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Taman toimintatutkimuksen tavoitteena oli kehittda If Vahinkovakuutusyhtion siséistd HR
Key Performance Index -raporttia. Kyseinen raportti on tarkoitettu ylimman johdon kayttéén
ja se kuvaa henkildston perustunnuslukuja liiketoiminta-alueittain ja maittain.

Tutkimus koostui aineistoanalyysistd, jossa kuvattiin henkiléstdjohtamisen paaosa-alueita,
kartoitettiin kaytdssa olevia henkildstdraportoinnin malleja seka selvitettiin tunnuslukujen ke-
hittdmiseen ja valitsemiseen liittyvaa teoriaa. Tutkimuksen tarkoituksena oli I6ytd& henkilos-
tojohtamisen ja -raportoinnin yhtymakohdat ja kehittdd naiden 18ydosten pohjalta yrityksen
nykyista KPI-raporttia.

Kehittdmistehtavan toteutus aloitettiin syksylla 2014 aineistoanalyysilld, jonka perusteella
tehtiin ensimmaiset kehittamistoimenpiteet kaytossa olleeseen henkildstdraporttiin tammi-
kuussa 2015. Kehittamistehtavan aikana todettiin, etté raportin kayttdtarkoitus on monimuo-
toinen. Yrityksen johto tarvitsee johtamisen tueksi niin tiedottavaa raportointia kuin toimin-
nallista henkilostéraportointia. Toiminnallisen raportoinnin tarpeeseen vastaamiseen kehi-
tettiin teemaraportti, joka keskittyy yhteen henkiléstdraportoinnin osa-alueeseen tarkemmin.

Tutkimuksessa todettiin, etta Ifin kaytdssa ollut HR Key Perfomance Index -raportti vastasi
melko kattavasti alan kirjallisuudessa esitettyja suosituksia. Tutkimuksen osana tehdyt tee-
mahaastattelut vahvistivat raportin vastaavan tarkoitustaan, mutta laajemmalle toiminnalli-
selle raportoinnille on tarvetta.

Kehittdmistehtavan aikana pystyttiin paivittdma&an ja vahvistamaan kaytdssa olleen raportin
tunnusluvut kirjallisuuden suosituksia vastaaviksi, pois lukien koulutusta koskevat tunnuslu-
vut. Kehittdmishankkeen yhteydessa kehitetty teemaraportti pystyi laajentamaan raportin
kayttoa toiminnallisen raportoinnin puolelle. Kehitystoimenpiteet jatkuvat, kun yritys ottaa
kayttoon uuden henkildstotietojarjestelman, joka mahdollistaa laajemman henkildstérapor-
toinnin.

Avainsanat Henkilostéjohtaminen, henkildstéraportointi

y &
e ——__{

4

Metropolia



Abstract

Author(s) Veera Saarivuo

Title Personnel Reporting as a Leadership Tool — Developing HR Key
Perfomance Index report

Number of Pages 47 pages + 3 appendices

Date 26 October 2015

Degree Master of Business Administration

Degree Programme Entrepreneurship and Business Competencies

Specialisation option

Instructor(s) Ritva Salmela, Senior Lecturer

The purpose of this study was to develop If P&C Insurance Company’s internal HR Key
Performance Index report. The KPI report is shared with If's top management and the report
includes personnel figures divided by country and business areas. The goal of this action
research was to find the common areas of leadership and personnel reporting and develop
If's HR KPI report based on these findings.

The research includes an analysis of literature from the fields of leadership and personnel
reporting. The theoretical framework describes the main areas of leadership and personnel
statistic recommendations mentioned in the literature. The implementation of the develop-
ment project was started in the autumn of 2014. Based on the literature analysis, the KPI
report was updated in January 2015. During the development activities it was discovered
that the purpose of the report is complex. In addition to the regular HR KPI report, the top
management needed a more detailed report to help with personnel management. Based on
this finding a new theme personnel report was developed. The theme report concentrates
on one personnel reporting area at the time to give more thorough picture of the personnel.

The research showed that If's HR Key Performance Index report was in line with the recom-
mendations from the literature. The interviews that were made as a part of the research
support the finding that the report is suitable for its purpose but there was a need for more
detailed action orientated reporting.

During the development project the report was updated and it was confirmed that the statis-
tics in the report were in line with the recommendations, except statistics connected to train-
ing activities. The theme report that was developed was able to broaden the purpose of the
report to more action orientated. The development of If's personnel reporting will continue
after a new HR system is implemented.

Keywords Leadership, Management, personnel reporting

y &
e ——__{

4

Metropolia



Siséallys

1 Johdanto 1
2 Kohdeorganisaatio 1
2.1 Sampo-konserni 2

2.2 If Vahinkovakuutusyhti® 3

2.3 Henkilostotyo If Vahinkovakuutuksessa 5

2.4 Henkilostdraportoinnin nykytila 7

3 Toimintatutkimus 8
3.1 Tutkimuksen lahtokohdat ja tavoitteet 10

3.2 Tutkimusongelma ja -kysymykset 10

3.3 Tutkimusmenetelmat ja kohderyhma 11

3.4 Projektin toteutus ja aikataulu 12

4  Henkilostojohtamisen tehtavakentta 13
4.1 Henkilostojohtamisen kolmijako 13

4.2 Johtamisen kentan kahtiajako 14

4.3 Henkilostojohtamisen roolit 15

4.4 Henkilostdprosessit 17

5 Henkilostdon mittaaminen 18
5.1 Henkilostotuloslaskelma, -tase ja -tilinpaéatds 19
5.2 Strategiset tunnusluvut ja henkilostémittarit 22

5.3 Henkilostdluvut ja Global Reporting Initiative (GRI) 27

6 Key Perfomance —mittareiden valitseminen 30
7  Kehittdmishankkeen kaytannon toteutus 31
7.1 Aineiston keruu 32
7.1.1 Teemahaastattelu 32

7.1.2 Aineiston reliabiliteetin ja validiteetin arvioiminen 33

7.2 Yhteenveto ja johtopaéatokset kirjallisuuskatsauksesta 34

7.3 Raportin kehittdminen aineiston perusteella: Pilottiraportti 35

7.4 Pilottiraportin arvioiminen ja teemahaastatteluiden tulokset 39

7.5 HR Key Performance Index —raportin jatkokehittdminen 41

P
e

/A

Metropolia



8 Kehittamishankkeen tulokset 43

9 Yhteenveto ja johtopaatdkset 44
Lahteet 46
Liitteet

Liite 1. HR Key Performance Index —raportin sisallysluettelo
Liite 2. Uudistetun HR Key Performance Index —raportin sisallysluettelo

Liite 3. Ensimmaisen teemaraportin sisallysluettelo

A
e ——__{

ﬁmpolia



1 Johdanto

Henkiltsto on yrityksen térkea voimavara. Henkildston osuus yrityksen kustannuksista
on usein suuri ja siksi henkilostdon maaran ja tilan seuraaminen on hyvin tarkeda. Yritys-
toiminnan onnistumisen osalta on henkilostoé voi hyvin ja henkiléstén rakenne on hyva.
Henkilostoraportointi pystyykin vastaamaan moniin yritysjohdon tyontekijoitd koskeviin

yleisiin kysymyksiin.

Henkilstdjohtaminen on tarke& osa niin joka paivaisté tyonohjausta kuin yrityksen stra-
tegista johtamista. Tama toimintatutkimus pyrkii l0ytamaan henkildstdjohtamisen ja —ra-
portoinnin yhtymakohdat, jotta raportointi pystyy tukemaan johtamista parhaalla mahdol-

lisella tavalla.

Kun kyseessa on yrityksen sisédinen henkildstéraportointi, voi raportoinnin laajuus ja tar-
koitus olla erilainen kuin ulkoisessa raportoinnissa. Taman opinnaytetyon tarkoituksena
on tarkastella If Vahinkovakuutuksen nykyista henkildstoraporttia ja sen kayttotarkoitusta

seka tehda raporttiin tarvittavat kehitystoimenpiteet.

2 Kohdeorganisaatio

Taman tutkimuksen toimeksiantaja on If Vahinkovakuutus. If kuuluu Sampo-konserniin
ja on sen emoyhtién Sampo Oyj:n kokonaan omistama tytaryhtio. If Skadeférsakring Hol-
ding AB (publ) on If-konsernin emoyhtio, joka omistaa tytaryhtiot Ruotsissa ja Suomessa.
Baltiassa yhti6 toimii tytaryhti6 If P&C Insurance AS:n valityksella. Lisaksi tanskalainen
Topdanmark-vakuutusyhtio on Ifin osakkuusyhtio. Tarkempi selvitys Sampo-konsernin
juridisesta rakenteesta |0ytyy kappaleesta 2.1. Tassa opinnaytetydssa tasta kokonaisuu-

desta kaytetaan nimitysta If Vahinkovakuutus tai If. (Konsernin rakenne 2014.)

If on Pohjoismaiden johtava vahinkovakuuttaja, jolla on noin 3,6 miljoonaa asiakasta.
Vahinkoratkaisuja ja -palveluja If tarjoaa Suomessa, Ruotsissa, Norjassa, Tanskassa,

Virossa, Latviassa, Liettuassa ja Vendjalla. (Vahinkovakuutus 2014.)



2.1 Sampo-konserni

Sampo-konserni koostuu sen emoyhtidsta Sampo Oyij:sta seka sen kokonaan omista-
mista tytaryhtidista, joita ovat vahinkovakuutusyhtio If Skadeférsakring Holding AB (publ)
ja Mandatum Henkivakuutusosakeyhtio. Konsernin emoyhtid hallinnoi tytaryhti6ita. Ta-
man liséksi Sampo Oyj on merkittdva osakkeenomistaja Pohjoismaiden suurimmassa
pankissa Nordeassa, joka on Sammon osakkuusyhtid. (Konsernin rakenne 2014.)

Juridinen rakenne, 10.6.2013

Sampo Oyj

(Suomi)

100 % 100 % 21,2 %

Mandatum If Skadeforsdkring Nordea
Henkivakuutus- Holding AB (publ) Bank AB (publ)
osakeyhtio (Suomi) (Ruotsi) (Ruotsi)
9% Mandatum Life Insurance oot If Skadeftrsikring Ab
Baltic SE (Viro) (Ruotsi)

0% 1f Vahinkovakuutusyhtic Oy
(Suomi)

10w % If P&C Insurance AS
(Viro)

1Dece If Livfiirsikring AB
(Ruotsi)

100 % CJSC If Insurance
(Vendjd)

=25 %
Topdanmark A/S
(Tanska)

Kuvio 1. Sampo-konsernin juridinen rakenne (Konsernin rakenne 2014).

Sampo-konserni listaa tavoitteekseen luoda arvoa omistajilleen. Konsernin liikketoiminta-
alueet ovat vahinko- ja henkivakuutus. Ifin pitkdn aikavalin tavoitteina ovat alan paras
kannattavuus ja asiakastyytyvaisyys seka hyva luottokelpoisuus. Oman paaoman tuot-

totavoite on yli 17,5 % ja yhdistetty kulusuhde alle 95%. (Sammon liiketoiminnan tavoite

ja strategia 2014.



Taulukko 1. Sampo-konsernin avainluvut (Avainluvut 2014).

2013 2012 2011 2010 2009
Tulos ennen veroja (Milj. €) 1668 |1622 (1228 (1320 825
Tilikauden tulos (Milj. €) 1452 1408 (1038 [1104 |641
Osakekohtainen osinko (€) 1,65* 1,35 1,20 1,15 1,00
Vakavaraisuusaste (%) 184,4 |170,4 |138,6 |167,1 [158,3
Oman padoman tuotto (RoE) (%) 13,8 19,9 7,7 21,8 53,7
Henkiloston keskiméaarédinen lukuméaara 6832 6823 6874 6914 |7087

Emoyhtio Sampo Oyj:n A-osake on listattu Nasdag OMX Helsingissa.

2.2 If Vahinkovakuutusyhtio

Pohjoismaiden johtavan vahinkovakuuttajan Ifin toiminta jakautuu neljaan liiketoiminta-

alueeseen.

Henkilbasiakkaat-liiketoiminto tarjoaa vakuutuksia henkil6asiakkaille. Vakuutustar-
joomaan kuuluvat henkilévakuutukset, auto- ja likennevakuutukset sek& kodin ja vapaa-
ajan asunnon vakuutukset. Muita vakuutuksia myytavia vakuutuksia ovat matka-, vene-
, metsa- ja lemmikkielainvakuutukset. Ta&ma liiketoiminta-alue on on Ifin suurin ja sen

osuus vakuutusmaksutulosta on noin puolet. (Vahinkovakuutus 2014.)

Yritysasiakkaat-liiketoiminnon asiakkaat ovat julkisyhteisdja ja enimmillaan 500 tyonte-
kijan yrityksia eri toimialoilla. Tarjottavia vahinkovakuutuksia ovat omaisuus-, vastuu-,
moottoriajoneuvo-, henkild- ja kuljetusvahinkovakuutukset. TAman liiketoiminta-alueen

osuus Ifin vakuutusmaksutulosta on noin kolmannes. (Vahinkovakuutus 2014.)

Suurasiakkaat-liiketoiminnon asiakkaita ovat kansainvéliset ja pohjoismaiset yritykset.
Asiakkaiden keskimaarainen liikevaihto on noin 50 miljoonaa euroa. Liiketoiminta-alu-
eella on toimipisteet myds Isossa-Britanniassa, Ranskassa, Alankomaissa, Saksassa ja
Vengjalla. Suuryrityksille tarjottavia vakuutuksia ovat mm. omaisuus-, kuljetus-, henkilo-
ja vastuuvakuutukset. Taman liiketoiminnan osuus Ifin vakuutusmaksutulosta on vajaa

viidennes. (Vahinkovakuutus 2014.)



