Vuoden aikana maksetut

- palkat yhteensa euroina sekd %-muutos edelliseen vuoteen

- sosiaaliturvan kustannukset yhteensé euroina seka %-muutos edelliseen
vuoteen

- voidaan erikseen mainita sijaisten palkkauskustannukset

- sosiaaliturvan kustannuksista voidaan erikseen ilmoittaa esim. elékeva-
kuutusmaksut.
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Vélilliset palkat €li el-tehdyn tydajan palkat
- palkat sairaus- jaty6tapaturmapoissaologjalta
- palkat perhevapailta
- palkat vuosiloma-gjalta, ml. lomaraha ja lomakorvaus

- muut virkavapaan tai tydloman gjalta maksetut palkat.

Em. palkat yhteensa euroina sekd %-muutos edelliseen vuoteen.

Muut valilliset kustannukset

Naiden edella esitettyjen tunnuslukujen ja henkilostoraportista annetun suosituksen pe-
rusteella tutkimuksen empiirisesséa osassa tarkastellaan henkildstéraportointia esimerk-

kikunnissa.

4.4 Henkil6storaportoinnin hyddyntaminen

Keskeisintd henkildstoraportoinnissa on henkilostéraporttiin keréttyjen tietojen analy-
sointi ja hyvaksikéyttd organisaation strategisessa johtamisessa (Henkil6stotilinpdatds
1998, 5). Kun henkilGstoraportti on saatu valmiiksi, tulee aoittaa tietojen systemaatti-
nen hyvaksikaytto henkiloston strategisessa johtamisessa (VM 2001a, 129).

Yleensd henkilostoraportin laadinta on kunnan henkilostoyksikon, henkilOstbasioista
vastaavien viranhaltijoiden ja ty6terveyshuollon vastuulla. Vastuuseen kuuluvat myos
henkil6storaportin kasittely yhteistoimintaelimissa ja kunnan paéttavissa elimissa seka
henkilostoraportista tiedottaminen kunnan sisdlla ja sen ulkopuolelle. Henkil6stérapor-
tin tiedot tulee kasitella yhteistoimintaelimissa, koska henkil0st6a koskevat tunnusluvut
ovat yhteistoimintamenettelyn piirissa (yleissopimus yhteistoimintamenettelysta 3 8).

portin johdosta. (KT 2004, 19.)

Myos esimiesten on térkeda ottaa vastuu henkilostoraportin késittelystd yhdessa oman
henkilostonsa kanssa. HenkilGstoraportti tulee kasitella myds kunnan hallituksessa ja
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tarvittaessa valtuustossa. Silloin kasittely ja keskustelu tahtdavét yleensa seka kunnan
vision ettd henkilostbstrategian laadintaan ja arviointiin seka yleensakin kunnan kehit-
tamiseen. (KT 2004, 19.)

Kuntatyonantajan ja henkiloston edustgjien on syyta viela kerran kdyda yksityiskohtai-
sesti 1api henkilostoraportin tiedot poliittisilta paéttgjilta ja henkildstolta saadun palaut-
teen jalkeen. Taloin on tarkoitus keskustella, mita henkildstoraportti kertoo henkil6sto-
asioiden tilasta télla hetkelld, miten asioiden pitéisi olla ja miten tavoitetilaan paastaan.
Téassé vaiheessa pohditaan, miten vahvistetaan henkil6storaportin osoittamia vahvuuksia
jakehitetdan tai kdannetdan parempaan kehityssuuntaan ne asiat, joissa henkilostérapor-
tin mukaan on ongelmia tai kehittamisen varaa. Parantamisalueille on tarkoitus asettaa
selkedt tavoitteet ja etsid menettelyt, joilla korjaus- ja kehittdmistoiminnat tehdaan.
(Henkilostotilinpddtdshankkeen kehittamisryhmé 2005, 69; KT 2004, 19.)

Kunta-alan henkilostoraporttisuosituksen mukaan henkilostoraportin  hyddyntamisen
tavoitteena on tarjota organisaation johdolle kattava ja selkeé tietopohja paétoksenteon
tueksi. Toinen tavoite on saada aikaiseksi kuntatydnantajan ja henkiléston yhteinen ar-
vio henkiléstéasioiden tilasta kunnassa. HenkilOstéraportin tiedot on analysoitava tar-
koin, kehityssuuntia on seurattava ja esiin tulevien mahdollisten ongelmien syihin puu-
tuttava, silla henkildstoraportin hyddyntaminen perustuu keskeisesti oppivan kuntaor-
ganisaation periaatteisiin. Tasta syystéa henkilostoraportin siséltdmét tiedot on hyddyn-
nettéva kuntaorganisaation tyon, henkil0ston ja tydorganisaation arjen kehittémisessa.
(KT 2004, 20.)

Hyvana kaytantona kunta-alan henkilostoraporttisuosituksessa pidetéén sitd, etta tiedot
laitettaisiin kuntien omille kotisivuille, mika edistda myds kunnan hyvaa tyénantajaku-
vaa. Viestinndssa voidaan suosituksen mukaan kayttdd sekéa kirjallista etta suullista
muotoa, esimerkiks tiedotuskokouksia, tyOpaikkakokouksia, henkilostolehted, in-
tranetid ja esitteita. (KT 2004, 19.)

Henkilostoraportin tietojen avulla selvitetddn henkildstoon liittyvien asioiden nykytila ja
kehityssuunta. Analyysin pohjalta nostetaan esille muutamia keskeisid henkilstoon
liittyvia kehittdmiskohteita, joille asetetaan selkedt tavoitetilat. Parannettavia tavoitteita
el saa olla liikaa, koska muuten kehittdminen el ole tehokasta. Tavoitteena tulee olla
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jatkuva kehittyminen tulevaisuudessa tapahtuvat toimintaympéariston muutokset enna-
koiden. Kun tavoitteet ovat selvillg, pédtetéén konkreettisista toimenpiteistd, joiden
avulla tavoitteet pyritédn saavuttamaan. Nama tiedot kirjataan henkilOstoraporttiin, ja
tulevilla henkilOstoraporteilla seurataan, ovatko tavoitteet saavutettu. (VM 2001, 131-
132)

Henkilostoraportin tietojen analysoinnissa tulisi kiinnittéd huomiota asioiden tiloihin,
kehityksiin ja niiden suuntiin, verrata niita organisaation strategioihin ja niista johdet-
tuihin konkreettisiin tavoitteisiin ja tehda endotuksia asioiden parantamiseksi ja kehit-
tamiseksi. Henkiloston hallinnan pohjana organisaatiolla tulisi olla organisaation strate-
gioista johdettu henkilostostrategia, joka viitoittaa k&ytantdja ja tavoitteita henkilGsto-
toimen suhteen. Analysoitaessa erilaisia numerotietoja, tunnuslukuja ja kuvioita tulisi
huomio kiinnittéa erityisesti tietojen tasoon, vuosittaiseen muutokseen ja muutoksen
suuntaan. (VM 2001a, 134.)

Numeerisen tiedon ohella tulee analysoinnissa ottaa huomioon myds kvalitatiiviset hen-
kilostoon liittyvét tekijat ja tuoda ne esiin henkilOstéraportissa. Kvalitatiiviset tekijét
ovat asioita, joita el voida ilmaista numeerisin mittarein, mutta ne ovat selkeésti havait-
tavissa tyoyhteisissa toimittaessa. Téllaisia tekijoita voivat olla esimerkiksi tydyhteison
toimivuuteen, tilaan, tuloksellisuuteen, erilaisiin henkildstdongelmiin ja tydpaikka-
kiusaamiseen liittyvét asiat. (VM 2001a, 134.)

Henkilostoasioiden kehittamisessd voidaan kayttéa benchmarkingia, jossa verrataan
esimerkiksi omaa henkiléstohallintaa seké tuottavuuden, laadun ja tydprosessien tehok-
kuutta toisten, esimerkillisten organisaatioiden henkilostohallintaan ja tehokkuuteen.
Hyvin menestyvistd organisaatioista pyritdan l0ytamadan vertailun tuloksena kehitté
mismallgjaja parempia kaytantoja. Tavoitteena tulee olla asioiden tekeminen paremmin
kuin vertailuorganisaatioissa. (VM 2001, 134-135.)
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5 EMPIIRISEN TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

5.1 Kohdekunnat ja niiden valinnan per usteet

Kohdekuntien valinnassa haettiin yhta kokonaista seutukuntaa, silléa seutukunnassa on
erilaisia kuntia, jotka ovat toisiinsa erilaisissa suhteissa. Yleensa seutukunnassa on
isompi kuntakeskus, sita l&hella olevia kuntia ja toisia syrjemmassé olevia kuntia seké
suurempia ja pienempid kuntia. Seutukunnan valinnalla tutkimuskohteeksi kuntien kes-
ken saavutetaan sellaiset erilaiset todellisuudet, joita suomalaisessa kuntakentassé kun-
tien kesken on. (vrt. Rannisto 2005, 24.)

Tutkimusekonomisista syista tarkastelun kohteeksi valittiin Tampereen seutukunnan
kunnat. Vainta mahdollisti maantieteellisen sijaintinsa johdosta haastatteluiden toteut-
tamisen kunkin kohdekunnan edustajan kanssa.

Tampereen seutukunta on Suomen vetovoimaisin kasvukeskus, jonka muodostavat
Tampereen, Nokian ja Yl0jarven kaupungit sek& Kangasalan, Lemp&alan, Pirkkalan ja
Vesilahden kunnat. Maantieteellisesti Tampereen seutukunta sijaitsee Lansi-Suomen
l&énissa ja Pirkanmaan maakunnassa Hameessa (kuvio 8). Asukkaita aueella on noin
350 000. Alue on vakiluvultaan maan toiseksi suurin kasvukeskus paakaupunkiseudun

jalkeen. (Tampereen kaupunkiseudun kuntayhtyméa 2006.)
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Kuvio 8 Tampereen seutukunnan sijainti (Wikipedia 2008)
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Kuviossa 9 on kuvattuna Pirkanmaa ja Tampereen seutukunnan kunnat. Tampereen
seutukunnan alue lagjentui 1.1.2009, kun Kuru poistui Yl&Pirkanmaan seutukunnasta
yhdistyesséan Tampereen seutukuntaan kuuluvan Yl6jérven kanssa (Tyo- ja elinkeino-
ministerio 2008).

Yld-Pirkanmaan
seutukunta

Ruovesi

Luoteis-Pirkanmaan
seutukunta

kaalinen

Valkeakoski

Kuvio 9 Tampereen seutukunnan kunnat ja Pirkanmaa (ProAgria Pirkanmaa 2003)
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Tampereen seutukuntaan kuuluvien kuntien henkildstoraportoinnin tutkiminen on mie-
lekasta, koska kohdejoukossa on vékiluvultaan maamme kolmanneks suurimman kau-
pungin Tampereen lisdksi pienid, kasvavia kuntia. Vaikka tarkasteluun on haluttu ottaa
erikokoisia kuntia, ei tutkimuksen tuloksia voida yleistéa kaikkiin Suomen kuntiin joh-
tuen pienesta kohdejoukosta ja tarkoituksenmukaisesta kohdejoukon valinnasta. Koska
tapauksia on kuitenkin useampi, voidaan tehda joitakin johtopddtoksi, jotka ovat yleis-
tettavissd. Tarkastelua yleistamisen suhteen syvennetdan luvussa 7.2 arvioitaessa tutki-

muksen luotettavuutta

Tutkimuksen tapauksia valikoitaessa on ollut tarpeen rajata tutkimuksen kohde myos
gjallisesti (ks. Malmsten 2008, 71). Tassa tutkimuksessa henkilGstéraportoinnin tarkas-
telugjanjakso kasittaa tutkimusajankohtaansa néhden uusmmat, vuoden 2007 henkil6s-
toraportit, jotta tutkittavista kohteista saataisiin mahdollissmman ajankohtaiset kasityk-
Set.

5.2 Tutkimusmenetel méat

Tutkimusmenetelmilla tarkoitetaan empiirisen tutkimuksen aineistonhankinta- ja ana
lyysimetodga, ja ne voidaan jakaa laadullisiin eli kvalitatiivisiin ja méaarallisiin eli
kvantitatiivisiin menetelmiin. Tutkimuksenteossa on olennaista pohtia, mitka ovat ne
aineigtot, joiden avulla saadaan parhaiten tietoa tutkimuskohteesta, ja mitk& ovat ne me-
todit, jotka parhaiten mahdollistavat tiedon esille saamisen aineistoista. Tutkimuksessa
kaytettavien metodien on tarkoitus tuoda ratkaisu tutkimusongelmiin. Tassa tutkimuk-
sessa on paadytty kayttamaan erilaisia menetelmia tutkimusongelmien ratkaisemiseksi.
Tutkimuksessa |ahdetdan liikkeelle kvalitatiivisen tutkimuksen perusolettamuksista,
joita kuvaavat muun muassa seuraavat piirteet (Hirsjarvi, Remes & Sgavaara 1997,
165):

- Tutkimus on luonteeltaan kokonaisvaltaista tiedon hankintaa.

- Kéytetdan induktiivista analyysia.

- Kéytetdan laadullisia metodeja aineiston hankinnassa.

- Kohdejoukko valitaan tarkoituksenmukaisesti, ei satunnaisotoksen menetelmaa kayt-

téen.
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- Tapauksia kasitellaan ainutlaatuisina ja aineistoa tulkitaan sen mukaisesti.

Kvalitatiivinen tutkimusote pohjautuu eksistentiaalis-fenomenologis-hermeneuttiseen

tieteenfilosofiaan (Metsdmuuronen 2003, 167). Se soveltuu tutkimukseen erityisen hy-

vin silloin, kun

- ollaan kiinnostuneita tapahtumien yksityiskohtaisista rakenteista eika niinkaan niiden
yleisluonteesta

- ollaan kiinnostuneita tapahtumissa mukana olleiden yksittaisten toimijoiden merki-
tysrakenteista

- halutaan tutkia luonnollisiatilanteita

- halutaan saada tietoa tiettyihin tapauksiin liittyvista syy—seuraussuhteista, joita el
voida tutkia kokeellisesti (Syrja&, Ahonen, Syrjdlainen & Saari 1995, 12-13).

Tama tutkimus on kvalitatiivinen tutkimus, jossa on piirteita niin kuvailevasta kuin kar-
toittavasta tutkimuksesta (ks. esm. Heikkila 2001, 14). Kvalitatiivisen tutkimuksen eri
lahestymistavoille on yhteista se, etta niiden tavoitteena on 10yt&a tutkimusaineistosta
toimintatapoja, samanlaisuuksia tai eroja. Kuvailevassa eli deskriptiivisessa tutkimuk-
sessa etsitdan tarkkoja kuvauksia tutkittavasta ilmiosta ja sen piirteista niista dokumen-
toiden. Kartoittavassa tutkimuksessa pyritéén avaamaan vdhemman tunnettua ilmiéta ja
jasennetédn sita yleisella tasolla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 136; Latvala &
Vanhanen-Nuutinen 2001, 21.)

Tassa tutkimuksessa valittu tutkimusote on vahvasti empiirinen. Se nojaa aikaisempaan
tutkimukseen ja olemassa olevaan teoriaan sek& kasiteanalyysiin. Kasiteanalyysissa
selvitetddn kasitteen sisdlto ja sen suhteet muihin kasitteisiin eli kasitteen sijainti késite-
jarjestelméassa Taman tutkielman teoriaosuudessa tarkastellaan késiteanalyysin keinoin
henkilostbraportoinnin kasitetta seka siihen liittyvia muita kasitteita ja kasitteiden vali-
sa suhteita. Kasiteanalyysissa metodeina toimivat analyyttinen pohdinta ja luova paét-
tely. Kasitteellistamisella tarkoitetaan pyrkimysta hahmottaa asioita yleiselld, teoreetti-
sellatasolla sen lisdksi, ettd asioista saadaan aina myos valittomia kokemuksia. Teoreet-
tinen kasite onkin aina useiden konkreettisten tosiseikkojen nojalla tehty yleistys. (Es-
kola & Suoranta 1998, 75; Hirgjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 144-145.) Tassa tutki-

muksessa teoreettis-kasitteellisen analyysin merkitys korostuu suhteellisen uusien ja
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vield vakiintumattomien kasitteiden vuoksi. Tutkimuksen teoreettinen viitekehys poh-
jautuu teoreettis-kasitteelliseen analyysiin, koska tutkimuksen tulosten ymmartaminen
edellyttaa myo6s lukijalta ké&ytettyjen késitteiden tunnistamista.

Taman tutkimuksen tarkoituksena on tutkimusongelmien mukaisesti selvittéa kuntien
henkilGstoraportointia. Kvalitatiivisessa metodologiassa kaytettavia keskeisia tutki-
musmetodeja ovat havainnointi, tekstianalyysi, haastattelu ja litterointi (Metsémuuronen
2003, 167). Luonteensa vuoksi tutkimustehtéavét edellyttavat ilmion intensiivista empii-
rista tarkastelua, joka on mielekasta toteuttaa paneutumalla riittévan syvallisesti valikoi-
tujen kuntien yksittaisiin henkildstoraportointikéytanteisiin. Toisena vahtoehtona olisi
ekstensiivinen empiirinen tutkimus eli esimerkiksi perinteinen tilastollinen tutkimus,
jossa kaytettéisiin lukuisia havaintoyksikkdja, mutta vastaavasti harvempia ja struktu-
roidumpia muuttujia. Edella mainitut vaihtoehdot osoittavat, etta kasilla olevaa ilmi6-
kentt&8 on perusteltua lahestya tapaustutkimuksen keinoin. Menetelméallisesti empiirisen
aineiston hankinta perustuu seka tapaustutkimukselle tyypillisen tapauskohtaisen infor-
maation hankintaan eri l&hteista etta niita taydentaviin laadullisiin menetelmiin, kuten
siséllénanalyysiin ja haastatteluihin.

Tapaus- di casetutkimus

Tutkimusmenetelméksi on valittu monitapaustutkimus. Monen tapauksen casetutkimuk-
sessa (multiple-case study) toimitaan |ahtokohtaisesti samoin kuin tapaustutkimuk sessa-
kin. Erilliset tapaukset eivét ole tilastoyksikdita vaan saman tutkittavan ilmion eri ha
vaintoja, joitatutkitaan valitun teorian ja tutkimusstrategian valossa.

Tapaustutkimus e ole varsinainen metodi vaan tutkimustapa, jonka sisdlla voidaan
kayttaa erilaisia aineistoja ja menetelmid (Laine, Bamberg & Jokinen 2008, 9). Lahto-
kohtaisesti tapaustutkimus on kuvailevaa tutkimusta, ja toisaalta siina pyritéan l10yt&
maan ilmidille myos selityksia Kirjallisuudessa esitettavét tapaustutkimuksen maari-
telmét ovat varsin yleisig, eiké yhtenasta tapaustutkimuksen mééritelmada voida esittda.
Yleisesti painotetaan sitd, etta tapaus on tietty rajalinen kokonaisuus. Yin (1991, 23)
tarkoittaa tapaustutkimuksella ” empiirista tutkimusta, joka monipuolisia ja monilla eri
tavoilla hankittuja tietoja kayttaen tutkii nykyista tapahtumaa tai toimivaa ihmista tie-
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tyssd ymparistossd’. Olennaista on, etta tutkimus kohdistuu nykyhetkeen ja tapahtuu
todellisessa tilanteessa, jota tutkija el voi keinotekoisesti jarjestéé esimerkiksi kokeelli-
seksi asetelmaksi (Syrjada, Ahonen, Syrjdldinen & Saari 1995, 11).

Tama tutkimus on toteutettu varsin suoraan Yinin (1991, 52-59) kuvaaman monitapaus-
tutkimuksen kaavan mukaisesti. Yinin kuvaamassa monitapaustutkimuksessa tehdaan
aluks teoreettiset valinnat ja kootaan teoreettinen viitekehys, minka jékeen valitaan
tutkittavat tapaukset ja padtetaan tiedonkeruun menetelmét. Tapaukset tutkitaan taman
jalkeen yks kerrallaan, ja jokaisesta tapauksesta kirjoitetaan erillinen raportti. Lopulta
raporteissa olevat tiedot ja havainnot yhdistetdan. Yhdistamisen perusteella modifioi-
daan teoriaa ja tehddan johtopadtokset. Lopuksi kirjoitetaan lopullinen kirjallinen tutki-
musraportti.

Siséllonanalyysi

Tutkimuksen empiirisessa osassa analysoidaan Tampereen seutukuntaan kuuluvien kun-
tien henkilostoraportointia sisdllonanalyysin keinoin. Sisdllonanalyysi on menetelmé
kirjallisen ja suullisen kommunikaation analysoimiseksi, ja sen avulla voidaan tarkastel-
la asioiden ja tapahtumien merkityksig, seurauksia ja yhteyksia Siséllonanalyysin avul-
la dokumentteja voidaan analysoida systemaattisesti ja objektiivisesti. Analyysimene-
telmén avulla pyritédn saamaan tutkittavasta ilmiosta kuvaus tiivistetyssa ja yleisessa
muodossa niin, etta tutkittavien ilmididen valiset suhteet saadaan selkeind esille. (Latva-
la& Vanhanen-Nuutinen 2001, 21-23; Tuomi & Sargjarvi 2002, 93-105.)

Sisdllénanalyysi on siis tekstianalyysia, jossa tarkastellaan jo valmiiksi tekstimuotoisia
tal sellaiseks muutettuja aineistoja. Analyysin avulla pyritédn muodostamaan tutkitta-
vasta ilmiosta tiivistetty kuvaus, joka kytkee tulokset ilmion laajempaan kontekstiin ja
aihetta koskeviin muihin tutkimustuloksiin. (Tuomi & Sargjérvi 2002, 105.) Sisall6n-
analyysissa aineistoa tarkastellaan eritellen, ja sen avulla voidaan tehda monenlaista
tutkimusta. Olennaista siséllonanalyysissa on se, etté tutkimusaineistosta erotetaan sa-
manlaisuudet ja erilaisuudet. Tekstin sanat, fraasit tai muut yksikot luokitellaan aineis-
toa kuvaaviin luokkiin merkityksen perusteella. Luokkien tulee olla toisensa poissulke-

via tai yksiselitteisia. Sisdllonanalyysin tarkoituksena on kuvailla ja tulkita analysoita-
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van kohteen ominaispiirteita ja kiinnittéd huomiota siihen, mit& teksti ilmaisee, mita
aihetta siina ké&sitel1&an ja milla tavoin asioita painotetaan. Tassa tutkimuksessa kuntien
tilvistetdan. (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2001, 21-23; Tuomi & Sargjarvi 2002, 93—
105.)

Sisdllonanalyysilla voidaan tarkoittaa seka laadullista siséllonanalyysia ettéd sisallon
médrallista erittelya. Tuomi & Sargjarvi (2002) tarkoittavat sisallon erittelylla doku-
menttien analyysia, jossa kuvataan kvantitatiivisesti esimerkiksi tekstin sisdltoa Sisil-
I6nanalyysilla he tarkoittavat pyrkimysta kuvata dokumenttien sisaltoa sanallisesti. Mo-
lempia tapoja voidaan hyodyntda samaa aineistoa analysoitaessa, kuten tassakin tutki-
muksessa tehd&an. (Tuomi & Sargjérvi 2002, 109-116.)

Teemahaastattelu

Taman tutkimuksen empiriaosassa tarkastellaan henkilostoraporttien sisdltdjen liséksi
my0s raporttien hyddyntamista kunnissa. Henkiléstoraportoinnin hyddyntamisen selvit-
tamiseks toteutetaan teemahaastattelut tutkimuksen kohteena olevien kuntien henkilos-
toasioista vastaaville henkilGille, padasiassa henkil 6stopééllikoille ja -johtajille.

Haastattelu on tieteellinen metodi ja yks tiedonhankinnan perusmuoto. Se on keskuste-
lua, jonka tavoite on selvittdd, mita jollakulla on mielessdan. Haastattelu tapahtuu tutki-
jan aoitteesta ja on hanen johdattelemaansa. Y ksinkertaistettuna haastattelussa on kyse
vuorovaikutuksellisesta tilanteesta, jossa henkild (haastattelija) esittéa kysymyksia toi-
selle henkilolle (haastateltava). (Eskola & Suoranta 1998, 86-87; Hirsjarvi & Hurme
2001, 11-12))

Teemahaastattelu on yksi monista haastattelutyypeista. Se on puolistrukturoitu haastat-
telumenetelmé, joka voidaan sijoittaa lomakehaastattelun ja strukturoimattoman haastat-
telun valiin. Teemahaastattelussa haastattelun aihepiirit, teema-alueet, on etukéeen
maarétty. Haastattelutilanteessa haastattelijalla on jonkinlainen tukilista késiteltavista
asioista, mutta el strukturoidulle haastattelulle ominaisia valmiita kysymyksia tarkkoine
muotoineen ja esitygarjestyksineen. Haastattelijan tehtavd on varmistaa, ettd kaikki
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etukéteen paatetyt teema-alueet kdydaan haastateltavan kanssa |api, vaikka niiden jérjes-
tys ja lagjuus vaihtelevat. (Eskola & Suoranta 1998, 86-87; Hirgjéarvi & Hurme 2001,
47.)

