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TIVISTELMA

Taman opinndytetyon aiheena on henkil0stotilinpadtds. Opinndytetyon tavoitteena
on luoda malli case-yrityksen ensmméiselle henkil6stotilinpadtokselle, jota voidaan
myohemmin hyodyntd8d myos koko konsernissa. Tavoitteena on myds kartoittaa
henkilostotietojarjestelmien tuottaman informaation hyddyntamismahdollisuuksia
seka tuoda esiin ne seikat, jotka vield kaipaavat kehittdmista henkil 6stdinformaati-
on tuottamiseks. Opinndytetyossa tarkastellaan myds porssiyhtidilta vaadittavaa
henkil6stdinformaation tuottamista, silléa case-yritys tulee mahdollisesti tulevaisuu-
dessa listautumaan Helsingin porssiin.

Teoriaosuuden lahdeaineistossa on hyddynnetty seké kirjallista materiadia etté
internetiin pohjautuvia artikkeleita. Tyon empiirinen osuus perustuu henkilostotie-
tojarjestelmien tuottaman informaation analysointiin. Tutkimus on luonteeltaan
kvantitatiivinen, jolloin henkilost6a tarkastellaan numeeristen tietojen avulla. Em-
piirisessa osuudessa henkildstén ominaisuuksia ldhestytéén myos graafein ja taulu-
koin.

Empiirisen osuuden henkilostoa kuvaavat mittarit on valittu niiden asioiden perus-
teella, joiden seurannan yhtion johto on kokenut tarpeelliseks. Tilastot ja tunnus-
luvut perustuvat jo olemassa oleviin tietoihin, minkd vuoks koko henkiléston kat-
tavia taulukoita el voitu tietojen puutteellisuuden vuoks laatia. Opinndytetydssa
tarkastellaan tilikautta 1.1.—31.12.2007, mutta osa tiedoista on tilastoitu tdman
j@lkeiselta gata. Tietojen hyddyntaminen on perusteltua sitakin syystd, etta tutki-
muksen tavoitteena on kartoittaa nykyisia raportointimahdollisuuksia seka luoda
kehitysehdotuksia henkil6stdinformaation vaivattomampaan tuottamiseen.

Tutkimuksen keskeisena tuloksena voidaan todeta, etta case-yrityksen henkilos-
toinformaatiojérjestelmien pohjalta pystytéan nykyistakin kattavammin hyodynté-
maan henkilbstosta saatavaa tietoa. Osa seurantajarjestelmien kehityksesta on kui-
tenkin viela tyon alla. Jarjestelmiin perustuva informaatio on viela vganaista, minka
vuoks henkiloston tilasta el vielé voida saada téaysin luotettavaa kuvaa jarjestelmien
tuottaman informaation avulla.

Avainsanat: henkil0stotilinpaétos, henkildstokertomus, henkilostotase, henkil 0sto-
raportti, porssiyhtio.
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ABSTRACT

This thesis focuses on the human resource statement. The am of the study was to
create amodel for an enterprise’ s first human resource statement. In the future this
model will be used in the entire corporation. The study was completed with two
goals in mind. The first goal was to explore the opportunities of utilising a person-
nel information system. The second goal was to bring forward issues that still need
development in producing personnel information. The personnel information requr-
ied from a public limited company was also examined in this study.

Sources for the theoretical part of this study included literatury material and the
Internet. The empirical part of the thesis is based on the analysis of information
from a personnel information system. A quantitative method was utilised in this
study. This means that information relating to the personnel is described with
numerical information, graphics and tables.

The representational indicators of the personnel, in the empirical section, have been
chosen based on factors that the case company management has experienced as
useful. Statistics and key figures have been collected from already existing
information. However, due to the lack of information statistics representing the
entire personnel have not been possible to compile. Although this study focuses on
the accounting period January 1 — December 31, 2007, some information was till
compiled after this period. The reason behind the use of statistics gathered after the
accounting period lies in the aim of this study. This thesis explores the possibilities
of current personnel reporting and creates development proposals for easier
personnel information production.

The study shows that the case company can comprehensively use the diversity of
the information with the current personnel information system. However, a part of
the monitoring system is still under development. Thus, the information received,
based on the existing system, is incomplete. And, because the present system does
not include the entire personnel of the case company, a reliable picture of the
personnel situation is not possible.

Key words. Human resource statement, personnel report, the balance sheet of
personnel, a public limited company.
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1 JOHDANTO

Paljon on kayty keskustelua siitd, kuinka henkil6std on yrityksen térkein voimava
ra. Kuitenkin monilla yrityksilla tdméa ja& vain lauseeksi muiden joukossa, jolloin
varsinaisia toimenpiteité henkiloston kehittamiseks el ole sisdllytetty yritysten stra-
tegiaan. (Pennanen 2006.) Etenkin palvelu- ja asantuntijayrityksissa henkil0sto on
ensisijaisen tarkedssa asemassa, koska yrityksen menestys on osaavan henkilokun-

nan varassa.

Vaikka henkilosto nahtéisiinkin yrityksen térkeimpéné voimavarana, uuden vuosi-
tuhannen aikana henkil6st6johtaminen ja henkilstotoimintojen merkitys ovat koh-
danneet ristiriitoja kehityksessdan. Henkilosto ei ainatoimi vain kehityksen edisté&
jand, vaan osassa yritykssta se koetaan myos esteend. Nykyisin myos henkilokus-
tannuksiin yritetd8n saada joustoja enemman kuin aikaisemmin, mink& vuoks lyhyt-

janteinen henkiléstdjohtaminen on yleistynyt. (Viitala 2007, 4243, 320.)

Henkilostovoimavarojen arvioinnissa on paljolti turvauduttu vain liiketaloudellisten
seurantamenetelmien ja termien hyddyntamiseen. Liukkosen (2008, 255) mukaan
arviointimenetelmissa @ olla tarpeeks keskitytty niiden humanistisiin tavoitteisin.
Vaikka henkildston mittaamista rahallisn méérein onkin vierastettu, henkiloston
arvonméaéritys litkketaloudellisin menetelmin on perusteltua. Mittausmenetelmét
tarjoavat paits rahallista tietoa henkilostostd, myods antavat tyovalineen hyvinvoin-
nin parantamiseks. Liukkonen korostaa mittauksen olevan vain véline, el sisitse-
tarkoitus. Mittaamisella vaikutetaan kokonaisuuden hallintaan, mika taas vaikuttaa
tyon mielekkyyteen sekéa henkilstoa tarkastelevan keskustelun syntymiseen.
(Liukkonen 2008, 255.) Juuri tasté on henkildstotilinpdatoksessa kyse.

Nykyisalléén kustannuspaikkojen jatilikarttojen rakenne eivét henkildstéjohtami-
seen tarjoa juurikaan lis@informaatiota. Tasta esimerkkind on henkiléstén vaihtu-
vuus, joka olennaisena osana vaikuttaa yrityksen toimintaan ja josta monetkaan

jarjestelmét eivét nykyisin pysty tuottamaan yksityiskohtaista tietoa. Myos tasta



syysta henkil6stétilinpaétoksen laatiminen kehitysndkymia tarkastelevana asiakirja-
na on perusteltua. Puutteellisen informaation vuoksi varsinkin suuret yritykset ovat
viime aikoina alkaneet laatia perinteista tilinpdatosta taydentévia henkil 6stétilinpaé:
toksig, silla pelkastaan yrityksen kirjanpitoaineistoon perustuva toiminnan seuranta
el monelle yritykselle nykyisin endariita. (Ahonen, Anttonen, Bergstrom, Hottinen
& Mikkola 2002; Kauhanen 2004, 209.)

Svenska Handelshdgskolanin talouspolitologian professori Guy Ahonen kertoo,
ettd monet yritykset ovat kiinnostuneita henkil6stotilinpadtoksen laatimisesta (Tyo-
turvallisuuskeskus & Kuntayhtyma 2002, 13). Asiaa kuvastaa muun muassa se
seikka, ettd arviolta 150 suomalaista porssiyhtitta tekee vuosittain henkilostora-
portin (Viitala 2007, 322). My0ds joka neljds suuryritys teki henkil ostotilinpaétok-
sen vuonna 2001 (Seles 2002).

Valtion laitokset ovat yleisesti olleet henkil6st6tilinp&dtksen kayttoonotossa edel-
lakavijoita, silla niista yli 50 prosenttia julkais henkildstotilinpddtdksen vuonna
2000. Samanaikaisesti yli 30 prosenttia kunnista oli tehnyt sen jo aiemmin. Suurin
osa henkil6stotilinpadtoksia tekevista yrityksista hyodyntéa sité kuitenkin vain si-
sdisessd johtamisessa. Harvoissa yrityksissa todella koetaan, ettd henkil stétilinpaé:
t0s tulee avoimesti julkistaa kaikkien ndhtaville. Henkil6st6tilinpaétokseen usein
sisdltyva liikesalaisuudeksikin luokiteltava informaatio seka hyvin yksityiskohtaiset
henkil6stétilastoinnit ovat usein syyna tietojen salaamiseen. (Kauhanen 2004, 209;
Seies 2002; Tyoturvalisuuskeskus & Kuntayhtymé 2002, 13.)

1.1 Tutkimuksen tavoite ja tutkimusmenetelmét

Tamén opinndytetydn aihealueena on henkilostotilinpdatds, jonka tarkastelussa
keskitytéan henkilostotuloslaskelman ja henkil6stokertomuksen laatimiseen. Tut-
kimuksen tavoitteena on luoda malli yrityksen ensmmaiselle henkil6stotilinpdatok-
selle, jota mydhemmin voidaan kayttéa myods koko konsernissa. Tutkielman case-
yrityksessa on myds viime aikoina noussut esiin mahdollinen listautuminen Helsin-

gin porssiin, mink& vuoks yrityksessa henkildstéinformaation tuottaminen on koet-



tu alempaa tarkedammaksi. Tyon tutkimusongelmana onkin selvittdg, minkéaista

informaatiota pdrssiyhtioilta nykyisin vaaditaan henkilston raportointiin.

Tutkimuksen empiirinen osio perehtyy Palveluyritys Oy:n liiketoimintayksikon en-
simmaisen henkil6stotilinpdatoksen laadintaan. Opinndytetyon tavoitteena on tarjo-
tamalli henkildstopadoman raportointiin, jota on mahdollista myéhemmin hy6dyn-
té& myos koko konsernissa. Tyon empiirisessa osuudessa korostuvat erityisesti jo
olemassa olevien henkil6stotietojarjestelmien raportointimahdollisuudet, joita tul-

laan opinndytetyon avulla edelleen kehittamaan.

Henkil 0stotilinpaétoksen mallin luomisessa otetaan huomioon sen hyddyntaminen
myos tulevaisuudessa. Tamén vuoksi on tarkeda luoda puitteet henkil6stéinformaa-
tion vaivattomaan tuottamiseen. Opinndytetydn empiirisessa osiossa kiinnitetéankin
huomiota niihin epakohtiin, joissa tiedon saaminen koetaan hankalaksi. Tutkimuk-
sessa korostuu yrityksen johdon ndkdkulma, jolle henkildstotilinpdatos tarjoaa tyo-

véalineen henkildstojohtamiseen ja oikeiden henkildstoratkaisujen tekemiseen.

Opinndytetydn avulla saadaan rakennettua myds kokonaisuus eri lahteissa olevista
yksittaisista tiedoista, ja arvioitua tdman pohjalta tiivistetysti henkiloston tilaa yri-
tyksessa. Tutkimus on luonteeltaan kvantitatiivinen, jolloin henkiléston ominai-
suuksia l&hestyt&8n numeeristen tietojen avulla. Kvantitatiiviselle tutkimukselle
luonteenomaisesti tydssa tarkastellaan henkil6ston tilaa myds graafien ja taulukoi-

den muodossa.

1.2 Viitekehys jaaiheen rgaus

Taméa opinnaytety® eroaa muista vastaavista toista johdannossa jo aiemmin maini-
tun porssiyhtididen tuottaman henkildstéinformaation suhteen. Aiemmat opinnay-
tetyot henkilostotilinpaétoksesta ovat kaikki suuntautuneet pienten ja keskisuurten
yritysten henkil6stopd&oman raportointiin, mukaan lukien myos valtion julkiset
sektorit. Taméa opinnaytetyo tarjoaakin uuden nakokulman aiheeseen, jolloin mu-

kaan luetaan my0s porssiyhtididen tapa raportoida henkil 6stostaan.