Baltia-liiketoiminto on tarjonnut vahinkovakuutuksia Baltiassa vuodesta 1992 ja Vena-
jalla vuodesta 1996 alkaen. Asiakkaina télla liiketoiminta-alueella ovat niin yksityis- kuin

yritysasiakkaat. Virossa If on alan markkinajohtaja. (Vahinkovakuutus 2014.)

Ifin pitk&n aikavalin tavoitteina ovat alan paras kannattavuus ja asiakastyytyvaisyys seka
hyva luottokelpoisuus. Oman paaoman tuottotavoite on yli 17,5 % ja yhdistetty kulusuhde
alle 95%. (Sammon liiketoiminnan tavoite ja strategia 2014.) Alla olevasta taulukosta
nahdaan, etta If on saavuttanut tavoitellun ale 95% yhdistetyn kulusuhteen viiden edelli-

sen vuoden aikana.

Taulukko 2.  Vahinkovakuutustoiminnan avainluvut (Avainluvut 2014).

2013 2012 2011 2010 [2009
Tulos ennen veroja (Milj. €) 929 864 636 707 644
Vakuutusmaksutulo (Milj. €) 4560 4441 4201 (3985 (3677
Sijoitustoiminnan nettotuotot (Milj. €) 368 359 298 487 394
Yhdistetty kulusuhde (%) 88,1 88,9 92,0 02,8 92,1
Oman paaoman tuotto (RoE) (%) 24,4 38,1 12,4 39,8 53,2
Henkiloston keskimaarainen lukumaara 6238 6225 6299 [6392 |6807

If Vahinkovakuutuksen visio on olla Pohjoismaiden ja Baltian johtava vahinkovakuuttaja,
jolla on tyytyvaisimmat asiakkaat, erinomainen vakuutusosaaminen ja ylivoimainen kan-
nattavuus. Ifin missio on tarjota asiakkailleen vakuutusratkaisuja, jotka tuovat turvalli-
suutta ja vakautta niin asiakkaiden liiketoimintaan, asumiseen kuin arkeenkin. (Strategia
2014.)

Tavoite vahvasta ja vakaasta kannattavuuskehityksesta koostuu useasta asiasta. Vahva
kannattavuuskehitys on mahdollista terveen liikketoiminnan, johtavan kustannusaseman
seka alan tyytyvaisimpien asiakkaiden avulla. Lisaksi yrityksen matalariskinen sijoitus-
strategia ja erinomainen vakuutusosaaminen ovat vaikuttavia tekijoita tavoitteiden saa-

vuttamisessa. (Strategia 2014.)



If Vahinkovakuutus on maaritellyt itselleen nelja strategista suuntaa kuvaavaa avainalu-
etta (Strategia 2014):

e Lisdarvo asiakkaalle

e Keskittyminen vakuutusosaamiseen

e Pohjoismainen liiketoimintamalli

e Tasapainoisen riskin sijoitusstrategia

Asiakkaiden odotusten ylittdminen on Ifille tdrked asia. Tata toteutetaan parhailla vakuu-
tusratkaisuilla sekd nopealla ja oikeudenmukaisella korvaustoiminnalla. Jotta asikaille
voidaan tarjota parhaita mahdollisia vakuutusratkaisuja, on organisaation kehitettava jat-
kuvasti vakuutusosaamistaan ja tuotteitaan. Vahinkojen ennaltaehkaisy ja kasittely ovat
avainasemassa. Pohjoismaisen liiketoimintamallin avulla If pystyy luomaan kilpailuetua
hyddyntamalla suurten yksikbéiden tuomia etuja ja jakamalla osaamistaan yli maa- ja or-
ganisaatiorajojen. Viimeisen& osana strategisia avainalueita on matalariskinen sijoitus-
strategia, jonka avulla If tasapainottaa vakuutusvastuunsa ja sijoitusvarallisuutensa va-

luuttojen ja duraation suhteen. (Strategia 2014.)

2.3 Henkilostotyo If Vahinkovakuutuksessa

Valtaosa Sampo-konsernin henkilostésta tydskentelee If Vahinkovakuutuksessa. Vuo-
den 2013 aikana Ifissa tyoskenteli keskimaarin 6238 tyontekijaa, joka on noin 91%

Sampo-konsernin henkilostdsta. (Vuosikertomus 2013.)

Ifin henkilostotyon kantavana ajatuksena on motivoituneet tyontekijat. Yrityksen henki-
|0stOstrategia pohjautuu ajatukseen tyontekijoiden sisdisen motivaation ja sitoutumisen

voimasta.

Voidaan ndhda, ettd If Vahinkovakuutuksen henkiléstotyo jakautuu kolmeen osa-aluee-
seen. Henkilostoyksikdlla on oma roolinsa prosessien ja suuntaviivojen asettamisessa
ja kehittdmisessa. Henkiléstdjohtaminen on péédasiassa esimiesten vastuulla ja he ovat-
kin tyontekijoiden yksi tarkeimmista kontakteista henkilostdasioihin liittyen. Kolmantena

osa-alueena on tyontekijan oma tahtotila: halu kehittyd, asenne tyéhon ja motivaatio.



Henkilostostrategia Ifissa pohjautuu kuviossa 2 esitettyyn nelikenttaan.

Tyontekijataidot ja suorituksen

Ifin johtamismalli johtaminen

Osaamisen kehittdminen ja innovaatiot Qikea henkild oikeassa paikassa

Kuvio 2. Ifin henkildstostrategian nelja painopistealuetta (Henkilostdasiat Ifissa 2015.)

Hyva esimiestyd ja johtaminen ovat Ifin menestyksen kannalta tarkeitd asioista. Ifin joh-
tamismalli m&éarittelee hyvan esimiehen ominaisuuksia ja ndkdkulmia. Esimiesten tulee
olla kunnianhimoisia, uteliaita ja aitoja. Uskallus asettaa vaativia tavoitteita, asiakkaiden
tarpeiden tunteminen ja muiden auttaminen menestymaan ovat erinomaisen esimies-

tyon tunnusmerkkeja. (Henkilostoasiat Ifissa 2015.)

Henkilosté

Suorituksen johtaminen
sisaisen motivaation
kautta

7~ N\

Kunnianhimo
Uteliaisuus
Aitous

Liiketoiminta ja Asiakkaat ja
hallinnointi aloitteellisuus

Turvallisuuden ja Ifin menestyksen
vakauden rakentaminen varmistaminen

Kuvio 3. I[fin johtamismalli (Henkilostbasiat Ifissa 2015.)

Henkildstostrategia pohjautuu motivoituneeseen henkilostéon. Johtamismallin lisaksi

Ifissa on kaytdssa tyontekijataidot-malli, jossa kuvataan Ifin menestymiseen tarvittava



ajattelutapa ja kayttaytyminen. Jokaisella tyontekijalla on oma vastuunsa suoritumises-

taan ja kehittymisestaan. Mallin keskidssa ovat Ifin arvot: Yhteydenpito helppoa, luotet-

tava, sitoutunut ja uudistava.

Mina ja tiimini
Olen itse vastuussa

omasta osaamisestani ja
motivaatiostani

Yhteydenpito
helppoa

Luotettava
Sitoutunut
Uudistava

Liiketoiminta ja Asiakkaat ja /
suoriutuminen aloitteellisuus

Vaikutan Ifin tulokseen Osallistun Ifin
kehittamiseen

Kuvio 4. [fin tydntekijataidot-malli (Henkildstbasiat Ifissa 2015.)

2.4 Henkildstéraportoinnin nykytila

If Vahinkovakuutuksen henkildstéraportointi on monimuotoista. Paikalliset HR-yksik6t
hoitavat maakohtaista raportointia. Raportointi koostuu sisaisista raporteista seka yrityk-
sen ulkopuolelle lahetettavista tilastoista, kuten viranomaisraporteista. Taman lisaksi ra-

portointia tehdaan yritystasolla, johon tassa tutkimuksessa keskitytaan.

Yritystasoinen henkilostoraportointi kattaa kaikki maat ja yksikét. TAman raportoinnin
paapaino on sisdisessa raportoinnissa. Sen lisaksi yrityskohtaisia tietoja toimitetaan

Sampo-konsernille vuosikertomusta varten seka tarvittaessa hallituskokouksen materi-

aaleiksi.



Yritystasoisen henkildstoraportoinnin valineena If Vahinkovakuutuksessa toimii SQL-
pohjainen oma raportointijarjestelma. Jarjestelmaa ei ole integroitu paikallisiin palkkajar-
jestelmiin, vaan se paivitetdan kerran kuukaudessa. Paikalliset HR-yksikot toimittavat
maakohtaisen tiedoston, joka siirretdén tahan koko Ifin henkildston kattavaan raportoin-
tijarjestelmaan. Jarjestelma sisaltaa eri kayttajaryhmille valmiiksi tehtyja raportteja esi-

merkiksi sairauspoissaoloista, palkitsemisesta ja organisaatiorakenteesta.

Valmiiden raporttipohjien liséksi jarjestelman tietokannan tiedoista pystyy rakentamaan
excel-pohjaisia raportteja. Taman toiminnallisuuden avulla henkildstotietojen kehitty-
mista pystytaan seuraamaan. Tatd ominaisuutta kayttavat henkilostoyksikon tyontekijat,

jotka toimittavat erityisia siséisia ja ulkoisia raportteja.

Yksi téllainen raportti on HR KPI —raportti (Human Resources Key Performance Index),
jonka kehittamisprojekti on osa tata toimintatutkimusta. TA&ma raportti toimitetaan If Va-
hinkovakuutuksen johdolle ja muille avainhenkildille kuukausittain. Tama raportin sisél-

lysluettelo on taman opinnaytetyon liitteena (liite 1.)

HR KPI —raportti on numeerinen kuvaus Ifin henkilostdsta. Se kuvaa Ifin tyontekijoiden
sijoittumisen maantieteellisesti etta liiketoiminnoittain. Raporttiin kuuluu henkildston ika-
rakenteen, sukupuolijakauman ja vaihtuvuuden kuvaaminen. Raportti siséltdd myos kes-
kipalkkaan ja palkkakehitykseen liittyvid tunnuslukuja samoin kuin keskimaaraiset sai-
rauspoissaolot maittain. Osana raporttia on myds esimiehisté kertovia tunnuslukuja, ku-
ten esimiesten sukupuolijakauman seka esimiesten maaran suhteessa henkildstéon. Lu-

vut kuvataan paaasiassa henkilétydvuosina ja henkilémaarina.

3 Toimintatutkimus

Tiede on perinteisesti mielletty olemassa olevien asioiden tutkimisena. Tutkimukset ovat
pyrkineet selvittdma&an olemassa olevan tiedon ja eri menetelmien kautta saadun tiedon
avulla totuutta asioista. Tiedekasityksen mukaan tieteellisen tiedon tulee perustua sys-
temaattisesti koottuihin empiirisiin havaintoihin, jolloin tutkimus kuvaa olemassa olevaa
asiaa ja tietoa. Tama kasitys tieteestd on usein keskustelun alla. Keskeinen muutos-
suunta tdhan on siirtyminen olemassa olevien asioiden kuvaamisesta todellisuuden

muuttamiseen. (Heikkinen ym. (toim.) 1999, 11-13.)



Toimintatutkimus on osa tatd muutosta. "Tutkimus, joka ei tuota muuta kuin kirjoja, ei
riitd” (Lewin 1946, 34). Toimintatutkimus on tapa tutkia asiaa kaytannodssa tarkoituksella
muuttaa tai kehittda jotakin sek& saada tilanteessa aikaan muutosta. (Kemmis & al.
1988.) Toimintatutkimuksella on yhtenaisyyksia osaltaan tapaustutkimuksen kanssa,

silla molemmat pyrkivat I6ytdmaan ratkaisun tiettyyn yksittédiseen tapaukseen.

Toimintatutkimuksen tiedon rakentuminen poikkea perinteisesta tutkimuksesta. Toimin-

tatutkimus on prosessi, jossa tieto kertyy ja toiminta kehittyy syklisesti (Linturi 2003).

SULNMIT -
THLU
H
Lome
REFLEK- i
TOINTI &
HAVATN- SYKLI 1
NOINTT
TOMINTA
e
TARKIS-
L TETTU d
SULINNIT
- TELU
'
REFLEK-
TOINTI
v
HAVAIN- ;
MOMTI S‘i K[.JI 1
TOMINTA
=
TARKIS-
TETTU
SULNNIT-
TELU

Kuvio 5. Toimintatutkimuksen syklit (Linturi 2003)

Kuviosta 5 kay hyvin ilmi toimintatutkimuksen tiedon limittyminen toimintaan. Toiminta
on kuvattu jo selkedsti osaksi itse tutkimusprosessia ja reflektointi on tarke&a osa tutki-
musta. Toimintatutkimuksessa tieto ei ole vain sita, etta tutkitaan mika tilanne on talla
hetkelld, vaan myds se, ettd miten tilanne tulisi tulevaisuudessa olla. Toimintatutkimus

voidaan myds nahda jatkuvana prosessina.
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Tama tutkimustavan prosessimaisuus ja syklisyys sopii yritysmaailmaan. Toimintatutki-
mus on kaytannonlaheista ja pyrkii muuttamaan toimintaa. Jatkuva muutos on tyypillista
nykypaivan tydelamalle. Toisaalta tutkimuksen spiraalimaisuus voi olla haaste, silla se
antaa toiminnasta eteenpain menevan kuvan ja tilanne ei aina ole nain yritysmaailmassa.
Tybelamassa on usein useita prosesseja ja kehityshankkeita meneillaan eivatka hank-
keet etene aina aikajarjestyksessé tasaisesti. Tama on hyva huomioida myos toiminta-

tutkimusta ja sen aikataulutusta tehtaessa.