Teemahaastattelua menetelmavalintana voidaan perustella muun muassa seuraavilla

syilla (Hirgarvi & Hurme 2000, 35; Hirgjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 201-202):

- Ihminen n&hdaan tutkimustilanteessa subjektina, joka on samalla aktiivinen ja merki-
tyksia luova osapuoli.

- Haastattelu mahdollistaa tarkentavat kysymykset ja tdsmennykset.

- Haastattelun avulla saadaan kuvaavia esmerkkeja

- Haastateltavan puhe voidaan sijoittaa laajempaan kontekstiin.

- Haastattelun avulla on mahdollista kartoittaa tuntematonta aluetta

Haastattelun ongelmallisiksi puoliksi katsotaan muun muassa seuraavat syyt (Hirsjarvi

& Hurme 2000, 35; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997, 202):

- Haastattelijalta vaaditaan taitoa ja kokemusta seké aihepiirista etté haastattelemisesta.

- Haastattelu vie aikaajaon kallis ja tydlas menetelmé.

- Haastattelu siséltda monia virhel dhteita.

- Haastattelussa on taipumus antaa sosiaalisesti suotavia vastauksia, mika saattaa hel-
kenté& haastattelun luotettavuutta.

- Haadgtatteluaineiston analysointi, tulkinta ja raportointi ovat ongelmallisia, koska

vamiitamalleja el ole olemassa

Taman tutkimuksen luonteen ja tarkoituksen perusteella haastattelu on menetelmavalin-
tana perusteltu. Valintaa tukee se, ettel tutkimuksen luonne edellyté korkeaa anonymi-
teettia. Haastattelun ongelmallisista puolista kustannuksiin ja tydomaarédn on pyritty
vaikuttamaan muun muassa kohdgjoukon valinnalla. Valitsemalla tutkimuksen kohde-
joukoks saman seutukunnan kunnat haastattelun kustannukset ja tydméaara ovat jaéneet
siedettaviksi.



Tutkimusaineisto

Laadulliselle tutkimukselle tyypilliseen tapaan taman tyon tutkimusaineisto koostuu
padasiassa kirjallisista dokumenteista. Henkildstoraportoinnin kasitteistbd selvitetdan
uusimman kirjallisuuden ja muiden gjankohtaisten julkaisujen avulla. Kuntien henkilos-
toraporttien sisallonanalyysin osalta tutkimuksessa on kyse sekundaaritutkimuksesta, eli
tutkimuksessa tarkastellaan sekundaarisia aineistoja, joita ovat Tampereen seutukuntaan
kuuluvien kuntien henkildstoraportit vuodelta 2007. Henkildstoraportin hyddyntamista
tutkimuksen kohdekunnissa selvitetddn puolestaan haastatteluaineiston avulla. Tutki-
musmateriaalina kaytetéan liséks erilaisia tutkimuksia ja artikkeleita seka kuntien ko-
tisivuilta poimittuja julkaisuja.

5.3 Aineiston hankinta ja kuvaus seka tutkimuksen toteutus

5.3.1 Henkilostoraporttien sisallénanalyysi

Tampereen seutukuntaan kuuluvien kuntien henkildstoraportointia 18hdettiin tutkimaan
selvittamallg, ovatko kunnat julkaisseet henkilGstoraporttinsa omilla verkkosivuillaan.
Syyskuussa 2008 henkilGstOraportit 10ytyivat Tampereen ja Ylojarven kaupunkien seké
Pirkkalan ja Kangasalan kuntien verkkosivuilta. Pirkkalan kunnan verkkosivuilta [6ytyi
vuoden 2006 henkil6storaportti, muilta kunnilta uusimmat eli vuoden 2007 raportit.
Tiedustelin Pirkkalan kunnasta sahkopostitse, onko kunnassa tehty henkilOstoraporttia
vuodelta 2007 vai onko verkkosivuilta 16ytynyt raportti uusin. Pirkkalan kunnan vs.
henkildstojohtaja Olli Niemi vastasi tiedusteluuni 19.9.2008 ja kertoi, etté henkilOstora-
portti on tehty myos vuodelta 2007. Sain uuden henkilGstoraportin viestin liitteend, ja

samalla se péivitettiin myos verkkoon.

Vesilahti, Lempaéla ja Nokia eivét tarkasteluhetkelld syyskuussa 2008 olleet julkaisseet
henkil6storaporttegjaan kuntiensa verkkosivuilla. Tiedustelin kuntien henkil0storaportte-
ja sdhkdpostitse. Vesilahden kunnan hallintojohtaja Minna Hutko-Peltoniemi |&hetti
minulle kunnan henkilostéraportin sdhkopostin liitteend 25.9.2008. Nokian kaupungin
henkilGstoraportin sain séhkopostin liitteend 3.10.2008 kaupungin hallintokeskuksen
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kandlianhoitgjalta Tanja Kotakorvelta. Lempéadlan kunnan henkilostopaallikkd Leena
Kaunisto lahetti minulle kunnan henkildstokatsauksen sdhkopostin liitteena 3.10.2008.

Aloitin kuntien henkilostéraporttien analysoinnin erittelemalla raporttien sisdltéa kun-
nittain (ks. luku 6.1 Raporttien sisdltd). Samassa yhteydessa pohdin kunta-alan henki-
|6storaporttisuosituksen noudattamista esimerkkikunnissa laadituissa raporteissa ja k&
vin [&pi erindisia raporteissa kaytettyja tunnuslukuja. Taman jalkeen laadin henkil6st6-
raportoinnin arviointia varten taulukon (liite 2), johon erittelin raporttien sisdltamat tun-
nuslukutiedot kunnittain. Taulukko on laadittu teorialdhtOisesti Kunnallisen tyomarkki-
nalaitoksen henkildstoraporttisuosituksen siséltédmien tunnuslukujen pohjalta Ana
lyysirunko on strukturoitu, ja aineistosta eli kuntien henkiltstoraporteista on kerétty
taulukkoon vain niitd asioita, jotka sopivat analyysirunkoon (ks. Tuomi & Sargérvi
2003, 116). Nain kuntien henkiltstbraporttien sisaltd on saatu tiivistettya helppolukui-
seen muotoon. Taulukkoa on kaytetty apuna tutkimuksen tuloksia ja paételmia kasitel-
téessa (ks. luku 6.1.8 Y hteenveto raporttien sisall6std).

5.3.2 Haastattelututkimus henkilostor aporttien hyddyntamisesta

Teemahaastatteluiden ssallon suunnittelu

Tutkijan on jo haastatteluiden suunnitteluvaiheessa paétettavd, millaisia paételmia han
aikoo aineistosta tehda. Suunnitteluvaiheen tarkeimpia tehtavia on haastatteluteemojen
suunnittelu. (Hirsjarvi & Hurme 2000, 66.) Tutkittavat ilmi6t ja niitd kuvaavat peruské
Sitteet alkavat hahmottua teoriaan ja tutkimustietoon perehdyttéessa. Niiden pohjalta
laaditaan teema-alueet, jotka ovat ongelmia yksityiskohtaisempia. Teema-alueet ovat
niita alueita, joihin haastattelukysymykset kohdistuvat. Teemahaastattelussa on kuiten-
kin oledllisinta se, etté haastattelu etenee yksityiskohtaisten kysymysten sijaan tiettyjen
keskeisten teemojen varassa (Hirsjarvi & Hurme 2000, 48). Haastattelutilanteessa tee-
ma-alueet tarkennetaan kysymyksilla Seka tutkija etta tutkittava tekevét tarkennuksia.
(Hirgjarvi & Hurme 2000, 66.)
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Toteutettujen haastatteluiden avulla pyrittiin keré&maan sellainen aineisto, jonka pohjal-
ta voitaisiin tehda luontevasti paételmia Teemojen relevanssista pyrittiin huolehtimaan
laatimalla teemat tutkimusasetelman teoriataustaan ja tutkimusongelmiin perustuen.
Teemoilla pyrittiin selvittamain henkilostéraportoinnin  hyddyntamistéd kunnissa, ja
teemojen tasmennykset esitettiin kysymyksina haastattelutilanteissa. Selkeyden vuoksi
teemahaastattelurunko jaettiin kolmeen osaan: 1) kokemus henkilGstoraportoinnista, 2)
raportin késittely javiestinta ja 3) tietojen merkitys ja hyvaksikaytto (ks. liite 3).

Haastattelujen suorittaminen

Teemahaastattelut, joita on yhteensé seitseméan, gjoittuivat tammi- ja helmikuulle 2009.
Haastateltaviks henkildiks valittiin kohdekuntien henkildstdasioista vastaavia henkili-

t4, padasiassa henkilostopadllikoita ja -johtgjia.

Hahmotelma teemahaastattelurungosta valmistui joulukuussa 2008, minka jalkeen olin
ensimmaisen kerran yhteydessa tutkittaviin ja haastateltaviin henkil6ihin haastattelu-
pyyntoihin liittyen. Aluksi ldhestyin kuntien henkilostéasioista vastaavia henkildita
haastattelupyyntoihin liittyen sahkopostitse. Sahkdpogtiviesteja seurasivat puhelinsoitot,
joissa jokainen tavoitelluista kohdekuntien edustgjista antoi suostumuksensa ja ilmaisi
halunsa osdlistua tutkimukseen. Tarkoista haastattelugjankohdista sovin joko puheli-
mitse tal sahkoposgtitse joulukuun 2008 aikana Nokian, Pirkkalan, Lempadlan ja Y6jar-
ven edustgjien kanssa. Kangasalan ja Vesilahden kuntiin haastattelugjankohdat sovittiin
tammikuussa 2009, ja Tampereen osalta haastatteluajankohta varmistui helmikuussa.

Haastattelut toteutettiin Kangasalan kuntaa lukuun ottamatta kahdenkeskeisesti haasta-
teltavan kanssa. Kangasalan kunnassa haastateltiin sek& henkilOstojohtajaa etta entista
henkilostopadllikkoa yhtaaikaisesti, koska henkilostdjohtaja oli nimitetty tehtévadn vas-
ta 1.1.2009 lukien ja entisell& henkil6stopaallikolla katsottiin olevan enemman taustatie-
toa haastattelun teemoihin liittyen. Haastattelut tapahtuivat haastateltavien omissa tyo-
huoneissa. Kangasalan kunnassa haastattelupaikkana oli kunnanviraston neuvotteluhuo-
ne. Haastatteluun valmistautumisen helpottamiseksi haastateltaville oli etukéteen lahe-
tetty sdhkopogitse kysymysten teemaluettelo (liite 3). Haastatteluiden kestoaika oli
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puolesta tunnista 45 minuuttiin. Kaikki haastattelut nauhoitettiin, ja niista tehtiin jonkin

verran muistiinpanoja

Haastatteluaineiston analyys

Kvalitatiivisen aineiston analyysiin on olemassa monia erilaisia tyoskentelytapoja. Jo-
kaisen tutkijan on rakennettava oma aineiston luokittelu- ja kasittelyjarjestelmansi.
Analyysimenetelmén on oltava systemaattinen ja jarjestelmallisesti etenev, jotta tulok-
set ovat loogisia. (Hirgjérvi & Hurme 2000, 136.)

Tassa tutkimuksessa nauhoitettua haastatteluaineistoa kertyi yhteensa noin 5 tuntia.
Hirgjdrven ja Hurmeen (2001, 138-142) mukaan nauhoitetut teemahaastattelut voidaan
purkaa joko sanasta sanaan litteroimallatai tekemalla paéatelmia ja teemoittelua suoraan
tallennetusta aineistosta. P&ételmien tekeminen suoraan talennetusta aineistosta on
Hirgjarven ja Hurmeen (2001, 138) mukaan helpointa silloin, kun haastateltavia on ollut
vain muutama ja kun haastattelut eivét ole kestaneet pitkdan. Tassa tutkimuksessa haas-
tattelut purettiin osittain litteroimalla ja osittain tekemalla suoria padtelmia ja teemoitte-
lua haastattelunauhoista. Suorien pagtelmien tekoon paédyttiin, koska haastatteluja oli
ainoastaan seitseman ja niiden kestot eivét olleet kovinkaan pitkia (3045 minuuttia).
Tutkimustehtava ja -ote eivét edellytténeet sanatarkkaa litterointia. Osa aineistosta kui-
tenkin litteroitiin analysoinnin helpottamiseksi. Litterointi tehtiin valikoiden ja ainoas-

taan teema-alueista.

kamisen jalkeen luokittelin aineiston teemahaastattelurungon mukaisesti jatein kustakin
haastattelusta oman yhteenvedon. Eskolan ja Suorannan (1998, 153) mukaan teema-
haastattelurunko on hyva apuvdine aineiston koodaukseen. Aineistosta on tarkoitus
seuloa teemahaastattelurungon avulla esille sellaisia tekstikohtia, jotka kertovat kysei-

Sistd asioista.

Haastatteluiden yhteenvetoja varten yhdistin teemahaastattelurungosta poiketen tulokset
henkil6storaportoinnin merkitykseen jarooliin liittyen henkilostoraportin tietojen merki-
tyksen kasittelyn yhteyteen. Téhéan ratkaisuun paadyin sillé perusteella, ettei raportoin-
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nin merkitysta ja raportin sisdltamien tietojen merkitysta voinut erottaa johdonmukai-
sesti toisistaan.

Kun yhteenvedot olivat valmiit, l8hetin haastatteluiden tulokset kommentoitaviks haas-
tatelluille (member check, ks. essim. Hirgéarvi & Hurme 2001, 189). Kommentointimah-
dollisuus koski tulkintoja haastateltujen omista haastatteluvastauksista, ja lopulliset yh-
teenvedot tehtiin vasta tulkitsemisen ja kommentoinnin jalkeen. Menettelylla varmistet-
tiin, etta tulkinnat olivat kertomusten mukaisia. Haastateltujen pyynndsta yhteenvetoi-
hin tehtiin jalkik&een joitakin muutoksia ja tésmennyksia

Kun koko aineisto oli kasassa, jarjestin aineiston sisallollisesti ja aloin laskea aineistosta
frekvensseja. Etsin aineistosta systemaattisesti samanlaisuuksia ja eroja, ja ryhmittelin
aineiston tyypeiks (ks. Eskola & Suoranta 1998, 182). Aineistoa esitelldan tyypittelyn
mukaisesti yhteenvedoissa kustakin haastattelurungon paéteemasta.

Analyysiprosessin viimeiseen vaiheeseen kuului yhteyksien muodostaminen viiteke-
hyksen tdsmentamiseksi. Kuvailin ja tarkastdin aineistoa tyypittelyn mukaisesti, ja py-
rin syventamaan yhteytta tutkimuksen viitekehykseen. Y hteyksien tarkastelu painottuu
tutkielman lukuun 7. Johtopagtokset.
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6 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Tutkimuksen tuloksia kasiteltéessa viitataan paikoin Populus-jarjestelméan. Se on uusi
henkilostohallinnon tietojarjestelmd, joka on otettu kayttoon seitseméssa Tampereen
ymparistokunnassa. Vuonna 2005 k&ynnistyneessa henkilosto- ja taloushallinnon yh-
teistybhankkeessa ovat mukana Hameenkyron, Kangasalan, Lempadlan, Pirkkalan ja
Vesilahden kunnat sek& Nokian ja Y l6jarven kaupungit.

Kunnat tavoittelevat henkilostéhallintojarjestelman uudistamisella seké& toiminnallisia
ettd taloudellisia hyotyja Populuksen kayttoonoton tarkoituksena on ollut yhtenéistéa
Tampereen seitseman ymparistokunnan keskinaisia henkilostohallintokdytant6ja, siirtya
itsepalveluperiaatteeseen myds palkkahallinnossa ja vahentdd samalla valmistelevan
henkilostbhallinnon tydn osuutta sek&a poistaa mahdollisia pdallekkaisyyksia. Lisaksi
yhtenéisen ohjelman ja yhtenaisten toimintakaytant6jen odotetaan liséévan tyonkiertoja

jasijaismahdollisuuksia. (Luomala 2008, 4.)

Ensimmaiset uuden Populus-jérjestelmén mukaiset henkilostoraportit laaditaan Tampe-

reen ymparistokunnissa kevéan 2009 alkana vuoden 2008 tiedoista.

6.1 Raporttien sisalto

6.1.1 Kangasala

Kangasalan kunnan henkil 6stokertomus vuodelta 2007 on julkaistu karsittuna versiona
kunnan kotisivuilla. Varsinaisen henkilostokertomuksen, jota tassa tarkastellaan, pituus
on 16 sivua. Henkiléstokertomuksen johdannossa luodaan katsaus vuoden 2007 aikana
tapahtuneisiin merkittdvimpiin hankkeisiin ja uudistuksiin. Johdannon jélkeen henkil6s-

tokertomuksessa kuvataan henkil6ston méaraé ja rakennetta.

Henkiloston méarasté ja rakenteesta esitetéén seuraavat tunnusluvut:

- vuoden aikana voimassa olleet palvelussuhteet vuosilta 2005, 2006 ja 2007
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- henkil6ston mééra vuoden lopussa 31.12. vuosilta 2005, 2006 ja 2007
- henkil6ston maara pal vel ukeskuksittain 31.12.2007
0 sukupuolittain
0 vakinaisten palvelussuhteiden méara vuosilta 2005, 2006 ja 2007
- henkil6ston péatoimisuus 31.12.2007
- henkiloston keski-ik& (myos sukupuolittain, liséks henkiloston keski-ika vuonna
2006)
- tyohistoria (my6s sukupuolittain)
- vakinaisen varahenkil6ston mééré 31.12.2007
- eldketilastot vuosilta 2005, 2006 ja 2007
- arvio elékepoistumasta vuosille 2008-2015
- elékkeelle siirtyneiden keski-ika vuosilta 1995, 2005 ja 2007.

Valitut tunnusluvut ovat kunta-alan henkildstoraporttisuosituksen mukaisia. Henkilos-
ton maaréa ja rakennettaon kuvattu kattavasti.

Henkiloston méaraén ja rakenteeseen liittyvien tunnuslukujen jalkeen henkildstokerto-
muksessa tarkastellaan tydaikaa ja tydpanosta. Osioon on yhdistetty tunnuslukuja myods
terveydelliseen toimintakykyyn ja tyohyvinvointiin liittyen. Tunnusluvuista esitetdan
tehty tyoaika, tehdyn tydajan tyopanos ja vahennetyt poissaolot henkilotyovuosina. T&
man jalkeen esitetdan tiedot poissaoloista. Aluks tarkastellaan kokonaispoissaoloja ka-
lenteripdivina poissaolon syyn mukaan (jaoteltu vuosilomiin, sairauslomiin ja tapatur-
miin, muihin lakisééteisiin sekad muihin syihin). Taman jalkeen tarkastellaan poissaoloja
henkil6tyGvuotta kohden vuosilta 2005, 2006 ja 2007. Lisdks on laskettu henkilostéra-
porttisuosituksen mukaisesti sairauspoissaoloprosentti vuosilta 2005, 2006 ja 2007. Sai-
rauspoissaolot on esitetty myos keston mukaan palvelukeskuksittain. Vertailutieto on
esitetty edelliseltéa vuodelta. Lisaksi raportissa esitetadn tiedot tyotapaturmista vuosilta
2005, 2006 ja 2007. Tarkastelun kohteena ovat ty6tapaturmien maard, korvauspaivien
on eritelty tyotapaturmien tapahtumispaikkojen maéardt sekd yleisimmét tapaturmat
vamman laadun mukaan. Tyotapaturmien tarkastelu on my6s sanalliselta osaltaan katta-
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vaa. Lopuks luvussa luodaan katsaus tyoaikajérjestelyihin. Raportoidut tunnusiuvut

ovat suosituksen mukaisia.

Tybgjan ja tyopanoksen jalkeen henkilostokertomuksessa tarkastelun kohteena on
osaaminen, sen kehittdminen ja johtaminen. Tassa yhteydessa tarkastellaan joulukuussa
2006 toteutetun henkilostotutkimuksen tuloksia ja sen perusteella nousseita kehittamis-
kohteita.

Terveydellinen toimintakyky ja tyohyvinvointi -otsikon alla henkilostokertomuksessa
tarkastellaan suosituksen mukaisesti tyokyvyn ylldpitamista ja edissamistg, tyoterveys-
huoltoon liittyvi& asioita sek& henkiloston koulutusta ja kehittdmista Henkildstokerto-
muksessa esitetéan kayntimaarét tyoterveyshuollon ja sairaanhoidon osilta seké tyoky-
kya yllapitaville tyky-kurssellle sekd Adlak- ja TYK-kuntoutukseen osallistuneiden
maaria. Lisdksi mainitaan ohjattuun tyky-liikuntaan osallistuneiden mééra vuonna 2007
seka yleisesti tyoterveyshuollon, sairaanhoidon ja tyky-liikunnan kustannukset vuosilta
2005, 2006 ja 2007. Taman jalkeen henkilostokertomuksessa esitetddn henkiloston
koulutus- ja kehittdmiskustannukset euroina ja péivind vuodelta 2007. Koulutuskustan-
nukset on jaoteltu luottamushenkildiden, johtoryhmén, yhteisen koulutuksen seka hal-
lintokeskuksen, sosiaalikeskuksen, sivistyskeskuksen, teknisen keskuksen ja ymparisto-
palvelukeskuksen kustannuksiin. Koulutukseen osallistuminen on siis eritelty suosituk-
sen mukaisesti karkealla jaottelulla ryhmittéin. Lisdksi kertomuksessa on esitetty koulu-
mukaan. Liséks on esitetty paikallisten yhteisten koulutuspaivien lukumaérét. Suosi-
tuksen mukaan koulutuksesta raportoidaan otsikon Osaaminen, sen kehittaminen ja joh-
taminen alla. Raportoidut asiat ovat joka tapauksessa samoja.

Innovatiivisuus, yhteistoiminta ja verkostoituminen -otsikon alla tarkastelun kohteina
ovat organisaatiomalli, yhteistoiminta ja yt-ryhma, tyésuojelu seka luottamusmiestoi-
minta. TAman jalkeen tarkastelussa ovat palkkaus- ja henkilostokustannukset. Henkil6s-
tokustannukset esitetdan vuosilta 2005-2007. Palkkauskustannusten alla esitetdan suosi-
tuksen mukaisesti henkilostokustannukset muutosprosentteineen vuosilta 2005—-2007.
Maksetut palkat ovat eritelty palvelukeskuksittain. Liséksi raportissa on esitetty tyo-
aikakorvaukset ja palkkalgjit vuodelta 2007. Lopuksi raportissa luodaan katsaus palkka-
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ugjarjestelmiin ja palkitsemiseen seké tyon vaativuuden arviointiin ja henkilokohtaiseen

lissan,

Kangasalan kunnan henkiltstokertomus vaikuttaa kattavalta. Henkilostokertomus on
rakennettu suosituksen rakenteen mukaisesti samoin otsikoin. Otsikkojen alla on rapor-
toitu jonkin verran sekaisin eri otsikoiden alaisia tunnuslukuja suositukseen verrattuna.
Tama hankaloittaa tietyn tunnusluvun 16ytymista ja vertailua muiden kuntien henkilds-
toraportteihin jonkin verran.

6.1.2 Lempaala

Lempédlan kunnan yhteensa 7-sivuista henkil 6stbkatsausta e ole julkaistu kunnan in-
ternet-sivuilla. Henkildstokatsaus sisaltda seuraavat osat: 1) henkilosto 31.12., 2) tyoky-
kya yllgpitava toiminta 2007, 3) henkilostohallinto ja 4) kunnan tyontekijéiden ja viran-
haltijoiden henkilokohtainen palkitseminen.

Raportin alussa kuvataan henkilostoa vuosina 20052007 ja esitetdan vakinaisen henki-
Vuosilta 2002—2007 esitetddn vakituisen henkiloston keski-ika ja ikérakenne, tilastotie-
dot lakisaéteisesta tapaturmavakuutuksesta, vakituisen henkildston sairastuvuus seké
elakkeelle jdaneet eléketyypin mukaan jaoteltuina. Henkildston osa-aikalisat, vuorotte-
luvapaat ja osa-aikaelakkeet esitetéén taulukossa vuosilta 2003—2007. Lisdks raportissa
kuvataan henkil6storuokailun tukia ja tyoterveyshuollon kustannuksia seka tyky-
gjankayttoa ja tyonantgjakustannuksia vuosina 2002—2007. Tunnusluvut ovat kunta-alan
henkilGstoraporttisuosituksen mukaisia. Raportoinnin puutteena on se, ettei mitaén hen-
kilostoraportin tietoja ole esitetty erikseen miesten ja naisten osalta. Keréttyjen tietojen
yhteyteen ei mydska&an ole liitetty mink&anlaista sanallista tulkintaa tilanteista ja niiden
muutoksista tai siitd, mihin toimenpiteisiin kunnassa aiotaan raportissa ilmenneiden

tietojen perusteella ryhtya.
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Suosituksen mukaisesti henkilostokatsauksessa luodaan katsaus tyokykya yll8pitéavaan
toimintaan ja esitelldan toimintaan osallistumista. Raportin henkilostéhallinto-osiossa
kerrotaan sanallisesti, mita tapahtumia ja toimintaa henkiléstéhallinto on jarjestényt
vuoden aikana kunnan tyontekijoille. Lopuksi raportissa on katsaus kunnan tyontekijoi-
den javiranhaltijoiden henkilokohtaiseen palkitsemiseen.

