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Taman opinnaytetyon tarkein tavoite oli tunnistaa laadullisen tiedon hyodyntamisen esteita henki-
lostosuunnitelman laatimisessa ja henkilostosuunnitteluprosessissa toimeksiantajaorganisaatio
Oulun kaupungilla. Toissijaisena tavoitteena oli pyrkia ldytamaan kehitysehdotuksia liittyen laadul-
lisen tiedon hyodyntamiseen, mutta kehitysehdotukset eivat olleet tutkimuksen paaasiallinen ta-
voite eikd niihin paneuduttu haastatteluissa kovinkaan syvallisesti. Opinnaytetyon aihe valikoitui
yhteistydssa Oulun ammattikorkeakoulun ja Oulun kaupungin kanssa.

Tietoperusta on koottu monipuolisista ja laadukkaista lahteista, kuten kirjallisuudesta, artikkeleista
ja asiantuntijalahteista verkossa. Tyon teoriaosuus kattaa henkilostosuunnittelun, henkilostojohta-
misen ja laadullisen tiedon merkityksen kuntasektorin nakokulmasta. Tutkimus toteutettiin laadulli-
sena tutkimuksena ja aineistonkeruumenetelma oli henkilokohtaiset haastattelut. Haastattelut vali-
koituivat aineistonkeruumenetelmaksi toimeksiantajan kanssa kaytyjen keskustelujen pohjalta,
joissa totesimme, etta esimerkiksi kyselytutkimuksilla emme tule saamaan tarpeeksi syvallista tie-
toa.

Tutkimuksen tuloksista selvisi, etta keskeisimmat laadullisen tiedon hyodyntdmisen esteet ovat
viestintd ja kommunikaatio, organisaatiokulttuuri, henkildston osaaminen ja epayhtenaiset toimin-
tamallit. Selkein yksittdinen ja jokaisessa haastattelussa esiin noussut laadullisen tiedon hyédyn-
tamisen este oli kommunikaation ja viestinnan puutteellisuus konsernihallinnon, hallintokuntien ja
niiden osien valilla. Kehitysehdotuksia esteiden poistamiseksi nousi esiin muun muassa liittyen tie-
tojarjestelmiin, henkiloston osaamiseen ja toimintamalleihin seka prosesseihin. Tutkimuksen tulok-
sista ja haastatteluista tuli my6s ilmi selke@t erot eri hallintokuntien valilld. Haastatteluissa 16ydet-
tyjen laadullisen tiedon hyddyntamisen esteiden poistaminen tai parantaminen voi olla haastavaa,
silld moni niista liittyy aikaa vieviin ja kalliisiin prosesseihin, kuten tietojarjestelmien uusimiseen tai
organisaatiokulttuurin kehittdmiseen. Kehitystoimenpiteitd on kuitenkin jo alettu tekemaan muun
muassa tietojarjestelmien kehittdmisen osalta ja tama tutkimus antaa mahdollisuuden kehittaa pro-
sesseja entisestaan.
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The aim of this thesis was to recognize things that prevent using qualitative information in the per-
sonnel planning process for the city of Oulu. A secondary aim was to find development ideas for
their personnel planning process, but that was not the primary target, and therefore it was not
focused too heavily on interviews. The subject of this thesis was chosen in cooperation with the
city of Oulu and Oulu University of Applied Sciences.

The theory section of this thesis is focused on personnel planning, human resource management,
and qualitative information from a local government sector perspective. Information was gathered
from quality sources, such as literature and articles. Qualitative research was selected as the
method for the research part of this thesis, as it suits this subject very well. Data collection for
research was based on personal interviews, as it was determined to be the best option to gather
information and get the deepest understanding of the issue.

Research results show that the biggest issues in using qualitative information in the personnel
planning process are communication, organizational culture, personnel skills, and differences in
operating models between different units of the city. Key development ideas to remove qualitative
information obstacles were focused on information systems, communication, and personnel skills
development. Removing obstacles that prevent using qualitative information is challenging, as de-
veloping information systems, for example, can be very time-consuming and expensive. However,
the city has already started to explore different options, and this thesis helps them to improve their
processes even further.

Keywords: Personnel planning, human resource management, personnel planning process, quali-
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1 JOHDANTO

Tassa opinnaytetyossa tarkastellaan henkilostojohtamista, henkildstosuunnittelua ja henkilosto-
suunnittelun prosessia kuntasektorin nakokulmasta. Henkilostosuunnittelun osuus sisaltaa myos
henkilostosuunnitelman seka henkilostosuunnittelun haasteet. Tyon teoriaosuus sisaltaa osuuden
laadullisesta tiedosta, silla opinnaytetyon tarkein tavoite on tunnistaa laadullisen tiedon hyodynta-

misen esteita henkilostosuunnitelman laatimisessa ja henkilostosuunnitteluprosessissa.

Opinnaytetyon aihe valikoitui yhteistydssa Oulun ammattikorkeakoulun ja toimeksiantajaorganisaa-
tio Oulun kaupungin kanssa ja siihen vaikutti my6s oma kiinnostukseni henkilostojohtamista koh-
taan. Henkilostosuunnittelusta ja henkilostojohtamisesta on tehty paljon opinnaytetoita ja erilaisia
tutkimuksia, mutta harvassa tyossa kasitellaan suoraan laadullista tietoa tai sen hyodyntamisen

esteitd, joten on hyvin mielenkiintoista paasta tutkimaan aiemmin vahemman tutkittua aihetta.

Tyon tutkimus toteutetaan laadullisena tutkimuksena ja aineistonkeruumenetelma on henkilokoh-
taiset haastattelut. Haastattelurunko on tarkoituksella jatetty hieman suppeammaksi, silla tavoit-
teena on paasta laadullisen tiedon hyodyntamisen esteisiin syvallisemmin kiinni jatkokysymyksien
ja keskustelun kautta. Haastateltavat valikoituvat toimeksiantajaorganisaation eli Oulun kaupungin

valitsemana.

Tyon tietoperusta koostuu monipuolisista ja laadukkaista lahteistd, kuten kirjoista, artikkeleista ja
erilaisista asiantuntijalahteista verkossa. Tietoperustaan on myos haettu ajantasaista tietoa toimek-
siantajan omilta verkkosivuilta. Tarked osa kokonaisuutta on myds haastatteluiden avulla saatu
tutkimusmateriaali, jolla saadaan ajankohtaista tietoa Oulun kaupungin henkiléstésuunnittelupro-

sessista, jota ei muutoin julkisesti ole saatavilla.



2 HENKILOSTOJOHTAMINEN KUNTASEKTORILLA

Henkilostojohtaminen on organisaatiolle tarked menestystekija ja henkilostojohtamisella onkin
useita eri tehtavia. Henkilostojontamisen avulla huolehditaan, ettd organisaatiossa on sopiva
maara oikeanlaista tydvoimaa suorittamassa liketoimintaa organisaation tavoitteiden ja suunnitel-
mien mukaisesti samalla vahvistaen organisaation edellytyksia kehittya ja uudistua seka pitaen
huolta siita, etta henkilostoon liittyvat kustannukset optimoidaan, jolla edistetaan organisaation ta-
louden hyvaa hoitoa. Lisaksi henkildstéjohtamisella pyritaan vahvistamaan henkiloston osaamista,
motivaatiota, sitoutumista ja tydhyvinvointia seka huolehtimaan hyvasta tydnantajakokemuksesta
ja -kuvasta. Henkilostojohtamisen perimmainen tavoite on menestyvan liiketoiminnan mahdollista-
minen. Esimerkiksi lait, asetukset ja tyoehtosopimukset maarittelevat henkilostojohtamiselle reu-
naehtoja, joiden mukaisesti organisaatiossa tehdaan henkilostojohtamista koskevia valintoja ja
paatoksia. Usein paatoksista neuvotellaan tyonantajan ja tyontekijoiden kesken, jonka myota hen-
kilostojohtaminen nahdaankin myos tyokaluna ristiriitojen ratkaisemiselle seka silla ehkaistaan kon-

flikteja osapuolten valilla. (Viitala 2021, luku 1.1.)