Opinndytetydn empiirisessa osuudessa henkilstotase jétetdan viitekehyksen ulko-
puolelle, koska Sita ei saatavilla olevilla tiedoilla pystyta tekeméan, elka sen laati-
mista néhda tarpeellisena viela téssa vaiheessa. Tasta huolimatta henkil6stotasetta
kéasitellaan opinndytetyon teoriaosuudessa. Aiheen ulkopuolelle jdavat myos henki-
[6stdn raportoinnin menetelmé Suomen ulkopuolella seké eri sidosryhmien kiin-
nostus henkil6stotilinpdéatosta kohtaan. Koska jo ailemmat opinndytetyot ovat hy-
vinkin tarkkaan kuvailleet eri sidosryhmien kiinnostuksen kohteita henkil 6stétilin-
padtoksen suhteen, el tutkimus tuottaisi juurikaan uusia ndkokulmia aiheeseen.
Vaikka case-yrityksen liiketoiminta ulottuukin kansainvalisesti useisiin maihin, hen-
kiloston raportointi ulkomailla siséltdis jo itsessdan taysin uuden tutkimusaihealu-

een. Taman vuoks se jatetddn myos viitekehyksen ulkopuoléelle.

Opinndytetyodn teoriaosuuden keskeinen léhdemateriaali on professori Guy Ahosen
teos " Henkil6stotilinpaétds — yrityksen ikkuna menestykselliseen tulevaisuuteen”,
joka vield kymmenen vuoden jalkeen on ainoa Suomessa julkaistu kirja yksityissek-
torin henkil6st6tilinpaétoksen raportointiin. Henkildstpaéoman raportoinnin tii-
moilta on viime aikoina syntynyt myos muita teoksia, joista mainittakoon Riitta
Viitalan kirja” Henkildstojohtaminen, strateginen kilpailutekij@’ (2007) sek& Marit-
ta Osterbergin " Henkilostoasiantuntijan kasikirja’ (2007). Nama seka useat muut
henkil6storaportointia kasittelevét teokset viestivét sSiitd, kuinka térkedks henkilos-

téinformaation tuottaminen nykyisinkin koetaan.

Opinndytetyon l&hdeaineistossa on paddosin hytdynnetty uusimpia teoksia henkil6s-
topddoman raportoinnista. Koska aihe on sen luontoinen, ettei se vuosien aikana
ole suuresti muuttunut, on opinnaytetyossa hyddynnetty osaks myds vanhempaa
léhdeaineistoa. Etenkin porssiyhtididen henkilstdraportoinnin lakisééteisissa oh-
jeistuksissa on kaytetty gjankohtaisia s8doksia seka kiinnitetty osaltaan huomiota
niihin s8adoksiin, jotka tulevat muuttumaan lahitulevaisuudessa. Porssiyhtididen
henkil6stéraportointia tarkastellaan myos Helsingin Kauppakorkeakoulun vuonna
2006 julkaistussa Marjut Lovion ja Mika Kuisman tutkielmassa ” Henkil Gstorapor-
tointi osana yhteiskuntavastuuraportointia— Y rityksen nykykaytantjen kehittami-

nen-.



Henkil6stotilinpdatos on jo usean vuoden gan ollut suosittu opinndytetyon aihe

L ahden ammattikorkeakoulussa, jossa aiheen tiimoilta on tehty kaiken kaikkiaan
seitseman opinndytetyota. Naista viimeisin on Pirjo Tuugérven tyo " Henkil 6stoti-
linpaétos: henkiloston kehittémisen apuvélineend” (2006), joka kuvaa henkil 0stoti-
linpd&toksen hyotyarvoa organisaation johdolle seké sen merkitysta koko organi-

saation kehittdmisessa (Tuugarvi 2006).

Lahden ammattikorkeakoulussa valmistui my6s Ess Viljasen opinndytety6 " Henki-
|6stotilinpdétds, case: Esa-konserni” (2005), joka ldhestyy aihetta kehitysehdotus-
ten kautta jo olemassa olevaan henkil Ostotilinpaétokseen. Kyseisessa opinnayte-
tydssa perehdytdan kohdeyrityksen henkildstotilinpdatoksen ulkoasun muokkaami-
seen enemman yrityksen tarpeita ja henkilOstostrategiaa vastaavaks. (Viljanen
2005.)

Henkil6stotilinpd&tos el rgjoitu vain opinnaytetoihin, silla Tampereen yliopistossa
on aiheesta julkaistu my6s Tiina Koivuniemen vaitoskirja “Henkildstévoimavarojen
moninaisuus, muutos ja johtaminen kuntasektorilla - Henkilstotilinpdéatoksilla ja
kehittamishankkellla hyvaa henkil ostotyota* (2004). Vatdskirja suuntautuu kun-
tasektorille, jossa sen tavoitteena on selvittéd, miten henkilstétilinpdétosta tulee
kehittda palvelemaan organisaatiokohtaista henkil 6st6tyotd, osaamisen johtamista
jatyokykya yllapitévan toiminnan kehittamista. Vaitoskirja perustelee aihetta kun-
ta-alan tyopaikkojen hektisyyden kautta, jossa pdéttgjien toimivalta ulottuu vain
yhden valtuustokauden gjaksi. Ongelmana kunta-alalla on usein henkil 6stétyon
pinnallisuus, kun visiot, strategiat ja linjaukset muuttuvat valtuustokausttain. (Koi-

vuniemi 2004.)



1.3 Tutkimuksen rakenne

Opinndytetydn teoriaosuus jakautuu kolmeen osaan, joista ensmmaisessa perehdy-
taén henkil0st6tilinpédtoksen rakenteeseen. Kyseisessi osiossa tarkastellaan henki-
|6stétilinpaétoksen kolmen eri kokonaisuuden, eli henkildstotuloslaskelman,

-taseen ja -kertomuksen, sisdlt6a seka niiden hyddyntamista henkildston arvonméaé-

rityksessa (kuvio 1).

Henkilstétilinpaatés Lains&aa-

déannoén
@ Henkildstotuloslaskelma vaati-

Henkilostotase
Henkilostokertomus

? @ henkilos-
tdinfor-

mukset

Palveluyritys Oy:n Merkitys yrityksen strategisessa
henkilostotilinpaatos QQ—ED paatoksenteossa e
tuottami-
Parssiyhtion henkilostdinformaation
tuottaminen seen

KUVIO 1. Opinnaytetyon rakenne.

Tutkimuksen toisessa osiossa kéasitell&an henkil 0stotilinpadt bk sen laadintaperiaat-
teita, sen hyddynnettavyytta seké yleisesti sen vaikutusta yrityksen toimintaan. T&
man jalkeen perehdytéankin opinnaytetyon keskeiseen osioon, jossa haetaan vasta-
usta opinnadytetyon tutkimusongelmaan. Osiossa tarkastellaan, minkdaista infor-
maatiota porssiyhtidilta nykyisin vaaditaan henkilstépadoman raportointiin. Esiin
tulevia asioita ovat seka vapaaehtoiset henkil6stéinformaation raportointimenetel-

mét etta lain vaatimukset pdrssiyhtididen henkil6stdinformaation julkaisemiseen.



Tutkimuksen viimeisessa osiossa perehdytdan yrityksen enssmmaisen henkil 0stoti-
linpd&toksen laadintaan, jonka case-yrityksena on Palveluyritys Oy. Henkil6st6ti-
linpd&tokselle tunnusomaisesti osiossa keskitytdan henkilostétulosdlaskelman ja -
kertomuksen laadintaan, mutta henkildstotaseen tekeminen jatetéan tutkimuksen
ulkopuoléelle. My6s porssiyhtiGiden informaation tuottamista el opinndytetyon em-
piirisessd osuudessa toteuteta, koska sen painoarvo kohdistuu ainoastaan teo-

riaosuudessa esitettyihin tietoihin.



2 HENKILOSTOTILINPAATOKSEN RAKENNE

Henkil 0stotilinpéét6s kuvaa dokumenttia, joka yhdistéd henkil6ston tilaa ja muu-
toksia seké taloudellista arvoa koskevan informaation yhdeks kokonaisuudeksi
(Viitala 2007, 321). Sen pohjana ké&ytetéan arviointi- ja selvitystyotd, joka rakenne-
taan viralisen asiakirjan muotoon. Henkil stotilinpaétoksen sisélto saattaa vaihdel-
la suurestikin yrityksittdin, mutta paéasiassa se rakentuu seuraavien tekijéiden poh-
jalle; yrityksen liikkeidea, toiminta-gjatus ja visio, henkilostotulodaskelma ja -tase
seka henkilostokertomus (kuvio 2). (Viitala 2007, 322.)

Liikeidea
Henkilosto-
tilinp&aéatos
[
[ [ |
Henkildsto- Henkildsto- Henkildsto-
tuloslaskelma tase kertomus
Henkilosto- Sijoitukset Tilastot
kustannukset henkildston Taustat
kehittamiseen Tunnusluvut
Indeksit

KUVIO 2. Henkil0stotilinpaétbksen rakenne (Eronen 1998, 11).

Henkil 0stotilinpaétds muistuttaa viralista tilinpdatosta, vaikka sen Sisélto el perus-
tukaan lakiin tal médrayksiin. Tama johtuu osaks Siita, ettd henkil ostétilinpa&tok-
sen pohjana kéytetdan yrityksen kirjanpidon tuottamia raportteja seka eri tietojér-
jestelmien tuottamia yhteenvetoja henkil6ston tilasta. Nain saadaan tietoa paétok-
senteon tueksi seké kiinnitettyd huomiota niihin seikkoihin, jotka auttavat my6s
ulkoisia sidosryhmié& vakuuttumaan yrityksen hyvasta tuloksentekokyvysta. (Aho-
nen 2000, 32, 38, 46).



Henkil 0stotilinpaétos rakennetaan yrityksen lilkeidean pohjalle. Sen avulla saadaan
myds muodostettua l&htokohdat henkildstdstrategian suunnittelulle. Kun tavoitteet
sidotaan yrityksen strategiaan, pystytéén seuraamaan jo asetettujen tavoitteiden
toteutumista seka kohdentamaan kehittémistoimenpiteitd. Henkilostotilinpdatos
viestiikin yrityksen johdolle siitd, minkdaisilla henkilostopanoksilla tulos syntyy,
mihin suuntaan ollaan menossa seka missa méaérin johdon tulee kiinnittda huomiota

korjaaviin ja kehittaviin toimenpiteisiin. (Eronen 1999, 1-2.)

2.1 Henkilostotulodaskelma

Henkil 0stotuloslaskelma on tavalliseen tuloslaskelman muotoon tehty, henkil 6sto-
menoihin pohjautuva laskelma. Sen rakenne esitetéan liikevoitosta tilikauden voit-
toon tal tappioon yhdistdmalla muut kuluerét kuin henkiléstémenot yhdeks koko-
naisuudeks. (Viitala 2007, 322—323.) Henkilostotuloslaskelman yhdeksi malliksi

Ahonen (2000, 56) esittéa taulukkoon 1 perustuvan rakenteen.

TAULUKKO 1. Henkil6stétuloslaskelma (mukaillen Ahonen 2000, 56).

Oy Yritys Ab
Henkildstotuloslaskelma 31.12.2007

LIIKEVAIHTO XXX XXX
HENKILOSTOKULUT -XX XXX
Tehdyn tydajan henkildstdokulut -XX XXX
Ylitydkulut -XX XXX
Vuosilomakulut -XX XXX
Henkildston kehittdmiskulut -XX XXX
Vaihtuvuuskulut -XX XXX
Tapaturmakulut -XX XXX
Sairauspoissaolokulut -XX XXX
Muut poissaolokulut -XX XXX
Tyokyvyttomyyselakekulut -XX XXX
Muut henkildstokulut -XX XXX
XX XXX

XX XXX
Alihankintana tehdyt tyot -XX XXX
Muut kulut -XX XXX
X XXX

Tilikauden voitto/tappio X XXX
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Yleiseks kaytannoksi on muodostunut, etta henkildstokulut jaotellaan niiden péé&-
omavaikutusten mukaan neljdan ryhmaan: henkiloston kehittémiskuluihin €li inves-
tointeihin, rasittumiskuluihin, uusiutumiskuluihin seké tehokkaan tyGajan kuluihin.
Henkil6stotuloslaskelma viestii ndista henkil6stomenoista rynmakohtaisesti, kuinka
tehokkaasti niitd yrityksessa kaytetéan. (Ahonen ym. 2002.)