3.1 Tutkimuksen lahtékohdat ja tavoitteet

Taman tutkimuksen tavoitteena on kehittaa If Vahinkovakuutusyhtion sisaista henkilos-
téraporttia. Kyseinen raportti on tarkoitettu ylimman johdon kayttoon ja se kuvaa henki-

l6stdn perustunnuslukuja liiketoiminta-alueittain ja maittain.

Tutkimus koostuu aineistoanalyysistd, jossa kuvataan henkildstéjohtamisen padosa-alu-
eita, kartoitetaan kaytdssa olevia henkilostoraportoinnin malleja seka selvitetaan tunnus-
lukujen kehittdmiseen ja valitsemiseen liittyvaé teoriaa. Tutkimuksen tarkoituksena on
I6ytaa henkildstojohtamisen ja -raportoinnin yhtymékohdat ja kehittdd naiden 16ydosten

pohjalta nykyista KPI-raporttia.

Aineistoanalyysin lisdksi tutkimuksen tiedonkeruumenetelmana kaytetaan teemahaas-
tattelua. Teemahaastatteluissa pyritdan selvittdmaan erityisesti Ifin henkiléstéraportoin-

nin kannalta tarkeitd mittareita ja aihealueita.

3.2 Tutkimusongelma ja -kysymykset

Taman tutkimuksen tutkimusongelmat ja -kysymykset voidaan jakaa neljaan kategori-
aan.
1. Mitk& ovat henkildstojohtamisen ja henkildstéraportoinnin yhtyméakohdat ja yhtei-
set osa-alueet?
Mitk& ovat tyypillisi& henkilostoa kuvaavia tunnuslukuja?
Mitk& tunnusluvut ovat merkityksellisia If Vahinkovakuutusyhtitlle?
Miten Ifin HR KPI —raporttia tulisi kehittaa?
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Taman opinnaytetydn tarkoituksena on selvittda kirjallisuudesta tehdyn aineistoanalyy-
sin avulla henkilostéjohtamisen ja —raportoinnin yhtenevaisyydet ja yleiset suositukset.
Koska kyseessa on toimintatutkimus, jonka padasiana on toteuttaa kehittamishanke toi-
meksiantaja yritykseen, on tutkimuksen toinen paapaino Ifin henkildstéraportoinnin tar-

peissa.

3.3 Tutkimusmenetelmat ja kohderyhméa

Tutkimustapoja ja —strategioita on useita. Toimintatutkimukselle luontaisin tutkimusme-
netelma on usein yhdistelma laadullisia ja maarallisia tutkimusmenetelmia. (Saunders
ym. 2007, 132-145.)

Tutkimusmenetelméat voidaan jakaa laadullisiin ja maarallisiin saadun tiedon perusteella.
Maarallisista menetelmista saadaan numeerista tietoa, kun taas laadullisista saadaan
muuta tietoa. Maarallista dataa saadaa paasaantoisesti kyselytutkimuksilla ja laadullista

dataa haastatteluilla tai tiedon kategorisoimisella. (Saunders ym. 2007, 145.)

Toimintatutkimukselle on tyypillista, etta siin& kaytetdén usein naiden kahden menetel-
méan yhdistelmaa. Menetelmié voidaan kayttaa joko yhta aikaa (parallel) tai perakkain
(sequential). Toimintatutkimuksessa ei kuitenkaan yhdistetd laadullista ja maarallista
menetelmaa yhdeksi menetelmaksi. Nain ollen menetelmien tulokset analysoidaan ta-

valleen ominaisesti. (Saunders ym. 2007,145-146.)

Kaytettdessa kahta eri tutkimusmenetelmatyyppid, tulee huomioida tulokset. Ei ole kan-
nattavaa kayttdd useita menetelmia, ellei niiden avulla saada uutta tietoa. Toimintatutki-
muksessa voikin juuri olla kannattavaa kayttaa eri menetelmid perakkain, jolloin toinen
menetelma toimii tilannetta selvittavana ja toinen taas muutettua toimintaa arvioivana
kartoituksena. (Saunders ym. 2007, 146-147.)

Tutkimusmenetelmana tassa tutkimuksessa kaytetédén seka aineistoanalyysia etté tee-
mahaastattelua. Teemahaastattelulla pyritaén selvittamaan raportoinnin taman hetkiset

hyvét ja puutteelliset ominaisuudet seka tahtotilaa raportoinnin tulevaisuudesta.
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Taman kehittdmishankkeen kohderyhma on If Vahinkovakuutuksen strateginen johto,
joka kuuluu toimitettavan henkildstoraportin jakeluun. T&ma ryhma sisaltaa yrityksen joh-
toryhman jasenet, merkittavien tukitoimintojen avainhenkiltt seka henkilostoyksikon ja-

senia.

3.4 Projektin toteutus ja aikataulu

Koska kyseessa on henkilostéraportti, jonka useiden mittareiden seurantajakso on ka-
lenterivuosi, uuden raportin lanseeraamisen aikataulutus on tarked osa koko tutkimuk-
sen toteutusta. Kohdeorganisaatiolla oli tarve paivittaa raporttia vuoden 2015 alussa, jo-
ten tutkimuksen koko toteutus paatettiin tehdéd kahdessa osassa, jolloin uutta raporttia

voidaan pilotoida heti vuoden 2015 alussa.

Tutkimuksen ensimmaéinen osa koostuu aineiston keruusta ja sen analyysista. Aineisto-
analyysin perusteella Ifin henkildstoraportista tehddan ensimmainen pdivitetty versio.
Toinen osa tutkimusta koostuu pilotin arvioinnista ja teemahaastatteluista. Teemahaas-

tatteluissa on tarkoitus varmentaa uuden raportin toimivuutta ja jatkokehitystarpeita.

~
*Viitekehys
SWeaie - *Aineistoanalyysi
Joulukuu 2014 y
\
*Raportin kehittdmistoimenpiteet
*Uuden raportin julkaiseminen pilottina
o

*Teemahaastattelut
*Pilotin arvioiminen

«Jatkotoimenpiteista paattaminen
*Raportin jatkokehittdmistoimenpiteet

Kuvio 6. Projektin aikataulu
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Kuviossa 6 on esitelty kehittamisprojektin aikataulu. Aikataulutuksen lahtékohtana on ol-

lut saada uudistettu pilottiraportti mahdollisimman pian julkaistua.

4 Henkiloéstojohtamisen tehtavakentta

Henkilostojohtamisen termeja kaytetdan laajasti ja termien maaritelmat eivat ole yksise-
litteisia. Kaytanndssa johtamisen eri alueiden rajat eivat ole selkeitéd ja on myo6s eri na-

kemyksia siitd, mitd ndméa osa-alueet ovat.

Kuntatytnantajat listaa henkilostdjohtamiseen kuuluviksi alueiksi henkildstésuunnittelun,
rekrytoinnin, uudelleensijoittamisen ja urapolut, osaamisen ja tyohyvinvoinnin johtami-
sen, suorituksen johtamisen ja palkitsemisen sek& yhteistoiminnan ja tydsuojelutoimin-
nan (Kuntatydnantajat 2013). Tama maaritelméa avaa jo hyvin tarkasti henkildstojohtami-
sen kaytadnnon tehtavia. Seuraavissa kappaleissa kartoitetaan tarkemmin johtamisen

maaritelmia ja osa-alueita.

4.1 Henkiléstojohtamisen kolmijako

Riitta Viitala (Viitala 2004, 12-14) esittelee henkiléstéjohtamisen kentan klassisen jaon.
Henkilostojohtaminen on perinteisesti kirjallisuudessa jaettu kolmeen padalueeseen.
Alueet ovat henkildstévoimavarojen johtaminen (engl. Human Resource Management),
johtajuus (engl. Leadership) ja tyéelaméan suhteiden hoitaminen (engl. Industrial Relati-
ons. Paépaino kirjallisuudessa on kasitteistéd kahden ensin mainitun kasittelyssd, mutta
kaytannon johtamisessa tydelamésuhteet asettavat usein toiminnalle keskeisia vaati-

muksia, kuten tydehtosopimuksiin liittyvét asiat.

Henkiléstovoimavarojen johtaminen kasittdd Viitalan mukaan henkiloston maaraan,
osaamiseen, hyvinvointiin ja motivaatioon liittyvét toiminnat. Usein henkildstdjohtamisen
kaytannot nojaavat yrityksen henkildstopolitikkaan. Henkilostopolitiikan keskeiset kysy-
mykset on kuvattu taulukossa 3. (Viitala 2004, 14-15.)



14

Taulukko 3.  Henkildstopolitiikan keskeiset kysymykset (Viitala 2004, 15)

Maara Osaamisen varmistaminen
e Kuinka paljon tydntekijoita tarvi- e Mitd taitoja tyontekijoilta vaadi-
taan? taan?

e Miten osaamista kehitetdan?

Hyvinvointi Motivaatio
e Kuinka tuetaan ja ohjataan tyonte- o Minkalaisia palkitsemismalleja yri-
kijoita? tyksessa kaytetaan?

e Miten palkkaus muodostuu?

Kun henkildstévoimavarojen johtamisessa keskitytddn kaytdnnon johtamiseen liittyviin
asioihin, Viitalan kolmijaossa johtajuus on esimiestyon inhimillinen osa-alue. Johtajuus
koostuu motivoinnista, ohjauksesta, kehittAmisesta, tukemisesta, tavoitteiden asettami-
sesta ja innostamisesta. Johtajuus on tarkedssa osassa yrityskulttuurin luomisessa ja

yllapitamisessa. (Viitala 2004, 14.)

Kolmas osa kolmijaossa on tydelaman suhteiden hoitaminen. Se pitaa sisallaan tyénan-
tajan ja tyontekijapuolen valiset kanssakaymiset ja neuvottelut, kuten tydehtosopimukset
ja yhteistoimintamenettelyihin liittyvat asiat. Yha useammin yrityksissa tehdaan myos
paikallisia sopimuksia tyontekijapuolen kanssa ja ndma neuvottelut ovat osa tydelaman
suhteiden hoitamista. (Viitala 2004, 14.)

Viitalan kolmijako on varsin selvarajainen kokonaisuus. Han kuitenkin toteaa, etta kay-
tannon tydssa osa-alueet limittyvét keskendén. Tydelaméasuhteiden osuus ei usein ole

vahvasti yksittaisten esimiesten vastuulla. (Viitala 2004, 12.)

4.2 Johtamisen kentan kahtiajako

Viitala (2004, 69-70) jakaa henkilostbjohtamisen kolmeen osaan, mutta h&n myos esit-
telee John P Kotterin johtamisen kentén kahtiajaon. Malli jakaa johtamisen asioiden joh-
tamiseen (engl. Management) ja ihmisten johtamiseen (engl. Leaderhip). Kotterin maa-

ritelma osa-alueista ilmenee taulukosta 4.
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Taulukko 4.  Johtamisen kentan kahtiajako Kotterin mukaan (Viitala 2004, 69-70).

Asioiden johtaminen Ihmisten johtaminen

e Yksityiskohtaiset toimenpiteet, ai- e Pidemman aikavalin strategian
kataulujen ja resurssien méaarittely maarittdminen ja kehittaminen

e Organisointi, resursointi ja toimin- e |hmisten sitouttaminen viestimalla
taohjeiden laatiminen strategista suuntaa

o Paatdksenteko ja valvonta ¢ Motivointi ja innostaminen

e Ennustettavaa, pitkdjanteistd ja e Edellytysten luominen jatkuvalle
mahdollisimman korkeatasoiseen oppimiselle ja radikaalitkin muu-
tulokseen yltdvaa toimintaa tokset yrityksen Kkilpailukyvyn li-

saamiseksi

Viitala (2004, 70-71) esittelee myds Ben Nanusin mallin, jossa eritelladn johtamisen kah-
den osa-alueen vélisia eroavaisuuksia. Mallin mukaan ihmisten johtaminen on ihmiskes-
keisempdaa ja joustavuutta korostavaa, kun taas asioiden johtaminen on tuloskeskeista
seka valvontaa ja vakautta korostavaa. Eroa on myds aikajénteessa: ihmisten johtami-
nen suuntautuu tulevaisuuteen ja organisaation ulkopuolelle, kun taas asioiden johtami-

nen keskittyy nykyhetkeen ja yrityksen sisélle.

Nama kolme Viitalan esitteleméa nakokulmaa selkeasti jakavat johtamisen kahteen
osaan. Asioiden johtaminen ja ihmisten johtaminen nayttaytyvat ominaan alueina johta-

misen tehtavakentassa.

4.3 Henkilostojohtamisen roolit

Henkilostdjohtaminen on yhdistelméa toiminnallista ja strategista tydtd. Kuten Viitalan
esittelemistd malleista on nahtéavissa, henkilostotyolla on selkeéasti kaksi puolta. Dave
Ulrich (2007, 46) jakaa henkilostojohtamisen roolit nelja&n osaan. Ulrich toteaa, etta
henkilostbammattilaisten tulee tayttaa kaikki nama nelja roolia, mikali he haluavat toimia

liketoiminnan kumppaneina.
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Pitk3 tahtdin/Strateginen painopiste

Strategisten henkilos-
toévoimavarojen joh-

taminen
Prosessit Ihmiset

Muutoksen ja uudis-
tumisen johtaminen

Yrityksen perusraken- | Henkiléston ohjaus
teiden johtaminen ja sitouttaminen

Lyhyt tahtdin/Operatiivinen painopiste
Kuvio 7. Henkiléstéjohtamisen roolit (Ulrich 2007, 47.)

Kuviossa 7 on esitelty nelja henkilostojohtamisen roolia. Kuvio kertoo myds miten nama
roolit sijoittuvat suhteessa strategiseen ja operatiiviseen painopisteeseen seké onko ky-

seessa prosessiin vai ihmisiin kohdistuva tehtava. (Ulrich 2007, 46-47.)