SUUNNITTELU ORGANISOINTI

» Mitad tehdain?
» Mitd tavoitellaan?
» Milla periaatteilla toimitaan?

Kuka tekee mitdkin?
Missa tehdaan?

Milloin tehdaan?

Mita tyokaluja kaytetaan?
Paljonko kaytetdan

: tyopanosta ja rahaa?

_________________ HENKILOSTO- - |
JOHTAMINEN

1

ARVIOINTI : TOTEUTTAMINEN

» Mitd keinoja valitaan? !

 JI B AR R

» Miten tavoitteet on saavutettu? ;

‘ » Miten suunnitellut asiat
Miten toiminta sujui? | saadaan tapahtumaan
Miten eri osapuolet onnistuivat? '

Mitka ovat kehitystarpeet?

‘ kaytanndn tasolla?

Y %" v¥Y ¥

Missa pitda uudistua?

KUVIO 1 Henkilést6johtamisen tehtdvéalueet (Viitala 2021, luku 1.1.)



Henkilostojohtaminen sisaltaa nelja keskeista tehtavaaluetta eli suunnittelun, organisoinnin, toteut-
tamisen ja arvioinnin, jotka ovat kuvattuna ylla olevassa kuviossa. Tehtavaalueet ja vaiheet eivat
kuitenkaan ole perakkaisia toimintoja vaan ne limittyvat toisiinsa. Henkilostojohtamisen suunnitte-
luvaiheessa maaritellaan yksityiskohtaisemmat tavoitteet, joiden kautta paamaara eli liiketoiminnan
tavoitteet saavutetaan. Tavoitteet voivat liittya esimerkiksi henkiloston osaamiseen, tyohyvinvoin-
tiin, maaralliseen kehitykseen tai vaikkapa sitoutumiseen. Henkilostojohtamisen suunnitteluvai-
heessa tavoitteet ovat tarkeita, silla niiden perusteella voidaan valita toimintatavat ja keinot, joilla
tavoitteet saavutetaan. Tyypillisia henkildstojohtamisen keinoja ja linjauksia ovat esimerkiksi rekry-

tointi, palkitseminen ja tyéhyvinvoinnista huolehtiminen. (Viitala 2021, luku 1.1)

Seuraavina vaiheina on organisointi ja toteuttaminen. Organisoinnilla huolehditaan toiminnan ja
tavoitteiden toteutumisen edellytyksien tayttymisesta. Organisoinnissa pohditaan kaytannon asioita
eli esimerkiksi missa, miten, milloin ja milla taloudellisilla resursseilla asioita tehd@an. Taloudelliset
resurssit ovat organisointivaiheessa hyvin keskeisia, silla liketoiminnassa tarvitaan tiloja, valineita
ja tyokaluja, kuten tietojarjestelmia, joihin tarvitaan rahaa. Organisointivaiheesta vastaa hyvin usein
johto- ja esihenkilotehtavissa olevat seka henkilostbammattilaiset tai vaihtoehtoisesti organisaation
ulkopuolelta ostetut henkilostopalvelut. Kuitenkin on tarkea muistaa, etta henkilostojohtamista te-
kevat jossain maarin koko organisaation henkilosto seka esimerkiksi luottamushenkilot ja tyosuo-
jeluorganisaatiossa toimivat henkilot ja myos organisaation ulkopuoliset tahot, kuten tyoterveysam-
mattilaiset. Toteuttamistaso on kaytannon toimintaa, jossa toteutetaan aiemmin suunnitellut ja or-
ganisoidut toimenpiteet. Tehtavien kirjo on usein laaja ja toteutettavat asiat voivatkin toistua paivit-

tain tai huomattavasti harvemmin. (Viitala 2021, luku 1.1.)

Arviointivaihe on olennainen osa henkildstojohtamista ja onkin suositeltavaa tehdé arviointia jatku-
vasti ja saanndllisesti. Arvioinnissa henkildstdjohtamisen tuloksia verrataan asetettuihin tavoitteisiin
ja analyysien perusteella voidaan kehittaa ja uudistaa henkildstéjohtamista. On tarkea muistaa,
ettd henkilostéjohtamisessa ei keskityté ainoastaan uudistamaan ja kehittamaan organisaatiota tai
henkilostoa vaan myos henkildstojohtaminen on itsessaan jatkuvan kehittamisen kohteena. (Viitala
2021, luku 1.1.)

Kuntasektori on merkittava tyollistaja Suomessa, silla noin joka viides palkansaaja tydskentelee
kunnan palveluksessa ja suurin osa heista hyvinvointipalveluiden parissa ja maantieteellisesti paa-
kaupunkiseudulla (Kunta- ja hyvinvointialuetyénantajat 2024). Yli puolet kuntien menoista aiheutuu
tyovoimakustannuksista ja ihmistyolla onkin kuntasektorilla keskeinen rooli. Henkilostojohtamisen



onnistumisella on keskeinen rooli kuntapalveluiden tehokkaassa tuottamisessa. Henkilostoratkai-
suilla on parannettava tyon tuottavuutta mika tarkoittaa tyon tekemista suhteellisesti aiempaa pie-

nemmilla henkiléstokustannuksilla. (Jarlstrom & Viitala 2014, 142.)

Kuntasektorilla tapahtuu monenlaisia rakennemuutoksia, kuten maakunta- ja sote -uudistuksia,
kuntien yhdistymisia ja palveluiden ulkoistamista. Rakennemuutoksien lisaksi henkilostorakenteet
ovat muuttumassa suurien ikaluokkien elakoitymisen vuoksi ja heidan mukanaan kunnista poistuu
valtavat maarat korvattavaa osaamista. Lisaantyva palveluiden digitalisointi muuttaa monen kun-
tatyontekijan tydta. Muun muassa nama tekijat aiheuttavat kuntasektorille valtavia haasteita, jotka
ovat samalla mahdollisuuksia uudistaa toimintamalleja. Toimintamallien uudistamiseen vaaditaan
kuntatoimijoilta vahvan osaamisen ja osaamisen uudistamisen liséksi innovatiivista ja kokeilevaa
kehittdmisotetta. Muutoksen keskella henkilostojohtamisella, tyohyvinvoinnilla ja tyon mielekkyy-
den kehittdmiselld on suuri rooli. Innostava ja ihmislahtéinen johtaminen, itseohjautuvat ja yhteis-
tyokykyiset tyoryhmat ja tydssa kehittymisen mahdollisuudet ovat muutoksessa selviytymisessa
henkiloston nakokulmasta avaintekijoita. Tyontekijoiden oma-aloitteiset toimet tyon ja tydymparis-
ton kehittamisessa ovat entista tarkeampia muuttuvissa organisaatioissa ja tyontekijoiden joustava
sopeutumiskyky onkin asia, jota voidaan edesauttaa hyvalla henkildstéjohtamisella. (Hakanen ym.
2019, 15-16.)