Lempdalan kunnan henkilostokatsauksessa raportoidut tunnusluvut ovat suosituksen
mukaisia, ja raportista voisi pienella viimeistelylla saada toimivamman. Tunnuslukuja
voisi ryhmitella selkedmmin suosituksen mukaisten otsikoiden alle, jolloin raportista

loytéisi helpommin etsimansd. Myos sanallista tulkintaa tulisi liséta tunnuslukujen yh-
teyteen.

6.1.3 Nokia

Nokian kaupungin vuoden 2007 henkilOstOraportti on yhteensd 24-sivuinen asiakirja,

jota ei ole julkaistu kunnan internet-sivuilla. Raportti alkaa johdannolla, jonka jalkeen

tarkastelussa ovat 1) henkilston mééra ja rakenne 31.12.2007, 2) tydaika ja tydpanos, 3)
osaamisen kehittdminen, 4) terveydellinen toimintakyky ja hyvinvointi, 5) yhteistoimin-

ta, 6) palkkaus ja henkilostokustannukset ja 7) tasa-arvotilanne. Johdannossa kerrotaan

raportin olevan Nokian kaupungin yhdeksas henkilGstoraportti, ja et se pohjautuu so-

veltuvin osin kunta-alan henkilostoraporttisuositukseen.

Henkil6ston maaré -osiossa kuvataan henkildston jakautuminen palvelussuhteen luon-
teen mukaan vuosina 2003-2007, henkildston jakautuminen palvelukeskuksittain vuo-
sina 20052007, vakinainen henkilokunta palvelukeskuksittain sukupuolen mukaan
2005-2007, vakinainen henkilokunta sukupuolen ja pakkausmuodon mukaan
31.12.2007, vakinaisen henkilokunnan ikérakenne palvelukeskuksittain 31.12.2007 ja
vakinaisen henkilokunnan ikérakenne ja keski-ika (my0ds erikseen miesten ja naisten).
Lopuksi on esitetty luettelo elékeian ennen vuotta 2020 tayttavasta kaupungin henkilos-
togta. Valitut tunnusluvut ovat suosituksen mukaisia, ja ne ovat esitetty varsin kattavasti.
Tosin sandlinen tulkinta tilanteista ja niissa tapahtuneista muutoksista on paikoin puut-
teellista.
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Tybaika ja tydpanos -osiossa tarkastelun kohteina ovat teoreettisen tydajan jakautumi-
nen vuosina 20002007 (koko kokoaikaisen henkilokunnan ja vakinaisen henkilokun-
nan osalta) ja sairauspoissaolot. Sairauspoissaoloista ilmoitetaan seuraavat tiedot suku-
puolittain, ammateittain ja ik&ryhmittéin: kokoaikaisen henkildkunnan sairauslomapéi-
vat henkil6tyovuotta kohti 20002007, vakinaisen henkilokunnan sairauslomapéivét
henkilotydvuotta kohti 20002007, kokoaikaisen henkilokunnan pitkéat (yli 3 paivad)
sairauslomakerrat henkilotyovuotta kohti vuosina 20002007, vakinaisen henkilokun-
nan pitkét (yli 3 paivad) sairauslomakerrat miestyovuotta kohti, kokoaikaisen henkil6-
kunnan lyhytaikaiset (1-3 péivéd) sairausomakerrat henkil6tyévuotta kohti seka vaki-
naisen henkilokunnan lyhytaikaiset (1-3 pavad) sairausiomakerrat henkilGtyOvuotta
kohti. Lis8ks raportissa esitetéan sairauspoissaolot palkkajérjestelman mukaan vuosina
2000-2007, ammattitaudit Nokian kaupungin toissa vakuutusyhtio Turvan tilaston mu-
kaan vuosina 1999-2007, tyttapaturmat Nokian kaupungin tdissa vakuutusyhtitiden
tilastojen mukaan vuosina 19992007 seka kaynnit tyoterveyspalvelu Viisarilla 1.1.—
31.12.2007. Tarkastelu on suosituksen mukaista, kattavaa ja yksityiskohtaista.

Osaamisen kehittaminen -osiossa esitetdan Nokian kaupungin kayttamét maérarahat
henkiloston kouluttamiseen keskuksittain vuosina 2001-2007, opintorahan jako vuosina
1997-2007 sek& péivéarahat keskuksittain vuosina 2001-2007. Nama ovat kunta-alan
henkilGstoraporttisuosituksen mukaisia tunnuslukuja muista henkiloston aiheuttamista
valillisisté kustannuksista.

Terveydellisen toimintakyvyn ja hyvinvoinnin alla tarkastelun kohteina ovat tyoterve-
yshuollon kustannukset vuosina 2001-2007, kustannuksia vastaava toiminta ja aikape-
rusteinen toiminta vuosina 2001-2007. Yhtei stoiminta-osiossa kerrotaan, mité kaupunki
on vuoden aikana tehnyt yhteistoiminnan hyvaksi. Palkkaus ja henkildstokustannukset -
osion yhteydessa esitetdan vuoden 2007 kirjanpidosta saadut palkkakustannukset. Ra-
portin viimeisessi osassa kerrotaan tasa-arvotilanteesta ja siitd, mita Nokian kaupunki
on tasa-arvoa edistaékseen tehnyt.

Nokian kaupungin henkilostoraportti vaikuttaa kokonaisuudessaan kattavalta ja yksi-
tyiskohtaiselta. Raportti noudattaa rakenteeltaan suositusta, mutta sen otsikoita on muo-
kattu paremmin omaan toimintaan sopivaksi. Selkeydesta johtuen tama el kuitenkaan
hankaloita asioiden ja tunnuslukujen 16ytymista.
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6.1.4 Pirkkala

Pirkkalan kunnassa on koottu henkilostéraportteja vuodesta 1999 alkaen, joten kunnassa
on pitkdhko kokemus raporttien laadinnasta. Pirkkalan kunnan vuoden 2007 henkil 6st6-
raportti on julkaistu kunnan internet-sivuilla, ja se on liitteineen yhteensa 28 sivua pitka.
Raportti alkaa johdannolla, jonka alussa kerrotaan, etta raportti on laadittu soveltuvin
osin Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen henkildstoraporttisuosituksen mukaisin tunnus-
luvuin ja sisdltorakentein. Johdannossa mainitaan myos, etta raportissa koko kunnan
tasolla, osastoittain tai ammateittain esitetyt tiedot on mahdollista saada tyoyksikkota
solla esimiesten ja tydyhteisdjen kayttéon, mutta téassa [julkaisun] yhteydessa tyoyksik-
kotasoiset tiedot ovat lilan hienojakoiset ja vaarantavat henkilOston tietosuojaa (ks. liite
1).

Pirkkalan kunnan henkil6stéraportti koostuu seuraavista johdannon jalkeisista pagotsi-
koista: 2) henkil6ston mééré jarakenne, 3) tybaika ja tytpanos, 4) osaaminen, sen kehit-
taminen ja johtaminen, 5) terveydellinen toimintakyky ja 6) palkkaus ja henkildstokus-
tannukset. Henkil6stén mé&ara ja rakenne -otsikon alla esitetéén aluksi tiedot henkilos-
tomaarista: henkiloston lukumaéra 31.12.2007, henkil0ston keskimaarainen maara kuu-
kaudessa, henkilGston kasvu 31.12.2002—31.12.2007 ja henkil6stomaaran lisdantyminen
vuodessa. Taman jalkeen henkilostomaaraa 31.12.2007 tarkastellaan osastoittain (mie-
het ja naiset erikseen seké maardaikaisten osuus vakinaisista tyontekijoistd). Seuraavak-
S raportissa tarkastellaan méaraaikaisen henkildston osuutta tarkemmin koko henkilos-
tostd ja ammattiluokittain. Taméan jalkeen esitetdan tiedot henkilostosta palvel ussuhteen
lajin mukaan ja sopimusaloittain. Tasta edetdan henkilOstorakenteen kehityksen tarkas-
teluun ammattiluokittain seké henkiloston paédtoimisuuden tarkasteluun. Taman jalkeen
raportissa esitetdan henkiloston sukupuolijakauma osastoittain ja ammattiluokittain,
vakinaisen henkiloston ikarakenne (tarkastelussa my6s vakinaisen henkiloston 1ahi-
vuosien el&kepoistuma ammattiluokittain), henkil0ston keski-ika, vakinaisen henkilos-
ton keski-ika ammattiluokittain (miehet ja naiset erikseen) seka vakinaisen henkiloston
ulkoinen vaihtuvuus ja rekrytointitoiminta. Esitetyt tunnusluvut ovat kunta-alan henki-

|6storaporttisuosituksen mukaisia, ja ne ovat esitetty selkeasti ja kattavasti.

TyOaika ja tydpanos -osiossa esitetdan seka virkasuhteisen etta tyosuhteisen vakinaisen
henkil6ston ja sijaisten tyopanos laskennallisina virkoina aikavalilla 1.1.—31.12.2007.
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Osiossa Osaaminen, sen kehittdminen ja johtaminen tarkastelun kohteina ovat tayden-
nyskoulutus, kuntakohtainen koulutustoiminta, oppisopimuskoulutus, opintovapaat,
opintomatka-avustukset sek& esimiestoiminnan jajohtamisen kehittaminen.

Paéotsikon Terveydellinen toimintakyky alla kasitelldan henkiltston poissaoloja ja pois-
saolojen palkkakustannuksia, vakinaisen henkiloston keski-ikéa ja sairauspoissaoloja
ammattiluokittain, vakinaisen henkil6ston poissaoloja osastoittain, tyotapaturmia, kun-
toutukseen osallistumista, vuorotteluvapaita seké osa-aikaelakkeella ja osatyokyvytto-
myysel 8kkeel |4 olevien méaria.

Raportin viimeisessi osiossa Palkkaus ja henkil 6stokustannukset tarkastelun kohteina
ovat henkildstbmenot, tyoterveydenhuolto ja tyokykya yllépitava toiminta, muu litkun-
nallinen tyky-toiminta ja virkistystoiminta seka tyopaikkaruokailu.

henkil6ston poissaolot ja poissaolojen palkkakustannukset 1.1.-31.12.2007, 2) koko
henkil6ston poissaolot ja poissaolojen palkkakustannukset 1.1.—31.12.2007, 3) vakinai-
sen henkil6ston sairauspoissaolot ammattiluokittain 2004—2007, 4) vakinaisen henkil6s-
ton sairauspdivéat osastoittain 2004—2007, 5) tyGtapaturmeat ja niista aiheutuneet sairaus-

7) tehdyn tyon hinta 1.1.—31.12.2007 ammattiluokittain ja 8) tytterveyshuollon toiminta
2004-2007.

Kokonaisuudessaan Pirkkalan kunnan henkilostéraportti vaikuttaa varsin kattavalta ja
selkedlukuiselta. Raportti on rakennettu suosituksen mukaisesti k&yttéen samoja pédot-
sikoita, mista johtuen etsimansa tiedon 10ytaa raportista hel posti.

6.1.5 Tampere

Tampereen kaupungin henkil 6st6tilinpaatos on internetissa julkaistu 20-sivuinen doku-
mentti, joka jakautuu kolmeen osaan: henkilstGpanoksiin, henkiloston tilaan ja inves-

tointeihin henkildstoon. Johdannossa kerrotaan, mika henkilostétilinp&dtos on seka luo-



77

daan katsaukset kaupunkistrategiaan ”"Kaikem paree Tampere” ja kaupungin uuteen
toimintamalliin, joka perustuu tilagja-tuottagjamallille ja uudelle poliittiselle johtajuudel-

le.

Henkil 6stdpanokset-osiossa kuvataan kaupungin palveluksessa olleen henkildston méé-
réd organisaation mukaan ja palvelussuhteen mukaan 31.12.2007. Henkilbstomaaran
kehitys palvelussuhderyhmittéin esitetdan vuosilta 2002—2007. Henkiloston méaran
muutos edelliseen vuoteen ilmoitetaan my6s, samoin henkiléston sukupuolijakauma ja
henkil6ston kuuluminen eri sopimuspiireihin. Luvussa esitetdan myos henkildstomaéran
kehitys verrattuna kaupunkilaisten méaran kehitykseen vuodesta 2000, vakinaisen ja
méaaradaikaisen henkildston keski-iét ja ikdjakaumat ikéryhmittdin vuoden lopussa sekéa
samat tiedot my0ds organisaation mukaan jaoteltuina. Liséks esitetdan henkildston pal-
veluksessaoloaika ja kokonaistydajan kéytto jaoteltuina tehtyyn tydaikaan, vuosilomaan,
sairauksiin ja tapaturmiin sek& muihin keskeytyksiin. Myos osa-aikatyota tekevien
osuus ilmoitetaan ja henkiloston jakautuminen tydaikojen mukaan toimistotydaikaa,
yleistybaikaa, jaksotyotd, vuoroty6td, opetustyta ja muuta tydaikaa tekeviin tyonteki-
jéihin. Tunnusluvut ovat suosituksen mukaisia, ja niiden yhteyteen on liitetty kattavat ja
selkedt sanalliset tulkinnat tilanteista.

Henkil6ston tila -0osiossa esitetéan tiedot sairauspoissaoloista, tyGtapaturmista ja el 8koi-
tymistapauksista. Sairauspoissaolot ilmoitetaan henkildtyovuotta kohti yksikoittéin
vuonna 2007 ja yleisesti vuosina 1998—-2007. Sairauspoissaolot on jaoteltu lyhyisiin (0—
3 péivad) ja pitkiin (yli 3 pédivad), ja niita tarkastellaan ikaryhmittain, sukupuolittain,
yksikadittain ja ammattiryhmittain. TyOtapaturmat ilmoitetaan tapahtumamaarissa vuosi-
na 2003-2007, ja niista ilmoitetaan tydomatkatapaturmien osuus. Myos tyGtapaturmista
aiheutuneet tyokyvyttomyyspéivét ja korvaukset tyokyvyttomyyspaivaa kohti esitetdan
raportissa. El&koitymistapausten osalta esitetéén keskimaarainen elékkeellesiirtymisika,
eldkkeelle vuosina 20032007 jaaneiden eléketyypit jaoteltuina vanhuuseldkkeeseen,
tyokyvyttomyyseldkkeeseen, osa-aikaeldkkeeseen, tyottomyyseldkkeeseen, osatyoky-
vyttomyyseldkkeeseen ja kuntoutustukeen seka vuosina 2008-2020 KuEL-

vanhuusel 8keidn saavuttavien henkildiden maarét.

Investoinnit henkil3stdon -osio on lagja, ja se sisdltda lyhyet katsaukset seuraaviin osa-

alueisiin: tyoterveyshuolto, henkiloston koulutus ja kehittdminen, uusi toimintamalli,
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esimiestyd, oppisopimuskoulutus, henkildstdsuunnittelu ja osaamisenhallinta, mento-
rointi, rekrytointi ja soveltuvuusarvioinnit, sisdinen viestintd, omaehtoisen opiskelun
kannustinraha, tasa-arvo ja yhdenvertaisuus, tasa-arvo ja yhdenvertaisuussuunnitelman
toteutumisen seuranta, yhteistoiminta, tydsuojelun kehittdminen, kuntoremonttitoiminta,
kehittg&palkinto, liikunta- ja virkistygaoston jakamat avustukset, henkilstokassa, sai-
rauskassa, tyosuhdematkalippu, palkkakustannukset sivukuluineen seké eldkemaksut.
Naistd eri osa-aueista esitetéén térkeimmét tunnusluvut ja kuvataan osa-alueiden kehi-
tysté ja nithin tehtyja panostuksia.

Tampereen kaupungin henkildst6tilinp&dtos vaikuttaa kokonaisuudessaan kattavalta ja
selkedltd. Tunnuslukuja on tulkittu myds sanallisesti, ja tarkastelu on yksityiskohtaista.
Henkilostotilinpadtds on kuitenkin rakennettu suosituksesta poikkeavin otsikoin, mika
hankaloittaa henkilstoraporttien seutukunnallista vertailtavuutta

6.1.6 Vesilahti

Vesilahden kunnan henkil 6storaportti vuodelta 2007 on yhteensa 11 sivua pitka. Sita ei
ole julkaistu kunnan internet-sivuilla. Raportin alussa on johdanto, jossa luodaan katsa-
us kuntien yleiseen kehitykseen tyGnantajina ja esitetddn vuonna 2005 kdynnistyneen
Hameenkyron, Kangasalan, Lempaélan, Pirkkalan ja Vesilahden kuntien seka Nokian ja
Y 16j&rven kaupunkien henkilost6- ja taloushallinnon yhteistyohankkeen nykytila.

Johdannon jélkeen raportissa esitetddn kunnan henkildstGorganisaatio 31.12.2007 tau-
lukkomuodossa. Taman jalkeen esitetédn henkiloston maaréd ja jakautuminen hallinto-
kunnittain. Henkil6ston méaéra ilmoitetaan myds vuodelta 2006, ja tarkastelu on jaettu
maaradaikaisiin ja vakituisiin tyontekijoihin.

Raportin neljannessa luvussa esitetéén kunnan henkiloston ikérakenne 31.12.2007 ja
henkil6ston keskiarvoika vuosilta 2006 ja 2007. Viidennessa luvussa esitetdan kunnan
henkiloston koulutusrakenne 31.12.2007 kunta-alan henkilGstoraporttisuosituksessa
esitetyn jaottelun mukaisesti (Vesilahden kunnan henkiléstbraportissa el tutkintoa -
ryhma vastaa suosituksen sisdltdmaa luokittelua perusaste). Taman jélkeen raportissa
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esitetéén henkildston poissaolot jaoteltuina sairauspoissaoloihin, aitiys-, isyys- ja van-
hempainvapaisiin seka hoitovapaisiin, vuorotteluvapaisiin, osa-aikaeldkkeisiin, kuntou-
tustukiin ja osakyvyttomyysel&kkeisiin sekd vanhuusel8kkeelle j&aneisiin. Sairauspois-
saolopédivéat esitetéén kaaviona hallintokunnittain vuosilta 2005-2007. Raporttiin on
laskettu myods keskimaaréiset sairauspoissaolopaivét/henkilé/vuosi sek@ sairauspoissa
olotapauksen keskimaardinen kesto. Lisdksi on mainittu kirjattujen tyotapaturmien mé&-
rét vuosilta 2006 ja 2007. Raporttiin valitut tunnusluvut noudattavat kunta-alan henki-
|6storaporttisuositusta, ja esitettyjen tunnuslukujen yhteyksiin on suosituksen mukaises-

ti liitetty myos sanallista tulkintaa tilanteista.

Henkildstoraportin viimeisessa luvussa luodaan suosituksen mukaisesti katsaus tyoky-
kya ja ty6hyvinvointia edistavéan ja yll8pitavaan toimintaan. Raportissa esitetéan vuon-
na 2007 kuntatyonantajan yhteistyossa tyoterveyshuollon ja tyosuojeluhenkiléston
kanssa jarjestama tyokykya yllgpitava toiminta.

Vesilahden kunnan henkildstoraportti vaikuttaa tietosisalloltéan kattavalta. Sanalliseen
tulkintaan on selvasti panostettu. Raportti on rakennettu suosituksen mukaisista otsi-
koista poiketen, mikéa hankaloittaa vertailua muiden kuntien raportteihin. Vesilahden
kunnan henkilOstOraportista 10ytda kuitenkin etsimansa tiedon helposti, koska raportti
on selkei.

6.1.7 YIlojarvi

Yl6jarven kaupungin henkildstokertomus on lagja, 35 sivua pitka raportti, joka on jul-
kaistu kaupungin internet-sivuilla. Raportin alussa on esipuhe, jossa mainitaan vuonna
2007 tapahtunut Ylojarvi—Viljakkala kuntaliitos ja sen vaikutukset henkilostoon seka
luodaan katsaus Y |6jarven kaupungin yleiseen kehitykseen. Esipuheen jakeen raportis-
sa esitetdan tiivigettyna kaupungin henkilostostrategia ja henkildstojohtamisen visio.
Naista tiedoista on edetty henkilostokertomuksen johdantoon ja varsinaiseen henkil6s-
tokertomukseen, joka sisdltéd seuraavat pédadotsikot: 1) henkilostomenot, 2) henkilOsto-
rakenne ja -vahvuus, 3) henkiloston yksilbominaisuudet, 4) henkilosto- ja tydyhteisdin-

vestoinnit seka 5) yleisia vertailutietoja.
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laadittiin ensimmainen henkilostokertomus vuodesta 1997 (Yl6jarven kaupungin henki-
|6stokertomus 2007). Pitk&a kokemus nakyy henkildstokertomuksen lagjuudessa ja kat-
tavuudessa. Uusimman henkildstokertomuksen johdannossa kuitenkin mainitaan, etta
vuoden 2008 henkilostokertomuksen rakenne ja sisaltdé muuttuvat nykyisesté oleel lisesti
henkilostohallinnon seutukunnallisen ohjelman Populuksen mukaiseksi, jotta henkilos-
totietojen vertailu eri kuntien valilla olisi yksinkertaista.

Vuoden 2007 henkildstokertomuksessa henkildstomenojen kehitysta kuvataan suosituk-
sen mukaisesti  yksityiskohtaisesti palkkoihin, eld&kekuluihin, sosiaaliturvamaksuihin
seka tapaturma- ja tyottomyysvakuutusmaksuihin jaoteltuina vuosina 2004—2007. Tie-
dot on esitetty sek& euromédrdisina ettd muutosprosentein. Henkilostdmenojen osalta
esitetédn myos koulutukseen (ATK-koulutus ja muu koulutus) kaytetyt rahaméérét osas-
toittain. Lopuksi esitetdan taydennyskoulutusvelvoite ja sen kustannukset ja toteutus-

Kaupungin henkilostomééra ja -vahvuus esitetdan henkilostokertomuksessa perusteelli-
sesti. Aluksi luodaan katsaus henkiloston méardan ja sen muutoksiin, Henkildston méa-
ra kuvataan suosituksen mukaisesti tyokohteittain jaoteltuina vakinaiseen henkilokun-
taan, djaisiin ja madrdaikaisiin, tyollistettyihin ja oppisopimusopiskelijoihin. Vakinai-
sen henkildston méaran kehitys ja sen muutosprosentit toimialoittain kuvataan vuosina
2004—-2007. Henkildstoa kuvataan myos toimialoittain 31.12.2007, ja myds henkilbkun-
nan sukupuolijakauma esitetdan toimialakohtaisesti.

Henkilostokertomuksessa esitetdan myods kaupungin palveluksessa oleva henkil6sto
vuosina 2004—2007 palvelussuhteen pysyvyyden perusteella eroteltuna seka kaupungin
henkil6kunnan prosenttiosuudet asukasluvusta. Lisdks esitetdan suosituksen mukaiset
tiedot vakinaisen henkiloston vaihtuvuudesta vuosina 2004-2007 tydkohteittain ja
vuonna 2007 pé&attyneiden palvelussuhteiden padttymissyyt.

Henkilostomaaran osalta raportissa kuvataan myos vakinaisen henkiloston méaré sopi-
musaloittain vuosina 2004-2007, henkildston méaara kuukausittain palvelussuhteen mu-
kaan vuonna 2007, keskim&arainen viikkotydaika tyokohteittain, osa-aikaiset ja osa
aikaisesti hoidetut virat/toimet seka osa-aikaeldkkeelld olevien méddra tyokohteittain,
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tukityollistettyjen méddra kuukausittain vuosina 2004—2007 seka yleissmmét ammat-
tinimikkeet vuosina 2006 ja 2007.

Henkil6stokertomuksen kolmannessa osiossa Henkil 6ston yksildominaisuudet esitetdan
vakituisen henkiloston kotipaikka vuosina 2006 ja 2007, henkiloston ikérakenne ja sen
kehitys vuosilta 2004—2007 vakinaisen henkiloston osalta ikdryhmittéin ja osastoittain,
henkil6ston koulutusaste uudistetun koulutusluokituksen mukaisesti osastoittain, kau-
yli 30 péivan sairauslomat tautiluokittain vuosina 2004—2007, sairauspdivien maara

osastoittain vuodessa/henkil®, sairauslomalle jé&nnin syy osastoittain jaoteltuina omaan

mista. Lopuksi luodaan katsaus ty6terveyshuoltoon.

Henkilosto- ja tyoyhteisdinvestointien osalta henkilostokertomuksessa esitetéan tiedot
koulutusméérérahoista ja médrarahan jakamisesta osastoittain ja koulutuskohteittain
vuosina 2004-2007, koulutukseen kaytetysta gasta, henkilékunnan hyvinvoinnista ja
tyotyytyvaisyydestd, kuntoutuksista, tyotyytyvéisyyskyselyn tuloksista, hyvinvointi-
suunnitelman henkiléstéosuuden toteutumisesta, tyopaikkaruokailusta seka tyosuojelus-
taja yhteistoimintakomiteasta. Lopuks raportissa esitetdan lyhyesti yleisia vertalutieto-
jakunta-alan henkilostosta.