Henkil6stotulodlaskelmasta saatava hyoty pohjautuu ensisijaisesti aikaisempien
tilikausien vertailuun ja muutosten seuraamiseen. Jotta yrityksen johto pystyy saa-
maan viela tarkempaa tietoa kustannusten jakautumisesta, voidaan henkilostokulut
eritella esmerkiks taulukon 2 osoittamalla tavalla. Taulukon jaon tarkoituksena on
tuoda esiin henkil6stoon liittyvét pitkavaikutteiset menot ja vastakohtana néille

kohdistuvat rasituskulut (Ahonen ym. 2002).

TAULUKKO 2. Henkildstokulujen erittely (Ahonen 2000, 58).

| Kustannusera mEur %
Kokonaishenkildstokulut X XXX XX
- Henkiléston uusiutumiskulut - XXX XX
- Henkiloston kehittamiskulut - XXX XX
- Henkildstdn rasittumiskulut - XXX XX
Tehdyn tydajan kulut X XXX XX

Virallisen tulodaskelman tuottamat kuluerét eivét sellaisenaan aina sovellu suoraan
kopioitavaksi henkildstotuloslaskelmaan, vaan joissakin tapauksissa niita joudutaan
muokkaamaan. Néin tapahtuu esimerkiksi palkkakuluja ja henkilésivukuluja jaetta
essa eri kuluryhmiin. Myos ty6terveyshuoltokulut ilmoitetaan useimmiten nettoku-
luina, jotka henkil6stétuloslaskelmassa jaetaan kehittamiskuluihin ja rasituskuluihin
siind suhteessa kun ne on Kelalle ilmoitettu korvaushakemuksessa. (Ahonen ym.
2002.)

Henkilstotuloslaskelma, kuten myds vuosittaisen tilinpddtoksen yhteydessa synty-
nyt tuloslaskelma, perustuu yrityksen viralliseen kirjanpitoon (Ahonen ym. 2002).

Tamén vuoks henkildstotulodlaskelman henkildstokulujen kokonaissumma tulee
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vastata yrityksen virallisen tuloslaskelman erda henkilostokulut (Ahonen 2000, 56—
57).

Koska nykyiselléén virallinen tuloslaskelma kustannuspaikkoineen ja tilikarttoineen
e perustu henkildstojohtamisen kannalta olennaiseen luokitteluun, on henkilstotu-
lodlaskelman laatiminen henkildstokuluihin pohjautuvana laskelmana perusteltua.
Tastd esmerkkina on jo aiemmin mainittu vaihtuvuuden seuranta, josta vain harvat
tietojérjestelmét tuottavat niin yksityiskohtaista tietoa, etté sita voidaan hyddyntda
johdon paétdksenteon tukena. (Kauhanen 2004, 209.)

2.2 Henkilbstotase

Y ksi henkilostotilinpa&tokseen kuuluva kokonaisuus on henkil0stotase, jonka tar-
koitus on selventéd henkil6st6on kohdistuvia investointeja seka henkil6ston yrityk-
selle tuottamaa arvoa. Henkiloston arvo muodostuu kaikista yrityksen markkina-
arvoa parantavista toimenpiteistd, jotka tapahtuvat kehittémisen ja rekrytoinnin
kautta. Henkilostovarallisuuden arvo nousee esimerkiks henkiloston kehittymisel-
14, kokemuksella, yhteistyotaidoilla ja onnistuneilla rekrytoinneilla. Sen sijaan hen-
kilostovarallisuuden arvoa laskevat henkil0ston rasittuminen, ikééntyminen seka
tyontekijoiden poistuminen yrityksesta. (Viitala 2007, 323; Osterberg 2007, 35—
37)

Henkil6stopadoman arvon mééritteleminen e kuitenkaan ole helppoa. Tahan vai-
kuttavat useat eri syyt. Kun henkil6ston taidot ja osaaminen kasvavat yhden tyon-
tekijan osaamisen sirtyessa toiselle, kasvaa myds henkilostopddoma. Tamén vuoks
henkil6stépddoman arvo on todellisuudessa paljon suurempi kuin mita yksittaisten
tyontekijoiden kehittdmiseen on alunperin investoitu. Kun henkil6stépaéoman ar-
von méarityksen pohjana k&ytetdan markkina-arvon ja kirjanpitoarvon valisté ero-
tusta, saattaa markkinoiden puutteelliseen informaatioon perustuva késitys henki-
|6stOn tuottamisarvosta poiketa sen todellisesta arvosta. Markkina-arvo saattaa
my6s vaihdella suuresti henkil6stdsta riippumattomista syista. (Ahonen 2000, 68,
73)
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Toisin kuin henkilost6tulodaskelma, henkilostotase el perustu yrityksen viralliseen
tilinpdétokseen. Tama johtuu kaytannossa Sitd, etté henkildstovarallisuuden arvon-
korotus ja henkil6stopd&oma vaikuttavat yrityksen markkina-arvoon, jolloin myos
yrityksen oma p&doma ja taseen loppusumma ovat henkildstOtaseessa suuremmeat
kuin virallisessa taseessa. HenkilOst6taseeseen henkiloston tuottama arvo sisdllyte-
téén vastaavaa-puolelle henkildstbpaéomana muun varallisuuden joukkoon. (Aho-
nen 2000, 70.)

Y leisesti henkilostGtaseen ja henkil6stépadoman arvon méérittaminen on koettu
liian hankalaks, mink& vuoks monet yritykset ovat luopuneet sen julkaisemisesta.
Liukkosen (2008, 88) mukaan muodissa olevilla tasettamis- ja paadomittamister-
meill& e muutoinkaan lahestyta tarpeeks kattavasti henkildston ominaisuuksia.
Liukkonen e henkilokohtaisesti usko néiden oppien siséltoon, silla ihminen el itses-
s&8n ole pddomaa. Sen Sjaan tyontekijala on osaamista ja kykya toimia niin, etta
yrityksen rahallisen pddoman mééra kasvaa. Pédoma on elotonta materiaalia, jota

voidaan omistaa, ihmista taas ei. (Liukkonen 2008, 88.)

2.3 Henkilostokertomus

Henkilostokertomus pitéé sisdlléén kuvauksen yrityksen henkilostévoimavaroista ja
niiden kehityksestd. Henkilostovoimavaroja kuvataan usein kolmella tekijéla, joita
ovat méard, laatu ja henkildstoorganisaatio. Henkiltstokertomukseen liitetdan sel-
lainen tieto henkilostostd ja sen kehityksestd, mika e tule ilmi henkilostotuloslas-
kelmasta tal -taseesta. Henkil6stokertomukseen kuuluu olennaisena osana myos eri
kausien seka mahdollisesti eri yksikodiden vertailu. (Viitala 2007, 323.)

Henkildstokertomus kuvataan usein tilastojen, taustojen, tunnuslukujen ja indeksi-
en muodossa. Henkilostétilastot, jotka selventavét henkildston iké&-, sukupuoli- ja
koulutugjakaumaa seké tyokokemusta ja palkkatasoa, ovat olennainen osa henki-
|6stokertomusta. Taman lisaks se sisdltéd selvityksia mahdollisten henkil 6stdtaseen

ja—tulodaskelman pddoma- ja kustannuseristd, tietoa tunnusluvuista, henkilston
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osaamisesta, tyokyvysta ja terveydesta seka tydyhteisostéa ja—ympéristosta. (Oster-
berg 2007, 35, 38.)

2.3.1 Henkildstovahvuus

Henkilostovahvuutta kuvataan usein henkilotyovuosilla tai tyontekijoiden lukuméé:
rala (Viitala 2007, 323). Sen yksi tehokkuutta kuvaava mittari on tuotantotoimin-
taan kaytetty tyOaika, jonka perusteella saadaan laskettua henkilston tekemén
tyon méaran vuositasolla. Kaytannossa mittari antaa selvyyden sihen, kuinka suuri
0sa kaytettavissa olevasta gjasta kohdistuu varsinaiseen liiketoimintaan. (Ahonen
ym. 2002.)

Henkil6stovahvuuden erittely perustuu henkil 6stotuloslaskelman nelijakoon. Tar-

koituksena on kuvata kéytetyn tydgjan jakautuminen tuottavaan ja muuhun makset-
tuun tyoaikaan, kuten taulukon 3 erittely tydgjan jakautumisesta osoittaa. Tarkaste-
lemalla henkil6ston kehittémisaikaa seka sairauspoissaolojen vaikutusta henkil 6st6-
voimavaroihin saadaan myds entista tasmallisempéa tietoa yrityksen henkil6stévah-

vuudesta ja sen kehityksesta. (Ahonen 2000, 81-82; Osterberg 2007, 38.)

TAULUKKO 3. Tybajan jakautuminen (Ahonen 2000, 82).

|Maksettu tydaika htv %
Kokonaishenkildstokulut X XXX XX
- Henkiloston uusiutumisaika - XXX XX
- Henkiloston kehittamisaika - XXX XX
- Henkildston rasittumisesta aiheutuva tydaikamenetys - XXX XX
Tehokas tybaika (=tehty tybaika) XXX XX

Maksetun tytajan ohella on myos hyva selvittdd, minkélaisin tydsuhteisiin henki-
16st6 on yrityksessa jakautunut. Jaon perusteena voidaan kayttaéa esimerkiksi linja-
usta kokopdivaisiin ja osa-aikaisiin seka vakituisiin ja méaraaikaisin tydsuhteisin.
Tieto tyontekijoiden riittavyydesta yrityksen toiminnalle on térkedé siitdkin syysta,
etta tyon oikeanlaisella suunnittelulla saadaan virhekuluja vahennettya seka liike-
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vaihdon ja myds asiakkaiden méaréa kasvatettua. (Ahonen 2000, 81-83; Liukko-
nen 2008, 100.)

Tyo6olosuhteiden ja tydympériston tulee tukea siind toimivien yksildiden terveytta ja
hyvinvointia. Jos yrityksessa on liian paljon tai vastaavasti vahan tyontekijoita suh-
teessa tehtévaan tyohon, johtaa tama yleensd sairauspoissaoloihin, varhaisiin elak-
keisiin ja henkilostovaihtuvuuteen. Taman vuoks tydn oikeanlainen miehitys on
henkiléstohallinnolle térkea seurantakohde. (Liukkonen 2008, 243.)

2.3.2 Henkiloston laatu

Henkil0ston laatua kuvaavassa osiossa lukija pystyy tarkastelemaan henkildston
kyvykkyytta ja hyvinvointia. Nama asiat kéyvét ilmi kuvaamalla muun muassa kou-
lutusta, kokemusta ja osaamista, ikég, sukupuolta, terveytta ja tyokykya. Osaami-
sen kohdalla on olennaista kuvata niita piirteitd, jotka kertovat liikeidean kannalta
merkittavastd osaamisesta. Osaamisen ja hyvinvoinnin kuvaamiseen tarvitaan jarjes-
telmallisesti keréttya tietoa, jota hyddynnetdan esmerkiks osasamiskartoituksissa

seka tyokykya ja hyvinvointia kuvaavissa mittareissa. (Viitala 2007, 323-324.)

Osaamisen mittaamiseen e aina lOydy yksisdlitteista ratkaisua. Vaikka korkea kou-
lutustaso antaa patevyyden tietynlaiseen tyohon, se el silti takaa, etta henkild pys-
tyy k&yttdmaan kaikkea hankkimaansa tietoa hyddykseen. Koulutusta arvioitaessa
tuleekin kiinnittd&a huomiota myos nykyisten ja tulevien téiden sisaltéon ja vaati-

vuuteen, jotkayleensd kasvavat gjan my6ta. (Ahonen ym. 2002.)