Strategisten henkildstdvoimavarojen johtamisen tarkea tehtdvéa on yhteen sovittaa liike-
toiminta- ja henkilostostrategia. Henkilostokaytantdjen tulee toimia liiketoiminnan tarpei-
den mukaisesti. Tassa roolissa henkiléstbammattilaisten tulee auttaa liiketoimintaa saa-
vuttamaan tavoitteensa. Samalla liiketoiminnan strategia muuttuu henkildstokaytan-
ndiksi ja —painopistealueiksi. (Ulrich 2007, 48-49.)

Yrityksen perusrakenteiden luominen on osa henkilgstétoiminnon perusvastuualueita.
Talla osa-alueella tarkoitetaan henkilostoprosesseja, kuten palkkausta ja koulutusta, jota
kasitellaan tarkemmin kappaleessa 4.4. Taman osa-alueen tehokas toimiminen mahdol-
listaa organisaation ja sen prosessien pydrimisen. Tama rooli on nahty pitkdan hyvin
perinteisena henkildstdjohtamisen osa-alueena. Vaikka painopiste on siirtynyt enemman
strategiselle puolelle, on kuitenkin huomattava, ettd tdman osa-alueen tarkeytta ei saa
vaheksya. (Ulrich 2007, 50-51..)

Henkil6ston ohjaamisessa ja sitouttamisessa padpaino on osaamisen kehittdmisessé ja
nimensa mukaisesti tyontekijoiden sitouttamisessa. Henkilostokaytantdjen tulee auttaa
henkilostod osallistumaan yrityksen tavoitteiden saavuttamiseen. Naiden kaytantdjen tu-
lee kasvattaa tyontekijoiden osaamista ja sitoutumista. Taman avulla varmistetaan tyon-
tekijoiden paremmat tyosuoritukset ja yrityksen tavoitteiden saavuttaminen. (Ulrich 2007,
52.)
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Henkildstojohtamisen neljas rooli liittyy muutokseen ja uudistumiseen. Ulrich maarittelee
uudistumisen muodonmuutokseksi ja perustavanlaatuiseksi yrityskulttuurin - muu-
tokseksi. Muutos Ulrichin mukaan viittaa organisaation kykyyn suunnitella ja toteuttaa
hankkeita, joiden tarkoitus on parantaa yrityksen toimintaa. Henkilostbjohtamisella pyri-
taan edistamaan muutosta. (Ulrich 2007, 53-54.)

4.4 Henkilostoprosessit

Riitta Viitala (2004, 22) méaarittelee henkiléstéjohtamisen osa-alueet seuraavasti:
e Henkiléstdsuunnittelu
e Henkiléston hankinta
e Perehdyttaminen
¢ Osaamisen kehittdminen
e Suorituksen seuranta ja palkitseminen
e Tyobhyvinvoinnin edistaminen
e Irtisanominen ja uudelleen sijoittaminen

e Paivittdisjohtaminen

Myds Juhani Kauhanen pitaa naita henkiléstdjohtamisen osa-alueina. (Kauhanen 2003.)

Tassa kappaleessa avataan naista kuutta ensimmaisté tarkemmin.

Henkiléstosuunnittelu tarkastelee tyon jatkuvuutta. Sen tavoitteena on tarkastella orga-
nisaation tyévoiman kysyntaa ja tarjontaa. Tydvoiman maaran ja rakenteen tulee vastata
organisaation tarvetta ja suunnitelmia. Henkiloston tehokkuuteen vaikuttaa vahvasti se,
etta oikeat henkil6t ovat oikeissa tehtavissa. Henkildston maaraan liittyvien kysymysten
lisaksi vaihtuvuus ja elékoitymiset ovat henkiléstosuunnitteluun vaikuttavia asioita. Hen-
kilostbsuunnittelu voidaankin periaatteessa jakaa maaralliseen ja laadulliseen suunnitte-
luun, mutta useimmiten kaytanndéssa nama molemmat osa-alueet liittyvat kiinteasti toi-
siinsa. (Kauhanen 2003, 33-35.)

Kauhanen nékee perehdyttamisen osana henkildstdhankintaa. Henkilostohankinnalla
tarkoitetaan uusien tyontekijéiden rekrytointia ja siihen liittyvia toimenpiteitd. Rekrytointi
voidaan toteuttaa yrityksen sisalla tai ulkopuolella. Henkiléstohankintaprosessi sisaltaa

vaiheet hankintatarpeen méaarittelysta, tyon analyysiin ja yksityiskohtaisten vaatimusten
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asettamiseen. Kun haettavan henkilon tyénkuva ja profiili on selvilld, tulee valita tehta-
vaan sopivat hakukanavat. Haastatteluiden jéalkeen prosessi etenee valintapaatokseen
ja tydsopimuksen tekemiseen. Viimeisena vaiheena rekrytoinnissa on perehdyttaminen.
(Kauhanen 2003, 67-69.)

Osaamisen kehittdminen tarkoittaa toimintaa, jolla pyritaan yllapitamaan ja kehittamaan
henkildston toimintavalmiuksia ja suoritustasoa. Koulutus on perinteinen osaamisen ke-
hittdmisen tapa, mutta nykyaan yrityksissa on kaytdéssa myos muita tapoja, kuten tyo-
Kierrot, sijaistamiset, projektityoskentely ja itsenainen opiskelu. (Vanhala & Laukkanen
& Koskinen 2002, 57-90.)

Suorituksen seuranta on tarkeé osa henkildstjohtamista. Palautteen antaminen on tapa
kehittdd tyontekijoitd. Suorituksen arviointijarjestelmida on monenlaisia. Yksi tyypillisim-
mista on kehityskeskustelumalli, jossa mé&éardajoin tyontekijan kanssa kaydaan lapi ha-

nen tyosuoritustaan seké tavoitteita ja niiden saavuttamista. (Kauhanen 2003, 97-99.)

Palkitseminen on myos yksi keskeisimmista henkilostdjohtamisen osa-alueista. Kokko-
naispalkitseminen voidaan jakaa kahteen osa-alueeseen: ei-taloudellisiin ja taloudellisiin
palkkioihin. Ei-taloudellisiin palkkioihin kuuluvat tyon sisalto itsessdan, mahdollisuus ke-
hittymiseen, statussymbolit ja tunnustukset. Taloudellinen palkitseminen voi olla suoraa
tai epasuoraa. Suora palkitseminen koostuu peruspalkasta, suorituspalkasta ja mahdol-
lisesta taitolisdsta. Epasuorapalkitseminen pitda sisallaén etuja, kuten vakuutusturvat,

puhelin-, ravinto- ja autoedut. (Kauhanen 2003, 109-111.)

Ty6hyvinvoinnin edistamiselld on positiivisia vaikutuksia tuottavuuteen. Tydhyvinvointi
rakentuu fyysisen ja psyykkisen hyvinvoinnin liséksi sosiaalisista taidoista, tiedoista ja
osaamisesta seka sisdisista arvoista ja motivaatiosta. Tydhyvinvoinnin haasteet liittyvat

usein tyoyhteison kulttuuriin, arvoihin ja toimintamotiiveihin. (Kauhanen 2003, 188.)

5 Henkildston mittaaminen

Henkildstoraportoinnin kenttd on hyvin monimuotoinen. Sen osa-alueet ovat hyvin laa-
joja ja voidaankin sanoa, etta henkilostoraportoinnin teemat kattavat pitkalti koko tydsuh-
teen elinkaaren. Henkilostoraportteja julkaistaan yrityksen sisélla ja ulkopuolella. Alan

kirjallisuus kasittelee paaasiassa vain julkisia henkildstoraportteja.
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5.1 Henkiléstotuloslaskelma, -tase ja -tilinpaatds

Yritykset tuottavat erilaisia laskelmia henkildstétuloslaskelman, -taseen ja -tilinpaatoksen
muodoissa. Monet naistéa on suunnattu selkeésti yrityksen sidosryhmille. Henkildstéra-
portoinnissa ei ole mitddn standardoituja kasitteita, vaan eri l&hteissa kaytetaan erilaisia
termeja ristiin. Kun toisaalla (Viitala 2004, 299) sanotaan, ettd henkilostotilinp&aéatos ja
henkilostéraportti ovat yksi ja sama asia, Ahonen (1998, 48-50) maéarittelee ndma kaksi
asiaa selkeasti eri kokonaisuuksiksi. Koska ei ole olemassa vakiintunutta henkilostora-
portoinnin mallia, tdssd kappaleessa pyritaan kartoittamaan laajasti eri l&hteista 10ydet-

tyjen vaihtoehtojen siséltdja.

Ahonen kuvaa henkilostoraportin ja henkilostotilinpaatoksen taysin erillisind asioina.
Henkilostotilinpaatds on selkeasti ulkoisille sidosryhmille suunnattu ja suppea, virallinen
raportti. Han myds toteaa, etta henkilostotilinpdatds "ei ole yrityksen kaunisteltu versio
sisdisesta henkilostéraportista” (Ahonen 1998, 49). Henkiléstdraportti taas on laaja ja
perusteellinen, yrityksen sisdiseen kayttoon tarkoitettu dokumentti. Taulukosta 5 nakyy

selvasti ndiden kahden erot.

Taulukko 5.  Henkilostotilinpaatoksen ja —raportoinnin erot (Ahonen 1998, 50).

Ominaisuus Henkildstotilinpaéatos Henkildstoraportti

Laajuus Suppea Laaja

Esitystapa Kokoava, ytimekds, ha- Yksityiskohtainen, tilastolli-
vainnollinen set vaatimukset tayttava

Paaasiallinen kohderyhma Ulkoiset taloudelliset si- Yrityksen operatiivinen
dosryhmat johto

Muut tarkeat kohderyhmat  Yrityksen strateginen
johto, henkiléstd (oma ja
potentiaalinen)

Status Virallinen tai puolivirallinen Epavirallinen

Ahonen (1998, 53) ja Viitala (2004, 299-301) kuvaavat

osaiseksi sisaltaen

yrityksen liikeidean, toiminta-ajatuksen ja vision

henkilostotuloslaskelman ja -taseen

henkilostokertomuksen

tunnusluvut

henkilostétilinpaatdsta nelja-
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Raportin aluksi kuvataan kyseisen yrityksen strategia. Tama luo pohjan henkiléstdétilin-
paatokselle esittelemalla yrityksen toiminta-ajatuksen, jota henkilostt on toteuttamassa.
Yrityksen visio ja tulevaisuuden suunta on myds hyva kuvata, jotta saadaan kasitys

suunnasta, johon organisaatio on menossa. (Viitala 2004, 300; Ahonen 1998, 54-44.)

Henkildstotuloslaskelma ja -tase muistuttavat tavallista tuloslaskelmaa ja tasetta, mutta
henkilosto sisallytetddn osaksi laskelmia. Henkilostémenot ja henkilostépdédoma lista-
taan muiden menojen ja varallisuuksien joukkoon. Nama laskelmat eivéat kuitenkaan
kuulu yrityksen viralliseen tilinpdattkseen. On myds esitetty kritiikkid siita, etta ihnmisten

taloudellisen arvon méaarittely on eettisesti kyseenalaista. (Viitala 2004, 300.)

Henkilostokertomus on yleinen kuvaus yrityksen henkiléstovoimavaroista. Se sisaltaa
Viitalan mukaan kolme eri osa-aluetta, eli maaran, laadun ja henkiléstdorganisaation.
Ahonen jakaa myo6s henkildstévoimavarat kolmeen osaan, mutta kayttaa termeja henki-
l6stévahvuus (maard), yksilbominaisuudet (laatu) ja tydyhteisd (organisaatio). Naiden
kasitteiden tarkemmat siséllét on kuvattu alla olevassa taulukossa. Mielestani Ahosen
kayttamat termit kuvaavat tarkemmin osa-alueiden varsinaista sisaltda. Tyypillista on se,
etta henkilostokertomuksessa vertaillaan eri kausia ja yrityksen eri osia kesken&én néi-
den kolmen osa-alueen puitteissa. (Viitala 2004, 300; Ahonen 1998, 47.)

Taulukko 6.  Henkildstévoimavarat Ahosen mukaan (Ahonen 1998, 53.)

Henkilostovahvuus Henkiloston yksildominai- Tyoyhteisd (organisaatio)
(m&ara) suudet (laatu)

¢ henkilétyévuodet o ika e paamaaratietoi-

e tunnit e sukupuoli suus

e markat (eurot) o koulutus e tydn sisaltd

e Drutto e 0Saaminen e henkilosuhteet

e netto e valmiudet e kommunikaatio

o ylity6t e terveys o tyOtyytyvaisyys

e alihankinnat o tyokyky e palkkaus

e innovaatio

Henkilostokertomus sisaltdad siis kuvauksen henkildstdvoimavaroista. Henkiléstovah-

vuus ilmoitetaan usein henkiloston lukumaarana, mutta se ei riitéd paatoksenteon tueksi.
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Raportin on siséllettava myos tarkemmat tiedot, kuten ylityétunnit, lomat, koulutusaika,
sairauspoissaolot ja muut poissaolot. Usein maarat ilmoitetaan yksikkdkohtaisesti ja
henkiloryhmittain. (Viitala 2004, 300; Ahonen 1998, 53.)

Henkildston yksilbominaisuuksien eli laadun kuvaus selventaa tyontekijoiden osaamista
ja hyvinvointia. Téssa osiossa ilmoitetaan asiat, jotka ovat tarkeita yrityksen lilkketoimin-
nan ja strategian kannalta. Tallaisia raportoitavia asioita ovat esimerkiksi koulutus ja
osaaminen. Toisaalta my6s ik&én, sukupuoleen ja terveyteen seka sita kautta tyokykyyn
liittyvat asiat ovat tarkeitd henkilostévoimavarojen laadullisia elementteja. Koska henki-
|6stokertomus on osa julkista henkilostotilinpaatosta on tarkeadd, ettéa raportointi tehdaan
yleisella tasolla niin, etta yksittaisia tyontekijoita ei voida erottaa. Ahonen lisaksi mainit-
see, ettd laadullisia mittareita on olemassa lukemattomia, joten on erityisen tarkeaa, etta
valittavat kuvattavat ominaisuudet ovat yhteydessa yrityksen liikeideaan ja strategiaan.
(Ahonen 1998, 54; Viitala 2004, 300.)