Julkisen sektorin suurin ero yksityisyrityksiin verrattuna on se, etta niiden ensisijainen paamaara ei
ole voiton tuottaminen vaan yhteiskunnallisen perustehtavan toteuttaminen ja niiden toimintaa ra-
hoitetaan suurelta osin verovaroilla. Johtajien ja henkiloston on otettava tehtavissaan huomioon
julkista toimintaa saatelevat lait ja normit ja johtajien toimintaa valvova elin on valittu poliittisin pe-
rustein, kuntasektorilla esimerkiksi kunnanvaltuusto. Paatoksentekoelimien poliittisten voimasuh-
teiden vaihtuvuus voi nakya haasteena henkildstéjohtamisessa esimerkiksi kaynnistettyja kehitys-
prosesseja voidaan joutua lopettamaan tai suuntaamaan uudelleen. (Viitala & Jylha 2019, Johta-

minen julkisen sektorin organisaatiossa.)



3 HENKILOSTOSUUNNITTELU

Henkilostosuunnittelun tavoite on varmistaa organisaatiolle riittdva ja tarvittu osaaminen seké oi-
kein resursoitu henkilosto. Henkildstosuunnittelussa myds tarkastellaan organisaation osaamista
ja sen kehittamista tulevaisuuden tarpeet huomioon ottaen. Tydvoiman tarjonta seka ympariston ja
kilpailutilanteen muutokset vaikuttavat myos henkilostosuunnitteluun ja organisaation henkilosto-
tarpeisiin. Henkilostosuunnittelu on tarpeellista kaiken kokoisissa organisaatioissa. Hyvin usein pie-
nemmissa organisaatioissa henkilostosuunnittelu kuuluu esimerkiksi toimitusjohtajan tai yrittajan
tehtaviin, mutta suurissa ja keskisuurissa organisaatioissa tarvitaan usein henkilostoasiantuntijoita

seka soveltuvia tietojarjestelmia ja tietokantoja. (Joki 2018, luku 2.1.)

Julkisella sektorilla maaraavassa asemassa ovat annetut taloudelliset ja henkiset voimavarat, silla
kysynta ei maarittele palvelun tarjontaa eika annettuja voimavaroja. Yritykset useimmiten tekevat
suunnitelmansa talousarvioiden ja erilaisten ennusteiden perusteella. Seka julkisella sektorilla, etta
yksityisissa yrityksissa kokonaishenkildstotarpeen maarittavat tehdyt suunnitelmat. Sen sijaan hen-
kiloston vaihtuvuuden, elakkeellesiirtymisen ja sairauspoissaolojen ennakointi on haastavampaa,
koska nama tekijat voivat muuttua hyvin nopeasti organisaatiosta riippumattomien tekijoidenkin
vuoksi. (Kauhanen 2012, 62.)

Organisaation strategia seka organisaation sisainen ja ulkoinen ymparisto ovat keskeisia lahtokoh-
tia henkilostosuunnittelulle. Kuten mainittu edellisessa kappaleessa, erilaiset ennusteet ovat hen-
kildstosuunnittelussa tarpeellisia tydkaluja. Kauhanen listaa teoksessaan kolme erilaista tarvittavaa
ennustetta eli ennusteen ulkoisesta tydvoiman tarjonnasta, ennusteen tydvoiman tarpeesta yksi-
kéittain tai alueittain seké& ennusteen sisaisen tydvoiman tarjonnasta. Nama ennusteet pohjautuvat
muun muassa tydvoimamarkkinoista saataviin ennusteisiin ja omakohtaisiin kokemuksiin seka si-
saiseen tietoon, kuten nykyisen henkiléston osaamisprofiileihin, kasvupolkuihin ja seuraajasuunni-
telmiin. Organisaation toiminta-alue maarittelee sen tarvitseman tiedon ja ennusteiden laajuuden.
(Kauhanen 2012, 63-64.)
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KUVIO 2 Organisaation strategia ja henkil6stésuunnittelu (Kauhanen 2012, 63.)

Teoriassa henkildstosuunnittelu voidaan jakaa maaralliseen ja laadulliseen suunnitteluun, mutta
usein henkildstosuunnittelu kuitenkin kasittdd samanaikaisesti molemmat osa-alueet, silla ne liitty-
vat hyvin kiinteasti toisiinsa. Maara ei korvaa laatua, mutta maaraa on mahdollista korvata laadulla
tai esimerkiksi hyvalla osaamisella ja joustavalla tyootteella. Kauhanen kannustaa teoksessaan
maksamaan osaavalle ja hyvalle henkilostolle hyvaa korvausta, jolloin tarvittava henkilostomaara
on pienempi kuin organisaatiossa, jossa on kaytossa taulukkopalkkaus. Tama on organisaatiolle
strateginen valinta, jonka kokonaiskustannukset eivat kuitenkaan nouse suuremmaksi kuin tauluk-
kopalkkausta kéyttavissa yrityksissa. (Kauhanen 2012, 64.) Henkilostosuunnitteluun kuuluu myés
olennaisesti budjetointi, jossa eritellaan henkilostoon liittyvia kustannuksia. Viitalan mukaan budje-
toinnissa tulee ottaa huomioon vahintaan hankintakustannukset, palkkakustannukset, kehittami-

seen ja hyvinvointiin liittyvat kustannukset seka muut menoja aiheuttavat kaytannon toimenpiteet.

(Viitala 2021, luku 3.2.)
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3.1 HENKILOSTOSUUNNITELMAT

Henkilostosuunnitelmat ovat henkildstosuunnittelun valineita, jotka tuottavat organisaatiolle lisaar-
voa muun muassa henkilostoresurssien suunnittelussa, muutostyokaluina, sisaisen tiedon jakami-
sen valineena seka ne auttavat ennakoinnissa. Tyonantajan toiminnan edellytetaan olevan pitka-
janteista ja ennakoivaa ja henkilostosuunnitelmat toimivat hyvana tyokaluna naille edellytyksille.
Tyonantajalla on henkilostoa kohtaan myos lain mukaisia velvoitteita, joiden tayttamisessa henki-
l6stdsuunnitelmat ovat suurena apuna. Henkilostosuunnitelmien tarkoitus on luoda katsaus orga-
nisaation henkildstoon ja arvioida organisaatiossa tapahtuvia muutoksia seka niiden aiheuttamia

osaamis- ja koulutustarpeita. (Skurnik-Jarvinen 2016, 13, 40.)

Lyhyen aikavalin suunnittelulla tarkoitetaan enintdan vuoden mittaisen jakson suunnittelua. Vuosi-
suunnitelmassa tarkastellaan seuraavan vuoden aikana tarvittavan henkiloston maaraa, osaa-
mista, kustannuksia ja tulevien muutosten edellyttamia toimenpiteita. Tydvuorosuunnittelu on esi-
merkki vield lynyemman aikajanteen suunnittelusta, jolla hoidetaan esimerkiksi poikkeustilanteiden
ja poissaolojen henkilojarjestelyita. Vaikka henkilostosuunnittelua tehdaan usein strategiakauden
mittaiselle ajalle, on joskus tarpeen tehda myds pidemman ajan suunnittelua tilanteissa, joissa on
odotettavissa isoja muutoksia esimerkiksi toimialaan, markkinoihin tai teknologiaan. Pitkaaikainen

suunnittelu on yleensa paapiirteisempaa. (Viitala 2021, luku 3.2.)