Osaamisen kartoittamiseks tarvitaan tietoa myos henkiloston peruskoulutuksesta,
palvelusvuosista ja henkilston koulutustilaisuuksiin kéyttamasta gjasta. Tietoa
henkil6ston laadullisista ominaisuuksista saadaan muun muassa tyohontulohaastat-
teluista, terveystarkastuksista ja kehityskeskusteluista. Kayttamalla tilastoja saira
uspoissaoloista, tydtapaturmista, ammattitaudeista seka tyokyky- ja uupumisindek-
seista saadaan myds médriteltya terveyden ja tyokyvyn tilaa yrityksessa. (Ahonen
2000, 51; Osterberg 2007, 38.)
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2.3.3 Tyoyhteisdntila

Tyoyhteisd kuvaa kokonaisuutta, joka vaikuttaa jokaisen siind toimivan yksilon
toimintaan joko positiivisesti tai negatiivisesti. Hyvin toimiva tydyhteiso pystyy
paits hyddyntamaan yksildiden ominaisuuksia, myds kasvattamaan ja kehittamaan
niitd. Henkiloston vaihtuvuudella kuvataan tietyn gjanjakson aikana aloitettujen ja
lopetettujen tydsuhtelden méaraa suhteutettuna koko henkildston méaraan. Henki-
[6ston vaihtuvuus tulee jaotella mééraaikaisiin ja toistaiseks voimassaoleviin tyo-
suhteisiin. (Ahonen 2000, 52; Kauhanen 2004, 88.) Taman liséks jaottelussa kay-

tetéan jakoa organisaation sisdlta ja taman ulkoa tulleisiin tyontekijoihin (Kuvio 3).

Henkiloston
vaihtuvuus

l
I I

Aloitetut tydsuhteet Paattyneet tydsuhteet

V—‘—V V—‘—V

Ulkoiset Sisaiset Ulkoiset Sisaiset

T = toistaiseks voimassa oleva tydsuhde
M = maéaraaikainen tydsuhde

KUVIO 3. Henkildston vaihtuvuus ja sen jaottelu (Kauhanen 2004, 89).

Y htena merkittavana tyoyhteison tilaa kasittelevana mittarina voidaan pitéd henki-
[6stévaihtuvuutta. Se vaikuttaa monin tavoin yrityksen toimintaan seka kykyyn
hallita henkilostoresurssegja. Usein henkildstoon kohdistetun investoinnin pelétdan
katoavan henkilostévaihtuvuuden vuoksi, jolloin se vaikuttaa myds negatiivisesti
henkil6stépddoman kehittdmiseen (Ahonen 2000, 44). Muun muassa tasta syysta

vaihtuvuuden raportointi on tarkeda.

Vakituisen henkildston vaihtuvuus on usein alhaista, jolloin lopettaneiden méaraa

nostavat ainoastaan elékkeelle siirtyneet tyontekijat. M aéréaikainen vaihtuvuus sen
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Sijaan on voimakasta, jonka vuoks tarkemmat tydsuhteesta johdetut tilastot anta-
vat tarkkuutta myos vertailtavuuteen. Henkiloston vaihtuvuuden lisdks tulisi seura-
tamyds esmiesten vaihtuvuutta. Liian useasti vaihtuvat esmiehet vaikuttavat hen-
kiloston mukautumiskykyyn ja haluun omaksua erilaisia tyonjohtamismenetelmié.
(Liukkonen 2008, 233, 237.)

Vaihtuvuus aiheuttaa yritykselle tulevan ja l&htevan henkilon tydaikamenetyksid ja
hallintokuluja. Y leisesti eri 18hteiden mukaan 5-10 % on optimaalinen vuotuinen
ulkoinen vaihtuvuus. Kohtuullinen vaihtuvuus on positiivinen asia ja luo mahdolli-
suuksia uusiutumiseen ja uuden osaamisen hankintaan. Toisaata avainhenkilGiden
suuri ja hallitsematon vaihtuvuus, joka verottaa ydinosagjien maédraa, vaikuttaa

myos tyon taloudelliseen tulokseen. (Liukkonen 2008, 161-162.)

Tilastoista johdetut paételmét antavat kuvan henkil6stévoimavarojen kehityksesta
pitkalla aikavailla. Pienten yritysten kohdalla on kuitenkin tarkeda kiinnittda huo-
miota maarallisiin lukuihin suhteellisten sjaan. Liukkosen (2008, 161-162) mukaan
ale sadan henkilon henkilostoméaria mitattaessa e tulis kayttda suhtedllisia lukuja
lainkaan, koska ne voivat antaa harhaanjohtavan kuvan esmerkiks vaihtuvuuden

kehityksesta. Y kdittéinen vaihtuvuus saa téll6in suuremman painoarvon tilastoissa.

Tybyhteison tilaa mitataan myos tyotyytyvaisyydellg, joka kuvaa henkil6ston sisdis-
tatoimivuutta. Siihen liittyy oleellisesti arviointia tydyhteison tavasta toimia, vaih-
tuvuudesta ja liikkuvuudesta organisaation sisdlla seka gjan ja varojen varaamisesta
toiminnan kehittamiseen. Tyodyhteison tilaa mitataan myds asiakastyytyvéisyydella,
jokakertoo yrityksen ulkoisesta toimivuudesta. Siihen liittyvid mittareita ovat hen-
kiloston kyky yllgpitda ja solmia asiakassuhteita seké tieto suurimpien asiakkaiden

osuudesta koko myynnista. (Ahonen ym. 2002; Osterberg 2007, 38-39.)
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2.3.4 Tunnusluvut

Tunnusluvut kertovat tiivistetysti henkilostévoimavarojen kehityksesta ja tarjoavat
vertailukelpoista tietoa myds silloin, kun yrityksen toiminta on edellisesta seuranta-
jaksosta olennaisesti supistunut tai lagjentunut. Tulevaisuudessa tullaan todenné-
koisesti saamaan vertailutietoja myos muiden alala toimivien yritysten tunnuslu-
vuista, mika helpottaa yrityskohtaista arviointia. (Viitala 2007, 324.)

Mita laajempana henkil 0stotilinpdétos tehdaan, sita téarkedmpad on hyddyntaa tau-
lukon muodossa olevia tunnuslukutilastoja. Niiden avulla vertailu eri tilikausien,
yksikoiden tai jopa toimialan arvojen vélilla helpottuu. Tunnuslukujen avulla saa-
daan myos kehittémisehdotusten tueksi tosiasioihin perustuvia lukuja ja tilastoja,
silla tunnusluvut perustuvat yrityksen liikekirjanpitoon. (Ahonen ym. 2002; Oster-
berg 2007, 35.)

Tunnuslukujen osalta on térkedd noudattaa jatkuvuutta niiden laadinnassa. Kaytan-
nossa tama tarkoittaa seké samojen laskentakaavojen etta mittarien hyddyntamista
tulevaisuuden henkilostéraportoinnissa. Tilastoista johdetun tiedon avulla saadaan

rakennettua kuva sité, mihin suuntaan kehitys on menossa ja miten henkilostostra-

tegian tavoitteisiin padstéan. (Liukkonen 2008, 261.)

2.4  Henkilostotilinpddtos vai henkil 6storaportti?

Henkil6stotilinpdédtos on henkildstopddomasta kertova asiakirja, joka suuntautuu
yrityksen julkiseen raportointiin (Ahonen 2000, 46). Sisdll6ltdan se on henkil 6st6-
raporttia suppeampi, koska sen tarkoitus on havainnollistaa ytimekkaasti henkilos-

ton tilaa yrityksessa (Viitala 2007, 321).

Henkil6stotilinpdétds voidaan toteuttaa joko viralisen tai puolivirallisen dokumen-

tin muodossa. Sen sijaan henkil6storaportti on epaviralinen, yksityiskohtainen,
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enemman yrityksen operatiiviselle johdolle suunnattu asiakirja. (Viitala 2007, 321.)
Henkil 0stotilinpaétos ja henkilGstbraportti eroavat rakenteeltaan muun muassa

taulukon 4 osoittamalla tavalla.

Kuten henkildstotilinpdatds, myoskaan henkilostoraportti el perustu lakiin tai séé&
doksiin. Henkilost6tilinpdét6s muistuttaa kuitenkin viralista tilinpdétosta siité syys-
t&, ettd sen pohjana kaytetdan yrityksen kirjanpidon tuottamia raportteja. (Ahonen
2000, 46.) Henkilostotilinpdéatoksen sisdltd pohjautuu myos henkil 0storaporttia
enemman tiettyjen muuttujien muodostamaan kokonaisuuteen. Esimerkiks henki-
l6stétuloslaskelma, joka perustuu yrityksen viraliseen tuloslaskelmaan, on olennai-
nen osa henkildstotilinpdéatosta. Henkildstoraporteissa sen tekeminen saatetaan

jéttda kokonaan pois.

TAULUKKO 4. Henkilostotilinpaatds ja henkildstoraportti (Ahonen 2000, 47).

|Ominaisuus |Henkilbst6tilinpéétds |Henki|t'>st('jraportti

Laajuus Suppea Laaja

Esitystapa Kokoava, ytimekas, havainnollinen Yksityiskohtainen, tilastolliset
vaatimukset tayttava

Paaasiallinen kohderyhméa Ulkoiset taloudelliset sidosryhmat Yrityksen operatiivinen johto

Muut tarkeat kohderyhmat Yrityksen strateginen johto, henkilosto

Status Virallinen tai puolivirallinen Epdvirallinen

Henkilostotilinpdéatoksen ja henkilbstdraportin rgja on vield jokseenkin hailyva
Henkilostotilinpdatokseks voidaan nykyisin kutsua hyvinkin erityyppisiéa henkilos-
ton tilaa kuvaavia raportteja. Erosen (1999, 16) mukaan henkildstotilinpgatokseksi
voidaan véittéa yhtdailla 20-sivuista kansiota kuin viitta henkil6st6on liittyvad ku-
viota vuosikertomuksessa. Toisaalta taas henkil 6st6tilinpaétds nimena viittaa perin-
telsesti yrityksen tulos- ja varallisuusasemaan tilikauden paéttyessa, mika useimmi-

ten gallisesti tarkoittaa 31.12. (Eronen 1999, 16.)
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3 HENKILOSTOTILINPAATOS YRITYKSEN STRATEGISEN
PAATOKSENTEON TUKENA

Henkil6stotilinpdétos sisdltéa tietoa henkildstovoimavarojen tilasta tilinpddtoksen
laatimishetkell&. Sen sisdlt6on vaikuttaa olennaisesti liikeidea. Jokainen henkil 6st6-
tilinp&étds on taman vuoks erilainen, koska yritysten liikeldea seka sen toiminnan
tarkasteluun luomat ehdot ovat yrityskohtaisia. Henkilostétilinpadtoksen rakenteen
laatimiseen ja toteuttamiseen el tdman vuoks ole yhta yleispatevaa ohjetta, jota

jokainen yritys pystyisi noudattamaan kokonaisvaltaisesti. (Ahonen 2000, 7.)

Henkil 0stotilinpaétoksen yhtena tehtévana on antaa yrityksen strategiselle ja opera-
tiiviselle johdolle viitteité siita, kuinka sen tulee kehittaa yrityksen henkildstoresurs-
seja oikeaan suuntaan (Ahonen 2000, 47). Henkilostétilinpdéatds auttaakin kohden-
tamaan henkil0stéresurssgja tarjoamalla tietoa muun muassa henkildston kehittémi-
seen, paatoksentekoon, henkil6ston pétevyyden ja tyokyvyn edistdmiseen ja yll&pi-
toon seka yleensa henkil 0st6a koskevien toimenpiteiden suunnitteluun ja arvioin-
tiin. (Ahonen ym. 2002; Suomen Kuntaliitto 1998, 4.)

Henkilstotilinpddtoksen laadinnan yhteydessd e tarkoituksena ole se, etta jokai-
nen yritys raportois kaikista mahdollisista henkilostoon vaikuttavista asioista. Lii-
alisen tiedon vuoks toiminnan kannalta tarpeelliset yksityiskohdat jdavét usein
muiden asiakokonaisuuksien vuoksi varjoon, mika el ainakaan edista henkil6stoti-
linpd&toksen informaatioarvoa. Taman vuoks on perusteltua valita liikeidean to-
teuttamisen kannalta olennaisimmat mittarit, joiden pohjalle henkil6stotilinpdéatos
rakennetaan. Jotta lukija pystyy hahmottamaan henkil0st6& koskevien tietojen taus-
tat ja syyt mahdollisiin muutoksiin, on olennaista myds kuvata henkilostovoimava
rojen kehitykseen vaikuttaneet seikat. (Eronen 1998, 11; Viitala 2007, 322.)

Henkil6stotilinpdétos tarjoaa tietoa myds henkil6stévoimavarojen kehittamisen

tulee tulevaisuudessa kiinnittéa huomiota parantaakseen toiminnan tehokkuutta ja
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valttaékseen resurssien hukkaamista. (Ahonen 2000, 30-31.) Henkil 0stotilinpéé-
toksen pohjalta on tdman vuoks hyvéa nostaa esiin térkeimpia kehityskohteita, joille
asetetaan selkedt tavoitteet. Nama kehityskohteet voidaan jakaa kolmeen ryhmaén
(Valtiovarainministerio 2001, 14):
e agoihin, joiden parantamiseen ryhdytaan heti
e asioihin, joiden parantaminen tapahtuu tulevaisuudessa usean vuo-
den aikana

e adsoihin, joihin e vield tassi vaiheessa tarvitse puuttua.