TyOyhteison kuvaus kertoo organisaation kokonaisuuden. Organisaation kuvaaminen on
monimuotoista ja se voidaan esittédé esimerkiksi vaihtuvuusluvuilla tai tyotyytyvaisyystut-
kimusten tuloksilla. Viitala esittédd, ettd tydilmastoa voidaan kuvata esimerkiksi seuraa-
vien ominaisuuksien kautta: esimiestoiminta, yleinen tyotyytyvaisyys, koettu tyon mielek-
kyys, viestinta ja suhteet tydtovereihin. Naista henkildston vaihtuvuus on yksi yleisimmin
kaytetyista mittareista, silla se on helposti vertailtavissa. (Viitala 2004, 301; Ahonen
1998, 54.)

Viimeinen osa henkilostotilinpaatdsta on tunnusluvut. Se siséltaa henkiléstévoimavaro-
jen kehitysta koskevan kuvauksen tiiviissa muodossa. Tunnusluvut voivat my6s sisaltya
henkildstokertomukseen. Tunnusluvut antavat selvat mittarit, joilla yrityksen ja sen hen-
kiloston tilaa voidaan arvioida systemaattisesti ja luotettavasti. Niiden avulla vuosittaisia
lukuja voidaan hyvin verrata toisiinsa ja mahdollisesti my6és muihin alan toimijoihin. Jos
pyritdan vertailtavuuteen, on kaytettava yleisesti suosittuja laskentatapoja. Ahosen mu-
kaan (1998, 141) tunnusluvut eivat ole valttdméatta oma osansa suppeassa henkilostoti-
linpadatoksesséd, mutta niiden on oltava siséllytettyna siihen selkeind numeroina tai taulu-
koina. (Viitala 2004, 301; Ahonen 1998, 141-142.) Henkil6ston erilaisia tunnuslukuja ja

mittareita kartoitetaan tarkemmin kappaleessa 5.2.

Henkilostotilinpaatoksen tekemisesta paattaa yrityksen johto. Seka Viitala ettéd Ahonen
korostavat, etté julkista henkildstOraportointia ei voi tehdéa kertaluontoisesti. Mikali yritys
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paatyy julkaisemaan henkilostotilinpaatoksen, tulee tata toimintaa jatkaa saénnobllisesti
ja siité on tultava Viitalan mukaan todellinen johtamisen véline. (Ahonen 1998, 39-41;
Viitala 2004, 301-302.)

5.2  Strategiset tunnusluvut ja henkilostomittarit

Henkil6stotunnusluvut ovat moninaisia. Henkilostomittarit voidaan kolmeen eri kategori-
aan: toteumamittarehin, ennustaviin mittareihin ja tulevaisuusmittareihin. Toteumamitta-
rit kertovat toteutuneen tilanteen raportointiajanjaksolta. Ennustavat mittarit ennakoivat
seuraustulosta henkilston tilassa. Tasta esimerkkind ovat henkiléstdn motivaatioon tai
osaamiseen liittyvat mittarit, jotka ennustavat hyvaa toiminnallista tulosta. Tulevaisuus-
mittarit pyrkivat arvioimaan asioiden tilaa tulevaisuudessa, jolloin organisaatio voi suun-
nitelmallisesti varautua tuleviin tilanteisiin. Esimerkki tulevaisuusmittarista on elakaoity-

misennuste. (Valtiovarainministerio 2007, 41-42.)

Kunkin organisaation tulee valita itselleen tarkeéat strategiset henkildstétunnusluvut. Val-
tiovarainministerion ja Valtion tyémarkkinalaitoksen henkildstdvoimavarojen johtamisen
kehittmishankkeen kehittdmisryhma on koonnut henkildstotilinpdatdksen tunnusluku-
jen joukosta strategisten tunnuslukujen joukko. Nama tunnusluvut on kuvattu taulukossa
7 aiheittain (Valtiovarainministeri¢ 2007, 41-42.)

Taulukko 7.  Strategiset henkildstétunnusluvut (Valtiovarainministerié 2007.)
Aihealue Tunnusluku Tiedon tyyppi
Henkiloston maara Henkilbtyovuosien méaara Toteuma
Henkilotydvuosien méaran %-muutos Toteuma

edellisestd vuodesta

Henkilostorakenne vuoden = Varsinaisten maaraaikaisten %- Toteuma
lopussa osuus henkildstésta vuoden lopussa
Keski-iké vuoden lopussa, vuotta Toteuma

Koulutustasoindeksi vuoden lopussa = Toteuma

Ylemman korkeakoulu- ja yliopistota- = Toteuma
son tutkinnon suorittaneiden %-

osuus henkiléstosta vuoden lopussa



Tydajan kaytto (lasketaan
tydpdivien tai — tuntien pe-
rusteella)
Tyovoimakustannukset
(tunnusluvut lasketaan eu-
romaaraisista vuosikus-

tannuksista)

Henkilostotarve / Henkilos-

ton kysyntéa ja tarjonta

Henkilostdn motivaatio

Sairastavuus ja tapaturmat

Vaihtuvuus

Tehdyn vuosityfajan %-osuus saan-

noéllisesta vuosityfajasta

Kokonaistyévoimakustannukset, eu-
roa

Kokonaistydévoimakustannusten %-
muutos edellisestd vuodesta tutki-
musvuoden kiintein hinnoin
Valillisten tyévoimakustannusten %-
osuus tehdyn tydajan palkoista
Henkildston kysynta (uusien tai kor-
vaavien henkildiden rekrytointitarve)
yhteensa tulevien viiden vuoden ai-
kana, %-osuus vuoden lopun henki-
|0stosta

Hakeneiden Ikm/rekrytoitujen Ikm ul-
koisessa rekrytoinnissa ko. Vuonna
Organisaatiolla on paivitetty henkilos-
tésuunnitelma (ilmoitetaan 1 jos on
olemassa ja O jos ei ole olemassa)
Tyo6tyytyvaisyys (tyotyytyvaisyysba-
rometri tai muu henkildstokyselymit-
tari) alaryhmineen

Sairauspoissaolot, tytpaivaa/henkilo-
tyovuosi

Tapaturmapoissaolot, tydpaivaa/hen-
kilotybvuosi

1-3 sairaspaivan tapausten %-osuus
kaikista sairaustapauksista
Terveysprosentti, ilman sairauspois-
saoloja olleiden henkildiden maaran
%-osuus henkilbtyovuosien maarasta
Lahtdvaihtuvuus, toisen tydnantajan

palvelukseen siirtyneiden henkilGiden

Toteuma

Toteuma

Toteuma

Ennustava

Tulevaisuus

Ennustava

Tulevaisuus

Ennustava

Ennustava

Ennustava

Ennustava

Ennustava

Ennustava
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Tyokyvyttomyyselakoity-

minen

Osaaminen ja sen kehitta-

minen

lukumaaran %-osuus edellisen vuo-
den lopun henkilostosta
Tulovaihtuvuus, palvelukseen otettu-
jen uusien henkildiden ja palkatto-
malta virkavapaalta palanneiden
henkildiden lukum&aran %-osuus
edellisen vuoden lopun henkilostosta
Alle vuoden palveluksessa olleen va-
kinaisen henkiléston %-osuus vaki-
naisesta henkildstésta vuoden lo-
pussa

Keskimaarainen tytkokemus omassa
organisaatiossa vuoden lopussa,
vuotta

Keskimaarainen elakkeellesiirtymis-
ik& ko. vuonna, vuotta
Tyokyvyttomyyselakkeelle siirtynei-
den henkildiden lukum&aran %-
osuus

edellisen vuoden lopun henkildstosta
Osaamistasoindeksi (1-5)
Koulutuspanostus, tydpaivaa/henkilo-
tyovuosi

Kehityskeskusteluja kdayneiden hen-
kildiden %-osuus henkilostosta
Henkildiden, joille on asetettu kirjalli-
set tulostavoitteet, %-osuus henkilds-
tosta

Henkil6iden, joille on tehty osaamis-
kartoitus, %-osuus henkildstosta
Henkil6iden, joille on tehty kirjallinen
kehittamis- ja/tai urasuunnitelma,
%-osuus henkilostosta

Niiden johto- ja esimiestehtavissa toi-

mivien, jotka ovat olleet johtamis- tai

Ennustava

Ennustava

Ennustava

Toteuma

Ennustava

Tulevaisuus

Ennustava

Ennustava

Ennustava

Ennustava

Ennustava

Ennustava
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Henkilostdinvestoinnit

Palkinta

Tulokset

esimieskoulutuksessa vahintaan 40
tuntia, %-osuus johtajien ja
esimiesten maarasta

Tyo6yhteison kehittamiseen liittyvat in-
vestoinnin, euroa/henkilétydvuosi
Koulutuskustannukset (henkilosto-
koulutuksen ajan palkat ja muut kou-
lutuskustannukset), euroa/henkildtyo-
Vuosi

Tyoterveyspalvelujen kustannukset
nettona, euroa/henkilétydvuosi
Henkildiden, jotka ovat saaneet hen-
kilokohtaisen palkankorotuksen t6i-
den

vaativuuden nousun seurauksena,
%-osuus henkilostosta

Henkildiden, jotka ovat saaneet hen-
kilokohtaisen palkankorotuksen hen-
kilokohtaisen tyotuloksen, ammatin-
hallinnan ja muiden henkilékohtais-
ten ominaisuuksien perusteella, %-
osuus henkilostosta
Henkil6kohtaisen palkankorotuksen
saaneiden palkankorotusten yhteis-
maarén (euroa) %-osuus ko. henki-
I6iden palkkasummasta
Ryhmakohtaista tulospalkkiopalkkaa
saaneiden %-osuus vuoden lopun
henkilostosta

Ylitydkorvausten %-0suus organisaa-
tion palkkasummasta
Henkilétydvuoden hinta (tyévoima-
kustannukset euroa/henkildtyévuosi)
Tydn tuottavuus

Taloudellisuus

Ennustava

Ennustava

Ennustava

Ennustava

Ennustava

Ennustava

Ennustava

Ennustava

Toteuma

Toteuma

Toteuma
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Vaikuttavuus Toteuma
Asiakastyytyvaisyysindeksi (ulkoiset = Ennustava

asiakkaat)

Myo6s KuntatyOnantajat ovat antaneet suositusohjeistuksen henkilostéraportoinnista.

Tassé suosituksessa on otettu huomioon mm. lainsaadanto ja muut ohjeistukset. Heidéan

ohjeistuksessaan on hyvin paljon yhtenevaisyyksia Valtiovarainministerion mittariston

kanssa. Kuntatyonantajat ryhmitteleekin seurattavat tunnusluvut seuraaviin asiakoko-

naisuuksiin. (KT Kuntatytnantajat 2013.)

Henkilostomaara

Henkiltyovuosi

Tyb6ajan jakautuminen

Henkildston ikarakenne

Henkiloston osaamisen kehittdminen
Terveysperusteiset poissaolot

Henkilston vaihtuvuus

El&kaityminen

Ty6voimakustannukset ja henkildstdinvestoinnit

Palkitseminen

KHT-tilintarkastajat (KHT-Media 2005) suosittelevat, etta yritykset julkaisevat toiminta-

kertomuksessa esimerkiksi oheisia tietoja:

Henkildston lukumaara (maantieteellisten alueiden ja toimialojen mukaan)
Sukupuolijakauma

Naisten osuus johtotehtavissa

Tyo6ntekijoiden ja toimihenkildiden osuus henkildstosta
Kokoaikaisten ja osa-aikaisten tyontekijoiden maara
Vakituisessa tydsuhteessa olevien maara
Irtisanottujen ja lomautettujen tydtekijdiden maara
Henkildston vaihtuvuus

Henkiloston ikdjakauma ja keski-iké

Henkilston koulutusrakenne

Palvelusvuosien maara

Koulutuspaivat tyontekijaa kohti

Sairauspoissaolot ja tydtapaturmat
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e Jarjestaytymisaste

o Tyotyytyvaisyyden kehitys

e Terveydenhoitoon kaytetyt varat

e Virkistys- ja harrastustoimintaan kaytetyt varat

o Keskipalkka

On huomattavaa, ettd useista eri l&hteista |0ytyneet henkildstdraportoinnin suositukset
ovat hyvin yhtenevia. Paapiirteiltd&n henkiléstoraportoinnin tunnusluvut ovat samankal-

taisia ja samat teemat toistuvat kaikissa lahteissa.

5.3 Henkiléstoluvut ja Global Reporting Initiative (GRI)

Global Reporting Initiative (GRI) on kansainvélinen yhteiskuntavastuuraportointia kos-
keva ohjeisto. Tama raportointiohjeisto sisaltaa maaritelmat taloudellisille, sosiaalisille ja
ymparistovastuun tunnusluvuille. Yhtena ohjeiston osa-alueena on henkildstoon liittyvat
tunnusluvut. GRI on ensisijaisesti raportointiin liittyva ohjeistus ja se pohjautuu useisiin
kansainvalisiin sopimuksiin ja vakiintuneisiin toimintamalleihin. (Lovio & Kuisma 2006,
5.)