Henkilosto- ja koulutussuunnitelman sisallolliset vaatimukset tulevat yhteistoimintalaista. Lain pii-
rissa olevat vahintaan 20 tyontekijan organisaatiot ovat velvollisia laatimaan vuosittain henkilosto-
ja koulutussuunnitelman. Koulutussuunnitelmaan liittyy my0s erityissaannoksia niille organisaati-
oille, joilla ei ole yhteistoimintalain mukaista velvollisuutta laatia koulutussuunnitelmaa. Skurnik-
Jarvinen listaa teoksessaan henkildstdsuunnitelman minimivaatimuksiksi seuraavat asiat:
°  Henkiloston rakenne ja maara seka toteutuneiden maaraaikaisten sopimusten maara seka
arvio naiden kehittymisesta
° Periaatteet erilaisten tydsuhdemuotojen kéaytosta
° Yleiset periaatteet tyokyvyttomyysuhan alaisten ja ikdantyneiden tyontekijoiden tyokyvyn
seka tyottomyysuhan alaisten tyontekijoiden tyomarkkinakelpoisuuden yllapidosta
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°  Arvio koko henkiloston ammatillisesta osaamisesta seka ammatillisen osaamisen vaati-
muksissa tapahtuvista muutoksista ja naiden syista seka tahan arvioon perustuva vuosit-
tainen suunnitelma henkilostoryhmittin tai muutoin tarkoituksenmukaisella tavalla ryhmi-
teltyna

°  Seurantamenettelyt (Skurnik-Jarvinen 2016, 41.)

Henkilostésuunnitelma

y 1R
( |

Henkiloston Henkilostomaaran Henkilostokustannusten
kehittamissuunnitelma muutossuunnitelma ennuste

KUVIO 3 Henkiléstésuunnitelma yksinkertaistettuna (Kuntaliitto 2014, 66.)

Henkilosto- ja koulutussuunnitelmien lisaksi tydnantajalla on velvollisuus laatia muitakin suunnitel-
mia. Tasa-arvolain mukaisesti tydnantajalla on velvollisuus edistaa tyoeldmassa tasa-arvoa, jota
varten tyopaikoilla laaditaan tasa-arvosuunnitelma. Yhdenvertaisuussuunnitelma puolestaan pe-
rustuu yhdenvertaisuuslakiin ja vuoden 2015 lakimuutoksen jalkeen tyonantajilla on velvollisuus
toteuttaa tyopaikoilla yhdenvertaisuutta yhdenvertaisuussuunnitelman muodossa. Tyoterveytta
varten on laadittava tyoterveyshuollon toimintasuunnitelma, joka koskee kaikkia tyonantajia riippu-
matta tyontekijoiden maarasta. Tyoterveyssuunnitelma tulee laatia yhteistyossa tyoterveyshuollon
palveluntarjoajien kanssa. Riippuen organisaatiosta, muita pakollisia laadittavia suunnitelmia voivat
olla esimerkiksi paihdeohjelma, tydsuojelun toimintaohjelma ja henkildrekisteriseloste. (Skurnik-Ja-
rvinen 2016, 70-154.)

3.2 HENKILOSTOSUUNNITTELUN HAASTEET

Henkilostosuunnittelun haasteena on liketoiminnan nopeasyklisyys. Usein henkilostoa koskevien
toimenpiteiden suunnitteluun ryhdytaan vasta, kun tilanne on jo kiireellinen, jolloin joudutaan rea-

goimaan nopeasti. Nopean reagoinnin takia ratkaisut voivat olla harkitsemattomia, kalliita ja riskialt-
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tiita. Tama on kuitenkin jossain maarin realiteetti henkilostosuunnittelussa, silla kaikkeen ei voi va-
rautua etukateen. Toiminnan volyymin vaihtelun vuoksi tydvoiman tarve voi vaihdella voimakkaasti
vuoden aikana. Tama johtaa siihen, ettd yhta aikaa joudutaan kohtuullistamaan kiireisten aikojen
tyovoiman kustannuksia, kuten esimerkiksi vuokratyovoimaa, ja varomaan liian joustavan henki-
lostovoimavarojen kayton aiheuttamia kielteisia vaikutuksia, kuten lian suuren vaihtuvuuden ai-
heuttamaa toiminnan laadun heikkenemista. Laadun heikkeneminen johtaa usein juurensa pereh-
dytykseen, jota ei kiireisina aikoina usein ehdita antaa vuokratyontekijdille, jolloin uudet tyontekijat
joutuvat tydskentelemaan puutteellisella osaamisella. Yksi suurimmista henkildstosuunnittelun
haasteista on aiemminkin mainittu suurten ikaluokkien elakoityminen. Tama johtaa vaistamatta
suureen vaihtuvuuteen organisaatioissa, joissa ikarakenne on pitkien tydsuhteiden vuoksi paassyt
vinoutumaan. Rekrytointi ja perehdytys on suuressa roolissa, kun organisaatiossa palkataan uusia
tyontekijoita elakaityvien tilalle. Vaihtoehtoisesti voidaan pohtia, etta onko elakdityneen tyontekijan
tehtavia mahdollista jakaa talon sisaisesti tai 16ytyyko nykyisesta henkilostosta korvaajaa elakoity-
vélle. (Viitala 2007, 58-60.)

Julkisella sektorilla haasteita henkilostosuunnittelulle ja -johtamiselle aiheuttaa verotulojen riitta-
vyys, joka aiheuttaa kovempia tehokkuusvaatimuksia, mutta samaan aikaan kansalaisten odotuk-
set palvelun laadulle ovat kasvaneet. Tehostamistarpeet nakyvat jatkuvina rakennemuutoksina.
Julkisen sektorin organisaatioita ei kuitenkaan voi niputtaa samaan kategoriaan, silla lakivaatimuk-
set julkisen sektorin organisaatioille ovat usein erit. Kuntien toimintaa on maaritelty lainsaadan-

ndssa hyvin tarkasti. (Viitala & Jylha 2019, Johtaminen julkisen sektorin organisaatiossa.)
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4 LAADULLINEN TIETO HENKILOSTOSUUNNITTELUSSA

Kvalitatiiviset eli laadulliset voimavarat ovat tarpeellinen seurattava tekija henkilostésuunnittelussa.
Tyontekijoiden yksiloominaisuuksia kutsutaan laadullisiksi voimavaroiksi, mutta niiden suora mit-
taaminen on hankalaa. Koulutuskustannuksia kaytetaankin usein arviona koulutuksen tuomista
hyodyista, kun yksildominaisuuksia halutaan kuvata numeroina. (Eronen 1998, 7.) Taman vuoksi
laadullisten mittauksien avuksi on kehiteltava erilaisia kuvaajia. Laatuindikaattorit iimaisevat henki-
|6ston heikkouksia, vahvuuksia ja kokonaispotentiaalia. Laadullisia tekijoita henkilostoresursseissa
ovat esimerkiksi koulutus, kaytannon harjoittelu ja tydkokemus, tydkyky, paineensietokyky, mukau-
tumiskyky, sosiaaliset kyvyt eli kommunikaatio seka tydmotivaatio. Henkilostotilinpaatoksessa laa-
dullista tietoa on myds henkildston ikdjakauma, sukupuolijakauma ja palveluksessa oloaika. (Ero-
nen 1997, 18-19, 53.)

Laadullisia tunnuslukuja kaytetaan henkilostosuunnittelussa ja -johtamisessa, resurssien arvioin-
nissa ja henkilostotoimintojen kehittamisessa. Henkilostoon kohdistuvat kehitystoimenpiteet kun-
nissa kuvataan kunnan omista lahtokohdista ja kehittamistyo edellyttaakin poliittisten paattajien ja
organisaation ylimman johdon sitoutumista ja resurssien kohdentamista. Henkiloston aikaansaan-
noskykya seurataan saannollisesti ja tunnuslukuja kaytetaan seurannan apuna. Tunnusluvuista
saadaan tietoa muun muassa henkildston terveydestd, tydturvallisuudesta, osaamisesta ja henki-
|6ston yhteisollisyydesta ja kuntien tuleekin arvioida kehittdmistoimenpiteiden vaikutuksia henkilds-
toon sadannallisesti. Kuntaorganisaatiot keraavat tietoa ja tunnuslukuja muun muassa henkilosto-
kyselyilla, tyoterveyshuollon raporteista seké kehityskeskusteluista. (KT Kuntatyonantajat 2013, 6,
11.) Henkilostotunnuslukuja kaytetaan jontamisen tukena ja ne antavat organisaation johdolle tar-
keaa tietoa organisaation toiminnasta. Henkilostétunnusluvuilla kuvataan henkiloston ja tydyhtei-
sOn, organisaation ja johtamisen tilannetta seka tehtyja panostuksia ja tuotoksia. Perinteisten hen-
kilostotunnuslukujen lisaksi hyddynnetaan inhimilliseen padomaan liittyvia tunnuslukuja. Tunnuslu-
vuista saadaan paras hy6ty, kun paneudutaan lukujen taustalla oleviin syy-yhteyksiin ja voidaan

jopa ennaltaehkaisevasti kohdentaa toimenpiteitd oikein. (Hakala & Manka 2011, 29.)