Viime vuosien aikana yritykset ovat kokeneet perusteellisesti tehdyn henkil 0stoti-
linpd&toksen sisdltavan liikkesalaisuudeks luokiteltavaa informaatiota seké liian yk-
sityiskohtaisesti kuvaavan henkil6ston taustoja, minka vuoksi ne ovat luopuneet
sen julkaisemisesta. Myo6s henkilostotaseen julkaisemista e monissa yrityksissa
pideta tarkednd, koska sen e koeta tuottavan lisdarvoa henkildstbasioiden johtami-
seen ja koska sen arvon médritys koetaan usein hankalaksi. (Kauhanen 2004, 209.)
Vaikka henkil6st6tilinpédtos onkin suunnattu myos yrityksen ulkoisille sidosryhmil-
le, on se Ssdisend viestintavalineena tarkeassa asemassa henkil6ston hyvinvoinnin

jayllgpidon edistdmiseks.

3.1 Henkilostotilinpddtoksen laadinta prosessina

Henkilostotilinpdéatosté el ole standardisoitu, mika antaa yritykselle mahdollisuuden
laatia sen haluamallaan tavalla. Téasta syysta viela nykyisinkin raportit poikkeavat
sisdll6Itdan toisistaan. Myds henkil 6stotilinpaétoksen painopisteet yrityskohtaisesti
saattavat muuttua vuosien mittaan. Ensmmainen henkil0st6tilinp&étos saattaa olla
rakenteeltaan hyvinkin erilainen kuin tulevaisuudessa tehtévét raportit. Henkilosto-
tilinpaétksen rakenteen muuttumiseen vaikuttavat usein sen suunnittelussajato-
teutuksessa esiin nousseet taysin uudet tutkimuskohteet. (Ahonen 2000, 148-151,
Viitala 2007, 322.)

Ahosen (2000, 147) mukaan henkil6stotilinpddtoksen laadinnassa voidaan erottaa

kaks toisistaan poikkeavaa l&hestymistapaa, joita ovat enssmméisen henkil 6st6ti-
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linpaétoksen laadinta seka jo rutiiniksi muodostunut laadintaprosess. Ensimméisen
henkil6st6tilinpadtoksen laadinta voidaan Ahosen mukaan toteuttaa esimerkiksi
seuraavallatavalla:

¢ ylimman johdon sitoutuminen

e henkil0stotilinpaétbstydryhman kokoaminen

o yrityksen liilkeidean ja strategian kirjaaminen

e ensmmaisen henkilost6tilinpdéat6ksen lagjuudesta paéttaminen

e henkil0stotilinpaétoksen rakenteesta ja siséll6sta padttaminen

e olemassa olevien henkil6st6- ja tietojarjestelmien inventointi

e puuttuvien tietojen hankinta

e ensmmadisen henkil 6stotilinpaétksen kirjoittaminen

e jatkorutiinien kirjaaminen ja vastuualueista paéttaminen (Ahonen

2000, 147).

Henkilostotilinpddtoksen laadinta ja henkildstoa koskeva raportointi kuuluvat yri-
tyksen johdon tehtaviin. Raportointi on hyddyllinen vain, jos siité tehdddn sdanndl-
lisesti toistuva valine johtamiselle. Keskeistd ensimméaisen henkilostotilinpddtoksen
laadinnan yhteydessa on selvittda, mita tarpeita yrityksen johdolla on henkildston
johtamisessa ja kehittémisessa. N&in saadaan luotua ne painopisteet, joiden pohjalle
ensimmainen henkil0st6tilinpadtds rakennetaan. Liitteen 1 rakenteen mukaisesti
yritys voi mééritell& organisaation tarpeita vastaavat keskeiset henkil6stétilinpaé:
toksen aihealueet, joita se tulee hyddyntdmaan tulevaisuudessa tehtévissa henkil0s-

totilinpaétoksissa. (Ahonen 2000, 148; Vatiovarainministerié 2001, 49.)

Henkil6stotilinpdatoksen laatiminen tulee antaa yrityksen sisdla tietylle vastuuhen-
kildlle tai tyoryhmélle, jonka tehtavand on luoda puitteet yrityksen henkildstorapor-
tointiin. Kyseinen vastuutyoryhma tai —henkil6 vastaa seurannan ja raportoinnin
lagjuudesta, tietojarjestelmien ylldpidosta, puuttuvien tietojen hankinnasta, henki-
|6stétilinpaétoksen laadinnasta seka tietojen ker&8misesté myos tulevia henkil 0st6-
tilinpaétoksia varten. (Viitala 2007, 325.) Kun henkil0stotilinpddtos rakennetaan
riittavan lagjalle pohjalle, saadaan sen luotettavuutta ja kaytettavyytta kasvatettua

myos tulevaisuuden henkildstotilinpddtoksia varten (Ahonen ym. 2002).
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Silloin kun henkil 0stotilinpaétds toteutetaan samalla tavalla ja sédnnéllisin véligjoin,
kuten virallisen tilinpaétdksen yhteyteen, saadaan hyddyllista tietoa eri osa-alueiden
kehityksesta (Osterberg 2007, 25). Kun edellinen henkil 6stotilinpaétos saa vertai-
lukohdakseen vasta valmistuneen tilinpdatoksen, voidaan sen tarkastelussa seurata
asetettujen tavoitteiden toteutumista. Jos edellisvuoden tavoitteita el ole saavutet-

tu, tulee toimenpiteita tarkistaa ja tehostaa. (Valtiovarainministerio 2001, 14.)

Henkil 6stotutkimuksen toimeenpanolla viestitdan myds henkilostolle, ettd siité vali-
tetéan ja etta sen mielipiteet ovat yritykselle arvokkaita. Taman vuoks myds henki-
[6ston tulee saada tutkimustulokset tietoonsa. Niiden pohjalta yrityksen jondon
tulee ohjata toimintaa ja puuttua esiintyviin epakohtiin. Jos epakohtiin e puututa ja
kehittamistoimia jatietoa e jaeta henkildston kanssa, henkil 6stétutkimuksen pai-
noarvo menettééd merkityksensd. Koska tutkimuksen véittdmét ongelmat elvét ka-
toa pelkastdan tutkimuksen tekemiselld, ongelmiin pitd4 puuttua niiden ilmetessa ja

suunnitella korjaavat toimenpiteet. (Osterberg 2007, 25.)

3.2 Henkilogtotilinpddtoksen hyodynnettavyys ja tulevaisuuden haasteet

Henkil6stotilinpdéatoksen tarjoaman informaation vaikutus yrityksen toimintaan
riippuu siitd, kuinka térkeéna saatu tieto koetaan. On myos tutkittu, ettd mita
enemman henkil0st6tilinpadtoksen sisditoon ja hyvaksikayttoon perehdytéén, sita
tarpedllisemmaks se koetaan. Henkildstohallinnon ongelmaks useissa yrityksissa
on muodostunut se, etta henkilostoa koskevaa tietoa el pideta yhté térkeana kuin

esimerkiksi virallista tilinpaétosta. (Ahonen 2000, 38; Suomen kuntaliitto 1998, 6.)

Henkilostovoimavarojen heikkoon seurantaan on ollut syyna puutteellinen henki-
[6stétilastointi ja muut puuttuvat tunnusluvut. Lisdks tiedon ja taidon puute tilas-
tojen seka organisaation toimivuutta ja kehitysta kuvaavien mittarien toteuttami-
seen on nahty osasyyna seurannan vajaavaisuuteen. Kun tietoa ei ole, e osata vai-
kuttaa oikeisiin asioihin. (Liukkonen 2008, 109.) Tdlainen tilanne esiintyy esmer-

kiks silloin, kun irtisanomisten, ulkoistamisten tai vuokratyévoiman kayton vaiku-
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tuksista el ole kerétty tietoa padtosten tekemisen tueksi (Viitala 2007, 319). Vas-
taavasti liian puutteellinen informaatio saattaa johtaa vaériin henkilostoa koskeviin

ratkaisuihin.

Toiminnan kannalta strategisten mittareiden méarittely ja niihin liittyva tiedonkeruu
on myos koettu monilla tyopaikoilla suureks haasteeks, koska raportointiin tarvit-
tavan mittariston kokoaminen vaatii jarjestelmien yhtdaikaista kehittamista ja uusi-
mista. Monessa organisaatiossa palkkahallinnon jarjestelmé on ainoa henkil 6stoin-
formaatiota tuottava sovellus. Sen tavoitteena on kuitenkin vain tuottaa taloudellis-
ta tietoa henkiloston aiheuttamista kustannuksista, eika siis sellaista tietoa, jota ylin
johto tarvitsee strategisten ja yllattéen eteen tulevien ratkaisujen perustaks. (Aho-
nen 2002; Kauhanen 2004, 42.)

Henkilostovoimavarojen laskentatoimea on myds kritisoitu sen yksipuolisen tarkas-
telun takia, silla henkildston arvostamisessa on keskitytty [&hinnd vain maaradlisin
jarahalisiin ilmauksiin. Henkildston arvon méaritykseen liittyy kuitenkin paljon
enemman asioita kuin mitd aiemmin on otettu huomioon. Tamén vuoksi laskenta-
toimessa tulisikin keskittya kokonaisvaltaisempaan tarkasteluun seka laadulliseen
vertailuun mééréllisen sjasta. Henkiloston arvonméérityksen perusperiaatteet kai-
paavatkin viela paljon kehittamista. (Viitala 2007, 321.)

3.3 Henkilostotilinpddtoksen vaikutus yrityksen toimintaan ja henkil6stoon

Henkil6stotilinpdatoksen avulla yritys pystyy parhaimmillaan saavuttamaan kesté-
van tuloskehityksen, joka samanaikaisesti huomioi henkil6ston jaksamisen, kehit-
tamisen sek& motivaation. Henkil0st6tilinpé&toksen avulla saadaan myds yrityksen
johdon huomio kiinnitettya liiketoiminnan kannalta olennaisiin asioihin. Naita asioi-
takuvaavat esimerkiksi henkildston koulutusrakenne, ikdantyminen, tyossgjaksa
minen ja sairaustilastoinnit. (Ahonen 2000, 153; Sydénmaanlakka 2001, 199-201.)

Henkil6stotilinpdatoksen avulla yrityksen johto saa henkilostostrategiansa tueksi

jarjestelmélliseen tietojen kerd8miseen perustuvaa aineistoa. |Iman tietoa nykyhet-
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kesta seké siita, mihin suuntaan yhtion henkilostévoimavarat ovat kehittymassa,
yrityksen johto el pysty noudattamaan strategiansa mukaisia linjauksia seka enna-

koimaan tulevaisuuden muutoksia.

Henkil6stotilinpdéatos viestii paits yrityksen johdolle, myds pddoman sijoittgille ja
tyontekijoille yrityksen henkilostbvoimavarojen kehityksen suuntaa, joka taas vai-
kuttaa sijoittajien sijoitushalukkuuteen ja henkilston tapaan toimia tyoyhteisos-
séén. Erosen (1998, 6) mukaan henkil6stotilinpddtoksen tavoite on saavutettu, kun
tyontekijat ndhdaan yrityksissa kustannusten sijasta sijoituksena. Henkil 0storapor-
toinnin vuoks yritys onkin jatkuvan arvioinnin kohteena henkil6st6johtamisensa
suhteen. (Ahonen 2000, 40; Viitala 2007, 325.)

Henkilostotilinpdéatos vaikuttaa myos henkildston kehittdmiseen ja hyvinvointiin
kahdella tapaa. Ensinndkin henkilost6tilinpdét6s koskee henkilstda ja tdmén vuok-
S gjaa sen etua. Toiseks yrityksen markkina-arvoa korottavat tiedot vaikuttavat
henkil6ston kehitykseen ja hyvinvointiin. Tasta esmerkkind on yritys, jonka tyo-
voima on ikééntyvaa ja jonka tyontekijoista suuri osa on sirtymassa elakkeelle.

Y rityksen ulkopuolelle henkil 6st6tilinpaétds viestii siten kasvavista elékemenoista
jamahdollisesti tulevaisuuden tuotto-odotuksien heikkenemisestéa. (Ahonen 2000,
38-39.) Talatiedolla on keskeinen merkitys juuri porssiyrityksen markkina-arvon

muodostumisessa.