Ylgjarven kaupungin henkilostokertomus vaikuttaa kokonaisuudessaan kattavalta ja
selkedltd, ja se sisdltda tunnuslukujen lisdksi myos kattavat sanalliset selitykset kustakin
tilanteesta. Raportti on rakennettu suosituksesta jonkin verran poikkeavin otsikoin, mika
hankaloittaa suoraa vertallua muiden kuntien henkilostéraportteihin. Siitéa huolimatta

etsimansa tiedon 16ytaé hel posti, koska raportti on rakenteeltaan selkea

6.1.8 Yhteenveto raporttien ssallésta

Tutkimus osoittaa, ettd Tampereen seutukuntaan kuuluvien kuntien henkilGstoraporttien
sisdllot eroavat toisistaan ja kunnat raportoivat jonkin verran eri asioita. Nain on tietysti
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tarkoituskin olla, silla suosituksen mukaan kunnan tulee valita henkil6storaporttiinsa
sellaiset tunnusluvut, jotka ovat sen oman toiminnan kannalta relevantteja ja joiden ke-
ruuseen kunnalla on tarpeeksi resursseja.

Liitteend 2 olevasta Henkilostoraporttien sisaltd -taulukosta voidaan havaita, etta sellai-
sia tunnuslukuja, jotka kaikki Tampereen seutukunnan kunnat raportoivat henkilostos-
téan, olivat vuonna 2007 henkil6ston palvelussuhteen luonne, keski-ika, eldkkeelle siir-
tyminen, sairauspoissaolot, tyOtapaturmat sekd muut vailliset kustannukset. Henkil6s-
ton ikdjakaumasta raportoivat kaikki muut kunnat Kangasalaa lukuun ottamatta. Osaa-
misen kehittamisesta raportoivat muut kunnat paitsi Vesilahti. Myo6s kuntoutuksesta ja
henkilostbkustannuksista raportoiminen oli yleista (tarkastelluista seitsemasta kunnasta
viidessd). Henkilostokustannuksista raportoivat muut paitsi Lempé&éld ja Vesilahti. Kun-
toutuksesta raportoivat Nokiaa ja Vesilahtea lukuun ottamatta muut kunnat. Tarkastel-
luista seitsemastd kunnasta viis (Kangasala, Pirkkala, Tampere, Vesilahti ja Y10jérvi)
raportoi liséksi henkiloston paétoimisuudesta. Henkildston lukuméérasta sopimusaloit-
tain ta kuukausipalkkaisten ja tuntipalkkaisten maarista raportoivat Nokia, Pirkkala,
Tampere ja Yl0jarvi. Y hteistoiminnasta raportoivat Kangasala, Nokia, Tampere ja Y 10-
jarvi. Johtamisen kehittamisesta raportoivat Lempaalg, Pirkkala, Tampere ja Y [6jarvi.

Vain kolmessa tarkastelussa olleessa kunnassa raportoitiin henkiloston lukuméérista
ammattiryhmissg, henkildtyovuosista seka tehdysta tyopanoksesta. Henkildston luku-
maarista ammattiryhmissa raportoivat Pirkkala, Vesilahti ja Y10jarvi. Henkil6tyovuosis-
ta raportoivat Kangasala, Nokia ja Tampere. Tehdysta tyopanoksesta raportoivat Kan-
gasala, Nokia ja Pirkkala.

Viela harvinaisempaa oli raportointi henkildston palvelussuhteen pituuksista, henkilos-
ton vaihtuvuudesta ja rekrytoinnista, tydaikamuodoista, henkildston koulutustasosta
seka tyOhyvinvoinnista tai tyoilmapiirimittauksista (tarkastelluista kunnista kahdessa).
Henkildston palvelussuhteen pituudesta raportoivat Kangasala ja Tampere. HenkilGston
vaihtuvuudesta raportoivat ainoina kuntina Pirkkala ja Y [6jarvi. Henkildston rekrytoin-
nista raportoivat Pirkkala ja Tampere. Tydaikamuodoista raportoivat Nokia ja Tampere.
Henkiloston koulutustasosta raportoivat Vesilahti ja Ylojarvi. Ty6hyvinvoinnista ja tyo-

ilmapiirimittauksista raportoivat ainoina kuntina Kangasalaja Y16jarvi.



83

Lempéaélan ja Kangasalan kunnat raportoivat ainoina kuntina palkkausjérjestelmista ja
palkitsemisesta. Kehittamishankkeista raportoivat Kangasala ja Tampere. Pirkkalan
kunta oli ainoa, joka raportoi vélillisisté pakoista, ja Tampereen kaupunki oli ainoa,
jokaraportoi sisdisesta tiedottamisesta.

lun kohteena ollut kunta el ollut raportoinut, jotta erilaisten mahdollisten tunnuslukujen
kirjo tulisi paremmin esille. Pelkkia taulukossa esitettyja tunnuslukuja yksityiskohtai-
semmin kunkin kunnan henkil6storaporttien sisélttéd on kuvattu ja analysoitu edella tés-
s4 luvussa. Tarkastelussa havaitaan, etta kuntien henkilstoraportit sisaltavat myos joi-
takin sellaisia tunnuslukuja ja asioita, joita kunta-alan henkilGstoraporttisuosituksessa ei
mainita. Tama kertonee siitg, etté kunta on kokenut tietyt tiedot hyodyllisiks ja halun-
nut siksi ottaa ne mukaan raporttiin.

6.2 Raporttien hyddyntaminen

Tassa luvussa tarkastellaan henkilostoraporttien hyodyntamista tutkimuksen kohdekun-
nissa. Tarkastelu tehddan kuntakohtaisesti haastatteluaineistoihin pohjautuen. Tarkaste-
lu on jaettu teemahaastattelurunkoa (liite 3) soveltaen kolmeen osaan: 1) kokemus hen-
kilostoraportoinnista, 2) raportin késittely ja viestintd ja 3) raportin merkitys ja hyvaksi-
kaytto.

6.2.1 Kokemus henkildstéraportoinnista

Kangasala

Kangasalan kunnassa on laadittu ensimmainen henkildstokertomus vuodesta 2000. Lah-
tokohtana henkildstokertomuksen laadinnalle oli aikanaan kunta-alalle annettu suositus
henkilGstdasioiden raportoinnista. Henkilostokertomuksen laadinnasta on t&hén saakka
ollut vastuussa kunnan henkil6stopaéllikkd Riitta Turtonen, joka toimii nykyisin projek-



84

tijohtgjana. Jatkossa raportoinnista vastaa henkilost6johtaja Eija Tetri-Lahde, joka on
aloittanut nykyisessa virassaan vuoden 2009 alussa. (Turtonen 2009, haastattelu.)

Lempéaala

Lempaalan kunnassa vastuu henkilostokatsauksen laadinnasta on henkilostopaallikolla
Henkil6stokatsauksen laadinnassa henkilostopadallikkoa auttavat palkkasihteerit. Syy,
miksi raportti laaditaan, liittyy henkilostopdallikkd Leena Kauniston mukaan tapaan ja
kunnan kulttuuriin. Lisdksi Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen antama suositus vaikuttaa
raportin laadintaan. Tarkkaa tietoa siitd, milloin Lempaddlan kunnassa on laadittu en-
simméinen henkilostoraportti, e ollut saatavilla. (Kaunisto 2009, haastattelu.)

Nokia

Nokian kaupungissa on laadittu tdhén mennessé yhdeksan henkilostoraporttia. Kymme-
nes henkilostoraportti laaditaan vuoden 2008 tiedoista, ja se tulee olemaan uuden henki-
|6stohallinnon jarjestelman Populuksen mukainen. Henkildstoraportteja laaditaan, koska
raportointi koetaan hyodylliseksi oman toiminnan kehittdmisen kannalta. Pdavastuu
henkilGstoraportin laadinnasta on viidettéa vuotta Nokian kaupungin henkil0stopaallik-
konatoimivallaVesa Koskisella. (Koskinen 2009, haastattelu.)

Pirkkala

Henkilostoraporttegja on laadittu Pirkkalan kunnassa vuodesta 1999 |ahtien. Pédvastuu
henkil6storaportin laadinnasta on henkilostdjohtajalla, joka laatii sen k&ytanntssa hyvin
pitkalti yksin. (Niemi 2009, haastattelu.)

Henkilostoraportoinnin taustalla olevat syyt liittyvét yleiseen raportointiin ja kunnalli-
seen jarjestelmaan. Vs. henkilostojohtaja Olli Niemi arvelee, ettd raportointi olisi aika-
naan aloitettu ndkokulmasta, jonka mukaan henkildstbraportti on paéttgjien valvontaan
liittyva valine. (Niemi 2009, haastattelu.)



85

Tampere

Tampereen kaupungissa henkil6stétilinpgatoksia alettiin laatia henkilstotilinpddtos-
nimelld 2000-luvun alkupuolella. Sitd ennen kaupungissa oli laadittu henkilostokerto-
muksia. (Laine 2009, haastattelu.)

Paévastuu henkilostétilinpdatoksen laadinnasta on Hallinto- ja henkildstéryhman cont-
rollerilla Pasi Laineella, joka kokoaa henkilostétilinpdétoksen eri lahteistd. Henkilosto-
raportoinnin pohjana on Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen henkil6storaporttisuositus,
jota raportoinnissa pyritdan noudattamaan. Henkil 6t6tilinpddtoksen laadinnan taustalla
on ollut halu saada koko kaupungin tilaa kuvaavia ja jatkuvia, yhtenevia mittareita, joil-
la pystytdan vertailemaan trendia ja tietoja edellisvuosiin verrattuina. (Laine 2009, haas-
tattelu.)

Vesilahti

Vesilahden kunta on Tampereen seutukunnan kunnista ainoa, jolla e ole henkil6st6-
paallikkda. Vesilahdessa hallintojohtaja Minna Hutko-Peltoniemi hoitaa henkil0stopaéal-
likon tehtévid, koska kyseessd on pieni organisaatio. Hutko-Peltoniemi on tullut téihin
Vesilahden kuntaan vuonna 2002 ja laatinut kunnan ensimmaéisen henkildstoraportin
samasta vuodesta. Vastuu henkildstoraportoinnin laadinnasta on siis alusta saakka ollut
hallintojohtajalla. (Hutko-Peltoniemi 2009, haastattelu.)

Syy, miksi henkil6storaportteja alettiin laatia, oli kunnanhallituksesta tullut toive siitg,
etta tilinpa&toksen yhteydessa olisi myos henkilOstoraportin kaltaista raportointia. Toi-
veessa el kuitenkaan edellytetty silloisen suosituksen muotoista raporttia, vaan henkil0s-
tosta toivottiin 18hinna perustietoa, kuten tietoa sairauspoissaoloista ja siitd, paljonko
kunnassa on ollut henkiléstéa vuoden lopussa ja miten henkildsto jakaantuu hallinto-
kunnittain. Alkuun Hutko-Peltoniemi kertookin tehneensd melko suppeita henkilostéra-
portteja, joissa keskityttiin kuvaamaan, paljonko kunnassa on ollut tilinp&&tosvuoden
aikana henkil0st0a, pajonko maaraaikaisia, paljonko vakituisia, minka verran on ollut
sairauspoissaoloja ja muita poissaoloja, minkalaista tyky-toimintaa kunnassa on jarjes-
tetty ja mitd tuloksia henkilostoon kohdistuneista tyohyvinvointikyselyista tai -
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kartoituksista on saatu. Vuos vuodelta raporttia on sitten lagennettu. (Hutko-
Peltoniemi 2009, haastattelu.)

YI8jarvi

Y l6jarven kaupungissa on laadittu henkilostokertomuksia vuodesta 1997 lahtien. Kau-
punki tyOnantagjana on saanut henkilostokertomuksestaan tunnustuspalkinnon 2000-
luvun alkupuolella Kuopion hyvinvointisymposiumissa. Perusteluina tunnustuspalkin-
non saannille oli muun muassa tunnustus pitk&aikai sesta henkildston tunnuslukujen seu-
raamisesta henkilostokertomuksen muodossa. (Harjula 2009, haastattelu; Jenni Harjulan
sdhkopostikirje tekijalle 14.1.2009.)

Kaupungin ensimmaisen henkilostétilinpaétoksen ja myohemmin -kertomuksen on
suunnitellut ja laatinut henkilostopadallikkod Arja Jarvinen. Vuodesta 2005 Iahtien raport-
tien laadinnasta on ollut vastuussa henkildstosihteeri Jenni Harjula. Henkilostokerto-
musten laatimiseen on toisaalta vaikuttanut Kuntaliiton suositus seké toisaalta se, etta
henkilost6a koskevia tunnuslukuja on Ylojarvella kerdtty oman seurannan tarpeisiin jo
miseen lahdettiin aikanaan virkamiesohdon toimesta. (Harjula 2009, haastattelu; Jenni
Harjulan sahkopogtikirje tekijélle 14.1.2009.)

Y hteenveto, arviot ja paatelméat henkil0storaportoinnin kokemuksiin liittyen

Tarkastelluissa kunnissa on pitkahko kokemus henkilstoraporttien laadinnasta. Pisin
kokemus henkilostoraportoinnista on Ylojarven kaupungilla, jossa henkil0storaportteja
on laadittu vuodesta 1997 lahtien. Toiseksi pisin kokemus on Pirkkalan kunnassa, jossa
henkildstoraportteja on laadittu vuodesta 1999 lahtien. Nokian kaupungissa ensimmai-
nen henkilostoraportti laadittiin vuoden 1999 tiedoista, ja Kangasalan kunnassa rapor-
tointi aloitettiin vuotta myohemmin. V esilahden kunnassa laadittiin ensimmainen henki-
|6storaportti vuodesta 2002. Lempaalasta ja Tampereelta el saatu tarkkaa tietoa henki-
|6stbraportoinnin aloittamisvuosista. Joka tapauksessa kohdekunnissa on ryhdytty hen-
kilostoraportointiin jo Suomen Kuntaliiton vuonna 1997 antaman suosituksen pohjalta —
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siis ennen uutta, nykyisin voimassaolevaa Kunnallisen tydomarkkinalaitoksen vuonna

2004 antamaa suositusta.

Henkilostoraportoinnista vastaavat tutkimuksen kohdekunnissa pégasiassa henkil6sto-
paallikot ja -johtajat. Y10jarvella henkilbstoraportoinnista vastaa henkilostosihteeri, Ve-
silahdessa hallintojohtaja ja Tampereella Hallinto- ja henkilostoryhman controller. Hen-
kilostoraportointi on siis keskitetty kuntien henkil6stbosastoille lukuun ottamatta Vesi-
lahtea, jossa hallintojohtaja hoitaa myds henkilOstop&allikon tehtavia pienesta organi-
saatiokoosta johtuen.

Y leisimpana syyna henkildstoraportin laatimiselle haastatteluissa mainittiin kunta-alalle
annettu suositus henkildstGraportoinnista. Muina syina raportin laadintaan mainittiin
raportoinnin kokeminen hyodylliseks oman toiminnan kehittémisen kannalta seké halu
saada koko kaupungin henkil6st6d koskevia mittareita. V esilahdessa henkilGstoraportte-
ja aettiin aikoinaan laatia kunnanhallituksesta tulleen toiveen pohjalta. Myds Y I6jéarvel-
I& henkil6st6tilinpdéatosten laadinta aloitettiin aikanaan virkamiesjohdon toimesta. Lem-
padlan ja Pirkkalan kunnissa henkilGstoraportoinnin taustalla oleviks syiksi haastatte-
luissa mainittiin tapa yleisesta raportoinnista ja sen liittymisesta kunnalliseen jarjestel-

maan ja kulttuuriin.

6.2.2 Raportin kasittely ja viestinta

Kangasala

Kangasalan kunnassa henkilstokertomuksen tiedot pitaisivéat olla maaliskuun loppuun
mennessa koottuina ja valmiina, vaikka valttamatta raportti ei ole silloin viela kerto-
muksena tdysin valmis. Kun Turtonen on saanut henkildstokertomuksen kaikilta osil-
taan suurin piirtein valmiiksi, on han lahettanyt kertomuksen tiedoks palvelukeskusten
johtajille eli johtoryhmétasolle ja pdaluottamusmiehille ja tydsuojeluvaltuutetuille, ja
pyytanyt heiltd kommentit siihen. Henkil6stokertomuksesta tiedottaminen on vieléa siind
vaiheessa luonteeltaan epavirallista, vaikka tietoa levitetéankin paljon. Virallisesti hen-

kilostbkertomusta ei kasitella kunnan yt-ryhméssa, koska kertomuksen kasittelyn val-
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misteluvaiheessa kertomus lahetetd8n kommentoitavaks paddluottamusmiehille, jotka
ovat henkiloston edustgjia yt-ryhméassa. Vamisteluvaiheessa raporttiin voi tehda viela
muutoksia. Turtonen on pyytéanyt kommenteissa kiinnittdmaan huomiota siihen, etta
esSitetyt asiat ovat oikein, ja etta raporttiin saataisiin esille my6s palvelukeskusten kan-
nalta térkeita asioita, eik& kertomus olisi pelkéastéan keskushallinnossa koottu. (Turtonen
2009, haastattelu.)

Lopullinen henkilostokertomus tulee julki tilinpddtosasiakirjojen yhteydessa kesakuun
valtuustokasittelyssa (Tetri-Lahde 2009, haastattelu). Valtuusto on ollut henkildstoker-
tomuksesta hyvin kiinnostunut. Henkilostokertomus on lagja-alainen henkildstéon koh-
distuva asiakirja, joka Turtosen mukaan heréttda paljon keskustelua ja kyselyita valtuus-
tossa joka kesakuu, kun hanella on ollut mahdollisuus pitda siella lyhyt esittely henki-
|6stokertomuksesta. (Turtonen 2009, haastattelu.)

Henkilostokertomuksen kéasittelyssa raportin laatija on vastuussa sita, etta kertomus
valmistuu aikataulussa. Toisaalta vastuu on myds silla henkil6ll8, joka vie tilinp&&atok-
sen valtuuston kasittelyyn, koska kertomus liitetdan tilinpddtdsasiakirjoihin. Kaytannos-
s4 talougohto ja henkildst6johto ovat yhdessi huolehtineet raportin kasittelystd. Mit&an
virallista” ndin tama késitelldan ja valmistellaan” -ohjetta henkilostokertomuksen osalta
el ole laadittu, mutta vuosien varrella raportointikdytannét ovat vakiintuneet. (Turtonen
2009, haastattelu.)

Henkilostokertomus saa lagjan jakelun valtuustokasittelyn jalkeen. Kertomus menee
painettuna versiona esimiegakeluna tiedoksi tydpaikoille. Se on haluttu yleisesti ndht&a-
ville ja saataville, mutta sité ei ole tarkoitettu jaettavaks kaikille. Tarkeimpana kohde-
ryhmana henkilostokertomuksen viestinnassa on johtotaso. Esimiehia ei kuitenkaan ole
ohjeistettu erikseen kdymaan henkildstokertomusta 18pi yksikdissdan omien alaistensa
kanssa. Jos joku esimies katsoo siihen olevan tarvetta, saatetaan kertomusta kéasitella
Padasiassa esimiehet kuitenkin seuraavat oman yksikkonsa henkilostOasioita toista kaut-
ta, koska henkilostokertomus koskettaa koko kuntaa, ei erillisia yksikditd. Esimiehet
kaipaavat nimenomaan omaan yksikk6onsi kohdistuvaa tietoa, jonka he kylla saavat
raportointivalineilla Henkilostokertomuksen tunnusluvuissa on kuitenkin haluttu pitéy-
tya koko kuntaa kuvaavien yleisten lukujen sisdll, elka menna tyopaikkatasolle saakka.
(Turtonen 2009, haastattelu.)
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Kangasalan kunnan henkildstokertomus julkaistaan myos kunnan kotisivuilla, jotka ovat
suunnattu ennen kaikkea kuntalaisille. Haastattelun alussa kavi ilmi, ettd kunnan ko-
tisivuilla julkaistu henkilostokertomus on kuitenkin vain lyhennetty versio varsinaisesta
henkilostokertomuksesta. Internetissa julkaistuun henkilostokertomukseen on poimittu
ainoastaan joitakin tunnuslukuja huomattavasti lagjemmasta varsinaisesta raportista.
Kangasalan kunnalle on tulossa myds intranet, jonne henkilostokertomuksen kaltaiset
asiakirjat on tarkoitus laittaa karsimattomina versioina kaikkien néhtaville ja luettavaksi.
Kunnalla on my6s henkildstolehti, joka ilmestyy kaks kertaa vuodessa. Lehden vuosi-
rytmi ei kuitenkaan kohtaa henkilostokertomuksen kanssa siten, etta raportista kannat-
tais lehdessd viestia. (Turtonen 2009, haastattelu.)

Lempéaala

Lempéadlan kunnassa henkildstokatsaus julkaistaan ja késitelldan osana kunnan tilinp&a-
tostd, ja raportit kayvat 18pi samat elimet: kunnanhallituksen, tarkastuslautakunnan ja
valtuuston. Ennen valtuustokasittelya henkildstokatsaus kasitelldan yt-komiteassa, jossa
kasittelyyn osallistuvat kunnan henkilostoedustajat. Raportit ovat kaytdnndssa olleet
valmiita maaliskuussa. (Kaunisto 2009, haastattelu.)

Henkilostokatsaus jaetaan osana tilinpaétosta johtoryhmalle, eri yksikéiden vastuu-
aluevetgjille seka hallituksen, valtuuston ja tarkastuslautakunnan jasenille. Tilinpdétosta
ja sind yhteydessd myds henkilostokatsausta kasitell&an eri toimiaoilla. Osastopalave-
reissa henkilostokatsaus tulee henkilokunnan tietoon, mutta sitd e jaeta niissa kaikille.
Esimiehia ei ole ohjeistettu k&ymaén henkildstokertomusta alaistensa kanssa 1&pi, eika
Kaunisto osaa sanoa, kuinka tarkkaan sta kasitellgéan. Han mainitsee, ettel henkil6sto
ole kysellyt hanelta suoraan henkilostokatsauksen siséllosta. Kaunisto ndkeekin henki-
[6storaportin enemman organisaation ulkopuolisille sidosryhmille kuin omalle henkil6s-
tolle laadittavana raporttina. (Kaunisto 2009, haastattelu.)

Lempdalan kunnassa henkilGstokatsaus on myds sdhkoisesti saatavilla. Kunnan in-
tranetia ollaan talla hetkella tekemésss, ja jatkossa henkilostokatsaus on tarkoitus jul-
kaista my06s siella Nykyista henkilostokatsausta ei ole julkaistu kunnan kotisivuilla
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Raportti on Kauniston mukaan sen verran pienimuotoisempi, ettel sita ole haluttu sellai-
senaan julkaista verkossa. (Kaunisto 2009, haastattelu.)

Nokia

Nokian kaupungissa pddvastuu henkiltstbraportin kasittelystéa on henkilostopaallikko
Vesa Koskisella Yleensd edellisvuoden henkiléstoraportti saadaan valmiiksi ja julkais-
taan maalis- ta huhtikuun aikana. Viime vuonna raportin valmistuminen kesti pidem-
paén, koskatietoja piti yhdistella osin manuaalisesti kahdesta eri jarjestelmésta: vanhas-
ta Pallas-Heti-jarjestelmasta ja syksylla 2007 kéayttéonotetusta uudesta Populus-
jarjestelmésta. (Koskinen 2009, haastattelu.)

Nokialla henkilostoraportin késittely alkaa lagennetussa johtoryhmésss, jossa ovat
edustettuina palvelukeskusten johtajat, muita asiantuntijoita ja paduottamusmiesten
edustus. Seuraava vaihe on kéasittely yhteistyokomiteassa. Y hteistyokomitean jéalkeen
henkilGstoraportti on osana tilinpddtosmateriaalia kaupunginhallituksen kasittelyssa, ja
kaupunginhallituksen jalkeen henkiltstoraporttia kasitelldan valtuustossa. Raportti on
tarkoitus saattaa tiedoksi vuosittain tilinpddtoksen kasittelyn yhteydessd. (Koskinen
2009, haastattelu; Vesa Koskisen sahkopostikirje tekijalle 22.1.2009.)

Esimiehet kasittelevéat henkildstoraporttia yhdessd omien alaistensa kanssa omissa pal-
velukeskuksissaan. Kasittelyyn voidaan pyytdd mukaan myds henkilostopadallikko. Ta-
voitteena on saattaa henkiltstoraportti koko kaupungin henkiloston tietoon. (Koskinen
2009, haastattelu.)