Henkiloston rooli on erittain tarkea tulevaisuuden arvon muodostuksessa ja tyontekijoiden innostu-
neisuudella, aloitekykyisyydella ja sitoutuneisuudella on ennakoitu olevan jopa 80 prosentin osuus
tulevaisuuden arvonluonnista. Mankan, Heikkila-Tammen ja Vauhkosen (2012, 45-46.) kirjoitta-

massa oppaassa organisaation aineeton paaoma on jaettu kolmeen osaan. Rakennepaaomaa on
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organisaation rakenteet, toimintatavat ja menetelmat seka tyon hallinta. Sosiaalista padomaa puo-
lestaan on esihenkilon ja tyontekijoiden ja tyontekijoiden keskinaiset suhteet. Myds organisaation
ja yhteistyokumppaneiden seka asiakkaiden valiset suhteet ovat usein luettavissa sosiaaliseksi
paaomaksi. Henkista pagomaa on tyontekijoiden asenteet, psykologiset padomat, osaaminen seka
fyysinen ja psyykkinen terveys. Organisaatiossa on syyta keskittya aineettoman paaoman yllapi-
toon, silla esimerkiksi yhteisollisyys lisaa sitoutumista tyohon ja tydyhteison jasenten keskinaista

tukea tyossa onnistumisessa.

Laadullisia tunnuslukuja kaytetaan aineettoman paaoman tilan arvioimiseen. Oppaan osana teh-
dyn hankkeen myota huomattiin, etta on tarkeaa kiinnittda huomiota voimavaralahtoiseen ja proak-
tiiviseen tyohyvinvointiajatteluun, joiden tietolahteina voidaan kayttaa laaja-alaisia tyohyvinvointi-
kyselyita ja sosiaalisen padoman mittaria. Niistd saadun tiedon perusteella piloteissa tartuttiin tar-
keimpiin kehittamiskohtiin tekemalla tydhyvinvointisuunnitelmat yhdessa henkiloston kanssa ja on-
kin tarkeaa ottaa henkilostd mukaan kehittdmaan omaa ty6taan ja tydyhteiséaan. On tarkeaa myos
seurata suunnitelmiin kirjattujen toimenpiteiden toteutumista. Oppaassa myds nostetaan esille, etta
muun muassa henkilotietojarjestelmiin suositellaan sisallytettavan tyohyvinvoinnille oma osio, jolla
saadaan laadullista tietoa tyéhyvinvoinnin tilasta koottua. (Heikkila-Tammi, Manka & Vauhkonen
2012, 67-69.)
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5 TOIMEKSIANTAJAN ESITTELY

Opinnaytetyon toimeksiantajaorganisaationa toimii Oulun kaupunki. Oulun kaupungin henkilosto-
maara oli 31.12.2023 7387 henkiléa ja vuotta aiempaan verrattuna henkildston lukumaara on pie-
nentynyt lahes 3000 henkilolla. Organisaation merkittavan muuttumisen ja pienenemisen selittaa
hyvinvointipalveluiden ja Oulu-Koillismaan pelastusliikelaitoksen siirtyminen kokonaisuudessaan
uudelle hyvinvointialueelle. Samaan aikaan osa sivistys- ja kulttuuripalveluiden, Business Oulun ja
tukipalveluiden henkildstosta siirtyi uudelle hyvinvointialueelle. Oulun kaupungin henkilostokustan-
nukset vuonna 2023 olivat yhteensa 408 miljoonaa euroa. Henkilostosta 86 prosenttia tydskenteli

taydelld tyoajalla, 11 prosenttia osa-aikaisena ja loput sivutoimisena. (Oulun kaupunki, 6-7.)

HENKILOSTOTUNNUSLUKUJA 2023
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KUVIO 4 Henkiléstétunnuslukuja 2023 (Oulun kaupunki 2024, 26.)

Oulun kaupungin henkildstdsuunnittelu perustuu ajantasaisiin tehtavankuviin, tietoon ja ymmarryk-
seen henkilostorakenteesta sekd arvioon sen kehittymisesta. Oulun kaupungilla henkildstésuunnit-
telun tavoitteena on tunnistaa tyovoiman tarve: tarvittava osaaminen, henkiloston maara ja ra-
kenne. Henkilostosuunnittelussa noudatetaan koko kaupungin yhteisia linjauksia seka raportoita-
van tiedon tulee olla vertailukelpoista. Oulun kaupunki pyrkii avoimeen ja lapinakyvaan henkilosto-
kulujen suunnitteluun seka tavoittelee toiminnassaan mahdollisuutta reagoida tuleviin henkilosto-

kulujen muutoksiin etukateen. Henkilostosuunnitelman tekoa ohjaavat hyva tehtavien hoitaminen

17



ja toiminnalle asetettujen tavoitteiden saavuttaminen. Henkilostosuunnittelulla suunnitellaan henki-
lostokustannukset ja vakituinen ja maaraaikainen tyopanos seka henkilostosuunnittelun yhtey-
dessa huomioidaan my0s vaihtuvuus ja arvioidaan tarve ja perusteet ulkopuolisen tyovoiman kay-
tolle. Henkilostosuunnittelussa pyritaan myos pohtimaan toimenpiteita, joilla saadaan vahennettya
sairauspoissaoloja ja pienennettya tilapaisen tydvoiman tarvetta. Henkildstdsuunnitelmat Oulun
kaupungilla toteutetaan vastuualueittain ja niita tarkastetaan kuukausittain seka tehdaan niihin tar-
vittavia muutoksia. Oulun kaupungin henkildstosuunnittelun suurin haaste on tulevaisuuden epa-
varmuus. Tulevaisuuden ennustaminen on haastavaa ja organisaation tarpeet voivat muuttua no-
peastikin. Muita haasteita ovat esimerkiksi oikeanlaisen osaamisen I6ytaminen ja yllapitaminen,
elakoitymiset ja irtisanoutumiset ja niiden yhteydessa poistuva niin sanottu hiljainen tieto, jonka

sailyttdminen organisaatiossa voi olla hankalaa. (Oulun kaupunki 2024, 25-26.)