Tyotyytyvéisyyden ja osakekurssin positiivisen kehityksen yhteyttd on myos tutkit-
tu International Herald Tribune —-ehden artikkelissa” Happy workers, higher sha-
res’. Tutkimuksen mukaan gjoittgjan investoitua Fortune-lehden julkaisemaan lis-
taukseen sadasta ” best companies to work for in the United States’-yrityksesta
alkuvuodesta 2005, sai han vuoden loppuun mennessa sijoittamalleen summalle 12
prosentin tuoton. Vastaavasti Standard & Poor'sin 500 yrityksen tuotto vuonna
2005 oli keskimé&&rin vain 4,93 prosenttia. Samaan tulokseen paadyttiin myos pi-
demman aikavalin tutkimuksissa. Kun niin sanotun sadan parhaan tyopaikan yrityk-
giin sijoitettiin vuosina 1998-2005, saatiin tuotoksi 15 prosenttia. Kun sama tutki-
mus tehtiin my6s Standard & Poor'sin 500 yritykselle, oli tuotto vain keskiméérin 5
prosentin luokkaa. (Wall 2006.)
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Paits henkilostotilinpdatos, myos muut henkilost6a kuvaavat raportit vaikuttavat
seka gijoittgjien ettd muiden sidosryhmien saamaan kuvaan yrityksen tavasta hallita
henkil6storesurssejaan. Etenkin porssiyhtitille talla tiedolla on keskeinen merkitys.
Seuraavassa kappaleessa 4 kuvataan yrityksen henkildston raportointia yleisesti
seka perehdytaan porssiyritysten henkildston raportointimenetelmiin.
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4 VALMIUDET PORSSIYHTION HENKILOSTON RAPORTOINTIIN

HenkilGston raportointia séételevat useat eri standardit, sé&dokset, lait seka asetuk-
set. Pienten ja keskisuurten yritysten henkilostoraportoinnin vaatimukset ssdltyvét
suurelta osin kirjanpitoasetukseen ja -lakiin, jotka tarjoavat ohjeistuksen tilinpd&-
toksessa esitettaviin tietoihin. Sen sijaan porssiyrityksen henkildstéraportoinnin
keskeilsimmét sdadokset kohdentuvat edella mainittujen lisaksi arvopaperimarkki-
nalakiin, porssin ohjeisiin, rahoitustarkastuksen standardeihin seka

Corporate Governance -ohjeistukseen. Porssiin listautuneiden yritysten tietovaati-
mukset henkil6stoon liittyen ovat yleisestikin paljon lagja-alaisemmat verrattuna

pieniin ja keskisuuriin yrityksin.

Opinndytetydn neljdnnessa luvussa perehdytéén yleisesti henkil 6stdinformaation
tuottamisen lainsd&dannon vaatimuksiin seka havainnollistetaan porssyhtididen
tiedonantovelvollisuutta henkil6st6on liittyen. Tarkoituksena ei ole yksityiskohtai-
sesti kuvata jokaista lain pykdlaa, vaan antaa kokonaiskuva vaadittavasta informaa-
tiosta seka siihen vaikuttavista tekijoista. Keskelsmpid lain ja séédosten vaatimuk-
saovat tilinpddtokseen ja toimintakertomukseen liitettavét tiedot henkilostosta
seka Global Reporting Initiative- (GRI) ja Corporate Governance -ohjeistukset,

joiden sisAltHon téssa luvussa myos perehdytaan.

4.1 Lan mukaan tilinpdatoksess edtettavét tiedot henkilostosta

V oimassa olevan kirjanpitolain mukaan yrityksen tulee antaa sen toiminnan tulok-
sestaja taloudellisesta asemasta oikea ja riittéva kuva. Kéaytannossa tama tarkoittaa
niiden asioiden esilletuomista, jotka vaikuttavat tulevaisuudessa yrityksen tuloksen
muodostumiseen. Edella mainittuihin tekijoihin tulee mukaanlukea myds yrityksen
henkiset voimavarat. Kaytant6 tekee kuitenkin téhan poikkeuksen, silla laki on
esmerkiks henkiloston kehittdmismenojen aktivoinnin suhteen hyvin varovainen.
(Ahonen 2000, 23.)
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Kirjanpitolain 3 luvun 6 8 1 momentti edellyttd& olennaisten tapahtumien esittamis-
tatilikaudella, mika kaytannossa tarkoittaa niiden tapahtumien raportointia, joilla
on merkittava vaikutus tilikauden tilinpaétstietoihin. Olennaisia tapahtumia henki-
[6st6On liittyen voivat olla esimerkiks merkitykselliset henkilostomuutokset. Lisak-
s kirjanpitolain 3 luvun 1 8 5 momentin mukaan toimintakertomukseen tulee liittéa
arvio toiminnan merkittéavimmista riskeista ja epavarmuustekijoistd. Naihin luetaan
myds tieto operatiivisista riskeistd, jonka yks osatekija on yrityksen riippuvuus
henkil6ston osaamisesta. (Osakeyhtion tilinpaatdsmalli 2008, 31, 37-38, 43.)

Nykyisellaan henkil6ston raportointi perustuu pitkélti kirjanpitoasetuksen séétele-
miin velvollisuuksiin esittéd henkilostokulut tuloslaskelmassa, liitetiedoissa henki-
[6ston keskimaaréisen luvun tilikauden aikana seka tilikauden palkat, palkkiot, elé&
kekulut ja muut henkildsivukulut, jollel niitd ole jo eritelty tuloslaskelmassa. Lisdks
kirjanpitolaki edellyttda olennaisten henkil6st6d- ja ympéristdasioiden kasittelemista
toimintakertomuksessa, jolloin painopisteena on liiketoiminnan kehittymiseen vai-
kuttavat seikat. (Kirjanpitoasetus 30.12.1997/1339, 2:88; Kirjanpitolaki
30.12.1997/1339, 3:18, Osakeyhtion tilinpaétosmalli 2008, 42.)

Kirjanpitoasetuksen mukaan yrityksen on myos ilmoitettava toimitugohtgjasta ja
hénen sijaisestaan, halituksen ja hallintoneuvoston varg&senista seké vastaaviin
toimielimiin kuuluvista henkil6isté toimielinkohtaisesti palkat ja palkkiot ndista
tehtavistg, hellle mydnnettyjen rahaainojen yhteenlaskettu méarg, taman muutos
seka lainojen pddasialliset korko- jamuut ehdot. Niin ikéén vakuuksien javas-
tuusitoumusten yhteenlaskettu mééré ja péddasialinen sisdlto seka elékesitoumukset
perustuvan informaation ohelle ovat monet yritykset alkaneet laatia henkil0st6tilin-
padtoksia, joiden avulla eri sidosryhmét voivat paremmin tarkastella henkiloston
tilaa yrityksessa. (Kirjanpitoasetus 30.12.1997/1339, 2:88; Viitala 2007, 321; Os-
terberg 2007, 36.)
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4.2 Toimintakertomukseen liitettavat tiedot

Toimintakertomuksen henkil6st6on liittyvéé informaatiota on séadelty kirjanpito-
lautakunnan yleisohjeessa toimintakertomuksen laatimisesta. Taman liséks toimin-
takertomuksen sisdltd perustuu EU-direktiivien kansalisiin vaatimuksiin, joihin
liittyy my0s sijoittajainformaation kannalta olennaisia siséltovelvoitteita. Listayhti-
Oilla toimintakertomuksen siséltoa méarittaa kirjanpitolain 3 luvun 1 8:n lisdks

myos arvopaperimarkkinalainsdaddantd. (Parkkonen 2007, 37.)

Kirjanpitolain 3 luvun 1 8:n mukaan kirjanpitovelvollisen tulee liittaa tilinpa&at ok-
seen toimintakertomus, jossa kerrotaan yhtion toiminnan kehittymiseen vaikuttavis-
ta olennaisista seikoista. Arviossa tulee esittéd keskeilsimmat tunnusluvut kirjanpi-
tovelvollisen liiketoiminnan seka taloudellisen aseman ja tuloksen ymmartamiseks.
Myos tunnusluvut ja muut tiedot henkilostostd ja ympéaristotekijoista seka muista
mahdollisista kirjanpitovelvollisen liiketoiminnassa merkityksellisisté seikoista tulee

esittéa osana toimintakertomusta. (Kirjanpitolaki 30.12.1997/1339, 3:18.)

4.2.1 Lakisddteiset tiedot henkilostosta

Toimintakertomukseen tulee liittéa tieto niisté kehityssuunnista ja tekijoista, joilla
on merkitys yrityksen osakkaille, jasenille tai muille sidosryhmiille ja jotka vaikutta-
vat yrityksen toimintaan niin nyt kuin tulevaisuudessakin. Henkil0st6a tarkastel-
laankin t&ssa suhteessa pitkan aikavalin menestystekijand, mink& vuoks henkilés-
ton raportoinnissa tulee huomioida siihen liittyvét liiketoiminnalliset tavoitteet ja
kehityssuunnat seka sen asema yrityksen taloudellisena voimavarana. (Kirjanpito-
lautakunta 2006.)

Toimintakertomukseen tulee liittéé tunnusluvut ja muut tiedot henkilostosta silloin,
kun niiden esittédminen on tarpeen yrityksen liiketoiminnan kehityksen, tuloksen ja

taloudellisen aseman ymmartamiseks. Kirjanpitolaki e sinansd médrittele yksityis-
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kohtaisesti, mité tunnuslukuja ja muita tietoja yrityksen tulee henkilostostaan il-
moittaa. Kirjanpitolautakunta kehottaa seuraamaan tassa suhteessa nykykaytantoa,
jolloin henkilostoa koskevat tiedot perustuvat liiketoiminnan taloudellisen analyysin
lisdks myOs sosiaalisiin, ympaérist6- ja muihin ndkokulmiin. Useat yritykset ovatkin
ottaneet k&ytanndkseen julkaista henkilostba koskevat tiedot vuosikertomuksessa
tal erillisessa yhteiskuntavastuu- tai henkilostoraportissa. (Kirjanpitolautakunta
2006.)

Y hteiskuntavastuu- ja henkilostoraporttien seka vuosikertomuksen henkilostoa
koskevien tunnuslukujen ja muiden tietojen tulee olla yhtenevid toimintakertomuk-
sessa ja tilinpdatoksessa editettyjen tietojen kanssa. Toimintakertomukseen voidaan
myos liitté& maininta, jossa kerrotaan yrityksen julkaisevan lagjemmin henkilost6a
koskevaa tietoa esmerkiks henkil0st6tilinpédtoksen muodossa. (Kirjanpitolauta
kunta 2006.)

4.2.2 Vapaaehtoiset tiedot henkilOstosta

Toimintakertomukseen voidaan liittéa vapaaehtoisia henkil 6stbtunnuslukuja seka
muita tietoja henkil6stosta etenkin niissa tapauksissa, joissa tiedolla on olennainen
merkitys. Né&itd asioita tarkastellessa tulee ottaa huomioon yrityksen toimiala sek&
toiminnan ulottuminen maantieteellisesti, jotka yhdessa parhaiten méarittelevat

yritykseen kohdistuvat odotukset. (Kirjanpitolautakunta 2006.)

Tieto henkil6stdn rakenteesta ja organisaatiossa tapahtuneista muutoksista on tér-
ke&a etenkin silloin, kun halutaan tarkastella kéytossa olevia resurssgia ja niiden
uudistumista liiketoiminnan kehityksen ja tavoitteiden kannalta. Kéytdssa olevien
henkil6resurssien méaré ja sen muutos kertovat yrityksen kyvysta toteuttaa liike-
toimintaansa pitkalla ailkavailla Toimintakertomuksessa voidaan kuvata myds
merkittavimmat uudistukset ja kehittamistoimenpiteet seka esittda henkilost6a kos-
kevat tunnusuvut esimerkiks liitteen 2 osoittamalla tavalla. (Kirjanpitolautakunta
2006.)
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Henkil0st6a koskevissa tunnusluvuissa tieto voidaan jaotella tarvittaessa vakituisiin
jamaéradaikaisin seka kokoaikaisiin ja osa-aikaisiin tydsuhteisiin. Etenkin silloin,
kun yrityksen tydvoimasta on olennainen osa vuokratyGvoimaa, on perusteltua
kayttda jakoa vuokratyontekijdihin ja henkil6ston kokonaisméaéardan. (Kirjanpitolau-
takunta 2006.)