GRI:n keskeinen etu on sen tarjoama yleisohjeisto, johon sisaltyvat raportointiperiaat-
teet, yhtenéinen raporttirakenne, raportoinnin tunnusluvut ja laadunvarmistukseen liitty-
vat ohjeet. Henkilostoon liittyvat tunnusluvut siséltyvat GRI-raportoinnin sosiaalisen vas-
tuun tunnuslukuihin. Tama osio on jaettu neljaan luokkaan, jotka ovat tydntekijoita ja
tyoolosuhteita koskevat kaytannot, inmisoikeudet, yhteiskunta ja tuotevastuu. Itse tun-
nusluvut jakautuvat kahteen ryhméaan, avaintunnuslukuihin (core indicators) ja taydenta-

viin tunnuslukuihin (additional indicators). (Lovio & Kuisma 2006, 6-7.)

Oheiseen taulukkoon 8 on koottu GRI raportointiohjeistuksen mukaiset henkildstétun-

nusluvut.



Taulukko 8.

portointiohjeisto 2006, 30-31.)

Nakodkulma

Tydllistdminen

Henkildston ja joh-

don valiset suhteet

Tydterveys ja tur-

vallisuus

Avaintunnusluku

LAL. Henkiloston kuvaus tyo-
suhteen tyypin, tydsopimuksen

ja toiminta-alueen mukaan.

LA2. Henkiloston vaihtuvuuden
kokonaismaara ja -aste ikaryh-
man, sukupuolen ja organisaa-
tion

toiminta-alueen mukaan.

LA4. Tybehtosopimusten pii-
rissa olevien tyontekijéiden suh-

teellinen osuus.

LAS5. Vahimmaisirtisanomisaika
muutostilanteissa ja onko aika

maaritelty tydehtosopimuksissa.

LA7. Tapaturmien ja ammatti-
tautien, menetettyjen
tyopadivien ja poissaolojen maa-
rat ja tyéhon liittyvien kuole-
mantapausten lukumaara toimi-

alueittain.

LA8. Organisaation tyonteki-
j6ille, heidan perheilleen ja
muille toimintayhteison jasenille
suunnatut koulutus-, harjoittelu-
, Opastus-, ennaltaehkaisy- ja
riskinhallintaohjelmat vakavien

sairauksien varalta.
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Henkilostokaytantéihin ja ty6oloihin liittyvat indikaattorit (Yhteiskuntavastuun ra-

Taydentava tunnusluku
LA3. Kokopaivaisille tyon-
tekijoille tarjotut edut,
joita ei ole tarjottu maara-
aikaisille tai osa-aikaisille
tyontekijoille (keskeisten
toimintojen

osalta).

LAG. Osuus kokonaistyo-
voimasta, joka on edustet-
tuna virallisissa henkilds-
ton ja johdon yhteisissa
tyoterveytta ja -turvalli-
suutta

valvovissa ja heuvoa-anta-

vissa toimikunnissa.

LA9. Ammattiliittojen
kanssa solmittujen sopi-
musten kasittamaét ter-
veys- ja

turvallisuusteemat.



Koulutus

LA10. Koulutustuntien vuosi-
keskiarvo tyontekijaa kohden

henkilostoryhmittain.
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LA11. Henkiléstén osaa-
misen kehittdmisohjelmat

ja elinikaisen oppimisen

toimintaohjelmat ty6ssa-
oloaikana ja tydsuhteen

paattyessa.

LA12. Niiden tyontekijoi-
den prosentuaalinen
maara,
joiden kanssa kaydaan
saannollisia kehitys- ja
urakeskusteluja.
Monimuotoisuus ja LA13. Hallintoelinten kokoon-
tasavertaiset mah-  pano ja niihin
dollisuudet kuuluvien tydntekijoiden osuus
sukupuolen, ian, vdhemmisto-
ryhmien ja
muiden monimuotoisuuteen liit-
tyvien
indikaattoreiden mukaisesti.

LA14. Naisten ja miesten pe-
ruspalkkojen suhde

henkildstoryhmittain.

Lovio ja Kuisma ovat vertailleet GRI-raportointiin liittyvien henkiléstétunnuslukujen ja
henkilostotilinpaatoksen eroja yhden mukaisuuksia. Molemmilla raportointimalleilla on
selked joukko yhteisia tunnuslukuja, joita alla olevassa kuviossa kutsutaan avaintunnus-
luvuiksi. Henkil6tilinpaatos sijoittuu selkeasti lAhemmaksi henkildston strategista kehitta-
mista ja sisaistd toimintaohjeistusta, kun taas GRI-ohjeistuksen tunnusluvut vastaavat

henkilostokysymyksiin lainmukaisuuden ja riskienhallinnan nékdkulmasta.



30

Henkilostoresurssien
strateginen kehittaminen

Ulkoinen
raportointi

Henkilostotoimintojen
lainmukaisuus ja riskienhallinta

Kuvio 8. GRI-ohjeiston ja henkildstotilinpdatoksen yhtymékohdat ja kayttétarkoitus (Lovio &
Kuisma 2006, 37.)

6 Key Perfomance —mittareiden valitseminen

Strategisten tunnuslukujen tarkoituksena on ohjata ja auttaa paatoksentekoa. Siksi onkin
ehdottoman tarkeaé, ettd seurattavat mittarit valitaan oikein ja ettd, ne mittaavat haluttuja
asioita. Alla olevassa kaaviossa on kuvattu paatoksentekoprosessi ottaen huomioon mit-

taamisen.
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implementation |«

Kuvio 9. Prosessin kehittdminen Barbarinon mukaan (Franceschini & Galetto & Maisano 2007,
6)

Seurattavia mittareita valitessa tulee ottaa huomioon useita seikkoja. Yrityksen laatupo-
litikka ja laadulliset tavoitteet tulee ottaa huomioon. Myds mittareiden tiedon laatu on
huomioitava. Strategisten tunnuslukujen tulee olla organisaatiolle kiinnostavia. (Fran-
ceschini & Galetto & Maisano 2007, 6)

Hyva tunnusluvun tulee olla kuvaava. Mittarin tulee olla yksinkertainen ja helposti tulkit-
tavissa. Tunnusluvun valinnassa tulee ottaa myds huomioon mahdollisuus pitk&jantei-
seen seurantaan eri ajanjaksoilla. Kun organisaatio valitsee itselleen seurattavia strate-
gisia tunnuslukuja on tarkedd huomioida myos tiedon keruun helppous ja paivitettavyys.
(Franceschini & Galetto & Maisano 2007, 8)

Valtiovarainministerio ottaa oppaassaan myds kantaa strategisten henkildstomittareiden
maaraan. Seurattavien tunnuslukujen maara pitéisi olla noin "kymmenkunta”. Naiden
mittareiden liséksi yrityksen johto taritsee laajempia tausta- ja seurantatietoja henkilos-

téraportoinnin eri osa-alueilta. (Valtiovarainministerié 2007, 40-41.)

7 Kehittamishankkeen kaytanndon toteutus

Taman toimintatutkimuksen kehittdmishankkeen tavoite oli kehittda Ifin HR Key Perfor-
mance Index —raporttia. Kyseinen henkildstoraportti on ollut kaytéssa If Vahinkovakuu-

tusyhtiossé useita vuosia ja sen siséltoon ei ole tehty mittavia uudistuksia.
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Kehittamishanke tehtiin kahdessa osassa. Seuraavissa kappaleissa kasitellaan kehitys-

prosessin vaiheet ja analyysi tutkimusaineistosta.

7.1 Aineiston keruu

Taman toimintatutkimuksen tutkimuskysymykset jakautuvat kahteen osaan. Kaksi en-
simmaista kysymysta liittyy henkilostéraportoinnin yleisiin kaytantéihin ja teoriaan. kol-

mas tutkimuskysymys selvittad kohdeyritykselle tarkeitd henkilostomittareita.

Tasta syysta tutkimuksen aineiston keruu koostuu myé6s kahdesta osasta. Tarked osa
tutkimusta on aineistoanalyysi. Aineiston perusteella vastataan kysymyksiin
1. Mitka ovat henkildst6johtamisen ja henkiléstéraportoinnin yhtymé&kohdat ja yhtei-
set osa-alueet?

2. Mitka ovat tyypillisia henkilostda kuvaavia tunnuslukuja?

Toimintatutkimuksen periaatteen mukaisesti tama tutkimus pyrkii vastaamaan yksiloityyn
tapaukseen liittyvd&n ongelmaan. Nain ollen aineistoksi ei riitd vain yleinen teoria, vaan
tarvitaan myds tapauskohtaista tutkimusta. Tassa tutkimuksessa tata kohdeyritykseen ja
sen henkilostoraporttia koskeviin kysymyksiin etsitd&n vastauksia teemahaastatteluiden
avulla. Teemahaastatteluiden tavoite on saada vastaus kahteen viimeiseen tutkimusky-
symykseen: mitka tunnusluvut ovat merkityksellisia If Vahinkovakuutusyhtidlle ja miten

Ifin henkilostéraporttia voidaan kehittaa.

7.1.1 Teemahaastattelu

Teemahaastattelu asettuu muodoltaan lomakekyselyn ja avoimen haastattelun valimuo-
toon. Teemahaastattelun sisaltd koostuu ennalta suunnitelluista teemoista. Teemat ovat
kaikille haastateltaville samoja, mutta tama tutkimusmenetelma ei sisélla tarkkoja ja yk-
sityiskohtaisi kysymyksiéa. Teemahaastattelussa pystytaankin huomioimaan haastatelta-
vien tulkinnat ja heidan merkityksenantonsa. Teemahaastattelu antaa tilaa haastatelta-
valle ja vapaammalle keskustelulle valikoiduista teemoista. (Saaranen-Kauppinen &
Puusniekka 2006)
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Hyvan teemahaastattelun lahtokohtana on se, etta aihepiiriin on perehdytty huolellisesti.
Teemahaastattelu sopiikin siksi tahan tutkimukseen erinomaisesti, silld haastattelut kuu-

luvat tutkimuksen toiseen vaiheeseen, jolloin aineistoanalyysi on jo tehty.

Yksi tarkeimmista syista teemahaastattelun valitsemiseksi timan tutkimuksen menetel-
maksi on sen vapaus. Teemahaastattelu antaa vapauden haastateltaville kertoa va-
paammin valituista aihepiireista ja sitd kautta heidéan asiantuntevuutensa korostuu tutki-

muksen tuloksissa.

Taman tutkimuksen teemahaastattelut koostuivat kolmesta aihepiirista:
1. Henkil6storaportointi yleiselld tasolla
2. Ifin KPI-henkildstoraportti

3. Ifin KPI-henkilostoraportin tulevaisuus

Ensimmaisen teeman tarkoituksena on tarkentaa haastateltavien ndkemyksia henkil6s-
toraportoinnista yleisesti. Tamé&n teeman tarkoituksena on varmentaa aineistoanalyysin

tuloksia ja tarkastella nouseeko mikaan henkilostomittari selkedsti muita tarkeammaksi.

Toinen teema pyrkii kartoittamaan haastateltavien nakemyksia Ifin nykyisestda HR Key
Performance Index —raportista. Keskustelusta pyritd&n poimimaan [fille tarkeimmat mit-

tarit, tarvittavien mittareiden maara ja raportin perimmainen tarkoitus.

Viimeisen teeman tarkoitus on katsoa tulevaisuuteen ja selvittda haastateltavien néke-
myksia henkiléstdéraportoinnin tulevaisuudesta. Taman tutkimuksen teemahaastattelui-
den tarkoitus on erityisesti kartoittaa nakemyksia henkildstéraportoinnista If Vahinkova-
kuutusyhtion nakdkulmasta, joten teemahaastatteluiden painopiste on kahdessa viimei-

simmassa kategoriassa.

7.1.2 Aineiston reliabiliteetin ja validiteetin arvioiminen

Tutkimuksen luotettavuutta todennetaan yleisesti kahdella mittarilla: reliabiliteetilla ja va-
liditeetilla. Validiteetilla tarkoitetaan tutkimusmenetelman kykya selvittda sita, mita silla
on tarkoitus selvittaa. Reliabiliteetti tarkoittaa taas tutkimuksen toistettavuutta eli tutki-
musmenetelman ja kaytettyjen mittareiden kykyd saavuttaa tarkoitettuja tuloksia eika

sattumanvaraisia tuloksia. (Heikkinen ym. (toim.) 1999, 113.)
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Erityisesti reliabiliteetti on toimintatutkimuksessa haastava kéasite. Toimintatutkimuksen
perusluonteeseen kuuluu etsia ratkaisua tiettyyn yksittdiseen ongelmaan. Kun tutkimus
on toteutettu, lahtétilanne on jo muuttunut, jolloin tutkimus ei ole toistettavissa. Myds
tutkimuksen syklisyys ja talléin suunnitelman muuntautuvuus tutkimuksen edetessa

asettaa haasteen reliabiliteetille.

Toimintatutkimuksessa tutkimuksen toimeksiantaja ja muutos ovat tarkedssa osassa

prosessia. Talléin tutkimuksen validiteetti pysyy keskiéssa koko prosessin ajan.

7.2 Yhteenveto ja johtopaatokset kirjallisuuskatsauksesta

Henkilostotunnuslukujen joukko on hyvin laaja ja vaihtelee [ahteittédin. Huomattavaa on,
ettd suurin osa ohjeistuksista ja suosituksista ottaa kantaa paaasiassa yrityksen ulko-
puolelle raportoitavista mittareista. Raportoinnin laajuus huomioiden aikataulu usean

mittarin kohdalla on vuoden periodi.

Suosituksissa on paljon yhtenevaisyyksia ja yleistasolla ne ovatkin hyvin samankaltaisia.
Lahes kaikki henkildstoraportoinnin kirjallisuusléhteet sisélsivat samat henkildstérapor-
toinnin teemat, hieman eri painotuksin. Oheisen kirjallisuuden perusteella kokoaisinkin
henkildstétunnusluvut kuuteen paaryhmaan:

1. Henkiloston rakenne
Vaihtuvuus
Terveys
Koulutus

Palkitseminen

o o M w N

Kustannukset

Jos katsotaan henkildstojohtamisen osa-alueita, niin yhtenevaisyyksia henkildstotunnus-
lukuihin 16ytyy myds. Esimerkiksi Viitalan esittaméat henkilostopolitikan keskeiset kysy-
mykset l0ytyvat selvasti yllamainituista henkildstétunnuslukujen kuudesta paaryhmasta.
Henkildstojohtamisen kahtiajaon osalta henkildstétunnusluvut osuvat molempiin osa-

alueisiin. Painopiste selkeasti kuitenkin on asioiden johtamisen (Management) puolella.