HR tiedon hyddyntaminen edellyttdd koko organisaatiolta ja erityisesti johdolta sitoutumista pitka-
janteiseen kehittamistyohon ja oppimiseen, seka se vaatii halua ja resursseja kehittaa organisaa-
tion valmiuksia tuottaa, kehittada ja hyddyntaa henkildstotietoa paatoksenteossa. Suurimman hyo-
dyn saa, kun onnistuu yhdistamaan henkilostotiedon talouden ja toiminnan suunnitteluun ja hyo-
dyntdmiseen. Naita asioita Oulun kaupunki onkin viime vuosina pyrkinyt kehittaméaan. Tietoa saa-
daan paaasiassa henkilotietojarjestelmista, mutta Oulun kaupunki hyddyntaa myos muuta dataa,
kuten tyoterveyshuollosta saatavia raportteja. Mahdollisuudet tiedon hyodyntamiseen ovat kuiten-
kin organisaation eri tasoilla viela hieman puutteellisia muun muassa tietosuojan takia. Oulun kau-
punki pyrkii myos vahvistamaan tiedolla johtamisen kulttuuria ja henkildstohallinnon ammattilaisten
osaamista muun muassa tiedon keraamisen, analysoinnin ja jalostamisen osalta. (Oulun kaupunki
2024, 27-28.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

Taman opinnaytetyon tutkimuksen tarkoituksena oli selvittaa, etta mitka asiat estavat laadullisen
tiedon hyddyntamista henkildstosuunnittelussa Oulun kaupungilla. Tutkimuksen tarkein tavoite oli
tunnistaa laadullisen tiedon hyodyntamisen esteita, mutta tutkimuksessa pyrittiin myos etsimaan
mahdollisia henkilostosuunnitteluprosessin kehitysmahdollisuuksia. Tutkimus toteutettiin laadulli-
sena tutkimuksena ja aineisto kerattiin henkilokohtaisilla haastatteluilla, silla suunnittelun hyvin ai-
kaisessa vaiheessa todettiin, ettd kyselytutkimuksella ei saada riittdvan kattavia vastauksia. Haas-
tatteluita jarjestettiin nelja kappaletta ja haastateltavat valikoituivat toimeksiantajan suosituksesta.
Haastateltavat tydskentelevat Oulun kaupungilla esihenkilotyssa tai henkilostohallinnon tehta-
vissa eri hallintokunnissa, joten he ovat paivittain tyossaan tekemisissa toimeksiantajan henkilos-
tosuunnitteluprosessissa. Haastattelut jarjestettiin verkkotapaamisina ja aineisto tallennettiin sen
hyodyntamiseksi tutkimustulosten raportoinnissa. Tutkimuskysymys, opinnaytetyon aihe ja haas-

tattelurunko toimitettiin haastateltaville tutustuttavaksi etukateen.

Laadullinen eli kvalitatiivinen tutkimus on ihmisten maailman ilmididen tutkimusta sosiaalisessa
ymparistossa ja se koostuu merkityksista, jotka liittyvat yksilon, yhteison, sosiaalisen vuorovaiku-
tuksen arvomaailmaan ja ihmisten valisten suhteiden ilmiGihin. Laadullinen tutkimus painottuu
usein tulevaisuuteen ja sen avulla parannetaan, kehitetaan tai uudistetaan tutkittavaa kohdetta.
Laadullisen tutkimuksen tehtava on lisata ymmarrysta, mahdollistaa erilaisia tulkintoja, antaa asi-
oille merkityksia ja tuottaa asioista mallinnuksia. Tutkimuksen tavoitteena on ilmion ymmartaminen,
selittdminen, tulkinta ja monesti myos soveltaminen ja mallintaminen. Laadullisen tutkimuksen tut-
kimusprosessin painopiste on teorian, kasitteiston ja aineiston vuorovaikutuksessa. (Pitkaranta
2014, 8-9, 13, 33.) Laadullinen tutkimus sopi taméan tutkimuksen aiheeseen parhaiten, koska ta-

voitteena oli ymmartaa ilmidita ja tehda tulkintoja, joiden pohjalta voidaan kehittaa toimintatapoja.

Laadullisen tutkimuksen yleisimmat aineistonkeruumenetelméat ovat haastattelu, kysely, havain-
nointi ja erilaisista dokumenteista koottu tieto. Haastatteluilla pyritaan selvittamaan, etta mita haas-
tateltavat ajattelevat tutkimuksen aiheesta. Haastattelun etu on joustavuus, silla haastattelijalla on
mahdollisuus toistaa kysymys, oikaista vaarinkasityksia, selventaa ilmauksia ja kayda keskustelua
haastateltavan kanssa. Haastattelun tarkein tavoite on saada mahdollisimman paljon tietoa halu-
tusta asiasta. Haastattelun onnistumisen kannalta on suositeltavaa antaa haastateltavien tutustua

kysymyksiin, teemoihin ja haastattelun aiheeseen jo etukateen. (Tuomi & Sarajarvi 2018, luku 3.1.)
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Haastatteluiden avulla koin saavani eniten relevantteja vastauksia tutkimuskysymykseeni haasta-

teltavilta.
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7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Haastateltavat edustavat Oulun kaupungin eri hallintokuntia. Hallintokuntien valilla on suuria eroja
muun muassa niiden henkildstomaaran ja rakenteiden osalta. Suurimmassa haastateltavien hallin-
tokunnassa on t6issa tuhansia henkiloita ja pienimmassa alle 200, joten tuloksia tarkastellessa kavi
heti selvaksi, etta haastateltavat kokivat asiat eri tavalla osittain johtuen erilaisista toimintamalleista
eri hallintokuntien valilla. Hallintokunnat saavat yhteiset henkilostosuunnittelun linjaukset konserni-
hallinnolta ja nama linjaukset koettiin tutuiksi ja niitd padsaantoisesti pystytdan noudattamaan hy-
vin. Osassa hallintokunnista on kuitenkin huomattu, etta linjaukset tulevat hieman my6haan ja eten-
kin alkuvuoden aikana tdma haittaa henkildstosuunnittelun prosessia. Lisaksi osassa haastatte-
luista tuli ilmi, etta yhteiset linjaukset eivat aina ole taysin sopivia juuri heidan hallintokuntansa
toimintaan ja toiveissa oli, etta yhteisista linjauksista voitaisiin joustaa kattamaan paremmin hallin-

tokuntien tarpeita.

7.1 LAADULLISEN TIEDON KERAAMINEN, SAILYTTAMINEN JA HYODYNTAMINEN

Laadullisen tiedon keraamisen menetelmat ovat hyvin samankaltaiset jokaisessa hallintokunnassa.
Tarkeimpia tiedon keraamisen valineita ovat muun muassa joka toinen vuosi jarjestettava Kunta10-
tutkimus, joka on laaja henkilostokysely, seka erilaiset tyoterveydesta saatavat raportit. Lisaksi tie-
don kera@miseen on suunnitteilla tulevaisuudessa erilaisia pulssikyselyita, joita toteutettaisiin use-
ammin, kuin joka toinen vuosi jarjestettava Kunta10-tutkimus. Laadullista tietoa saadaan myds eri-
laisista HR-jarjestelmista ja hallintokuntien sisaisten kanavien kautta. Kunta10-tutkimus on koettu
hyvaksi tavaksi kerata laadullista tietoa ja se on hyddyllinen etenkin heti tutkimuksen jarjestamisen
jalkeen. Osa haastateltavista koki, etta tutkimus jarjestetaan riittdvan usein mutta osa puolestaan
koki, etté laadullista tietoa olisi hyva saada lyhyemmilla aikavaleilla. Haasteita tutkimuksen tulok-
sien hyodyntamisessa voi aiheuttaa se, ettd kahden vuoden vélein jarjestettavassa tutkimuksessa
henkildsto ehtii vaihtua ja vastaajajoukko on aina hieman eri. Kyselysta saatavan tiedon proses-
sointi ja jalkauttaminen on pitka ja aikaa vieva prosessi. Yleensa siitd saadaan vahintadan muutamia
kohtia, joita paastaan viemaan kaytannon tasolle, mutta taloudelliset resurssit ja henkilostoresurssit