Toimintakertomukseen voidaan lisdksi liittéa tieto henkiloston keskimééraisesta
tyosuhteen pituudesta, ikérakenteesta seké vaihtuvuudesta. Nain saadaan tietoa
padtoksenteon pohjalle tyokyvyn yllapitamiseks seka uusien henkilGiden rekrytoi-
miseks. Henkil6ston mééréan vaikuttavat olennaiset muutokset, kuten toimintojen
rakenteelliset uudelleenjarjestelyt, yritygarjestelyt, toimintojen ulkoistamiset sekéd
uusien toimintojen aoittamiset, on syyta myos esittéa toimintakertomuksessa. Tdlla
tavoin yritys viestii vastuullisesta toiminnastaan my6s uudelleenjérjestelytilanteissa.
(Kirjanpitolautakunta 2006.)

Palkkojen ja palkkioiden ilmoittamisen lisaksi voidaan toimintakertomukseen liittéa
tieto kaytossd olevista palkitsemigarjestelmista ja maksetuista kannustepalkkioista
seka palkitsemigarjestelmien piiriin kuuluvista henkilista suhteutettuna koko hen-
kilostoon. Toimintakertomukseen on kirjanpitolautakunnan (2006) mukaan suosi-
teltavaa myos kuvata sanallisesti kirjanpitovelvollisen henkil 6stéjohtamisen tavoit-
teet jane seikat, jotka kuvaavat henkiltstGasioiden liittymista organisaation liikke-

toimintastrategiaan. (Kirjanpitolautakunta 2006.)

Edella mainitun lisaks esmiestoiminnan kehittamistd, kehityskeskustelukaytantoja,
henkil6ston méaréa seka koulutusta koskevat tiedot ovat osa toimintakertomuksen
informaatiosisdltod. Etenkin silloin kun osaamisella ja sen muutoksella on olennai-
nen merkitys yrityksen kehityksen ja pitkan aikavélin tavoitteiden saavuttamisen
kannalta, tulee ndma tiedot ilmoittaa. Tunnuslukuina voidaan esittd8 muun muassa
koulutuspaivien mééra, koulutuskustannukset ja henkiloston koulutusrakenne seké

rekrytointien painopisteet. (Kirjanpitolautakunta 2006.)

Toiminnan tehokkuuden ja tuottavuuden analysoinnin kuvaamiseen voidaan kayt-

téa henkiloston tyohyvinvointia. Mikali yritys tekee tilikausittain henkildstotutki-
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muksen, saadaan tdla parhaiten kuvattua tyohyvinvointiin laheisesti liittyvaa tyo-
tyytyvéisyyttd. Yks tyohyvinvointia kuvaava mittari on myo6s tyokyvyn yllapito,
jonka edistamiseen liittyvia toimenpiteitd voidaan liittda toimintakertomukseen.
Vaikka tyohyvinvoinnista e voida suoraan tehda yrityskohtaista vertailua, on sen
kehityksen seuraaminen yksikkotasolla térke88. Toimintakertomukseen voidaan
sisdllyttdd myds tieto tasa-arvosta, jota kuvataan tavoitteiden ja sisdllon toteutumi-

sen seka sukupuolirakenteen ja sen kehityksen avulla. (Kirjanpitolautakunta 2006.)

Kaikilla edella mainituilla henkil6stoon liittyvilla raportoinneilla on selva yhteys
myds henkil6stotilinpdatoksen eri osa-alueisiin. Ei sis ole ihme, ettd monien pors-
gyritysten katsotaan julkaisevan niin lagjan henkil6st6a koskevan informaatioko-

konaisuuden, etté se voidaan lukea jo henkildstotilinpddtokseksikin.

4.3 Porssiyhtididen henkildstoinformaation tuottaminen

Saannokset listayhtididen tiedonantovelvollisuudesta ovat muuttuneet monelta osin
viime vuosien aikana. P&&osin tdhan muutokseen on vaikuttanut EU:n

Financial Services Action Plan -niminen lagja séant6uudistushanke, johon liittyy
lukuisia listayhtioité koskevia direktiiveja. | FRS-standardien ohelle on myds Suo-
messa sé&delty joitakin lisdtietovaatimuksia, jotka liittyvat [&hinnd johdon palkka-
ukseen ja omistuksiin muissa yrityksissi. Tasta esmerkkina on Corporate Gover-
nance -ohjeistus, johon eivét IFRS-standardit ota sisdldltéén kantaa. (Parkkonen
2007, 11, 36.)

Listayhtididen tulee noudattaa toiminnassaan sdannollista tiedonantovelvollisuutta,
jonka painopisteet ovat tiedon vaikutuksessa paatoksentekoon, johdonmukaisuu-
dessa esittdmistavan suhteen, tiedon oikea-aikaisuudessa seké sen perusteellisessa
esittamisessa. Kriteerit tietojen julkistamiseen on k&ytannossa séannelty yleisella
tasolla. Taméa tarkoittaa Sitg, ettatieto tulee julkistaa silloin kun sill& on olennainen
vaikutus arvopaperin arvoon. Tarkempaa sdantelyd e Suomessa ole tehty. (Park-
konen 2007, 35, 51.)
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Porssiin listautuneella yrityksella on lagjat mahdollisuudet tulkita osakkeeseen vai-
kuttavan informaation muotoa. Arvopaperimarkkinalain mukaisesti yhtio voi valita
sita koskevasta tiedosta olennaismmat ja muokata niiden pohjalta julkistettavaa
tietoa. Tama vapaus pitaé sisdlldan kuitenkin vastuun myos niista tiedoista, jotka
yritys on velvollinen tiedottamaan markkinoille ja joiden olennaisuudesta ja riitt&
vyydesta yritys on vastuussa. (Huovinen 2004, 134-135.)

Henkil0stotilinpaétoksia tai vastaavia henkilstopddomaa kuvaavia raportteja laadi-
taan paits Suomessa, myos useissa muissakin maissa. Kansainvélisilla ohjeistuksilla
ja henkilostotilinpadtosmalleilla onkin pyritty yhtendistamaan henkilbstéraportoin-
nin periaatteita. Tasté esimerkkind on kansainvalinen yhteiskuntavastuuraportointi-
ohjeisto Global Reporting Initiative (GRI), joka sisdltéé henkiléston raportointiin
liittyvia tunnuslukuja osana lagjempaa yhteiskuntavastuuta. (Kirjanpitolautakunta
2006.) GRI -ohjeistuksen henkil6stdé koskevat tunnusluvut ovat kokonaisuudes-

saan nahtavissa liitteessa 3.

GRI:n taustallatoimivat useat vakiintuneet toimintamallit sek& kansainvéliset sopi-
mukset, kuten YK:n yleismaailmallinen ihmisoikeuksien julistus, kansainvalisen
tygjarjeston ILO:n méarittelemét perusoikeudet sek& OECD:n antamat ohjeet. Yks
0sa GRI-ohjeistusta on sosiaalisen vastuun raportointi, jonka tunnusluvut on jaettu
neljéén luokkaan; tyontekijdita ja tyoolosuhteita koskeviin kaytantoihin, ihmisoike-
uksiin, yhteiskuntaan seka tuotevastuuseen. Taméan nelijaon pohjalta tunnusluvut
jaetaan edelleen kahteen ryhmaan, joita ovat niin sanotut avaintunnusluvut (core
indicators) seké tdydentavat tunnusluvut (additional indocators). Suomessa GRI -
ohjeistuksen mukaisia raportteja ovat julkaisseet muun muassa Fortum, Kesko,
Nokia, Stora Enso ja Sampo. (Lovio & Kuisma 2006.)

Porssiyritysten henkilGstotiedottamiseen perehdytddn myos Helsingin Kauppakor-
keakoulun Marjut Lovion ja Mika Kuisman vuonna 2006 valmistuneessa tutkiel-
massa " Henkil6stbraportointi osana yhteiskuntavastuuraportointia— Y rityksen
nykykaytantojen kehittdminen”. Tutkielma ldhestyy aihetta kuvaamalla porssiyritys-

ten tapaa raportoida henkiltstéasioistaan. Tutkielmassa myos vertaillaan keskendan
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kahta suosituinta henkil6ston raportointiohjeistoa, joita ovat henkil0stotilinpéétos
sekd GRI-ohjeisto. (Lovio & Kuisma 2006.)

4.4  Corporate Governance -ohjeistus

Corporate Governance -ohjeistus on HEX Oyj:n, Keskuskauppakamarin sekd Te-
ollisuuden ja TyOnantajain Keskudliiton vuonna 2003 asettaman tydryhmén suosi-
tus pdrssiyhtididen hallinnointia seka ohjaugarjestelmien yllgpitoa varten, joka
vuodesta 2009 |&htien toimii myds nimell& Suomen listayhtididen hallintokoodi.
Ohjeistuksen teon taustalla on listayhtidita koskevan ohjaus- ja valvontajarjestelmi-
en toiminnan seka niita koskevan tiedottamisen yhtenéistaminen ja tehostaminen.
(HEX Oyj, Keskuskauppakamari & Teollisuuden ja TyOnantajain Keskudliitto
2003; Arvopaperimarkkinayhdistys 2008.)

Corporate Governance -ohjeistusta noudatetaan kansainvalisesti. Sen periaatteet
eri maiden vdlilla kuitenkin poikkeavat toisistaan, jonka vuoks ohjeistuksen kehi-
tysty6 jatkuu edelleen. Vuoden 2008 aikana on ohjeistukseen tullut joitakin keskei-
sid muutoksia, jotka astuvat voimaan vuoden 2009 alussa. Taman uuden ohjeistuk-
sen tarkoituksena on edelleen yhtenéistéé arvopaperimarkkinoilla toimivien yritys-
ten toimintamallegja ja pelisdant6ja. Esiin on erityisesti viime aikoina noussut tarve
parantaa myos ulkomaisten sijoittajien tiedonsaantia Corporate Governance —
jarjestelmasté seka osakkeenomistgjien oikeuksista. (Arvopaperimarkkinayhdistys
2008.)

Vuonna 2003 annettu Corporate Governance -suositus on yleisesti koettu toimi-
vaks ja kansainvélisestikin korkeatasoiseks. Kaikki listayhtiot seka useat muut
yritykset ovat soveltaneet sen kayttoa. Ohjeistus pitéd nykyisin sisdlléan kaikkiaan
tulee edittda yhtion internet-sivuilla, kun taas osa liittyy toimintakertomuksessa

raportoitaviin tietoihin. (Arvopaperimarkkinayhdistys 2008.)
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Henkil0ston raportointiin liittyvia suosituksia seké hallinnointiperiaatteisiin liittyvia
tiedonantovelvollisuuksia ovat muun muassa yhtion hallintoelinten ja toimitugohta-
jan valinta, niiden tehtavét, asema ja palkitsemigarjestelmét. Edella mainittujen
liséks raportoitavia asoita ovat muun muassa (Arvopaperimarkkinayhdistys 2008):
o tilikauden aikana pidettyjen hallituksen kokousten lukumaara seka
jasenten osallistuminen hallituksen kokouksiin (suositus 6)
e hallituksen jasenista seka toimitugohtajasta mééritellyt henkil6- ja
omistustiedot (suositukset 16 ja 35)
o tilinpd&atdksen ja toimintakertomuksen yhteydessa selvitys hallin-

nointi- ja ohjaugarjestelméasta erillisena kertomuksena (suositus 51).