Henkildstojohtamisella ja — tunnusluvuilla on kirjallisuuden pohjalta yhtenevat. Henkilos-

toraportointi tukee henkildstdsuunnittelua seké paivittaista johtamista. Yrityksen johdolle
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henkilostéraportointi voi tuoda ndkodkulmia yrityksen pitkaaikaisen strategisen suunnan

ja kehityksen maarittelemiseen.

Key Performance Index —tunnuslukujen kehittamista koskeva kirjallisuus toi esiin mitat-
tavien tunnuslukujen maaran. Kirjallisuus suositteli, etta tunnuslukuja olisi noin "kym-
menkunta”. Jos tarkastellaan henkiléstdraportoinnin teemoja, joita jo itsessédén on jo
kuusi, on huomattavaa, ettd tunnuslukujen maara asettaa raportoinnille haasteita. Jos
mietitdan jo pelkastaan henkilostén rakenne —teemaan kuuluvia tunnuslukuja, joiksi voi-
daan katsoa esimerkiksi henkildston maara seka ika- ja sukupuolijakauma, huomataan,

ettad tunnuslukujen maaran rajaaminen voi olla haastavaa.

7.3 Raportin kehittdminen aineiston perusteella: Pilottiraportti

If Vahinkovakuutusyhtio Key Performance Index — henkilostoraportin ensimmainen ke-
hitysty0 tehtiin aineistoanalyysin pohjalta. Tamén kehityksen tarkoituksena oli tarkastella
nykyisen raportin sisaltda ja verrata sita kirjallisuudesta loydettyihin suosituksiin. Koska
aineistoanalyysin perusteella nahtiin selke& yhteys henkildstdjohtamisen ja —raportoin-
nin teemojen Vvalilla nykyisen HR KPI —raportin tunnuslukuja verrattiin kirjallisuudessa

suositeltuihin tunnuslukuihin.

Tarkasteltaessa nykyisen henkildstéraportin tunnuslukuja suhteessa alan kirjallisuuteen
todettiin, ettéa nykyinen raportti on hyvin kattava. Muutamia puutteita ilmeni henkilostén
rakenteen kuvaamisessa seka palkitsemisen osa-alueessa. Liséksi Ifin HR KPI-raportti
ei sisélld lainkaan tunnuslukuja koulutukseen liittyen. Taman tuloksen perusteella voitiin

todeta, etta sisallollisesti nykyinen HR KPI —raportti ei vaadi mittavia uudistuksia.

Kun kirjallisuuden ja nykyisen Ifin HR KPI —raportin tunnuslukuja verrattiin, oli nahtavissa
etta palkitsemisen osuus jai hyvin vahaiseksi raportissa. Koska palkitseminen voidaan
katsoa yhdeksi henkilostéraportoinnin paateemaksi, kehittamishankkeen aikana paadyt-
tiin lisdamaan uusi tunnusluku raporttiin. TAma mittari kertoo henkiloston sijoittumisen

eri palkitsemisjarjestelmin.

Henkilostorakenne oli hyvin vahvasti edustettuna raportissa. Kuitenkin useassa kirjalli-

suuslahteessa suositeltin tunnuslukua, joka mittaa henkildston tydsuhteen laatua.
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Koska tama tunnusluku on myds osa henkildstotunnuslukuja, jotka If toimittaa henkilds-
téstaan Sampo-konsernin vuosikertomukseen, haluttiin tdma tunnusluku lisatd myds

kuukausittaiseen henkildstoraporttiin.

Oheisesta taulukosta 9 kay ilmi ensimmaisen kehitystyon tulokset. Raporttiin lisattiin yh-
teensa kolme uutta tunnuslukua, kaksi henkiléston rakenteen ja yksi palkitsemisen osa-
alueisiin. Uudistetun raportin siséllysluettelo on taman opinnaytetyon liitteena (liite 2).
Nykyinen Ifissa kaytdssa oleva tietokanta ei sisalla tietoja koulutuksista, joten tdmén osa-
alueen puutteisiin ei voitu tassa vaiheessa vaikuttaa. Taulukossa on listattu tunnusluku,
mihin ryhm&an tunnusluku kuuluu, kirjallisuusviittaus seka tieto siitd, onko kyseessé uusi

tunnusluku vai raportissa jo aiemmin esiintynyt luku.

Taulukko 9. HR KPI —raportin kehittdminen ja tunnuslukujen vertailu kirjallisuudessa mainittui-

hin tunnuslukuihin

Tunnusluku Ryhma Kirjallisuusmaininta Uusi /
Vanha
Henkilostomaara (lii- Henkilostérakenne Ahonen 1998, 53. Vanha
ketoiminnoittain ja Valtiovarainministerio
maittain) 2007.
KT Kuntaty6nantajat
2013.

KHT-Media 2005.
Yhteiskuntavastuun ra-
portointiohjeisto 2006,
30-31.

Maaraaikaisten tyén- | Henkilostérakenne Valtiovarainministerit Uusi

tekijéiden maara (lii- 2007.
ketoiminnoittain ja KHT-Media 2005.
maittain) Y hteiskuntavastuun ra-

portointiohjeisto 2006,

30-31.
Henkilostomaarat Ifin  Henkilostérakenne Uusi
suurimmissa kontto-

reissa



Ikarakenne (liiketoi-
minnoittain ja mait-

tain)

Vaihtuvuus (liiketoi-
minnoittain ja mait-

tain)

Esimiesten maara
suhteessa tydnteki-
joiden maaraan (liike-
toiminnoittain ja
maittain)
Tyontekijoiden ja esi-
miesten sukupuolija-
kauma (liiketoimin-
noittain ja maittain)
Henkildston sijoittu-
minen eri palkitse-

misjarjestelmiin

Sairauspoissaolot
(viimeisen 12 kuu-
kauden aikana), mait-

tain

Henkilostorakenne

Vaihtuvuus

Henkilostorakenne

Henkilostorakenne

Palkitseminen

Terveys

Ahonen 1998, 53. Vanha
Valtiovarainministerio
2007.

KT Kuntatyonantajat
2013.

KHT-Media 2005.
Yhteiskuntavastuun ra-
portointiohjeisto 2006,
30-31.
Valtiovarainministerio Vanha
2007.

KT Kuntaty6nantajat

2013.

KHT-Media 2005.
Yhteiskuntavastuun ra-
portointiohjeisto 2006,

30-31.

KHT-Media 2005. Vanha

Ahonen 1998, 53. Vanha

KHT-Media 2005.

Valtiovarainministerio Uusi
2007.

KT Kuntatyonantajat
2013.

Ahonen 1998, 53.
Valtiovarainministerio
2007.

KT Kuntatyonantajat

2013.

Vanha
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KHT-Media 2005.

Keskipalkan kehitys Kustannukset Ahonen 1998, 53. Vanha
maittain verrattuna Valtiovarainministerio
edellisen vuoden sa- 2007.
man aikajakson kes- KT Kuntatyonantajat
kipalkkaan 2013.

KHT-Media 2005.
Palkkakehitys kulu- Kustannukset Ahonen 1998, 53. Vanha
van vuoden aikana Valtiovarainministerio
maittain 2007.

KT Kuntatyonantajat

2013.

KHT-Media 2005.

Taulukosta on néhtavissa, etta yhta tunnuslukua lukuun ottamatta kaikki kaytdssa olevat
mittarit ovat kirjallisuudesta I6ytyviin suosituksiin pohjautuvia. Henkiléstomaara toimipis-
teittain ei ole suoraan mainittu alan kirjallisuudessa suoraan, mutta tama tunnusluku paa-

dyttiin lisdéamaan raporttiin yrityksen johdon toiveesta.

Ifin HR KPI —raportin paapaino on selvasti henkiléstorakenteessa. Haasteen raportille
tekee myo0s tarvittavien mittareiden maara. Raportin kehittamistytn yhteydessa kavi vah-
vasti ilmi, ettéd nykyisen raportin tunnuslukujen maaréa on lahella maksimia ja nain ollen
tunnuslukujen maaran lisaéaminen on vaikeaa. Huomattavaa on myos se, etta kaikki ny-
kyiset ja lisatyt tunnusluvut saavat tukea alan kirjallisuudesta, joten lukujen poisjattami-

nen on myods hyvin vaikea perustella.

Koska kyseessa on yrityksen siséinen henkildstéraportti, jonka tarkoitus on olla laajempi
katsaus henkiloston tilaan, raportin kehitystyota laajennettiin. Kuten aiemmin mainittiin,
nykyisen HR KPI —raportin tunnuslukujen maara on hyvin lahelld maksimia ja silti raportti

ei tayttanyt kaikkia yrityksen tarpeita tarvittiin nykyisen raportin rinnalle uusia tytkaluja.

Kuukausittain toimitettavan raportin rinnalle tuotiin teemaraportti, jonka tarkoitus on koh-
distaa huomio yhteen henkiléstoraportoinnin osa-alueeseen. Ensimméainen teemara-

portti toimitettiin ensimmaisen kvartaalin jalkeen, huhtikuussa 2015. Ensimmaisen tee-
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maraportin aiheeksi valikoitui sairauspoissaolot, joiden tarkempi seuranta on ollut yritys-
johdon aiheena viimeisen vuoden aikana. Ensimmaéisen teemaraportin siséllysluettelo

on tdman opinnaytetyon liitteena (liite 3).

Teemaraportin tarkoitus on avata yhta henkilostétunnuslukua tarkemmin. Ensimmainen
teemaraportti tarkasteli sairauspoissaolojen maaraa maittain ja liiketoiminta-alueittain,
ikaryhmittain ja sukupuolen mukaan. Raportin tarkoituksena oli tarkastella tuttua tunnus-
lukua eri nakokulmista I6ytden mahdollisia henkiléstoryhmid, joihin sairauspoissaoloihin
liittyvat tukitoimet kannattaisi kohdentaa. Teemaraportin avulla pystyttiin toimittamaan
yrityksen johdolle erittdin laaja katsaus kyseisestd henkildstéraportoinnin osa-alueesta

kasvattamatta perinteisen HR KPI —raportin tunnuslukujen maaraa.

7.4  Pilottiraportin arvioiminen ja teemahaastatteluiden tulokset

Paivitetyn HR KPI —raportin vastaanotto oli neutraali. Palautetta paivitetyisté tunnuslu-
vuista ei tullut, mutta teemaraportti sai positiivisen vastaanoton. Tutkimuksen toiseen
osaan kuuluvien teemahaastatteluiden tarkoitus olikin vield pyrkia selvittdmaan rapor-
toinnin tdméan hetkiset hyvat ja puutteelliset ominaisuudet seka tahtotilaa raportoinnin
tulevaisuudesta. Koska nykyisen HR KPI —raportin paéapaino on selkeasti henkildston
rakenteen mittaamisessa, teemahaastatteluiden tavoitteena oli myos selvittaéa raportin

kayttétarkoitus ja —potentiaali.

Teemahaastattelut toteutettiin elokuussa 2015. Haastatteluita tehtiin yhteensa kolme.
Kaikki haastateltavat kuuluvat HR KPI —raportin vastaanottajiin. Haastateltavat valittiin
tehtaviensa perusteella. Haastateltavat olivat Ifin pohjoismainen henkilostéjohtaja seka
kaksi liiketoiminta-alueiden HR Manageria. HR Managerit edustivat Ifin kahta suurinta
liketoiminta-aluetta. Heidan tehtaviinsa kuuluu tyéskennelld edustamansa liiketoiminta-
alueen ylimmén johdon kanssa kaikissa henkilostéon liittyvissa asioissa. Seuraavissa

kappaleissa kasitelladn haastateltavien vastauksia yleisella tasolla teemoittain.

Haastatteluiden ensimmainen teema kasitteli henkildstoraportointia yleisella tasolla. Yh-
teenvetona haastateltavien vastauksista voisi katsoa, etta henkilostoraportoinnin tarkoi-
tus on kaksijakoinen. Henkilostoraportoinnin ensimmainen tarkoitus on olla virallinen
henkilostton liittyvat seurantaraportointi. T&ma osa raportoinnista sisaltédé henkiléstoku-

lujen seurannan, kuten henkiloémaaréan ja henkilostotydvuosien mittarit. Henkildtydvuodet
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on erityisen hyodyllinen mittari. Toinen henkiléstdraportoinnin tarkoitus on tukea yrityk-
sen toimintaa vastaten kysymyksiin "missa olemme nyt ja mihin suuntaan olemme me-
nossa’. Tahan kategoriaan liittyvia mittareita on tasa-arvoon ja suoriutumiseen liittyvat

mittarit.

Kun haastatteluissa keskusteliin henkildstomittareista ja siita tuleeko tunnuslukuja pilk-
koa osiin, esimerkiksi maittain, liiketoiminnoittain tai sukupuolen mukaan vastaus kaik-
kien haastateltavien osalta oli sama. Lukuja tulee pilkkoa osiin, jotta niistd saa paremman
kasityksen. Tama on erityisen tarkedd, koska Ifin tapauksessa on kyse suuresta yrityk-
sestd, jolla on henkildstoa yli 6000. Ifin henkiléstbjohtaja nosti esiin nakdkulman siita,
ettd tunnuslukujen seuraamistapa tulee tukea sita tapaa, jolla yritys on organisoitunut.
Jos yrityksella on maakohtaiset organisaatiot, on tarkea seurata henkilostélukuja myos
maittain. HaAn myds mainitsi tdrkedna asiana sen, etta lukuja tulee pilkkoa osiin oikealla
tavalla. Luvut pitdd tuoda sille tasolle, ettd ne nayttavét todellisen kuvan tilanteesta,
mutta ei liian yksityiskohtaiselle tasolle, jolloin lukujen tulkinnassa saattaa tulla virheita.
Lukujen esittamisen suhteen tulee olla hyvin selked ja tunnuslukujen kehittamisen suh-

teen tulee olla tarkkana.