ovat rajoittava tekija eika kaikkea saatua tietoa pystyta taysin hyodyntamaan.
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Tiedon sailyttamiseen kaytetaan erilaisia tietojarjestelmia. Haastateltavat olivat yksimielisia siita,
etta tietojarjestelmat ovat hieman vanhanaikaisia, joiden takia nykyaikaisia mahdollisuuksia ei pys-
tyta taysin hyodyntamaan. Tietojarjestelmapaivityksia on pyritty tekemaan, mutta osa haastatelta-
vista koki, etta ne ovat jaaneet taka-alalle ja usein taloudellisista syista niita on jouduttu lykkaa-
maan. Tiedon hyodyntamisen esteeksi nahtiin myos se, etta tieto on hajautettu eri jarjestelmiin ja
on jossain maarin vaikeasti saavutettavissa. Tama alentaa myos tiedon hyodyntamisen tehok-
kuutta, silla jarjestelmien vuoksi joudutaan kayttdmaan usein likaa aikaa eri jarjestelmien valilla
likkumiseen. Toiveena useammalla haastateltavalla oli, etta tietojarjestelmia pystyttaisiin tulevai-
suudessa kehittamaan niin, etta tieto on helposti saatavilla yhdesta paikasta. Haastatteluissa tuli
my0s ilmi, etta séhkoistetyt lomakepohjat ja uudistetut analyysityokalut helpottaisivat HR-tyosken-
telya. Tiedon hyodyntamisen esteenad nahtiin myods tietosuoja-asetukset, silla kaikkea tietoa (esi-
merkiksi terveystietoja) ei voi kerata jarjestelmiin kaikkien luettavaksi, mutta henkildstohallinnon
tulisi pystya hahmottamaan naihin liittyvia kokonaisuuksia. Tietojarjestelmien heikkouksia on pyritty
ainakin osassa hallintokunnissa paikkaamaan hallintokuntien muiden sisaisten kanavien seka esi-

henkildinfoa varten kerattavan materiaalin kautta.

7.2 KOMMUNIKAATIO, VIESTINTA JA ORGANISAATIOKULTTUURI

Haastatteluiden perusteella voidaan arvioida, etta laadullisen tiedon hyodyntamisen isoimmat es-
teet ovat kommunikaatiossa ja organisaatiokulttuurissa, silla nama kaksi aihetta nousivat jatkuvasti
esille eri muodoissa haastatteluiden aikana. Valtaosassa hallintokunnista kommunikaatio ja vies-
tinta toimii kohtalaisen hyvin hallintokunnan sisalla ja avainhenkilot saavat tarvitsemansa tiedot.
Silti kehitettavaakin [dytyy, koska osassa haastatteluista ilmeni, etté henkildstdhallinnon ja esihen-
kildiden valista kommunikaatiota voisi kehittaa niin, etta henkilostohallinto ymmartaisi jatkossa pa-
remmin esihenkildiden tarpeita ja pystyisi tukemaan heitéd paremmin laadullisen tiedon hyodynta-
misessa ja pystyisivat nain ollen myds kohdentamaan esihenkildille tarjottavaa tukea ja keskitty-
maan paremmin kaikista oleellisimpiin asioihin. Yhdessa haastattelussa tuli myés ilmi, etté organi-
saatiossa on paljon niin sanottua hiljaista tietoa, jota ei ole osin tietojarjestelmienkin puutteiden
vuoksi voitu jakaa riittdvasti. Tama voi johtaa siihen, ettd henkildston vaihtuessa tieto poistuu or-
ganisaation kaytettavista. Lisaksi on huomattu, etta uusien tyontekijoiden voi olla vaikea hahmot-
taa, ettd kenella tyokaverilla on vahva osaaminen ja tieto mistakin asiasta ja tiedon hankkiminen
nain ollen vaikeutuu. Asian voisi ratkaista esimerkiksi kehittamalla tietojarjestelmia niin, etta tieto

on helpommin sy6tettavissa muidenkin nahtaville.
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Suurimmat haasteet henkildstosuunnitteluun littyvassa tiedon jakamisessa on havaittu eri hallinto-
kuntien seka hallintokuntien ja konsernihallinnon valilla. Asia tulikin esille jokaisessa haastatte-
lussa. Saanndlliset yhteiset palaverit konsernihallinnon ja hallintokuntien vélilla olisivat hyddyllisia,
mutta haasteeksi voi muodostua ajankaytolliset ongelmat, silla usein henkilostohallinnon tyonteki-
joiden aikataulut ovat hyvin kiireisia eivatka viikoittaiset palaverit ole valttamatta realistinen vaihto-
ehto. Yhtena kehitysehdotuksena nousi esiin jalleen kerran tietojarjestelmat, joiden avulla tietoa
voitaisiin vaihtaa koko organisaation tasolla helpommin. Viestintaan liittyvilla kehitystoimilla voitai-
siin vahvistaa koko organisaation tiedon jakamista, jolloin koko organisaatio pysyy paremmin ajan
tasalla meneilldan olevista muutoksista muissa yksikoissa ja viestinnan avulla voidaan jakaa vink-
keja ja kehitysideoita myds muille yhteiseen kayttoon. Viestinnan ja kommunikaation lisdé@minen
konsernihallinnon ja hallintokuntien valilla lisad myos tietoisuutta esimerkiksi siita, etta millaisia tar-
peita eri hallintokunnilla on, millaista tydvoimaa hallintokunnat tarvitsevat ja mité budjettimuutokset
kaytanndssa tarkoittavat hallintokunnan toiminnan kannalta. Tarkeimmaksi kehitettavaksi asiaksi
viestinnassa nousi viestintaketju ja kommunikaatio eri HR-yksikoiden avainhenkildiden, konserni-

hallinnon ja yksikdiden esihenkildiden valilla.

Organisaatiokulttuurissa ja organisaation toimintatavoissa nousi esiin haasteita laadullisen tiedon
hyodyntamisessa. Yhdessa haastatteluista nousi esiin se, ettd henkilostosuunnittelu ja siind kay-
tettava termistd ymmarretaan eri yksikoissa ja eri henkildiden kesken eri tavoilla ja tassa on havaittu
my0s yhteys viestinnan ja kommunikaation haasteiden kanssa. Organisaatiossa on asetettu yhtei-
set toimintamallit, mutta ne eivat kaytannossa toteudu kovin hyvin ja on havaittu, etta toimintamallit
ja -kulttuuri eroavat hallintokunnittain, minka on koettu aiheuttavan ongelmia organisaatiotasolla.
My0s yhteisten toimintamallien ja prosessien kehityksessa toivotaan enemman yhteistyota hallin-
tokuntien ja konsernihallinnon valilla ja yhteistydn my6ta olisi helpompaa huomioida hallintokuntien
ominaisuudet ja tarpeet. Haastatteluissa nousi myds esiin se, etta esimerkiksi elakeikaa lahella
olevilta tydntekijoilta ei ole suoraan voitu kysya heidan elakoitymissuunnitelmistaan, silla on pelatty
sen olevan painostavaa tyontekijaa kohtaan ja pyritty valttdmaan vaarinkasityksia, vaikka henkilds-
tosuunnittelun kannalta tdma tieto olisi erittain arvokasta. On myds havaittu, etta tietyissa tilanteissa
talouden nakokulmasta ei ole riittavia toimintamalleja olemassa. Eraassa haastattelussa nousi esiin
se, etté yksilétasolla organisaatiokulttuuri ja toimintatavat eroavat toisistaan niin, etta osa henkilds-
tosta on aktiivisempia ottamaan mahdollisia kehityskohteita esille, kun taas toiset ovat huomatta-
vasti varovaisempia ja kaikki eivat valttamatta uskalla tuoda asioita esille. Yhteisen organisaa-
tiokulttuurin luominen ei valttamatta ole helppoa, mutta avoimella ja rohkealla keskustelulla organi-
saation toimintaa olisi helpompi kehittaa.
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7.3 HENKILOSTON OSAAMINEN JA RESURSSIT