Nokian kaupungilla on kdyttssdan lagja intranet, jonka merkitys on viestinnan kannalta
suuri. Kaupungin henkilGstoraportti julkaistaan sahkoisesti intranetissd, ja kaupungin
kotisivujen kautta se on saatavissa pOytakirjahaun tuloksena kaupunginhallituksen esi-
tydligtan liitteend. Lisaksi raportti julkaistaan painettuna versiona. Erityista henkil0st6-
lehted Nokian kaupungilla el ole, vaan tiedotus tapahtuu intranetissa ja sdannollisella
kuukausittain ilmestyvélla henkildstotiedote Nokareella. (Koskinen 2009, haastattelu.)
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Pirkkala

Pirkkalan kunnassa henkilostoraportti valmistuu tavallisesti toukokuussa. HenkilOstora-
portti kasitelldan kunnanhallituksessa ja valtuustossa tilinpdatoksen ja muiden valvonta-
ja raportointiasioiden kasittelyn yhteydessi. Paavastuu henkilostoraportin kasittelysta
on henkilostojohtajalla, joka vie sen valtuustoon ja toimii asian avagjana. Esittelijanéd on
kunnanjohtaja jajatkossa pormestari. (Niemi 2009, haastattelu.)

Henkildstoraportin viestinnan padkohderyhmané ovat luottamushenkil6t ja heidan kaut-
taan kuntalaiset. HenkilOstOraportti lahetetdan myos kaikille esimiehille, joiden kautta
henkil6stokin saa tiedon raportista. Myos kuntakonsernin omistgjat seuraavat sita. Tasta
syysta raportti on julkinen asiakirja, joka on kaikkien saatavilla. Se julkaistaan kunnan
kotisivuilla ja intranetissg, ja liséksi raportti on saatavilla painettuna. Erillisia esitteita
raportista el laadita. Pirkkalassa ei myoskaan jarjesteta koko kunnan tiedotustilaisuuksia
henkil6storaportista. Osastoittain henkilOstoraporttia kuitenkin kasitelléan, vaikka esi-
miesten rooli henkilostoraportin kasittelyn suhteen vaihteleekin. 1soilla osastoilla, joissa
on isoja henkilostbryhmia samankaltaisissa tehtavissa, raporttia kdydaan johtoryhman
tasolla 18pi tarkkaan. Pienissa ryhmissa henkildstoraportin tiedot tulevat esille toistakin
kautta, elka varsinaista henkilostoraportointia valttamétta edes tarvittaisi. Pienissa yksi-
koissa tunnetaan koko henkil6std, ja esimerkiks eldkditymistapauksiin osataan valmis-
tautua ilman henkiléstoraporttiakin. Henkilostoraportin kohdalla hyodyt siis konkreti-
soituvat isommissa ryhmissg, joita kunnassa kuitenkin on vahan. (Niemi 2009, haastat-
telu.)

Tampere

Tampereen kaupungin henkilostotilinpadtos julkaistaan jonkin verran talouden tilinpd&:
toksen julkistamisen jalkeen, tavallisesti huhtikuussa. Henkildstotilinp&&toksen tuotta-
misesta vastaa henkilostoyksikko, ja tiedonkeruu lahtee liikkeelle helmikuussa. Tietoja
kootaan eri lahteist& arviolta puolet henkilostétilinpaétbkseen tulevista asioista tulee
henkilostoyksikolta itseltd, yksi neljasosa tulee kaupungin muilta sisdisilta toimijoilta ja
loput tiedot tulevat vaihtelevasti oman organisaation ulkopuolelta. Henkil0stOyksikossa
tiedot kerdtdan yhteen, minka jalkeen raportti viedadn tiedoksi kaupunginhallitukseen ja



92

virastoon, joka vastaa kaupungin henkilostopolitiikasta. Raportti kasitell&&an myo6s kau-
pungin yhteistyoryhméssa, joka on yhteistoiminnallinen elin. Henkiloston edustus on
siella paikalla. Nama ovat virallisimmat kanavat, joissa henkilostotilinpaétosta késitel-
|&an. Virallista valtuustokasittelya henkilostotilinpadtoksesta e siis erikseen ole. Henki-
[6st60N liittyvia tunnuslukuja vieddan kylla valtuustoon varsinaisen tilinpadtoksen kaut-
ta. (Laine 2009, haastattelu.)

Raporttia saatetaan kayda 1&pi myds muissa yksikoissd ja yhteistyoryhmissa. Y ksikoi-
den esimiehia ei kuitenkaan erikseen ole ohjeistettu kdymaan koko henkilstotilinpdéa:
tosta alaistensa kanssa @pi. Tilanteen mukaan joitakin osia henkildstotilinpddtoksesta
kylla ohjeistetaan kasiteltavaks yhdessa henkil0ston kanssa. (Laine 2009, haastattelu.)

Tampereen kaupungin uusin henkil6stétilinpdéatds on julkaistu kaupungin kotisivuilla ja
intranetissd. Aikaisempina vuosina henkilostétilinp&dtds on julkaistu myds painettuna.
Lisdks kaupungin Vilkku-henkilostolehdessa on joka vuos ollut jokin juttu liittyen
edellisen vuoden henkildstOmittareihin. Jutun yhteyteen on liitetty myos vinkki siitg,
mista henkilOstotilinpaétos 10ytyy. Lehti julkaistaan painettuna ja pdf-muodossa. Vies-
tinnan osalta henkil6stétilinpdatdoksen painopiste on suunnattu jonkin verran enemman
organisaatiosta ulos- kuin siséanpain. (Laine 2009, haastattelu.)

Vesilahti

Vesilahden kunnassa henkildstoraportti valmistuu maaliskuussa, ja se kasitelldan tilin-
padtoskasittelyn yhteydessd hallituksessa ja valtuustossa. Vastuu henkilGstoraportin
kasittelysta on hallintojohtgjalla, joka hallituksen ja valtuuston kokouksissa kertoo hen-
kilostoraportista. Yt-toimikunnassa raporttia ei ole kasitelty. Hallintojohtaja kuitenkin
istuu itse yt-toimikunnassa ja tyky-ryhmassg, ja kertoo siella myos henkil6storaportista,
jos kokous on sopivasti ennen tai jalkeen henkil6stbraportin valtuustokasittelya. (Hutko-
Peltoniemi 2009, haastattelu.)

HenkilOstoraportti kasitelléan siis tilinpé&toksen yhteydessa, jolloin henkildstoraportti
tulee painettuna versiona poytakirjojen liitteeksi. Luottamushenkil6t saavat raportin

myos esityslistan mukana. Valtuustokasittelyn jakeen raportti menee hallintokunnille
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tiedoksi, ja raportti on koko henkil6ston luettavissa. HenkilOstoraporttia kasitell&8n hal-
lintokunnissa esimiesjohtoisesti tarpeen mukaan, mutta esmiehille ei ole annettu erillis-
ta ohjeistusta henkildstoraportin kéasittelysta alaisten kanssa. (Hutko-Peltoniemi 2009,
haastattelu.)

Vaikka henkilostoraportti on julkinen asiakirja, sité el ole julkaistu kunnan kotisivuilla.
Intranetid kunnalla el viela ole, vaan tiedotus gankohtaisista asioista henkilostolle ta-
pahtuu sdhkopostitse. Erillista tiedotustilaisuutta koko henkildstdlle henkil 0stéraportista
yksittain el ole jarjestetty, mutta henkilGstoraporttia on joskus saatettu kasitella jonkin
toisen tiedotudtilaisuuden puitteissa. Hutko-Peltonimi korostaa sit, etté heilla Vesilah-
dessa mittakaava viestinnassa on toisenlainen verrattuna isompiin kuntiin. Koska orga-
nisaatio on pieni, pystyy kunnassa helposti jarjestamaan henkilokohtaisenkin tiedotta-
misen. Sen sijaan isoissa yksikoissa taytyy rakentaa sisdisenkin tiedottamisen muotoja
ihan erilailla. (Hutko-Peltoniemi 2009, haastattelu.)

YI8jarvi

Yl6jarvella henkilostokertomus laaditaan tilinpdatoksen kanssa samalla aikataululla ja
késitellaan osana tilinpddtosta. Henkilostokertomus kdy johtoryhméssa kommentilla, ja
se laitetaan yhteistyokomitealle tiedoksi ennen hallitus- ja valtuustokasittelyd. Nain yh-
teistydkomiteassa padluottamusmiehet henkilokunnan edustgjina saavat tiedoksi henki-
I6kuntaa koskevat tunnusluvut ja henkilokuntaa koskevat kyseisend vuonna tapahtuneet
asiat. Johtoryhmassa puututaan kehitettaviin asioihin ja sovitaan ne pelisédnnot, miten
menndan eteenpédin ja mitd asioita seurataan. Osastopadllikot vievét henkildstokerto-
muksen osastojen kasiteltdvaks johtoryhmékasittelyn jalkeen. Esimiehia e kuitenkaan
ole ohjeistettu henkilostokertomuksen 18pikayntiin oman henkilostonsa kanssa.  Nain
ollen on enimmakseen tyontekijan omasta kiinnostuksesta kiinni, kuinka henkilostoker-
tomusta luetaan ja kuinka siitd haetaan tietoa. Joka tapauksessa henkildstokertomusta
hy6dynnetdén enemman juuri esimiestasolla. (Harjula 2009, haastattelu.)

Tavoitteena on, ettd kaupungin koko henkilostd saa henkilostokertomuksen sisdltamat
asiat tietoonsa. Henkilostokertomus julkaistaan kaupungin kotisivuilla, ja usein henki-

lostokertomuksesta kirjoitetaan juttu kaupungin sisdiseen SITI-lehteen, joka ilmestyy
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painettuna noin puolentoista kuukauden valein. Intranetia Y10jarven kaupungilla ei viela
ole, mutta se on tulossa. Jatkossa henkilostokertomus on tarkoitus julkaista myos siella
(Harjula 2009, haastattelu.)

Y hteenveto, arviot ja paatelmat henkilostoraportin kasittelysta ja viestinnasta

HenkilOstoraportin kasittelysta vastaavat kaikissa tutkimuksen kohdekunnissa pdéasias-
sa raporttien laatijat. Kangasalan kunnassa mainittiin raportin késittelyvastuun olevan

yhdessé henkildsto- ja talousjohdolla.

Henkilostoraportti kasitelld8n muissa kunnissa paitsi Tampereella hallituksessa ja val-
tuustossa osana tilinpadtosta. Tampereella e poikkeuksellisesti ole virallista valtuusto-
kasittelya erikseen koko henkilostotilinpddtoksen osalta, vaan ainoastaan osa henkil6s-
toon liittyvista tunnusluvuista tulee valtuustokésittelyyn varsinaisen tilinpaétoksen yh-
teydessd. Kunnissa on myos eri kdytantdja sen suhteen, missa elimissa henkildstéraport-
ti kdy kevaan aikana ennen hallitus- ja valtuustokasittelyjd. Nokian ja Yl0jarven kau-
pungeissa henkilstoraportin kasittely alkaa lagjennetussa johtoryhméssa Kangasalan
kunnassa henkilostokertomus on ennen hallitus- ja valtuustokéasittelya |ahetetty tiedoksi
palvelukeskusten johtajille, pddluottamusmiehille ja tydsuojeluvaltuutetuille kommen-
tointia varten. Lempadalassa, Nokialla, Tampereella ja Yl0jarvella henkilostoraportti

késitelldan virallisesti myds yt-komiteassa.

Esimiesten rooli henkilostoraportin kasittelyssa vaihtelee kunnittain. Systemaattisinta
henkildstoraportin késittely esimiesjohtoisesti alaisten kanssa vaikuttaisi olevan Nokian
kaupungissa, jossa kaikkien palvelukeskusten esimiesten on tarkoitus kéasitella henkil6s-
toraporttia yhdessa omien alaistensa kanssa. Kéasittelyyn voidaan pyytda mukaan myos
henkilostopaallikkd. Muissa kohdekunnissa esimiehia el ole erikseen ohjeistettu koko
henkil6storaportin 18pikdymiseen alaisten kanssa. Tampereella esimiehid on ohjeistettu
tilanteen mukaan kdymaan joitakin osia henkilstotilinpdétoksesta 18pi omien alaisten

kanssa, mutta el koko raporttia.

Henkil6storaportin viestinndn pédkohderyhmind kunnissa ndhtiin padasiassa koko hen-

kilost6. Kangasalan kunnassa raportin korostettiin olevan tarkoitettu ennen kaikkea joh-
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totasolle. Pirkkalan kunnassa henkil6stdraportin viestinnan padkohderyhmané ovat luot-
tamushenkilot ja heidan kauttaan kuntalaiset. Tampereen kaupungissa henkilGstétilin-
padtoksen korostettiin olevan jonkin verran enemman omasta organisaatiosta ulospain
kuin organisaation sisdlle suunnattu. Myo6s Lempadlassa henkilOstoraportti ndhtiin
enemman organisaation ulkopuolisille sidosryhmille laadittavana raporttina.

Tamperetta lukuun ottamatta kaikissa kohdekunnissa henkilostéraportti julkaistiin pai-
nettuna versiona. Tampereen kaupunki on julkaissut uusimman henkil6stotilinpaatok-
sensa ensimmaista kertaa ainoastaan sdhkoisesti kaupungin kotisivuilla ja intranetissi.
Padasiassa niissa kunnissa, joissa henkilostoraportti on lagja, raportti julkaistiin myos
kunnan kotisivuilla. Vuoden 2007 henkildstoraportit 10ytyvét Tampereen lisdksi Y 16jar-
ven kaupungin ja Pirkkalan kunnan kotisivuilta. Kangasalan kunnassa henkilostokerto-
muksesta on poimittu vain osa tiedoista kunnan kotisivuilla julkaistaviksi. Tampereen
lisdksi Nokia ja Pirkkala olivat julkaisseet henkilostGraporttinsa myo6s intranetissi.
Muillakunnillaei vieldollut intranetid kaytossa.

6.2.3 Raportin merkitysja hyvéksikaytto

Kangasala

Turtonen ndkee henkildstokertomuksen tarkedna nimenomaan poliittiselle padtoksente-
olle ja ylimmélle tasolle, valtuustolle, koska raportissa nékyy koko kuntaa koskevia
tunnuslukuja, joista ollaan kiinnostuneita. Henkil6stokertomus on Turtosen mielesta
hyva informaatiopaketti asiakirjana. Henkilostokertomuksessa tiedot ovat kétevasti
koottuna yhteen raporttiin, ja sen kautta kehittémisen tueksi tarvittavat tiedot ovat hel-
posti saatavilla (Tetri-Lahde 2009, haastattelu). Tetri-Lahde arvelee henkilOostbkerto-
muksen olevan tarkea myos henkiloston kannalta, kun ajatellaan henkilostojérjestojé ja
padluottamusmiehid, jotka saavat raportista tarkeda tietoa. Toisaalta raportin merkitys
korostuu myos siind mielessa, etta henkildstbasiat ja niiden kehittdminen ja tyohyvin-
vointi néhdaan tarkeina asioina. (Tetri-Lahde 2009, haastattelu.)
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Kangasalan kunnassa henkilOstoraportti ndhdaén edelleenkin ennen kaikkea seurannan
valineend, elka niinkdan kehittdmisen vdineena. Kehittdmisaiheet haetaan yleensa
muulla tavalla, kuten henkilstokyselyiden ja -tutkimusten kautta. Niista kehittamiskoh-
teet nousevat paremmin esille kuin henkilstoraportin kaltaisesta raportoinnista. On-
gelmana henkilostoraportoinnin lagjemman hyddynnettavyyden kannalta on se, etta
tyoté ja toimintaa tehddan pitkalle eteenpain silloin, kun henkilGdstoraportti vasta valmis-
tuu. Vali on monesti liian pitka Eri asia olisi silloin, jos henkildstéraportista nousisi
jotakin hyvin poikkeavaa esille. (Turtonen 2009, haastattelu.)

Henkil6stokertomuksen laatimistyd on koettu Kangasalan kunnassa jarkevana. Henki-
|6stokertomus on asiakirja, joka kannattaa tehda. Siina henkildstoasioiden kirjo tulee
hyvin esille eri teemoista (Tetri-Lahde 2009, haastattelu). Toisaalta henkildstokertomus
pitéd sisalléédn myds paljon sellaisia asioita, joista on jarjestetty tilaisuuksia jo moneen
kertaan ennen henkilOstoraportin julkaisemista. Téllaisia tietoja saattavat olla esimer-
kiks tapaturmatilastot ja tyosuojeluasiat, jotka on nostettu gjankohtaisina asioina esille
muissa yhteyksissd, kuten henkildstdlehdessi. Turtonen korostaakin, etta informaatio
kulkee paljon nopeammin ja paljon oikea-aikaisemmin muun raportoinnin kuin henki-
|6stokertomuksen kautta. Henkiléstokertomus on vain yksi hyva seurannan valine. Niité
on monia muitakin. (Turtonen 2009, haastattelu.)

Kangasalan kunnassa henkil6st6on liittyvét tunnusluvut ovat tulleet tarpeellisiksi vasta
varsinaisen raportoinnin myo6ta. Aikaisemmin henkilostoasioiden raportoimiseen el ollut
saatavilla hyvaa raportointivalinettd, vaikka mielenkiintoa asioiden seuraamiseen olisi
ollutkin. Vuosien varrella henkilostokertomuksen sisditdé on monipuolistunut ja kehitty-
nyt, jaraportille on tullut my6s enemman kayttoa (Turtonen 2009, haastattelu.)

Turtosen mukaan henkil6stokertomuksessa on joitakin sellaisia tunnuslukuja, jotka koe-
taan muita téarkeammiksi. Henkiloston méard on yksi tarkea tunnusluku. Henkiloston
maarien muutoksia on seurattu palvelukeskuksittain, mutta toteutetut organisaatiomuu-
tokset sagttavat vaaristéa tietoja jollakin tapaa. Toinen tarkedna pidetty tunnusluku on
poissaolot — varsinkin sairauspoissaolot. Ne ovat yleisesti kiinnostavia, ja ne kiinnosta-
vat myos valtuustoa, jolle tarkeimpia tunnuslukuja esitelldan. Turtonen kuitenkin koros-
tag, ettd kunnan henkildstokertomuksessa sairauspoissaoloja on késitelty pelkastéan
koko kunnan tasolla. Palvelukeskuksittain tai tyOpaikoittain luvut vaihtelevat todella
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paljon. Vaikka tietoja on pyydetty yksikoittdin, e niita haluta laittaa henkildstokerto-
mukseen, koska kunnassa on paljon pienid yksikoita Pienet yksikot saattaisivat tulla
sairauspoissaoloista johtuen turhaan leimatuksi ”huonoksi tydyksikoksi”, jos yksikéssa
olisi yksikin pitkéan poissa ollut. Sen valttdmiseksi luvut on yritetty pitd8a mieluummin
yleisellatasolla. (Turtonen 2009, haastattelu.)

On térked huomata, ettd numeerisia tilastotietoja saadaan tuotettua henkilostbraportteja
varten vaikka kuinka paljon. Siksi olisikin tarkegé keskittya niihin tietoihin, jotka ovat
oikeasti olennaisia. Niiden pohjalta nousee sitten my6s seuranta- ja kehittamistarpeita.
(Tetri-Lahde 2009, haastattelu.) Turtonen korostaakin, etté samasta asiasta saa ihan re-
hellisesti myds hyvin erilaisia tietoja osittain valitsemalla |8htGtietoja eri tavalla. Henki-
l6stokertomuksessa ei siis niink&én kannata tuijottaa yhden vuoden tilastoon tai tulok-
seen, vaan seurata muutosta ja sen suuntaa — ja tutkia, onko siind sen tyylisia poik-
keamia, joihin pitaisi reagoida. Tunnusluvuissa vaihteluita tapahtuu aina, mutta dra-
maattisilta muutoksilta on tdhén mennessa valtytty. (Turtonen 2009, haastattelu.) Jos
henkilostokertomuksen pohjalta 16ytyisi suuri poikkeama jossakin tunnusluvussa, niin
henkilostéjohto pohtisi merkittévassa roolissa eri yhteistyotahojen kanssa, mitd asialle
voitaisiin tehda (Tetri-L &hde 2009, haastattelu).

Tilastoihin perustuvissa tiedoissa on térkeinta seurata, etta tiedot ovat vertailukelpoisia.
Na&in ei nimittéin aina ole. Raportointipohjat saattavat olla eri tavalla tehtyja, eivéatka ne
siten ole yhteismitallisia, vaikka ne mittaavatkin samoja asioita. Esimerkiksi Turtonen
nostaa sairauspoissaoloprosentin, joka on aikaisemmin laskettu suosituksen ohjeiden
perusteella késin. Nyt, kun tunnusluku saadaan suoraan jarjestelmastd, se on eri. Las
kentatavat ja -pohjat ovat siis hiukan erilaisia. Siksi on tarkeda, ettd numeerista tietoa
osataan myos tulkita. Siita pitda osata tehda myos johtopddtoksia oikealla tavalla. Hen-
kilostokertomukseen onkin yritetty saada paljon sanallista tekstia mukaan, jotta se ku-
vaisi toimintaa paremmin kuin pelkka numeerinen muoto. (Turtonen 2009, haastattelu.)

Henkilostokertomukseen oliss mahdollista lisatd vaikka kuinka paljon tilastoja, ja Tur-
tonen arvelee niin jatkossa tehtavankin. Han el kuitenkaan née numeerisen tilastotiedon
lisd8mista tarkeimpané tavoitteena, vaan han haluaisi ottaa raporttiin enemman katsaus-
ta myos palvelukeskusten nakokulmasta, jolloin henkildstokertomus antaisi monipuoli-

semman kuvan kunnasta. Nyt kertomuksessa on enemméankin keskushallinnon néko-
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kulma. Uudistuksena kertomuksessa vois olla esimerkiks palvelukeskusten johtajien
katsaus heidan nakokulmistaan keskeisista asioista. Esimerkkina Turtonen mainitsee
sijaisten saannin. Monesti puhutaan, kuinka vaikeaa sijaisten saaminen on. Todellisuu-
dessa sijaisten saaminen kuitenkin vaihtelee aina ammattialoittain. Se olisi hyva ja hyo-
dyllistda huomata ja saada esille raportin kautta. (Turtonen 2009, haastattelu.)

Kangasalan kunnassa el ole tehty vertailua muiden kuntien henkil6stGraportteihin.
Muissa kunnissa tydskentelevien kollegoiden kanssa kyll& keskustellaan asioista, mutta
systemaattista vertailua ei ole tehty. Vertailussa el Turtosen mielesté ole oikein ollut
mieltd, koska raportointitavat ovat olleet erilaisa. Nyt vasta Populuksen k&yttdonoton
myd6ta on ensimmainen kerta, kun kunnilla on samanlaiset valineet kéytdssa. (Turtonen
2009, haastattelu.)

Lempéaala

Kauniston mukaan lagjat henkilOstéraportit antavat kunnasta paljon tietoa. Niista saa
kasityksen, mitd kunnassa tapahtuu ja minkaainen sen henkilostérakenne on. Jos henki-
[6stOraportti on hyvin tehty, se toimii myds rekrytoinnin apuvalineena ja antaa tyonha-
kijoille kuvan kunnasta. (Kaunisto 2009, haastattelu.)

Kauniston mukaan Lempadlan kunnan henkiléstokatsaus on ollut niin suppea, etta sita
el ole voinut juuri hyddyntda. Silti han ndkee, etté sen rooli voisi olla merkittavampi,
koska raportin laadintaan kaytetdan paljon tydaikaa. Konkreettisena esimerkkiné henki-
l6stokatsauksen hyodyntamisestd Kaunisto mainitsee tiedot tyotapaturmista. Henkilds-
tokatsauksesta ndkee tyotapaturmien trendin, ja tietoa hyddynnetdan lahdettéessa suun-
nittelemaan riskien arviointia. (Kaunisto 2009, haastattelu.)

Lempaalan kunnassa henkilostokatsaus ei ole Kauniston mukaan ollut kovinkaan térkeé
valine. Kunnassa on kehitetty enemman tyoilmapiiritutkimusta, jonka kautta esiin tullei-
ta tietoja on kaytetty sisdisen kehittdmisen valineend. Jos henkildstoraportissa olisi ny-
kyistd enemman tietoa, sen jakelua ja hyddyntamista pitdis miettid uudestaan. (Kaunis-
to 2009, haastattelu.)
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Lempadan kunnassa kahden vuoden vélein toteutettava tyoilmapiiritutkimus on ulkoi-
sen tutkimuslaitoksen Innolink Research Oy:n tekema Sen kautta saadaan esille kunnan
kehittamiseen liittyvid asioita, ja kyselysta tehddan yhteenveto myds henkilostokatsauk-
seen. Koko henkilostolle suunnatussa kyselyssa on kysytty lagjasti eri asioita liittyen
muun muassa esimiesten toimintaan, kunnan johtoryhmaan, tyoilmapiiriin ja yhteishen-
keen, henkiloston kokemuksiin sijaisuuksista ja kehityskeskusteluiden hoidosta seka
mielipiteisiin erilaisista sisaisista palveluista ja niiden toimivuudesta. (Kaunisto 20009,
haastattelu.)