Haastatteluiden toinen teema kasitteli Ifin nykyistda HR KPI —raporttia. Haastatteluiden
paapaino oli tdssa teemassa. Haastateltavat pitivat kaikki erittédin hyvina tunnuslukuina
sellaisia, joita pystyy raportissa seuraamaan pidemmalla aikavalilla. Nain tunnuslukujen
kehityksen nékee selvasti. Esimerkkeina tallaisista mittareista mainittiin henkilostotyo-

vuosien kehitys vuositasolla ja sairauspoissaolojen kehitys.

Toinen HR Managereista mainitsi, ettd nykyinen henkiléstéraportti sisdltdd muutamia
sellaisia tunnuslukuja, jotka ovat hyvin pysyvia. Esimerkiksi sukupuoli- ja ikdjakaumat
ovat melko muuttumattomia, kun lukuja seurataan kuukausitasolla. Han ehdottikin, etta
osa tunnusluvuista voisi olla sellaisia, ettd ne julkaistaan vain kerran vuodessa. Han
my06s mainitsi, ettd on hyva, etta raporttiin on tuotu nyt uusia tunnuslukuja, silla se auttaa

katsomaan henkiloston rakennetta ja kokonaistilaa uudelta nakdkulmalta.

Kaikki haastateltavat olivat sitd mieltd, ettd nykyisessé raportissa ei ole liikaa tunnuslu-
kuja. Useat heista puhuivat siitd, kuinka Ifin yrityskulttuuri on hyvin numeroista kiinnos-
tunut, joten he eivét usko, ettd tunnuslukuja voisi olla liikaa. Henkilostdjohtaja mainitsi
sen, ettd tunnuslukuja ei valttamatta tarvita niinkaan lisaéa, mutta lukujen kehitysta ja

trendeja tulisi tarkastella enemman. Teemaraportti mainittiin myods hyvana esimerkkina
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siitd, miten tunnuslukuja voidaan seurata laajemmin muuttamatta perusraportin tunnus-

lukuja.

Haastateltavat olivat sitd mieltd, etta viralliseen seurantaan liittyvat tunnusluvut ovat kat-
tavat. Lisatietoa he kaipasivat koulutuksesta ja suoriutumisesta. Henkilostdjohtaja kai-
pasi myos lisaa tunnuslukuja, jotka tukisivat strategista henkildstbjohtamista. Esimerk-
keina tallaisista aihealueista han mainitsi johtaja-arvioinnit, seuraajasuunnittelun ja ta-

lent-arvioinnit.

Haastateltavat olivat hyvin yksimielisia siita, etté Ifin HR KPI —raportin perimmainen kéayt-
totarkoitus on kaksijakoinen. Toisaalta se on yrityksen johdon pitkanaikavélin seuraami-
seen liittyva tyokalu, mutta toisaalta raportti voisi toimita myods toiminnallisen johtamisen
valineend. Ensimmaisen kayttotarkoituksen raportti tayttad nykyisella muodollaan. Jotta
raportin todellinen arvo ja hyoty saadaan irti, tarvitsee raporttia viela kehittaa lisaten puut-

tuvat osa-alueet ja laajentaen lukujen tulkintaa.

Teemahaastattelun viimeinen osa kasitteli Ifin HR KPI —raportin tulevaisuutta. Kaikki
haastateltavat uskoivat, ettd seuraavan viiden vuoden aikana raportin kayttotarkoitus tu-
lee muuttumaan toiminnalliseen suuntaan. Talla hetkella painopiste on selkeésti tiedot-
tava, mutta tulevaisuudessa raportti voisi toimia enemman jokapéaivaisen johtamisen ja

paatoksenteon tukena.

Kaikki haastateltavat nakivat, etta raportin tulee tulevaisuudessa sisaltda tunnuslukuja
laajemmin. Talla hetkelld koulutukseen liittyvia tunnuslukuja ei ole saatavilla. Tulevaisuu-
dessa raportin tulee myo6s vastata myds henkiléstdjohtamisen strategisempia osa-alu-

eita.

7.5 HR Key Performance Index —raportin jatkokehittaminen

Teemahaastatteluiden perusteella HR Key Performance Index —raportin kayttotarkoitus
selkiintyi entisestaan. Haastatteluissa kavi ilmi myds yrityksen johdon toiveet raportin

kaytolle tulevaisuudessa.
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Haastatteluiden perusteella k&vi ilmi, ettd nykyinen raportti vastaa hyvin kysymyksiin
henkilostbn perustilasta. Raportista kuitenkin puuttuu osa-alueita, jotka myos henkilds-
téraportointia ja henkilostojohtamista kasitteleva kirjallisuus tunnustaa. Koulutukseen ja

suoriutumiseen liittyvét mittarit olisi hyvin tarkeita raportin kattavuuden kannalta.

Tiedottava Toiminnallinen

Ratkaisu: Ratkaisu:
HR KPI -raportti Teemaraportti

Kuvio 10. Ifin HR KPI —raportin kaksi kayttdtarkoitusta ja kehittdmishankkeessa esitetyt ratkaisut

Kuvio 10 selvittdd teemahaastatteluissa ilmennytta Ifin HR KPI —raportin kahta puolta.
Toisaalta raportin tulee olla tiedottava ja nayttad henkildston tila. Toisaalta raportin tulee
tukea myds johtamista ja tukea henkiléstoon liittyvaa paatoksentekoa ja toimintasuunni-
telmia.

Pilottiraportti pystyi laajentamaan hieman tiedottavan puolen kattavuutta uusien tunnus-
lukujen avulla. Kuitenkin koulutukseen ja osaamiseen liittyvat tunnusluvut jaivat taysin
puuttumaan. Uutuutena esitelty teemaraportti avasi henkildstéraportoinnin ulottuvuutta

my6s toiminnallisen raportoinnin puolelle.

If Vahinkovakuutusyhtion nykyinen henkiléstdraportointijarjestelma ei pysty vastaamaan
naihin lisdantyneisiin raportointitarpeisiin. Jarjestelmaa ei ole integroitu paikallisiin palk-
kajarjestelmiin, vaan se pdivitetddn kerran kuukaudessa. Jarjestelma ei sisalla tietoja
erillisista oppimisjarjestelmista. Koska raportointi tehdaan kerran kuukaudessa, tulee
henkilostéraportin kokoaminen olla helppoa. Eri lahteista kerattavan tiedon kokoaminen

ei nain ole mahdollista.

If Vahinkovakuutusyhtid on aloittanut uuden henkilostojarjestelmén hankintaprosessin.
Tama jarjestelma tulee korvaamaan kaikki yksittaisen henkildstoportaalit ja —jarjestel-
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mat. Taman hankinnan kautta henkilostoraportointi tulee myds monipuolistumaan laa-
jemman tietomaaran johdosta. Nain ollen HR KPI —raportin jatkokehitystoimenpiteet siir-

retddn uuteen jarjestelmaan.

8 Kehittamishankkeen tulokset

Taman tutkimuksen tavoitteena oli kehittda If Vahinkovakuutusyhtion sisaista henkilos-
téraporttia. Tutkimuksen tarkoituksena oli [6ytéda henkildstéjohtamisen ja -raportoinnin

yhtymakohdat ja kehittaa naiden 16yddsten pohjalta nykyistd KPI-raporttia.

Aineistoanalyysissa |0ytyi selkeitd yhtenevaisyyksia henkildstdjohtamisen ja —raportoin-
nin valilla. Kirjallisuuden perusteella pystyttiin listaamaan kuusi pddaihealuetta, jotka
henkilostoraportti tulisi siséltéa. Kehittamishankkeessa lisatiin muutamia uusia tunnuslu-
kuja nykyiseen raporttiin ja lanseerattiin uusi teemaraportti, joka kasittelee yksittaista

henkildstéraportoinnin osa-aluetta laajemmin.

Tutkimuksen teemahaastatteluiden perusteella selvisi, etta Ifin HR KPI —raportin kaytt6-
tarkoitus on monimuotoinen. Osaltaan raportin tarkoitus on olla tiedottava ja siséaltaa pe-
rustiedot henkiloston maarasta ja tilanteesta. Kuitenkin yrityksen johdon toiveena oli, etta

raportti voisi kehittyd myo6s tukemaan yrityksen operatiivista toimintaa.

Pilottiraportti pystyi laajentamaan Ifin HR KPI —raportin tiedottavaa puolta. Raportti sisal-
taa nyt kaikki henkiléstéraportoinnin osa-alueet koulutustietoja lukuun ottamatta. Tee-
mahaastatteluissa todettiin, ettd raportti vastaakin nyt hyvin tata tarkoitusta. Teemara-
portti pystyi laajentamaan henkildstoraportin kayttotarkoitusta lAhemmaksi operatiivisen
johtamisen tydkalua, mutta henkildstojohtamisen strategiset osa-alueet ja osaamiseen

liittyvat tunnusluvut jaavat edelleen puutteellisiksi.

Kehittamishankkeen onnistumista arvioitiin saadun palautteen avulla. Uudistetusta HR
KPI —raportista saatu palaute oli melko véahéaista. Teemahaastattelun yhteydessa asiasta
kysyttdessa, uudistettu raportti sai kiitosta ja lisattyja tunnuslukuja pidettiin mielenkiintoi-
sina. Pilottiraporttista saatu palaute oli positiivista. Saadun palautteen perusteella tee-

maraporttien tekemisté tullaankin jatkamaan.

Kehittamishankeen tulokset eivat vastaa taysin asetettuja tavoitteita. Tutkimuksen ja ke-

hittamishankkeen yhteydessa kavi ilmi, etta vaadittavat tiedot puuttuvat jarjestelmista
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johtuvien asioiden johdosta. Tasta syysta taman hankkeen kehitystoimenpiteet tuli tehda

nykyisen jarjestelméan ja saatavilla olevan tiedon ehdoilla.

Taman toimintatutkimuksen tulokset kuitenkin ulottuvat tehtyja kehitystoimenpiteita pi-
demmalle. Tehdyt teemahaastattelut ja koko kehityshankeen aikana kaydyt keskustelut
ovat avanneet yrityksen henkilostéraportoinnin tarpeita ja HR KPI —raportin kayttotarkoi-
tusta. Vaikka kaikkia kehitysajatuksia ei pystytty jarjestelmiin liittyvista syista toteutta-
maan, tama kehityshanke toimii erinomaisena lahtétila-analyysina tulevan henkildstojar-

jestelman raportointiosuutta maariteltaessa.

Teemahaastatteluissa kavi ilmi, etta Ifin HR KPI —raportin taytta potentiaalia ei ole pys-
tytty viel&a hyodyntdmé&an. Taman kehityshankkeen aikana on ollut selkeasti nahtavissa,
ettd sekd HR:n johtoryhman etté yrityksen johdon kiinnostus henkildstélukuihin on kas-
vanut. Tama on merkittdva tulos ja lupaa hyvaa henkiléstoraportoinnin jatkokehittdmi-

selle Ifissa.

9 Yhteenveto jajohtopaatdkset

Henkildstdjohtamisen ja —raportoinnin yhtenevaisyydet ovat selkeat. Haasteen henkilts-
toraportoinnille tuo sen osa-alueiden laajuus. Onkin tarke&a, etta henkilostéraportin tun-

nusluvut valitaan yrityksen tarpeiden perusteella.

Nykyiselld&n Ifin HR KPI —raportti vastaa KPI-raportointia koskevia suosituksia tunnus-
lukujen mé&aran osalta. Mikali tulevaisuudessa raporttia halutaan laajentaa, on tarkea

harkita raportin jakamista kahteen osaan eri kayttdtarkoituksen mukaan.

Taman tutkimuksen perusteella voidaan todeta, etta Ifin nykyinen henkildstéraportti vas-
taa kehitystyon jalkeen vain osittain yrityksen tarpeita. Nykyinen raportointijarjestelma ei
vastaa lisdantyneita tarpeita ja henkilostoraportin jatkokehitystoimenpiteet joudutaan

osittain siirthmaéan ajankohtaan, jolloin uusi raportointijéarjestelmé on kaytossa.

Kun henkilostéraportin kehittamista jatketaan, on tarkead, ettd raportoinnin tavoitteet
ovat selvét. Siksi jatkokehityksessa tuleekin ottaa huomioon mahdollisuus, etta raportti

jaetaan kahteen osaan kayttdtarkoituksen mukaan. Tama lisdisi raportoinnin selkeytta.
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Nykyinen raportointi tehd&én staattisesti PDF-muodossa. Tulevaisuudessa uuden jarjes-
telmé&n tuomia teknisia mahdollisuuksia tulee myds tutkia. Erityisesti toiminnallisen joh-
tamisen tarpeisiin vastaavan raportoinnin esitysmuotoa tulee pohtia ja tuoda raportti

mahdollisuuksien mukaan yrityksen johdon omaan kaytt66n suoraan jarjestelmassa.

Henkildstoraportoinnin merkitys on selvasti kasvussa Ifissa. Koska kohdeyrityksen yri-
tyskulttuuri on hyvin numeropainotteinen ja henkildstbkulut ovat merkittava osa yrityksen
kokonaiskuluja, henkildstéraportoinnin pitaé vastata yrityksen johdon tarpeita. HR KPI —

raportin jatkokehitys onkin erittain tarkeda uuden HR-jarjestelman kayttéénoton jalkeen.
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