Oulun kaupungin monessa hallintokunnassa yksikon esihenkilét ovat vahvasti mukana ja yhteis-
tyossa henkilostohallinnon kanssa henkilostosuunnittelussa- ja johtamisessa ja useammassa
haastattelussa nousi esiin samoja seikkoja, jotka estavat laadullisen tiedon hyodyntamista henki-
lostosuunnittelussa. Monet esihenkilot tekevat esihenkilotyota oman paatoimisen tyonsa ohella ja
taman vuoksi useampi haastateltava koki, etta esihenkililla on usein liian vahan aikaa keskittya
henkildstojohtamisen ja -suunnittelun asioihin. Esihenkildiden vahvuudet tydssa ovat usein keskit-
tyneet omaan ydintydhonsa. Haastatteluissa tuli ilmi, etta on esihenkildita, joiden tiedot ja taidot
henkilostojohtamisessa ja tiedolla johtamisessa eivat ole riittavan korkealla tasolla eivatka he ole
aina tietoisia, etta millaista laadullista tietoa esimerkiksi HR-tunnuslukujen osalta on kéytettavissa
ja miten sitd hyddynnetaan. Naiden asioiden vuoksi nahtiin, etta henkildstohallinnon olisi tarpeel-
lista pystya olemaan esihenkildiden tukena enemman, mutta aika ja resurssit eivat tahdo riittaa
siihen. Haastateltavat kokivat, etta eri hallintokuntien valilla on eroja siin, etta kuinka hyvin henki-
|6stohallinto tuntee omien esihenkildidensa heikkoudet, vahvuudet ja resurssit esihenkilotydhon
littyen ja miten nama asiat huomioidaan henkilostosuunnitelmassa. Useat haastateltavat kokivat,
etta esihenkilGille olisi hyva jarjestaa lisaa valmennusta tai kouluttautumista henkilostojohtamisen
asioissa seka laadullisen tiedon hyodyntamisessa, mutta epailivat, etta resurssit saattavat tulla es-

teeksi.

Valtaosa haastateltavista koki, etta henkilostosuunnitteluun osallistuvien avainhenkildiden kalente-
rit ovat taynna eika myoskaan laajemmin henkiloston tyonkuvissa ole havaittu valjyytta. Nain ollen
toimintaa ei juurikaan nykymuodossaan voida tehostaa enempaa, vaan toiminnan tehostaminen
vaatisi suurempia rakenne- ja toimintatapamuutoksia. Haastateltavien mukaan esihenkilotasolla
resurssit ja rajallinen aika haastavat enemman, kun kyse on henkildstosuunnitteluun ja -johtami-
seen liittyvista asioista. Hallintokuntien henkildstohallinto parjaa paasaantoisesti nykyisten tehta-
vien kanssa hyvin, mutta epailyksia ajan riittavyydesta on, jos analyyseja ja raportteja taytyy nykyi-
sesta muodostaan laajentaa tulevaisuudessa. Haastateltavat eivat kokeneet, ettd mahdolliset tule-
vat resurssihaasteet ratkeaisivat palkkaamalla lisda henkilostda, vaan haastateltavat toivoivat, etta
toimintamalleja ja prosesseja pystyttaisiin jatkossa kehittdmaan paremmaksi yhdessa muiden hal-
lintokuntien ja konsernihallinnon kanssa. Taman myoté aikaa vapautuisi enemman muuhun tyo-

hon, kuten kattavampaan raportointiin ja esihenkildiden tukemiseen.
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8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Opinnaytetyon keskeisin tavoite oli pyrkia tunnistamaan toimeksiantajaorganisaatio Oulun kaupun-
gin henkilostosuunnitteluprosessissa ja henkilostosuunnitelman laatimisessa esiintyvia laadullisen
tiedon hyodyntamisen esteita seka toissijaisesti pyrkia 10ytamaan esteille ratkaisuehdotuksia hen-
kilostosuunnitteluprosessin kehittamiseksi. Opinndytetyon tutkimus toteutettiin laadullisena tutki-
muksena ja aineisto keréattiin neljalla henkilokohtaisella haastattelulla. Haastateltavat valikoituivat
toimeksiantajan toimesta ja he tydskentelevat Oulun kaupungin henkildstosuunnitteluprosessin

avainrooleissa.

Tutkimustuloksista voidaan todeta, ettad suurimmat laadullisen tiedon hyodyntamisen esteet ovat
kommunikaatiossa ja viestinnassa. Jokaisessa haastattelussa tuli ilmi, etta yhteistyota eri hallinto-
kuntien ja konsernihallinnon valilla olisi suotavaa kehittaa ja avainasemassa oli viestintaketju esi-
henkiliden, hallintokuntien henkilostohallinnon ja konsernihallinnon valilla. Haasteet tietojarjestel-
mien kanssa koettiin myds yhdeksi suureksi esteeksi laadullisen tiedon hyddyntamisessa ja jaka-
misessa, josta myos loydettiin selkea yhteys viestinnan haasteisiin. Tietojarjestelmien osalta kui-
tenkin todettiin, etta niiden kehittaminen on pitka prosessi, joka vaatii paljon aikaa ja taloudellisia
resursseja. Haastatteluissa nousi esiin useita kertoja yhteisten toimintamallien kehittamisen tar-
keys ja monia henkildstoresurssien ongelmia voitaisiin ratkaista tehokkaammilla ja toimivimmilla

prosesseilla seka yhteisilla toimintatavoilla.

Opinnaytetyon tavoitteet saavutettiin, silla laadullisen tiedon esteita pystyttiin haastatteluiden
my6ta tunnistamaan useita ja havaituilla esteilla oli selkea yhteys laadullisen tiedon teoriaosuuteen.
Kehitysehdotuksia henkildstosuunnitteluprosessin kehittdmiseen 16ytyi myds. Niihin ei haastatte-
luissa keskitytty kovinkaan tarkasti, koska kehitysideat olivat tydssa toissijainen tavoite. Opinnay-
tetydbn myodta toimeksiantajalla on aiempaa parempi késitys laadullisen tiedon hyddyntamisen

haasteista ja ty0 auttaa organisaatiota kohdentamaan voimavarojaan paremmin.

Opinnéytetydn suurin haaste oli aikataulu, silla opinndytetydn aloitus viivastyi hieman ja ty6 tuli
saada valmiiksi suunniteltua nopeammin. Aikataulun osalta selkeyttava tekija oli kuitenkin se, etta
tyon valmistumisen viimeinen mahdollinen ajankohta oli hyvin tarkkaan tiedossa alusta alkaen.
Opinnéytety6n eri vaiheissa yhteistyd ja kommunikaatio toimeksiantajan yhteyshenkiln ja ohjaajan

kanssa toimi hienosti.
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LITE 1

HAASTATTELURUNKO

1. Yleinen keskustelu Oulun kaupungin henkiléstosuunnittelusta

2. Henkilostosuunnittelun johtaminen — Kuka johtaa henkilostosuunnittelua hallintokunnas-
sasi? Noudatetaanko yhteisia linjauksia ja ovatko linjaukset tuttuja? Jos ei — pyritaankd
niitd selvittdmaan? Toiveet konsernihallinnolle?

3. Milla tavoin laadullista tietoa kerataan, sailytetaan ja hyddynnetaan?

4. Onko laadullisen tiedon hyddyntamiselle havaittu esteita? Mitka seikat estavat hyodynta-

masta tietoa ja miksi?
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