Koska kunnan henkilostoraportti on kokonaisuudessaan suppea, toimivat henkilGsto-
kyselyn tulokset yhtena tietolahteend valtuutetuille ja luottamushenkil6ille. Henkil6st6-
asioiden kehittdminen tapahtuu tyoilmapiirikyselyn pohjalta — el henkilstokatsauksen.
Paatokset jatkotoimenpiteista tehddan toimialakohtaisesti. Tyoyksikot kasittelevat kyse-
lysté esille nousseita asioita ja miettivét niille toimenpiteitd, ja henkildstohallinto seuraa,
miten asiat etenevét. Tyoilmapiiritutkimuksen lgpikayntia henkildston kanssa on ohjeis-
tettu myos esimiestasolla. ”Se on meilld ollut se kehittdmisen véline. Et meilld ei 00
henkilostoraportti ollu sellanen.” (Kaunisto 2009, haastattelu.)

Kaunisto kertoo, ettel han ole tassa vaiheessa tehnyt vertailua muiden kuntien henkilos-
toraporttethin. Tampereen kehyskuntien henkilOstoraporttegja han on kaynyt 1&pi Popu-
lus-jérjestelman suunnitteluvaiheessa, jolloin tavoitteena oli saada jérjestelman rapor-
tointimahdollisuudet lagjoiksi. Odotukset uutta Populus-jarjestelmaa kohtaan ovat kovat,
koska se on kunnille kallis investointi ja jarjestelmésta odotetaan saatavan aikaisempaa
paremmin henkilostoon liittyvié tietoja. Populuksen kayttdonoton myota myos Lempééa:
lan kunnassa on tarkoitus alkaa laatia nykyisté laajempia henkil6storaportteja. (Kaunisto
2009, haastattelu.)

Nokia

Koskinen ndkee henkildstoraportin merkityksen ja roolin tarkeina Merkitys korostuu
etenkin sairauspéivien kehityksen ja seurannan kohdalla. Raportin tiedot on tarkoitettu
padtoksenteon ja suunnittelun pohjaksi. Useat henkildstoraportin tiedot esitetdan ai-
kasarjoina, joista tapahtuneet muutokset voidaan havaita. Uusimpiin henkil6storaport-
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tethin on pyritty laatimaan taulukoiden tueksi aiempaa enemman tekstia tapahtuneiden
muutosten hahmottamiseksi. (Koskinen 2009, haastattelu.)

Koskisen mukaan henkilostéraportti koetaan hyddylliseks ja sitd odotetaan. Sit& odot-
tavat varsinkin kaupungin henkilosto, luottamustoimiset, tilintarkastajat ja lehdisto.
Henkildstoraporttia myos hyddynnetéan oikeasti. Raporttia e tehda siksi, ettd muutkin
kunnat tekevét, vaan sen kanssa tehddan omaa ty6td omaks hyodyks ja toiminnan ke-
hittdmiseksi. (Koskinen 2009, haastattelu.)

Henkildstoraportoinnin kautta tulee esille monia hyddyllisid asioita, joista yksi on saira-
uspoissaolot. Niiden osalta kehitetéén koko gjan myds uusia kdytanteitd, ja henkilostolta
kyselléén jo etukateen, missd menndan. Tilanteita ennakoidaan, ja tavoitteena on eri
toimilla vahent&a varsinkin pitkia sairauspoissaoloja. Y htena ratkaisuna sairauspoissa
oloihin on uudelleensijoitusjérjestelmd, jonka avulla tyontekij6ita voidaan tarvittaessa
siirtda toisiin tehtaviin. Henkildstoraportti ja sen tunnusluvut toimivatkin monin paikoin
suunnittelun ja paétdksenteon valineind. Tulevia henkilbstoraportteja gjatellen tavoittee-
na olis Koskisen mukaan saada palkkavertailut ja tasa-arvondkokulmat nykyistd pa-
remmiksi. (Koskinen 2009, haastattelu.)

Nokian kaupungissa pédavastuu paddtoksenteossa liittyen henkildstbraportin johdosta
ryhdyttéviin toimenpiteisiin on henkilostopadllikolla Henkilostopédallikon vastuualuee-
na on osaaminen ja sen kehittdminen. Osaamisen kehittamista varten Nokian kaupungil-
la on kéytdsséén sdhkoinen, vuosittainen koulutuskalenteri. Esimerkiksi taméa vuosi,
2009, on nimetty vuorovaikutuksen ja viestinnan vuodeksi. Koulutuskalenterissa on
tarjolla usaita eri koulutusmahdollisuuksia teemaan liittyen, ja kaupungin henkildsto voi
itse ilmoittautua koulutuksiin sahkdisen kalenterin kautta. Koulutusta tarjotaan muun
muassa henkilostbhallinnosta, johtamisesta, dakoitymisasioista, ensigputaidoista ja tyo-
turvallisuudesta. Koulutuskalenterin henkildstohallinnon osiossa aihepiireind ovat esi-
merkiksi kehityskeskustelut, sairauslomakoulutus henkildstolle sekd uuden henkildston
perehdyttamistilaisuudet. Osa koulutusaiheista on 18ht6isin KuntalO-tutkimuksesta, jos-
sa Nokian kaupunki on osallisena. (Koskinen 2009, haastattelu.)

Nokian kaupungissa tehddan vertailua myos muiden kuntien henkilGstoraportteihin.

Muiden kuntien henkildstoraportoinnista etsitéan parhaita kaytantdja. Henkildstorapor-
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tin raportointipohja ja -mahdollisuudet ovat kaikilla kunnilla samankaltaiset, ja kunnat
ovat suosituksen lahtokohdista tehneet omat henkilostéraporttinsa. Toisia kuntia briifa-
taan ottamalla selvaa, mita niilla on. Jos vertailussa [6ytyy hyvia asioita, niin niita hyo-
dynnetéén. Nokialla kehittamiskohteita on saatu muiden kuntien esimerkeistd, joita on
sovellettu omiin lahtokohtiin sopiviksi. Vertailua tehdaan myods KuntalO-kyselyn tulos-
ten pohjalta. (Koskinen 2009, haastattelu.)

Pirkkala

Pirkkalan kunnassa henkildstoraportin merkitys korostuu ennen kaikkea luottamushen-
kilGille raportoitaessa. Henkilostoraportti on paéttgjien valvontaan liittyva valine, mista
nékokulmasta Niemi arvelee, etta raportointi olisi aikanaan aloitettu. Sittemmin henki-
|6storaportointia on kehitetty muiden raporttien ohessa jarjestelman muutosten my6téa
(Niemi 2009, haastattelu.)

Niemi ndkee henkildstéraportin niin sanottuna raporttien koontina ja tilastotallenteena.
Johtamisvalineend henkildstoraporttia kaytetdan hyvin vahan, mutta sta hyddynnet&én
osaamisen hallinnassa ja sen kehittdmisessa. Kéytannon johtamisen valineena henkilos-
toraportin kaytté on Niemen mukaan hankalaa, koska kunnan yksikoét ja tyontekijét ovat
monesti hajautettuina esimiesten alla pieniin ryhmiin. Esimiesten on tunnettava yksik-
konsa ja henkilostoraportista saatava tieto myds ilman raporttia. Myos henkiléstojohta-
jan on seurattava henkildstdasioita muillakin tavoilla. Niemen mukaan henkil6storaport-
ti kuitenkin helpottaa ty6td, jos taytyy saada tieto jostakin tilastosta. Henkildstoraportin
etuna on, ettatietoa on kerdttyna usealta vuodelta ja tieto on tallennettuna ja arkistoituna
yhteen paikkaan. (Niemi 2009, haastattelu.)

Niemi nakee henkildstoraportoinnin hyodyllisend, vaikka raporttia e kaytannon tydssa
juurikaan voida kayttda. Henkilostojohtagja kylla kéyttda henkilostoraporttia, vaikka pe-
rustiedot ja-linjat ovat tiedossa muutenkin. Raportista faktat kuitenkin 16ytyvét nopeasti,
eika niita tarvitse lahted etssimadan uudestaan ohjelmien kautta. Esimiehet kuitenkin seu-
raavat asioita enemmankin toista kautta. Toki henkilGstoraportista poimitaan tunnuslu-
kuja, mutta nekin koskevat padasiassa koko henkilost6a tai osastoa, jolloin lahiesimies
el valttaméatta saa raportista mitdan apua kaytannon tyohonsa. Toisaalta ongelmana on
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myos se, ettel henkilOstOraporttia valttamétta osata edes hyddyntééd. Niemen mukaan se,
mité tietoa ja mahdollisuuksia henkilGstoraportti tarjoaa, tarvitsisi ehké tuoda paremmin
esille. (Niemi 2009, haastattelu.)

Pirkkalan kunnassa henkildstoraportin tunnuslukujen osalta tehdéén seurantaa asiakoh-
taisesti, mutta e sda8nndllisesti. Tiedoista seurataan eniten poissaoloja. Ne ovat niita
tilastoja, jotka saataisiin muullakin tapaa. Kunnassa el ole erillista toimielintd, joka teki-
S paatoksa liittyen henkilostoraportin johdosta ryhdyttéaviin toimenpiteisiin. Hallinto-
osagtolta lahtee keskushallinnollinen henkildstojohtaminen, ja kunnanhallitus on ylin
tyonantgjan edustgan elin. Kukin esimies vastaa omalta osaltaan toimenpiteistd, joihin
henkilGstoraportin johdosta ryhdytéén. Tietoja koostettaessa niihin puututaan, ja val-
tuugton kasittely voi olla raportin osalta pitkékin. Raportti kaydaan |&pi tarkkaan, jasiita
saattaa tulla selvityspyyntoja. Myos tarkastuslautakunta puuttuu henkiléstbasioihin jos-
kus. Lisdksi henkilOstoraportin pohjalta tehdéan valtuustoaloitteita. (Niemi 2009, haas-
tattelu.)

Niemen mielesta Pirkkalan kunnan henkilostoraportti on suppea, mutta han ei mydskaan
lahtisi lagjentamaan sitd. Nyt raportti sisdltéa kaiken olennaisen. Raportti el Niemen
mielestd saa olla lilan monimutkainen tai liian lagja — muuten tietoon hukkuu. Kun ra-
portissa ovat vain tarpeelliset tiedot, niin sita ehk&a jopa luetaan. Uuden Populus-
ohjelman Niemi arvelee kuitenkin tuovan raportointiin jotakin uutta tietoa, mahdollises-
ti rekrytointiin liittyen. (Niemi 2009, haastattelu.)

Pirkkalan kunnassa tehddan jonkin verran sdannollista vertailua muiden kuntien henki-
|6storaportteihin. Asioita kaydaan 18pi yhdessd muiden kuntien henkildstopadllikdiden
kanssa. Henkilostopadllikot tapaavat kaytdnndssa useamman kerran kuukaudessa var-
sinkin nyt, kun kunnilla on yhteinen palkka- ja henkilostohallinnon kokonaisarjestel-
man projekti kaynnissd. Henkilostoraportin sisdltamia asioita kaydadan muiden kuntien
edustajien kanssa sdhkopostitse 18pi jatkuvasti. ”Ei kayda sd8nnonmukaisesti raportin
ilmestyttyd. Ei varsinaista sédnndnmukaista benchmarkkausta oo. Tieto kulkee kylla ja

Sitd seurataan. Mutta mitéan jarjestelmaa ei 0o.” (Niemi 2009, haastattelu.)

Vertallu muiden kuntien henkildstoraporttethin on Niemen mukaan rakenteeseen liitty-

en valttamatonta. Vertailua tehdéddn, koska kunnat ovat samankaltaisia ja niilla on samat
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tehtavét lainsdadannodn puolelta. Koska yleistoimialan mukaiset tehtévét ovat pitkalti
samankaltaiset, niin kuntien henkilostorakenteiden pitéisi olla melko yhtenevia ”Jos
[6ytyy joku heilahdus, etté toisessa kunnassa on erilailla, niin meidan téytyy ehka vahan
huolestua.” (Niemi 2009, haastattelu.)

Niemi nostaa haastattelussa esille sen ongelman, ettd kuntien vélilla on eroja asioiden
seuraamisen suhteen. Vaikka seurantakohde olis sama, saattaa seurattavissa tunnuslu-
vuissa olla eroja, mika tekee vertailun haasteelliseksi. Yleensa syy ja seuraus kylla 16y-
tyvét, ja uuden Populus-ohjelman myéta tunnuslukujen keskindinen vertailu hel pottunee.
(Niemi 2009, haastattelu.)

Tampere

Laineen mukaan henkilstotilinpddtoksen tarve Tampereen kaupungissa liittyy yleisesit-
telyyn ja tiedon tarjoamiseen erityisesti ulkoisten sidosryhmien kaytt6on: on haluttu
koko kaupunkikonsernia koskeva yleisesittely, joka kuvaa tiettyja henkilostomittareita
ja niiden vuotuista kehitystd. Taten henkilostétilinpdatosta voisikin sanoa myos yleis-
esitteeksi henkilostosté (Laine 2009, haastattelu.)

Kaupungin sisédlla raportista on hyotya koko kaupungin tarkastelutasolla tiettyja asioita
tarkasteltaessa. HenkilOstotilinpédtds on sen verran yleisluontoinen, ettd siing asiat ra-
portoidaan varsin karkella tasolla. Henkilostétilinpaatds on apuna tehtdessa hyvin kar-
keaa oman toiminnan suunnittelua. Se on jonkinlainen kooste menneesta vuodesta sen
suhteen, mita henkiloston saralla on tapahtunut. Lahinn& siind seurataan maéria ja kus-
tannuksia ja muita yleismittareita. Henkilostotilinpaétds antaa myos kaupungin omalle
henkil6stolle kuvan siitd, mita kaupungissa tapahtuu. Raportissa kerrotaan tunnusiuku-
jen ohella paljon my6s toiminnan laadullisista asioista. (Laine 2009, haastattelu.)

Laine korostaa, etté henkildstétilinpaétds on vain yks tyokalu henkildstdasioiden seu-
rantaan. Esimerkiksi sairauspoissaoloista ja tyOtapaturmista tehdéén oma koosteensa
kaupungin sisdlla Ainoastaan osa tiedoista tulee kootusti henkilGst6tilinpddtokseen.
Henkilstotilinp&dtos on joka tapauksessa merkitykseltdan tarked, ja etenkin vallitsevan
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taloustilanteen vuoks kaikenlainen mittaaminen, seuranta ja sen tarkkuus ovat viime
aikoina korostuneet rgahdysmaisesti. (Laine 2009, haastattelu.)

Henkilstotilinpadtos koetaan Tampereen kaupungissa hyodylliseksi. Raportissa kuiten-
kin liikutaan koko gjan hyvin pitkalle koko kaupungin tasolla, jolloin se voi olla liian
karkea tyovéline esimerkiksi esimiesten johtamisessa. Joka tapauksessa raportti on esi-
miehillekin "hyva tietdd’ -asia Koko kaupungin tasolla raportti on hyddyllinen: sen
avulla pystyy tekemaén vertailua toiseen vuoteen. Raportissa voisi Laineen mielestd olla
enemmankin yksityiskohtaista tietoa, mutta toisaalta se paisuttaisi raporttia liikaa. Nyt,
kun tieto on karkeaa, hyddynnettévyys on rgjoitettua. (Laine 2009, haastattelu.)

Henkildstotilinp&dtds on Laineen sanoin puhtaasti seurantavaine — el puuttumisen vali-
ne. Reagoinnin ja puuttumisen on tultava kuukausittaisen seurannan kautta, ja muutosta
pitéis pystya ennustamaan jo seurantavaiheessa. Henkil0stotilinpaétoksen tiedot ovat jo
muun raportoinnin kautta tunnettua faktaa, joka on tilinpéétosta varten koottu yhteen.
Henkildstotilinpadtoksen laatiminen on siis puhtaasti jalkikéteisseurantaa, joka el vaiku-
tatoimintaan, vaan pikemminkin seuraavan vuoden suunnitteluun. (Laine 2009, haastat-
telu.)

Henkil6stétilinpaétoksessa on térkedé tietoa henkildstovoimavaroista eli Sitd, paljonko
henkildstévoimavaroja on kaytettavissa ja paljonko henkilost6on on investoitu. Henki-
l6stokustannukset ja tehty tydpanos ovat raportissa kuitenkin hyvin karkeallatasolla. Ne
ovat johtamisen kannalta hyvin téarkeitd mittareita, ja niiden arvioiminen on térkea.
Laine korostaa, ettd henkilGstétilinpddtokseen pyritédn ylipaénsa valitsemaan sellaiset
mittarit, jotka ovat johtamisen kannalta térkeitad. Téallaisia ovat esimerkiksi henkiloston
maéara ja kehitys. (Laine 2009, haastattelu.)

Tunnusluvuista helpoin hyodynnettdva ovat henkilostOkustannukset, joita seurataan
kuukausitasolla jatkuvasti. HenkildstOkustannusten seuranta on osa jatkuvaa kuukausit-
taista talousraportointia. Sita hyddynnetéén talouden seurannassa ja kustannusten hal-
linnassa. Raportista saadaan muutenkin paljon taustatietoa toiminnan suunnitteluun ja
seuraavaa budjettia varten. (Laine 2009, haastattelu.)
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Henkildstotilinpadtoksen hyodynnettavyydessa on Laineen mukaan kuitenkin viela pal-
jon tekemista raportin karkeustasosta johtuen. Tehdyn tyopanoksen ja henkil6stokus-
tannusten mittaamiseen voitaisiin panostaa enemman, ja kustannusseuranta ylip&étéén
vois olla tarkempaa. Nyt seuranta on suhteellisen karkeaa. Haasteellisena seurattavana
ovat myos taloudelliset investoinnit henkildstoon. Investointien raportointi on tarkeaa,
jotta pystyttéaisiin havainnollistamaan paremmin, mita investointeja tyonantaja yksittai-
seen tyontekijaan tekee. Taten koulutuskustannusten ja muiden investointien seuranta ja
henkilostbedut voisivat olla raportissa tarkemmin kuvattuina. Henkil6ston tilan seuran-
taankin voisi olla viel& panostamista, ja panos-tuotossuhdetta voisi pyrkia kuvaamaan
paremmin. Nykyinen henkil0stotilinpaétoksen jaottelu tehtyihin investointeihin, henki-
|6stopanoksiin ja henkildston tilaan toimii joka tapauksessa hyvin. (Laine 2009, haastat-
telu.)

Tampereen kaupungissa seurataan myods muiden kuntien henkildstoraportteja. Bench-
marking on painottunut Iahtokohtaisesti isompiin kaupunkeihin. My6s seutukunnallinen
tarkastelu olisi Laineen mukaan hyodyllista Sen suhteen yhteistyd on kuitenkin ollut
vahéisempéaa. (Laine 2009, haastattelu.)

Kuntien valinen vertailu on korostunut Tampereen kaupungissa varsinkin viime aikoina,
koska raportointi on ollut agendalla pari vuotta sitten vaihtuneen henkil6tietojarjestel-
man myo6ta. Sita kautta on ollut uudelleentarkastelun paikka, mité tietojatulisi seurata ja
raportoida. Haasteita vertailu muihin kuntiin on tuottanut tietojen yhteismitallistamisen
kanssa. Laineen mukaan hyvan seurannan kanavan tarjoaa KuntalO-tutkimus ja siind
mukana olevat kunnat. Kun eri kuntien kayttdmét mittarit ovat samoja, niita seurataan
tunnusluvuittain. Toisaalta muista kunnista tulee myds vinkkeja siitd, kuinka raportti on
laadittu. Joka tapauksessa raportoinnissa noudatetaan myos Kunnallisen tydomarkkina-
laitoksen suositusta. (Laine 2009, haastattelu.)

Vesilahti

Hutko-Peltoniemi ndkee henkilGstraportin roolin merkittdvana. Raportissa on tarkeda

informaatiota henkilostbasioista vastaaville henkilGille ja luottamushenkildille eli kun-
nanhallitukselle ja valtuustolle. Se tuo tydnantajalle tietoa henkiloston tilasta ja tilan-
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teesta. Raportissa on hyvaa tietoa myods omalle henkilostdlle, josta kaikkien kannattaisi
lukea raportti 18pi. Jos resursseja olisi enemman, kannattaisi kunnissa Hutko-
Peltoniemen mukaan tehda myos valihenkildstotilinpddtos kesin péétteeksi, jotta henki-
|6stHd koskevaa seurantatietoa saataisiin jatkuvasti. (Hutko-Peltoniemi 2009, haastatte-
lu.)

Ennen kuin henkiltst6raportti 1ahtee esityslistan mukana eteenpéin, laittaa hallintojohta-
ja hallintokunnille ja esimiehille sahkopostilla tiedon, milta asiat henkiléston osalta
nayttavét, jotta he osaavat varautua sihen ja lahted purkamaan, mistd mahdolliset muu-
tokset voivat johtua. Toimistopaéllikoille ja esimiehille |&hetetdan esimerkiksi tietoa,
mik& osuus poissaoloista on mitékin. Jos huomataan pidempida poissaoloja, joita ei osata
selittédd, on esimiesten alettava miettia, mista poissaolo johtuu ja mita toimenpiteita asi-
an ratkaisemiseks tarvitsisi tehda. (Hutko-Peltoniemi 2009, haastattelu.)

Sairauspoissaoloihin puututaan myo6s valtuustossa napakasti. Ongelmana on, etta yksi-
kin pitka sairauspoissaolo saattaa vaaristaa tulosta merkittavasti. Syy saattaa olla sellai-
nen, jolla el vélttamétta ole mitéan tekemista tyoyhteison kanssa. Pienessa yksikossa
yksikin pidempi poissaolo vaikuttaa tilastoihin siten, etta se antaa vaaristyneen kuvan
koko tyoyhteisdn sairastamisesta. Sairauspoissaolojen ohella luottamushenkilGpuolella
kiinnitetdan paljon huomiota myds maardaikaisten ja vakituisten tyontekijoiden maariin.
(Hutko-Peltoniemi 2009, haastattelu.)

Se tieto, joka Veslahden henkilGstoraportista puuttuu, on selvitys siitd, mita muutokset
tarkoittavat euroissa. Esimerkiksi sitd e ole raportoitu, mitd kustannuksia esimerkiksi
sairauspoissaolot kunnalle aiheuttavat. Sen tyyppisiin asioihin henkilGstoraporttia tay-
tyis Hutko-Peltoniemen mukaan jatkossa lagjentaa. (Hutko-Peltoniemi 2009, haastatte-
lu.)

Myo6s Vesilahdessa henkildstohallinnon jérjestelmét uusittiin seutukunnallisen hank-
keen my6ta Ohjelmasta on jatkossa tarkoitus saada kaikki raportit. Uus jarjestelmé
tulee muuttamaan nykyisia raportointikaytanteita. Raportointi yhdenmukaistuu, ja seu-
tukunnallinen vertailu kuntien kesken helpottuu. Téhén mennessa vertailua muiden kun-
tien henkilostoraporttethin el ole paljoakaan tehty. Eri kunnissa saatetaan kiinnittéa
huomiota erilaisiin asioihin, mista johtuen raportit ovat erilaisia Hutko-Peltoniemi ker-
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too etenkin kunnan henkildstoraportoinnin alkuvuosina katselleensa, minkalaisia raport-
tgja eri kunnilla on, miten raportteja on tehty ja voisiko niista ottaa jotakin itselle. (Hut-
ko-Peltoniemi 2009, haastattelu.)

YI8jarvi

Harjula nékee henkildstéraportoinnin roolin ja merkityksen tarkeina. Luottamushenkilot
ovat aidosti kiinnostuneita henkilokuntaa koskevista tunnusluvuista. Yl6jarven henki-
|6stokertomus on suhteellisen lagja ja kattava. Sen vuoksi kaupungin luottamushenkil 6t
jajohtoryhma ovat kiinnostuneet raportin sisallosta, ja sité todella hyddynnetéén. " Et se
el 00 mikaan sellanen raportti, joka jaa hyllyyn polyyntyméan, vaan sitéd hyddynnetdan
oikeasti.” (Harjula 2009, haastattelu; Jenni Harjulan sdhkdpostikirje tekijalle 16.1.2009.)

Henkil6stokertomuksen roolin Harjula nékee enimmakseen johdon tyokaluna. Kaupun-
gin jérjestdmissa henkilostod koskevissa tilaisuuksissa, kuten uuden henkiloston pereh-
dytystilaisuuksissa tai henkiloston muistamisjuhlassa, nostetaan usein avauspuheenvuo-
rossa esille henkilostosta kertovia tunnuslukuja, jotka ovat helposti saatavilla henkils-
tokertomuksesta. (Harjula 2009, haastattelu.)

Harjulan mielesta henkilostokertomus on téarked, ja sité tulkitaan seka toiminnan suun-
nittelun etté toteuttamisen nakokulmasta. Henkil6stokertomuksessa on paljon sellaisia
asioita, joihin vuoden varrella palataan useaan kertaan. ESmerkiksi sairauslomatilastot
ovat sellaisia, etta niita seurataan johtoryhmassg, ja tyoterveyspalvelu toimittaa sairaus-
lomatilastot yhteistyokomitean kokoukseen tiedoksi. Mikali johtoryhma huomioi jonkin
epakohdan henkilokuntaa koskevissa tunnusluvuissa, asiaan puututaan ja sen parantami-
seks pyritddn tekeméadn toita. Lisdksi henkilostokertomus vaikuttaa henkildstokoulu-
tuksen ja tydnohjauksen suunnitteluun, ja sen kautta voi |6ytya myds kriisitydonohjauk-
sen tarpeita. (Harjula 2009, haastattelu; Jenni Harjulan sdhkdpogtikirje tekijéle
29.1.2009.)

Harjula pitéa kaikkia henkilostokertomuksessa raportoituja tunnuslukuja ja asioita tar-
keind Tunnuslukuja seurataan osana strategioiden toteutumista. Eri aikoina seurattavien
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asioiden painoarvo kuitenkin vaihtelee. (Harjula 2009, haastattelu; Jenni Harjulan sdh-
kopogtikirje tekijalle 16.1.2009.)

Y 16jarvella uuden lisén henkildstokertomukseen on tuonut vuodesta 2003 lahtien laadit-
tu hyvinvointisuunnitelma, jossa on paljon asiaa liittyen essmerkiks tupakointiin, pai-
nonpudotukseen ja liikuntaan. Vaikka hyvinvointiasioista julkaistaan oma kertomuksen-
sa, kasitellaan niitd myos henkilostokertomuksessa, johon pyritdan keréamaan kaikki
henkilost6on liittyvat kuluneen vuoden aikana tehdyt ja toteutuneet asiat. Henkil6st6-
kertomuksen on tarkoitus j&ttéa virkamiehille, luottamushenkil6ille ja johtoryhmaélle
faktatietoa henkilostoa koskevista asioista. Kysymyksia nousee myos silloin, kun ker-
tomusta kasitelldan hallituksessa ja valtuustossa. (Harjula 2009, haastattelu.)

Harjula nékee Y 16jarven henkilostokertomuksen ” aika kattavana sindllansd”, eika hanel-
la akkiseltddn tule mitdan uusia, tulevaisuudessa mahdollisesti hyddynnettavid tunnus-
lukuja mieleen. Harjula muistelee, ettd pakkausjarjestelmét ja palkitseminen seka kes-
kiansiot olisivat ailkaisemmin ainakin lyhykéisyydessdan olleet mainittuina Y 16j&rven
henkil6stokertomuksessa. Haastattelun jalkeen tulikin ilmi, ettd uusimmasta henkilosto-
kertomuksesta puuttuu osa tilastoista, jotka ovat aikaisempina vuosina olleet mukana
kertomuksessa. Nain ollen vuoden 2007 henkil6stokertomus on jaanyt aikaisempia vuo-
sia suppeammaksi. (Harjula 2009, haastattelu; Jenni Harjulan sahkopostikirje tekijélle
16.1.2009.)

Harjulan mukaan henkiltstoraporttien seutukunnallista vertailua ei ole viela juurikaan
tehty eika hyddynnetty. Vertailutiedoista ollaan kuitenkin oltu varsinkin hallituksessa
kiinnostuneita. Luottamushenkilot ovat toivoneet valtakunnallista vertailutietoa eri kun-
nista, jotta he ovat voineet peilata oman kaupungin tilannetta muihin ja sité kautta kehit-
téd omaa toimintaansa. Kun Harjula on ollut laatimassa henkildstokertomusta, on han
aina vuosittain pyytanyt seutukunnan kunnilta sdhkopostitse vertallutietoja ja saanut
niitd vahtelevasti. Valtakunnallisia tunnuslukuja han kertoo l6yténeensa esimerkiksi
Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen kotisivuilta. Vertailua kuitenkin hankaloittaa erilais-
ten tunnuslukujen kayttd. Esimerkiksi sairauspoissaoloissa on erilaisia laskentamalleja,
eivatka luvut ole olleet taysin vertailukelpoisia. Nyt toki uuden Populus-jarjestelman
myo6ta talaiset ongelmat pitéisi poistua seutukunnallisessa vertailussa. (Harjula 2009,
haastattelu; Jenni Harjulan sdhkopostikirje tekijélle 16.1.2009.)
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Y hteenveto, arviot ja paatelmat henkilGstoraporttien merkityksestd ja hyvakskay-

tosta

Henkildstoraportin rooli ja merkitys ndhtiin kaikissa tutkimuksen kohdekunnissa téarkei-
nd. Raporttia pidetddn asiakirjana "hyvéna informaatiopakettina’, jossa henkilostoa
koskevat tiedot ovat koottuina ja tallennettuina katevasti yhteen paikkaan. Henkilosto-
raporttia voidaankin pitdd myos niin sanottuna yleisesitteena henkilostosta. Se on kooste
menneestd vuodesta ja antaa kuvan siitd, mitd kunnassa sen henkilostéon liittyen on
tapahtunut. Henkildst6asioiden kirjo eri teemoista tulee raportin kautta hyvin esille, ja
henkilGstoraportointi koetaan hyddylliseksi. Hyvin tehdyt henkilOstOraportit antavat
kunnista paljon tietoa, ja raportti voi toimia myos rekrytoinnin apuvalineené.

Kriittisemman ndkemyksen mukaan henkiltstéraportin merkitys voidaan kiteyttda seu-
raaviin siteerauksiin: "No jos ma jatkan siitd merkityksesta. Tietyll& tapaahan t&4 on
niinku varmaan suurimmassa osassa kuntia, niinku meidankin kunnassa se merkitys on
pitkalti 1ahinna se, ettd se raportti laaditaan. Etté sielta voidaan ehka jotain tietoa napata.
Se on niinku kooste ja meille arkistoon. Siistilastoijille jajalkipolville.”

" Se on vahan tommonen. Tietyll& tapaa, jos sanoo niinku ilkeesti, ni se on raportti vaan
raportoinnin vuoksi. Mutta slla on ihan selkee merkitys kuitenkin. Se on luottamushen-
kiloille, heillehdn me sité raportoidaan, etta he pystyy sitéa seuraan ja puuttuun tarvitta-

essa. Henkildstojohto seuraa muullakin tapaa.”

Tampereen kaupungin Hallinto- ja henkil6storyhman controller korostaa henkilGstoti-
linpaétoksen térkeytta etenkin vallitsevassa taloustilanteessa, jossa kaikenlainen mit-
taaminen, seuranta ja sen tarkkuus ovat korostuneet rgjahdysmaisesti. Toisaalta etenkin
Tampereella sekd Kangasalan ja Lempadan kunnissa henkildstoraportin korostettiin
olevan vain yksi seurannan valine muiden véalineiden joukossa. Lempdaalassa henkil6s-

tokatsaus el ole ollut kovinkaan tarkea véline. Se selittynee osittain raportin suppeudella

Yleisesti ottaen raportteihin koottu tieto nahtiin tarkedks etenkin henkilostOasioista
vastaaville henkildille ja luottamushenkildille, koska raportteihin kootut tiedot koskevat
koko kuntaa. HenkilGstOraportissa ndhtiin olevan tarkeda tietoa myos kunnan henkil6s-
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tolle, gjatellen etenkin henkilostojarjestja ja pddluottamusmiehid. Vastaavasti Y 6jér-

ven kaupungissa henkildstoraportin rooli nahtiin enimmakseen johdon tydkaluna.

Tutkimuksen kohdekunnissa henkilGstoraportin korostettiin olevan kehittamisvalineen
sijaan ennen kaikkea seurannan véline. Esimerkiksi Kangasalan ja Lempadén kunnissa
henkilostbasioiden kehittémisen korostettiin tapahtuvan henkildstéraportin sijaan henki-
|6stokyselyiden ja -tutkimusten kautta. Ongelmana henkilGstéraportin lagjemman hyo-
dynnettavyyden kannalta ndhtiin yleisesti se, etté raportin tiedot ovat koko henkil6st6a
koskevia karkean tason tietoja, minka sijaan esimiehet kaipaavat nimenomaan yksityis-
kohtaisempia tietoja oman yksikkonsa henkiléstasioista. Tasta syysta raportin hyddyn-
taminen kaytannon johtamisen valineend on hankalaa. Lagjemman hyddynnettévyyden
kannalta ongelmallista on myds tietojen koonnin ja toiminnan eriaikaisuus. Informaatio
kulkee paremmin ja oikea-aikaisemmin muun raportoinnin kuin henkilGstoraportin
kautta. Vedslahden kunnan hallintojohtaja Minna Hutko-Peltoniemi tosin ehdottaa myds
valihenkilostétilinpaétoksen laatimista kesén lopussa, jolloin henkildstoa koskevaa seu-
rantatietoa saataisiin jatkuvasti. Taméa kuitenkin vaatisi |is8a resursseja

Henkilostoraportin laatiminen on siis pitkalti jalkikateisseurantaa, joka vaikuttaa toi-
minnan sijaan pikemminkin seuraavan vuoden suunnitteluun. Raportin tiedot onkin tar-
koitettu kehittamisen tueksi. Tunnuslukujen seurannan pohjalta kunnissa voi nousta
seuranta- ja kehittamistarpeita Esimerkiksi Pirkkalassa, Nokialla ja Y16jérvella henki-
|6storaporttia hyodynnetédn osaamisen hallinnassa ja sen kehittamisessa. Nokialla hen-
kilostoraportti on myos suunnittelun ja padtoksenteon valine.

Henkilostoraportin tunnuslukuja ja tietoja hyddynnetédn kunnissa eri tavoin. Tampe-
reella korogettiin sitd, etta tunnuslukuja seurataan kuukausitasolla jatkuvasti, ja tietoja
hyodynnetdan talouden seurannassa ja kustannusten hallinnassa. Tarkeimpina tunnuslu-
kuina haastatteluissa nousivat esille sairauspoissaolot ja henkiloston méara. Myds tyo-
tapaturmat, henkildstokustannukset ja tehty tydpanos mainittiin tarkeind seurannan koh-
teina. Raporteissa monet tiedot on esitetty aikasarjoina, joista tapahtuneet muutokset
voidaan havaita helposti. Muutoksia on pyritty hahmottamaan paremmin myos tulkit-
semalla tunnuslukuja sanallisesti.
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Kéytanteet sen suhteen, miten ja mité toimenpiteita kunnissa tehdaén henkilstoraportin
perusteella, vaihtelevat. Nokialla pédvastuu toimenpiteistd, joihin henkildstoraportin
pohjalta ryhdytdan, on henkilostopaallikolla. Kangasalan kunnassa henkiléstdjohdon
kerrottiin pohtivan yhdessa eri yhteisty6tahojen kanssa toimenpiteitd, jos henkilostéra-
portin pohjalta 16ytyisi suuri poikkeama jossakin tunnusluvussa. Pirkkalassa kukin esi-
mies vastaa omalta osaltaan niista toimenpiteistd, joihin henkildstoraportin perusteella
ryhdytdan. Toisaalta tietoihin puututaan jo niitd koostettaessa, ja raportin kasittely val-
tuustossa voi olla pitkakin. Raportista saattaa tulla selvityspyynt6ja, ja sen pohjalta teh-
daén myds valtuustoaloitteita. Tarkastuslautakuntakin puuttuu joskus henkiléstdasioihin.
Vesilahdessa tunnuslukujen muutoksiin puuttumisesta esiin nostettiin poissaolot. Jos
raportoinnin pohjalta havaitaan pidempia poissaoloja, joita el osata selittdd, on esmies-
ten mietittévd, mista poissaolo johtuu ja mita toimenpiteitéa asian ratkaisu vaatii. Ylojar-
vella puuttuva taho on johtoryhmé&: jos johtoryhma huomioi jonkin epadkohdan henkil6s-
t6a koskevissa tunnusluvuissa, asiaan puututaan ja sen parantamiseksi pyritdan teke-

maan toita.

HenkilOstoraportteja pidettiin tutkimuksen kohdekunnissa pa&asiassa tarpeeksi kattavina,
eika niita haluttu lagjentaa nykyisista juurikaan. Joitakin kehittamiskohteita raportoin-
nissa kuitenkin tunnistettiin. Esimerkiksi Tampereella kehittéamiskohteita nahtiin henki-
[6stOn tilan seurannassa, panos-tuotossuhteen kuvaamisessa, tehdyn tyopanoksen ja
henkilostokustannusten mittaamisessa ja ylipaéataan henkilostoon tehtyjen taloudellisten
investointien raportoinnissa. Myo6s Vesilahdessa raportoinnin puutteena on havaittu
konkreettisista kustannuksista raportoiminen. Lempadalassa on sitd vastoin uuden Popu-
lus-jarjestelman myota tarkoitus alkaa laatia nykyista lagjempia henkilGstoraportteja.
Pirkkalassa Populus-j&rjestelmén arvellaan tuovan raportointiin jotakin uutta tietoa rek-
rytointiin liittyen. Nokialla tuleviin henkilostéraportteihin on tavoitteena saada palkka-
vertailut ja tasa-arvondkokulmat nykyistd paremmiksi. Kangasalan kunnassa kehitt&-
miskohteena ndhtiin puolestaan palvelukeskusten johtajien ndkokulmien lisé&dminen
henkildstokertomukseen. Nyt henkilgstokertomuksen ndkékulma on keskushallinnolli-
nen, kuten pitkalti muissakin kunnissa. Joka tapauksessa nykyisiin henkildstoraportoin-
tikaytanteisiin odotetaan tulevan osittain huomattaviakin muutoksia uuden Populus-

jarjestelman myota.
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Tutkimus osoittaa, etta kunnat eivét tala hetkella tee juurikaan sdanndllisté vertailua
toisten kuntien henkilostoraportteihin. S&annoéllisen vertailun puuttumisesta huolimatta
muiden kuntien henkilostopaéllikdiden kanssa on kuitenkin keskusteltu ja kéyty asioita
yhdessa 18pi — etenkin Populus-jérjestelman kayttéonoton ja suunnittelun yhteydessa.
Tahan saakka haasteita vertailulle on aiheuttanut laskentatapojen erilaisuus kunnissa.
Vasta Populus-jérjestelman myo6ta seutukunnan kunnilla on samanlaiset henkilGstora-
portoinnin valineet kaytdsss, jolloin kuntien raporttien keskindinen vertailukin helpottu-

nee.

Nokian kaupungissa muiden kuntien henkilostoraporteista on haettu parhaita kaytanteita.
Seké& Nokialla ettd Tampereella benchmarking on painottunut KuntalO-tutkimuksessa
mukanaolon myoté lahtokohtaisesti isompiin kaupunkeihin. Ainakin Tampereella seu-

Pirkkalan kunnassa vertailu muiden kuntien henkilOstéraportteihin koettiin valttamat-
tomaksi, koska seutukunnan kunnat ovat samankaltaisia ja niilla on lainsé&dannon puo-
lelta samat tehtévét. Ylojarven kaupungissa esimerkiksi luottamushenkilot ovat toivo-
neet valtakunnallista vertailutietoa muista kunnista, jotta he ovat voineet peilata oman
nuslukuja vertailua varten on 16ytynyt hyvin esimerkiksi Kunnallisen tyémarkkinalai-

toksen kotisivuilta.
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7 JOHTOPAATOKSET

7.1 Arvioita kuntien henkil 8storaportoinnista

Tutkimuksen tarkoituksena oli tarkastella kunnallista henkilostéraportointia ja selvittéa
henkilGstoraportoinnin nykytila Tampereen seutukunnassa, johon kuuluvat Tampereen,
Nokian ja Yl¢jarven kaupungit sek& Kangasalan, Lempaalan, Pirkkalan ja Vesilahden
kunnat. Lisaksi tutkimuksessa oli tarkoitus antaa kuva siita, mita henkiléstGraportointi
tarkasteltu tyon teoriaosuudessa. Teoriaosuudessa on myds vastattu kysymyksiin, mita
hyva henkildstoraportti sisdltéd ja mika on kunta-alan henkilGstoraporttisuositus. Taman
perusteella on muodostettu kriteerit tarkastelussa olleiden kuntien henkilostOraporttien
sisallon arvioimiselle. Henkilstoraporttien hyodyntéamista on puolestaan selvitetty tee-
mahaastatteluiden avulla. Tarkoitus oli selvittda, mink&lainen kokemus kunnilla on hen-
kilostbraportoinnista, miten raportista viestitddn ja kuinka sen sisdltamia tietoja hyo-

dynnetaan.

Aluksi tutkimuksessa selvitettiin, mité& henkil 6stor aportointi on, mitk& ovat sen peruspe-
riaatteet ja mistd se muodostuu. HenkilGstoraportoinnin taustan todettiin olevan inhimil-
lisen padoman raportoinnissa, mika edellyttéa kapeasti ymméarretyn laskentatoimen alan
lagjentamista. HenkilOstraportointi liittyy vahvasti strategiseen henkilst6johtamiseen
ja henkildstovoimavarojen jatkuvaan seurantaan ja kehittdmiseen. Kasitteitd, joita hen-
kilostoraportointiin liittyy, on monia, ja tutkijat kayttéavét niita eri tavoin. Keskeisia
henkilGstoraportointiin liittyvid kasitteita ovat henkil 6stovoimavarojen arviointi, henki-
|Ostotilinpaatos, henkil 0stétuloslaskelma, henkil bstotase, henkil 6stokertomus, henkilds-
tokatsaus ja henkil 6stéraportti. Kuten tutkimuksessa on jo aikaisemminkin todettu, va-
kiintunutta k&ytantoa kasitteiden kéytosta el toistaiseksi ole olemassa

Tutkimuksessa on myds selvitetty, mita hyva henkil6storaportti sisaltad ja mika on kun-
ta-alan henkilstoraporttisuositus. Tutkimuksessa todettiin, etta hyva henkilstoraportti
antaa tietoa henkilostévoimavarojen tilasta, kaytdosta ja muutoksista. Henkilostoraportis-
sa kuvataan toteutunutta henkilostotilannetta, ja sen avulla arvioidaan henkiléstbstrate-

gian toteutumista. Kunnallinen tyémarkkinalaitos on julkaissut vuonna 2004 suosituk-
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sen henkilOstoraportoinnista kunta-alalle. Suosituksen avulla on pyritty liséamaan hen-
kilostoraporttien vertailtavuutta eri kuntien kesken. Suosituksessa kuntia kuitenkin oh-
jeistetaan valitsemaan omaa henkilbstoraportointiaan varten kunnan oman toiminnan
tavoitteiden kannalta ja kaytettavissa olevien resurssien mukaan ne tiedot, joita kerétéan
vuosittain. Suositus sisdltda lagjan kirjon tunnuslukuja, ja siind perustellaan henkil 6sto-
raportoinnin tarkeyttd, ohjeistetaan kuntia henkildstoraportin hyddyntamiseen ja esite-
taén nelja eri casea henkildstoraportointiin liittyen.

Tassa tutkimuksessa empiirisen tutkimuksen tarkoituksena oli aluks selvittéd, miten ja
mitd asioita Tampereen seutukuntaan kuuluvat kunnat raportoivat henkil ostostaan.
Tarkoituksena oli myds tutkia, onko Tampereen seutukuntaan kuuluvien kuntien henki-
|6stdraportointi yhdenmukaista ja ovatko raportit kattavia ja selkeita. Lisaksi oli tarkoi-
tus arvioida, noudattaako kuntien henkiléstéraportointi siitd annettua suositusta.

Kaikki tarkastelun kohteena olleet kunnat olivat tehneet henkiléstoraportin vuodelta
2007. Pirkkala, Tampere ja Yl6jarvi olivat julkaisseet uusimmat henkilostéraporttinsa
kuntiensa internet-sivuilla. Kangasalan kunnan kotisivuilla oli julkaistu osia vuoden

2007 henkilostoraportin tunnusluvuista, mutta el koko raporttia.

Tutkimus osoittag, etta kuntien henkil6storaporteissa raportoidaan lagjasti henkil6sto-
voimavaroista. Henkilostovoimavaroista el kuitenkaan raportoida osatekijoittdin samo-
jen mallien mukaan kuin esimerkiks Ahonen (2000), Eronen (1997) ja Ranki (1999)
esittavat. Tutkimuksessa havaitaan, etta Tampereen seutukunnan kuntien henkilostora-
portit eroavat toisistaan niin lagjuudeltaan kuin sisdloltdankin, elkd raportteja voida
pitéd kovinkaan yhdenmukaisina. Jokaisesta tutkitusta henkilGstéraportista oli kuitenkin
loydettavissa hyviks kaytannoiks soveltuvia elementtgd. Osa kuntien raportoimista
tunnusluvuista on samoja, mutta kunnat raportoivat myos erilaisista asioista. Kuntien
henkilGstoraportoinnissa toteutuu hyvin tietojen analysointi ja huomion kiinnittaminen
tietojen tasoon, vuosittaiseen muutokseen ja muutoksen suuntaan. Numeerisen tiedon
ohella analysoinnissa otetaan monin paikoin huomioon myos kvalitatiiviset henkilos-
toon liittyvét tekijat. Joidenkin kuntien henkildstéraportoinnissa sanallisen tulkinnan
lagjuudessa on kuitenkin vieléa puutteita. Esimerkiksi Lempadlén kunnan henkildstokat-
sauksessa tunnuslukujen yhteyteen el ole liitetty minkdanlaista sanallista tulkintaa.
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Myo6s Nokian kaupungin henkildstoraportissa on havaittavissa joitakin puutteita tunnus-

lukujen sanallisen tulkinnan suhteen.

Tampereen seutukunnan kuntien henkildstoraporteissa samat asiat on esitetty raportels-
sa eri jarjestyksissa, mika hankaloittaa kuntien henkiléstoraporttien keskindista vertailua
ja tietojen nopeaa loytymista. Pagpiirteittéin kaikkien tarkastelussa olleiden esimerkki-
kuntien henkilGstoraportit ovat Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen laatiman kunta-alan
henkilGstoraporttisuosituksen mukaisia, mutta kuntien valilla on selkeitéa eroja sen suh-
teen, kuinka yksityiskohtaisesti ne noudattavat suositusta.

Kangasalan ja Pirkkalan kuntien henkilGstoraportit on laadittu noudattaen téysin suosi-
tuksen mukaisia otsikoita. Myds Nokian kaupungin henkildstoraportin rakenne noudat-
taa suositusta, mutta henkilostoraportissa suosituksen mukaisia otsikoita on muokattu
jonkin verran, jotta niisté on saatu paremmin omaa toimintaa kuvaavia. Y l0jarven kau-
pungin henkilostokertomuksessa on jonkin verran suosituksesta poikkeava rakenne,
mutta siité huolimatta raporttia voidaan pitéa selkeana. Selvasti erilaiset rakenteet suosi-
tukseen verrattuna ovat Tampereen, Lempa&dlan ja Vesilahden henkilostéraporteissa. Eri
otsikoin rakennetut henkilGdstoraportit hankaloittavat raporttien seutukunnallista vertail-
tavuutta, vaikka niitd yksindan voidaankin pitaé selkeina.

Tampereen seutukunnan kuntien henkilGstoraportoinnissa tulee hyvin esille teoriassa
esitetty kasitteiden kirjo henkildstoraportoinnin suhteen. Kunnissa laaditaan niin henki-
|6storaportteja, -tilinpaétoksid, -katsauksia kuin -kertomuksiakin. Yleismmin kéytetty
kasite on henkilostoraportti, josta puhutaan Nokialla, Pirkkalassa ja Vesilahdessa. Y16-
jarvella ja Kangasalalla on laadittu henkil6st6kertomus, Lempaaléssa henkilostokatsaus
ja Tampereella henkildstotilinpdéatds. Kunta-alan henkildstoraporttisuosituksen mukaan
naista lagjin jasennys on henkilostokertomuksessa. Suppein tietosisaltdo on suosituksen
mukaan henkilostokatsauksessa. Jasennys e kuitenkaan empirian perusteella ole suo-
raan sovellettavissa ainakaan Tampereen seutukunnan kuntien henkildstoraportteihin.
Vaikka Lemp&aléssa laaditaan henkilGstokatsaus, jota pidetédn suppeahkona, se sisdltéa
tunnuslukuja lagjemmin kuin suosituksen jasennyksessa ilmaistaan. Vastaavasti esimer-
kiksi Tampereen kaupungin laatima henkilostotilinpdétés on huomattavasti laajempi
kokonaisuus kuin suosituksessa esitetty jasennys henkilGstotilinpddtoksesta. Tutkimuk-
sen kohdekuntien henkilostoraporteissa nakyy myos kytkentd henkilostostrategiaan
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alempienkin asteiden raporteissa kuin pelkastéan henkilostokertomuksessa (vrt. esim.
Tampereen kaupungin henkilostotilinpaétos). Liséksi vaikuttais siltd, ettel monille teo-
riassa esitetyille henkilostoraportointimalleille 10ydy tukea ainakaan kuntasektorin hen-
kilostoraportoinnista. Esimerkiksi varsinaisia henkilostotuloslaskelmia tai -taseita el
kunnissa laadita (vrt. esim. Ahonen 2000 ja Eronen 1999). Y htend syyna tahan lienee se,
etta kunnissa noudatetaan Kunnallisen tyomarkkinalaitoksen antamaa suositusta henki-
|6storaportoinnista, elka raportointimalleja tai -kaytanteita etsitda muualta teoriasta. Toi-
sadlta esimerkiksi henkilostotase ei kymmenisen vuotta sittenkdan Ahosen (2000) ja
Erosen (1997, 1999) tutkimuksissa ollut saanut |agjaa kannatusta tuekseen.

Tutkimuksen yhtend osatehtéavana oli myos selvittad, kuinka henkilstoraporttia tulis
hyodyntaa ja kuinka sita hyddynnetddn Tampereen seutukunnan kunnissa. Tyon teo-
riaosuudessa on selvitetty, kuinka henkilostoraportin tietoja tulisi hyddyntda kunnan
strategisessa johtamisessa. Teorian mukaan henkil 6storaportin tulisi tarjota kunnan joh-
dolle kattava ja selkeé tietopohja paatoksenteon tueksi.

Tutkimus osoittaa, etté kuntien tarve henkildstoraportoinnille on suuri ja henkildstora-

portointi koetaan hyodylliseksi. Tutkimuksen perusteella esiin nousseina hyviné toimin-

tatapoina Tampereen seutukunnan henkilOstéraportoinnissa voidaan pitéd seuraavia

tekijoita

- Kangasalan kunnassa valmisteilla olevaan henkil6st6kertomukseen pyydetdan kom-
mentteja palvelukeskusten johtgjilta, jotta raporttiin saataisiin esille my6s palvelu-
keskusten kannalta tarkeitéa asioita, eik& kertomus olisi pelkastdan keskushallinnossa
koottu.

- Lempéalassd, Nokialla, Tampereella ja Y10jarvella henkilostoraportti kasitellaan vi-
rallisesti yt-komiteassa ennen hallitus- ja valtuustokasittelya.

- Henkilostoraportti kdy [8pi viralliset halitus- ja valtuustokasittelyt muissa kunnissa
paitsi Tampereella.

- Nokialla palvelukeskusten esimiesten on tarkoitus kasitella henkilstoéraportti yhdes-
sd alaistensa kanssa. Kéasittelyyn voidaan pyytaa mukaan myos henkil 6stopéallikko.

- Tampereella, Pirkkalassa ja Ylojarvella henkilostoraportti julkaistaan kunnan ko-
tisivuilla kokonaisuudessaan.

- Tampereella, Nokialla ja Pirkkalassa henkil6storaportti on julkaistu myos intranetissa.
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- Nokialla, Pirkkalassa ja YloOjarvella henkilostoraporttia hyddynnetd8n osaamisen

hallinnassa ja sen kehittamisessa

Hyvista kaytannoista poiketen kaikissa tutkimuksen kohdekunnissa henkilstoraportin
tietoja el késitelld virallisesti yhteistoimintaelimissd. Suosituksen mukaan yhteistoimin-
taelinten tulisi tehda myds paatokset niisté toimenpiteistd, joihin henkildstoraportin joh-
dogta ryhdytaan. Nain ei yhdessak&an tutkituista kunnissa kuitenkaan suoranaisesti toi-
mita. K&ytannot sen suhteen, mika taho tekee kehittamispaétokset henkildstoraportoin-
nin pohjalta, vaihtelevat kunnittain. Paatoksentekovastuu voi olla henkilstopaallikolla,
johtoryhmallatai yksittéisen yksikon esimiehella

Kunta-alan henkil0storaporttisuosituksen mukaan henkilGstoraportti tulee kasitella kun-
nan hallituksessa ja tarvittaessa myos valtuustossa. Henkildstoraportin hallitus- ja val-
tuustokasittelyn esitetdan téhtdavan yleensa seké kunnan vision etté henkilostostrategian
laadintaan ja arviointiin seka yleensakin kunnan kehittamiseen. Vaikka henkilGstorapor-
tin hallitus- ja valtuustokasittely on kunnissa yleista, ei edella esitettyd yhteyttd mainittu
yhdessdk&an haastattelussa. Tosin taustalla olevia syita hallitus- ja valtuustokéasittelyille
el haastatteluissa suoraan kysyttykaan.

Edella esitettyjen tulosten lisdksi tdma tutkimus osoittaa, etté henkilOstéraportointi ym-
marretadn lilan usein menneen kauden tarkasteluna, elka kehittdmisen ja ennakoinnin
tuloksia (ks. esm. Ahonen 2002; Koivuniemi 2004). Haastatteluissa henkil0stéraportin
korostettiin olevan enemmankin seurannan kuin kehittdmisen véline. Téten henkildsto-
raportin hyddyntamisessa havaittiin selkeitd puutteita ja ongelmakohtia. Niihin tulisi
puuttua nopeasti, jotta henkilGstoraportoinnin tarjoamat hyodyt saataisiin paremmin
esille.

Kunta-alan henkilostoraporttisuosituksessa korostetaan, etta henkilostoraportin tulisi
olla esimiehille jontamisen tyovéline. Esimiesten olisi térkeda ottaa vastuu myo6s henki-
|6storaportin kéasittelystéd oman henkil0stonsi kanssa. Nain el kuitenkaan haastatteluiden
perusteella vaikuttaisi kaytanntssa tapahtuvan. Raportin hyddynnettavyyden kannalta
ongelmana on, etta henkiltstoraportti kertoo henkilostdasioista koko kunnan tasolla.
Esimiehet tarvitsevat johtamisen tueksi henkilOstraportin tietoja yksityiskohtaisempia
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tietoja oman yksikkonsa henkilostosta. Y ksityiskohtaisemman tiedon esimiehet saavat
muun raportoinnin kuin henkilostdraportin kautta. Tasta syysta henkilostoraportti toimii
vain harvoin todellisena johtamisen vélineena Henkilostoraportin hyddyntamista voi-
taisiin kuitenkin parantaa kasittelemalla raportti koko henkil6ston kanssa pienryhmittéin
esimiesjohtoisesti. Nain koko henkil6std saataisiin mukaan henkilostbasioiden kehitté

tuetaan ja heidan esimiesval miuksiaan kehitetdan jatkuvasti.

Tutkimuksen perusteella vaikuttais myos siltd, ettei Tampereen seutukunnan kunnissa
viela hyodynneta tarpeeksi benchmarkingia henkilostbasioiden kehittdmisessa. Tassa
kunnilla olisikin siis viel& paljon kehittamistd. Saman tarpeen nakivat myods haastatel lut
henkil6t itse.

7.2 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Metodikirjallisuudessa tutkimuksen luotettavuutta késitelléén yleensa validiteetin ja
reliabiliteetin késittein. Kasitteet perustuvat sille ajatukselle, etta tutkija voi péasta ka
siksi objektiiviseen todellisuuteen ja totuuteen (Hirgidrvi & Hurme 2001, 185). Laadul-
lisen tutkimuksen piirissa reliabiliteetin ja validiteetin késitteita on kritisoitu siksi, ettéa
ne ovat syntyneet maarallisen tutkimuksen piirissa ja ne vastaavat [ahinna maaréllisen
tutkimuksen tarpeita (Tuomi & Saragjérvi 2003, 133).

Reliabiliteetilla eli luotettavuudella tarkoitetaan tulosten tarkkuutta, ja silla viitataan
tutkimuksen toistettavuuteen. Reliabiliteetin vaatimuksen mukaan tutkimuksen tulokset
eivét saa olla sattumanvaraisia, vaan niiden on oltava toistettavissa samanlaisin tuloksin.
Talla voidaan tarkoittaa sitd, etta tutkittaessa samaa henkilda saadaan kahdella tutki-
muskerralla sama tulos tai sitg, etté kaksi arvioitsijaa paétyy samaan tulokseen. Aineis-
ton tulkinta on siis reliaabeli silloin, kun se ei sisélla rigtiriitaisuuksia Reliaabelius voi-
daan ymmartda myos siten, ettd kahdella rinnakkaisella tutkimusmenetelmélla saadaan
samatulos. Reliabiliteettia arvioitaessa on siis kiinnitettdva huomio moneen eri tekijaan.
Reliabiliteetiltaan vahvassa laadul lisessa tutkimuk sessa kuvataan tarkasti, missa roolissa

tutkija on toiminut ja miten han on materiaalia kerénnyt. Raportoinnissa tulee kuvata
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my6s materiaalien lahteet ja esitella tutkimuksessa kaytetyt teoriat sekd perustella tut-
kimus kaikkien metodien osalta yksityiskohtaisesti. (Eskola & Suoranta 1998, 214;
Heikkila 2001, 30; Metsamuuronen 2003, 42—43.) N&in on pyritty tekemaan myos tassa
tutkimuksessa (ks. luku 5.3 Aineiston hankinta ja kuvaus seka tutkimuksen toteutus).

Validiteetilla tarkoitetaan luotettavuutta siind mielessa, etta tutkimus on péteva ja se
mittaa Sitd, mita sen oli tarkoituskin selvittdd. Validiteetti jaetaan usein sisaiseen ja ul-
koiseen validiteettiin. Ulkoinen validiteetti viittaa tutkimuksen yleistettavyyteen ja tar-
koittaa tehtyjen tulkintojen ja johtopaétosten seké aineiston valisen suhteen pétevyytta
Sisdinen validiteetti tarkoittaa tutkimuksen omaa luotettavuutta, ja silla viitataan tutki-
muksen teoreettisten ja kasitteellisten méérittelyjen sopusointuun. Tutkimuksessa teo-
reettis-filosofisten lahtokohtien, kasitteellisten méaritteiden ja menetelmallisten ratkai-
sujen tulee olla loogisessa suhteessa keskendan. (Eskola & Suoranta 1998, 214; Heikki-
142001, 29; Metsamuuronen 2003, 35.)

Koska téssa tutkimuksessa on empirian pédasialliseksi 18hteeksi henkilOstraporttien
hyodyntamisen selvittdmiseksi valittu kohdekuntien henkilostdasioista vastaavia henki-
[6it4, voidaan pohtia, antavatko haastateltavat tarkoituksella todellisuutta myonteisem-
man val tdysin totuudenmukaisen kuvan suhtautumisestaan henkilGstGraportointiin.
Vaarana on, ettd haastateltavien vastaukset saattavat olla heidéan omia positiivisia néke-
myksidan aiheesta. Koin, etta haastattelutilanteet olivat avoimia ja haastateltavat kertoi-
vat nékemyksidan henkilostoraportoinnista kriittisesti. Teemahaastattelu vaikuttaa ol-
leen sopiva menetelméavalinta tutkimusongelmien ratkaisemiseksi, silla haastatteluiden
avulla onnistuttiin kartoittamaan osittain tuntematonta aluetta. Tutkimusongelmien rat-
kaisemiseksi olisi toisaalta voinut kayttaa myos kyselytutkimusta. Haastattelututkimuk-
seen verrattuna kyselytutkimus olisi vaatimistaan pienemmista resursseista johtuen
mahdollistanut lagjemman kohdejoukon valinnan. Toisaalta tutkimusongelmien luonne
oli sellainen, etta lomaketutkimuksen toteutus olisi vaatinut runsasta avointen kysymys-
ten kéyttod Tasta syysta lomaketutkimuksessa kato olisi voinut nousta suureksi. Koska
kyseessa oli tutkimusongelmien suhteen vahan kartoitettu alue, pidettiin haastattelua
sopivana menetelmavalintana tutkimusongelmien ratkaisemiseksi. Haastattelut mahdol-
ligtivat tarkentavien kysymysten ja td&smennysten tekemisen, ja niiden avulla saatiin

kuvaavia esimerkkeja kuntien henkil6storaportointik&ytanteista.
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Tutkimuksen validiuteen liittyy myos tulosten yleistettévyys. Tieteellisiatuloksiaei tule
yleistéda niiden pétevyysalueen ulkopuolelle. Y hden tutkimuksen tulokset eivét valttad
métta pade toisena alkana tai toisessa paikassa johtuen yhteiskunnan monimuotoisuu-
desta ja vaihtelevuudesta. (Heikkila 2001, 30.) Haasteen yleistettévyydelle aiheuttaa
myos tapaustutkimus, jonka yleistdminen on toisenlaista kuin tilastollinen yleistaminen
(Peuhkuri 2008, 130). Tapaustutkimuksen yhden alueen tarkastelun tuloksia ei voida
suoraan siirtéa toisille alueille, silla tarkastelu jollakin toisella alueella voi nostaa esiin
toisenlaisia asioita ja ulottuvuuksia. Alueellinen rajaaminen vaikuttaa siis tutkimuksen
padtelmiin ja yleistettévyyteen. (Malmsten 2008, 71.) Tassa tutkimuksessa kohdeou-
kogta on selvitetty, kuinka kohdekunnissa raportoidaan henkil6stoon liittyvista asioista
ja kuinka henkilOostoraportteja hyodynnetdan kaytannossa. Tutkituissa kunnissa ei ole
yhtd yhtendaistd toimintatapaa, eivatka johtopaétokset valttamétta sovellu jokaiseen
Suomen kuntaan. Koska tapauksia on kuitenkin useampi, voidaan tehda joitakin johto-
padtoksia, jotkaovat yleistettavissa.

Tutkimuksen perusteella vaikuttais siltg, etta kunnat noudattavat henkil6storaportoin-
nissaan padpiirteissédn Kunnallisen tydmarkkinalaitoksen antamaa suositusta. Kuntien
laatimat henkilOstoraportit ovat kuitenkin erilaguisia, ja niiden keskindinen vertailu on
hankalaa. Myos henkil storaportointikdytanteet vaihtelevat eri kunnissa. Samat tulokset
ovat todenndkoisesti yleistettavissa tutkimuksen kohdekuntia laajemmallekin alueelle.

7.3 Lopuksi

Tassa tutkimuksessa on kuvattu kuntien henkilGstoraportointia niin teorian, aikaisem-
man tutkimuksen kuin empirian kautta. Kunnat voivat hyoddyntéa tutkimustuloksia
suunnitellessaan omaa henkilostoraportointiaan ja sen kehittéamista. Tutkimus antaa
kootusti esimerkkeja hyvista henkilostoraportointikaytanteista, joista kunnat voivat op-

pia ja saada uusia ideoita.

Henkildstoraportoinnin rooli on kunnissa merkittéava, ja raportoinnin kehittamiseen pa-
nostetaan. Nahtavaksi j&4, kuinka vuonna 2005 kdynnistyneen Hameenkyron, Kangas-

alan, Lempaalan, Pirkkalan ja Vesilahden kuntien sekd Nokian ja Yl6jarven kaupunkien
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henkilost6- ja taloushallinnon yhteisty6hanke yhtendistéa kuntien raportointia ja paran-
taa raporttien valista vertailtavuutta kunnissa. Ensimméiset uuden henkilostéhallinnon
ohjelman Populuksen mukaiset henkilostokertomukset laaditaan kevaén 2009 akana
vuoden 2008 henkildstotiedoista. Samansisdltoisen, seutukunnallisen ohjelman on tar-
koitus helpottaa ja yksinkertaistaa eri kuntien valista vertailua henkildstétiedoista.

Jatkossa olisi mielenkiintoista tutkia, minkéainen vaikutus Populus-jarjestelman kéyt-
toonotolla on ollut Tampereen seutukunnan kuntien henkildstéraportointiin. Tutkittavia
kysymyksia voisivat myéhemmin olla, kuinka Populus-jérjestelmé on muuttanut henki-
|6storaportteja, minkélaisia haasteita jarjestelmé on aiheuttanut henkilostéraportoinnille,
onko raporteista saatu vertailukelpoisia ja osataanko vertailua hyodyntda. Lagjemmalla
tarkastelualueella voitaisiin lisdksi tutkia sitd, miks joissakin kunnissa ei viela laadita
henkilGstoraportteja. Monipuolisemman kuvan saamiseksi henkildstéraportoinnista jat-
kossa voitaisiin tutkia myos sitd, mikad merkitys henkiléstoraportoinnilla on kunnan
henkil6stdlle, luottamushenkilGille ja johdolle. Téassa tutkimuksessa henkilGstorapor-
toinnin merkitysta on tarkasteltu 1&hinnd henkilostbasioista vastaavien henkildiden n&
kokulmista.
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LIITTEET

Liite 1: Henkil6stOraportoinnin taustalla oleva lainsaadant6

Tasa-arvolain velvoitteet

Tasa-arvolainsédadanto (609/1986) ja muut tasa-arvonakokohdat huomioon ottaen henki-
|6storaportin keskeiset tunnusluvut esitetddn mahdollisuuksien mukaan erikseen miehis-
taja naisista seka ottaen huomioon yksilénsuoja.

Nykyisen lain mukaan tyGnantajan on laadittava tasa-arvosuunnitelma. Tasa-arvolakia
koskeva uudistusty® on kéynnistyméssa vuonna 2004.

HenkilGtietojen suoja jatilastointi

Kunnat ovat oikeudellisesti julkisyhteisdja ja viranomaisia, joten niiden toiminnassa
syntyviin asiakirjoihin ja henkil6tietoja sisdltaviin rekistereihin sovelletaan ns. jul-
kisuuslakia (laki viranomaisen toiminnan julkisuudesta 612/1999). Julkisuuslain ohella

sovelletaan kuitenkin yleista henkil6tietojen suojaa séantelevaa lakia, henkilttietolakia,

Julkisuuslain 20 8:ss8 on asetettu viranomaisille velvollisuus tuottaa tilastoja ja muun-
laista informaatiota toiminnastaan. S&annoksen mukaan viranomaisen on tiedotettava
toiminnastaan ja palveluistaan sekéa yksildiden, yhteisdjen oikeuksista ja velvollisuuk-
sigta toimialaansa liittyvissd asioissa. Liséksi viranomaisten on huolehdittava siitg, etta
yleisen tiedonsaannin kannalta keskeiset asiakirjat ovat tarpeen mukaan saatavissa Kir-
jastoissa, yleisissa tietoverkoissa tai muilla yleison helposti kaytettavissa olevilla kei-

noilla.

Henkilostoraportin sisltdmét kuntien henkildstoa koskevat tiedot ovat luonteeltaan ti-
lastotietoja. HenkilGtietolain (523/1999) 15 8:n mukaan tilastotarkoituksia varten saa

henkil6tietoja kéasitell& jos:
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1) tilastoa e voida tuottaa tai sen tarkoituksena olevaa tiedontarvetta toteuttaa ilman
henkilGtietojen kasittelya,

2) tilaston tuottaminen kuuluu rekisterinpitgjan toimialaan; seka

3) tilastorekisteria kaytetédan vain tilastollisiin tarkoituksiin eika siita luovuteta tietoja
siten, ettatietty henkild on niista tunnistettavissa, ellei tietoja luovuteta julkista tilastoa

varten.

Julkisuuslain 20 8:n mukaisen viranomaisen tiedontuottamisvelvollisuuden vuoks on
selvéd, ettd kuntatyonantajan toimialaan kuuluu myos henkilostoa koskevien tilastojen
tuottaminen henkilGtietolain 15 8:ssé edellytetylla tavalla

Muu henkil6storaporttiin vaikuttava lainsdadanto

Tyo6turvallisuuslain (738/2002) mukaan tyopaikalla tulee olla tyésuojelun toimintaoh-
jelma. Sen muodosta p&éttaé tydnantaja. Tavoitteet on otettava huomioon kaikkien tyo-
organisaation osien kehittdmisessd, suunnittelussa seka vaarojen arvioinnissa ja tunnis-

tamisessa.

Tyoterveyshuoltolain (1383/2001) mukaan tyGnantajalla on oltava tyoterveyshuollosta
kirjallinen toimintasuunnitelma, jonka tulee sisdltéa tyoterveyshuollon yleiset tavoitteet
seka tyOpaikan olosuhteisiin perustuvat tarpeet ja niista johtuvat toimenpiteet. Tyopaik-
kakaynteihin ja muihin ty6terveyshuollon suorittamiin selvityksiin perustuen toiminta-
suunnitelmaa tulee tarkistaa vuosittain. Toimintasuunnitelmassa on otettava riittavasti
huomioon monitieteinen tieto tyon ja terveyden vélisesta suhteesta seka tyon terveys-
vaikutuksista. Ty6terveyshuollon toimintasuunnitelma voi olla osa ty6turvallisuuslaissa
tarkoitettua tydsuojelun toimintaohjelmaa tai muuta tyonantajan laatimaa kehittamisoh-

jelmaatal -suunnitelmaa

Tyoterveyshuoltolaissa on sd&delty palvelujen tuottgjan neuvonta- ja tietojenantovelvol-
lisuus (17 8). Sen mukaan tyonantajalla, tyopaikan tydsuojelutoimikunnalla ja tydsuoje-
luvaltuutetulla on oikeus saada ty6terveyshuoltotehtavissa toimivilta henkil6ilta sellaisia
ndiden asemansa perusteella saamia tietoja, joilla on merkitysta tyontekijoiden tervey-
den seka tyopaikan olosuhteiden terveel lisyyden kehittamisen kannalta.
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Y ksityisyydensuojaa (477/2001) koskevan lain mukaan tyontekijéltd on hankittava
suostumus tietojen kerd8miseen, mikali tyonantaja keréd henkildtietoja muualta kuin
tyontekijalta itseltdan. Suosumus ei kuitenkaan ole tarpeen silloin, kun viranomainen

luovuttaa tietoja tyonantajalle taman laissa sdadetyn tehtévan suorittamiseksi (4 8).



Liite 2: HenkilGstéraporttien sisélto
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HENKILOSTORAPORTTIEN SISALTO 2007

Kangasala

Lempéaala

Nokia

Pirkkala

Tampere

Vesilahti

Y 16j &rvit

Henkilbston maara jarakenne

Palvelussuhteen luonne

X

X

Pa&toimisuus

X

X

X

X

Henkil6tydvuosi

X

X

HI6ston Ikm ammattiryhmissa

HI6ston Ikm sopimusaloittain tai kk-palkkai set/tuntipalkkaiset

Ik&jakauma

Keski-ika

El&kkeelle siirtyminen

X

XXX | X

XXX | X[ X

XXX | X[ X

HI6ston palvel ussuhteen pituus

XXX | X[ X

Vaihtuvuus

X

X

HI0ston rekrytointi

X

X

Tyo6harjoittelu

Tyb6aika ja tybpanos

Tehty tybpanos

Ty6aikamuodot

Osaaminen, sen kehittdminen ja johtaminen

Koulutustaso

Osaamisen kehittdminen

X

Johtamisen kehittdminen
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Kangasala|Lempaald| Nokia | Pirkkala | Tampere| Vesilahti | Yl¢jarvi*
Terveydellinen toimintakyky ja ty6hyvinvointi
Sairauspoissaolot X X X X X X X
TyOtapaturmat X X X X X X X
Kuntoutus X X X X X
Tyon kuormittavuus
Tyohyvinvointi, ty6ilmapiirimittaukset X X
| nnovatiivisuus, yhteistoiminta ja verkostoituminen
Aloitetoiminta
Sisdinen tiedottaminen X
K ehittamishankkeet X X
Y hteistoiminta X X X X
Asiakastyytyvaisyys
Seutu- ja aluekeskusyhteistyo
Y htei sbsuhteet
Palkkaus ja henkilostokustannuk set
Palkkausjéarjestelmét ja palkitseminen X X
Keskiansiot
Henkildstokustannuk set X X X X X
Vélilliset palkat X
Muut valilliset kustannukset X X X X X X X

* Y16jarven kaupungin vuoden 2007 henkil 6stokertomuksesta on jaényt puuttumaan osa aikai sempina vuosi na henkil 6stékertomuksessa raportoidui sta tunnusluvuista. Nain
ollen vuoden 2007 henkil éstékertomus on |agjuudel taan aikai sempia vuosia suppeampi. (Jenni Harjulan sahkdpostikirje tekijalle 16.1.2009.)
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Liite 3: Teemahaastattelur unko

Riikka Kivimaki 4.1.2009

HENKILOSTORAPORTIN HYODYNTAMINEN TAMPEREEN SEUTUKUNNAN
KUNNISSA

Kokemus henkil6stOraportoinnista

Laadittujen raporttien lukumaara tdhan mennessa
Vastuu laadinnasta
HenkilGstoraportin laadinnan taustalla olevat syyt
Henkilostoraportoinnin merkitys jarooli

0 omandkemys

0 arvio muiden nakemyksista (esim. henkil0st6)

Raportin kasittely ja viestintd

Henkilostoraportin kasittely
0 ketka vastuussa?
0 missielimissa?
0 esimiesten rooli
Viestinnan kohderyhmét
o0 Kkeilletieto henkilostoraportista?
Henkilostoraportin julkaisukanavat
0 tiedotuskokoukset, tyopaikkakokoukset, henkilstolehti, intranet, esitteet,
kunnan kotisivut

Tietojen merkitys ja hyvaksikaytto

Henkilostoraportin tietojen merkitys
0 koetaanko raportointi hyodylliseksi?
0 tehddanko, koska muutkin kunnat tekevét vai hyddynnetéanko oikeasti?
0 kuinka eri tunnuslukuja hyddynnetdan?
0 mistd muistatiedoista/tunnusluvuista voisi olla hyotya?
Henkilostoraportin hyddyntaminen
0 arvio henkilostéasioiden tilasta télla hetkella, miten asioiden pitéisi olla
jamiten siihen pdastaan
§ erillinen tydéryhma/ yhteistoimintaelinten kokoukset
0 Kkuka tekee pddtdksen toimenpiteistd, joihin henkilostoraportin johdosta
ryhdytaan?
Vertailu muiden kuntien henkildstoraportteihin
0 miksi?
o miten muiden kuntien henkiltstéraportteja hyddynnetd&n omassa kun-
nassa?