Suomalaisten listayhtiGiden hallinnointi- ja ohjaugérjestelmien seké tiedottamisen
perusteet ovat lahtoisin yhti6-, kirjanpito- ja arvopaperimarkkinalainséédannosta
seka Helsingin Porssin ohjeistuksista. Corporate Governance -ohjeistus sen sijaan
on laadittu tdydentdmaan edelld mainittuja pakottavia lakisddteisia menettelytapoja,
jolloin listayhtiiden toimintatapoja, toiminnan |&pinakyvyyttd, sjoittgjille ja osak-
keenomistgjille annettavan tiedon yhtenaistamista seka tiedonkulun tehostamista

saadaan yhtendistettya. (Arvopaperimarkkinayhdistys 2008.)
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5 CASE: HENKILOSTOTILINPAATOS PALVELUYRITYSOY:SSA

Opinnaytetyon tutkimuskohteena on Palveluyritys Oy. Tiedot opinndytetydn empii-
risessa osuudessa eivét perustu oikeisiin lukuihin jatilastoihin, sillatietojen arka-
luontoisuuden vuoksi yrityksessa néitd el haluttu julkisuuteen. Empiirisessa osuu-
dessa henkildstéé kuvataan henkildstétuloslaskelman lisdksi henkildstdvahvuuden,

henkil6st6n laadun ja tyoyhteison tilan avulla

Palveluyritys Oy:n liiketoiminnassa asiakaskeskeisyydella on ratkaiseva asema, silla
tavoitteena on, etta jokainen yhtion asiakas olis erittain tyytyvdinen palveluun ja
olis valmis suosittelemaan yhtitta myds muille. Myds yhteistydn merkitys toimin-
nan sujumisen kannalta on térkeda. TyOtyytyvaisyytta edistetaén esimiehen ja dai-
sen vuorovaikutuksella, jolloin esimiehen tehtdvéna on auttaa alaisiaan selviamaan
tehtévissaan ja antaa tésta palautetta. Jokainen tyontekijd on myos oikeutettu saa-
maan apua esimieheltéén seké muilta tyotovereiltaan seka antamaan palautetta saa-

mastaan avusta.

Palveluyritys Oy:n henkil6stojohtamisen tavoitteena on auttaa tyontekijaa maksi-
moimaan erittain tyytyvaisten asiakkaiden méédran, kokemaan korkeaa motivaatiota
seka saavuttamaan riittavan taloudellisen tuloksen. Néihin asioihin pyritéan vaikut-
tamaan muun muassa kehityskeskusteluilla, jotka toteutetaan maéréajoin esimiehen
kanssa. Tdla tavoin mahdollistetaan sekd organisaation etté yksilon itsensa kehit-
taminen seka kiinnitetdan huomiota niihin tekijoihin, joilla on vaikutus tyontekijéan
motivaation kehittymiseen. Y rityksessé tavoitteiden asettaminen ja seuranta tapah-

tuu puolivuosittain esmiehen ja tyontekijan valisissa kehityskeskusteluissa.

5.1 Henkilostotulodaskelma

Palveluyritys Oy:n henkil6stotuloslaskelma perustuu yhtion viralliseen tulodaskel-
maan, jonka tiedot ovat tilikaudelta 1.1.—31.12.2007 (taulukko 5). Y htion liike-
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vaihto vuonna 2007 oli 3 000 000,00 €. Henkil0ston varsinaisen tyoajan kulut tili-
kaudelta olivat 1 000 000,00 €. Kun edella mainittuun kuluer&an lisétéan myos
ylitiden kustannukset, ovat palkkakustannukset tehdylta tydajata yhteensa

1 050 000,00 €. Taman osuus liikevaihdosta oli 35 %.

TAULUKKO 5. Palveluyritys Oy:n henkil6stétuloslaskelma.

Palveuyritys Oy
Henkil 6st6tuloslaskelma 1.1.—-31.12.2007
LIIKEVAIHTO 3000 000,00 100 %
HENKILOSTOKULUT
Varsinaisen tyfajan kulut
palkat 950 000,00
palkkiot 50 000,00
1000 000,00 33B,33%
Tulospalkkiokulut
tulospalkkiot 20 000,00
Ylityokulut
ylity6t 50 000,00
Muut henkilésivukulut 400 000,00
Henkildstén uusiutumiskulut
vuosilomapalkat jakorvaukset 150 000,00
lomarahat 75 000,00
lomapalkkojen jaksotus 35 000,00
260 000,00 8,67 %
Henkilston rasituskulut
sarausloma: ja vanhenpainvapaan pakat 40 000,00
- kdlakorvaukset -30 000,00
10 000,00 0,33%
Henkiléstokulut yhteensa 1740 000,00
MUUT TOIMINNAN KULUT 1255 000,00
TILIKAUDEN VOITTO (tappio) 5000,00

Vuonna 2007 Palveluyritys Oy:n henkil0stokulut olivat yhteensa 1 740 000,00 €.
Taman osuus liikevaihdosta oli hieman yli puolet, eli 58 %. Luku yksikkdtasolla el
ole suuri, mutta konsernin lagjuudella se varmastikin kasvaa edella mainitusta kun
mukaan luetaan myds johtoportaan palkat seka muut henkilostokulut. Henkildston
uusiutumiskulujen osuus tydajan palkoista oli 26 %, joka euroméaréisesti vastaa
260 000,00 €. Henkiloston rasituskulut tilikaudelta olivat 10 000,00 €. Taméan
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osuus liikevaihdosta oli alle 0,5 %. Tilikauden 1.1.-31.12.2007 voitoksi muodostui
5000,00 €.

TAULUKKO 6. Palveluyritys Oy:n henkil6ston kehittamiskulut.

Henkiléston kehittdmiskulut
matkakulut 10 000,00
koulutuskulut (osall., matkat, majoitus) 8 000,00
tybterveyshuolto 25 000,00
henkilostdsosiaalinen toiminta 20 000,00
(huvitoiminta, sis. palaverit ja henkil6kuntajuhlat, 63 000,00 2,10 %
henkildkuntalahjat)

Y l1& ndht&véassa taulukossa 6 on lisdks henkilon kehittémiseen vaikuttaneet kulut
koottuna. Nama kulut kuuluvat tuloslaskelman er&an liiketoiminnan muut kulut.
Kulut elvét siis sisdlly tuloslaskelman er&dn henkildstokulut, jonka vuoks ne esite-
téadn omana taulukkonaan. Y htion henkilston kehittémiseen kaytetyt investoinnit
suhteutettuna litkevaihtoon olivat vuonna 2007 vain yli kahden prosentin verran,
ollen 63 000,00 €.

5.2 Henkilostokertomus

Palveluyritys Oy:n henkildstokertomuksessa henkil6ston kuvaamista |&hestytaéan
aiemmin teoriaosuudessa ké&siteltyjen mittareiden avulla. Taman lisaks valittuihin
muuttujiin on otettu mukaan ne asiat, joilla on oledllinen merkitys henkiléston tilan
hahmottamisessa. Tilastot ja luvut ovat pddosin tietojarjestelmien, kuten henkilGtie-
to- seka tyOganseurantgjdrjestelman tuottamia yhteenvetoja. Tietoja on my6s saatu
palkkahallinnon jérjestelmésté seka henkildstbasioiden kanssa toimivien tyonteki-
j6iden haastatteluista. Manuaaliselta kasittelylta el joidenkin tilastojen suhteen olla
tastd huolimatta valtytty.

Palveluyritys Oy:n henkil6stotilinpdatoksen painopiste on osaamisen kartoitukses-
sa, koska tyokyvyn tilastointia ja raportointia el ole mahdollista toteuttaa siina laa-

juudessaan, mité henkilostotilinpdétos vaatis. Taméa el kuitenkaan sulje kokonaan
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pois tyokykya kuvaavia tilastoja, silla kohdeyrityksen henkil6stotilinpdatos pitéa
sisdlléén myds kuvauksen tydyhteison toiminnasta. Henkil6stokertomukseen liitet-
tavid vertalutietoja aikaisemmilta tilikausilta e myds seurantagjdrjestelmista pystytty

saamaan, minkd vuoksi niité el tilastoissa esiteta.

5.2.1 Henkildstovahvuus

Henkil0ston riittévyydella yrityksen liiketoimintaan saadaan olennaisesti kuvattua
yhtion kykya sopeutua liiketoimintaympdriston muutoksiin. Henkildstévahvuuden
tarkastelussa pagpaino on henkildston tydvoimarakenteessa, jossa esille tulevia
asioita ovat muun muassa tyOajan jakautuminen gjallisesti, tydsuhteiden rakenne
seka tyovoimakustannukset.

Palvelujohtaja

Palvelupaallikkd Asiakaspalvelu- Asiakaspalvelu-
paallikko paallikkod

-{ Palveluneuvoja

—{ Palvelukoordinaattori

Esimies

Tiiminvetaja 2

Tiiminvetaja 3

Tiiminvetaja 4

|
|
|
Tiiminvetaja 1 ‘
|
|
|
|

I I N AN N

Tiiminvetaja 5

KUVIO 4. Palveluyritys Oy:n organisaatiokaavio.

Palveluyritys Oy:n henkildstomaéara vuoden 2007 lopussa oli 50. Y limméssa johto-
asemassa toimivien henkil6iden mééré vuonna 2007 oli yks, joka vastaa henkil6s-
tosta 2 %. Keskijohtoon vuonna 2007 kuului 3 henkildd, mika vastaa koko henki-
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[6st60N suhteutettuna 6 %:a. Tyontekijoistd esmies- ja asiantuntija-asemassa toimi

kaiken kaikkiaan 8 henkil6d, mika on hieman alle viidennes koko henkildstosta.

Loput tyontekijoista (38) jakautuivat tiimeihin. Palveluyritys Oy:n organisaatiokaa-

vio on esitetty ylla olevassa kuviossa 4.

5.2.1.1 Ik& jasukupuolirakenne

2007. Miesten osuus henkilstosta oli vastaavasti hieman yli kymmenes. Vuoden

2007 lopussa tyontekijoiden keski-ika oli 43,30 vuotta kun otoksen koko oli 40

henkil6a. V uoden 2007 loppuun mennessa 43 vuoden i8n saavuttaneiden prosent-

tiosuus henkildstosta oli 56 %, eli 28 henkil6a. Lukua kaytetaan yleisesti kuvaa-

maan henkildston jakautumista niin, etta 43 vuoden ian saavuttaneita on prosentu-

aalisesti yhta paljon kuin ale 43 vuotiaita. Palveluyritys Oy:ssa tama asetelma pitéa

l&hestulkoon paikkansa.

Henkildston iké& ja sukupuolirakennetta 31.10.2008 tilanteen mukaisena voidaan

tarkastella alla olevasta kuviosta 5. Koskaiké ja sukupuolirakenteen seurantgjér-

jestelma oli vasta kehitteilla vuonna 2007, & vuoden lopun tilannetta pystytty jar-

jestelmésta saamaan. Taman vuoks alla olevat luvut poikkeavat jonkin verran vuo-

denvaihteen tilanteesta.

Ik&- ja sukupuolijakauma
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8
henkil- ©
maara 4 - —
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KUVIO 5. Palveluyritys Oy:n iké& ja sukupuolirakenne.
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Palveluyritys Oy:n henkildstdsta suurimman ikaluokan muodostavat
25—-29-vuotiaiden seké& 55-59-vuotiaiden ryhmét. Kumpaankin ryhméan kuuluu
kaiken kaikkiaan yhdeksan tyontekijda. Henkilostosta alle 20-vuotiaita ei lokakuus-
sa 2008 ollut lainkaan. Alle 30-vuotiaita henkildstdsté oli 22 %, 30-39

-vuotiaita 16 %. Henkildstosta 40-49-vuotiaiden osuus oli 24 %, kun taas 50-59-
vuotiaita oli hieman alle kolmannes. 60-vuoden ién saavuttaneiden maaraoli 4,
miké& vastaa 8 %0:a henkilostosta. Kaiken kaikkiaan 58-62-vuotiaita oli henkildstos-
ta 20 %, mika vastaa elakkeelle jé&vien méarda viiden vuoden aikavlilla. Luku-

maarallisesti miehet sijoittuivat tasaisesti lahes kaikkiin ikaryhmiin.

5.2.1.2 Kokonaistytgjan rakenne

Palveluyritys Oy:n tydntekijoiden toimenkuvaan kuuluu asiakadaskutusta synnyt-
tavatyo. Taman lisdks esimiesasemassa toimivilla tyontekijoilla toimenkuvaan
kuuluu keskeisena osana johtaminen seké tdman mukanaantuomat tehtavét, kuten
esimerkiksi koulutus. Palveluyritys Oy seuraa tyon tehokkuutta asiakkaille kohdis-
tuvien ty6tuntien maardla. Tavoitteena on, ettd yksikon kohdistusaste kuukausit-

tain nousee 80 %:iin.

Ajankaytén jakautuminen

Muuvapaa ||

Sairasloma []

Vuosiloma ]

Toimiston muut omat tyt |

Tiimijohtaminen

Sisaiset palaverit

Tyotekijoiden kouluttaminen ja neuvominen

Tiedonhankinta ja koulutus

]

L]
Atk-jarjestelmien ylldpito ]

Ll

L]

I

Muu taloushallinto

Oma laskutus

Konsultointi, hallinto, markkinointi ja asiakashankinta

Asiakkaan huolenpito ja ei-laskutettava asiakastyo

Asiakaslaskutusta synnyttava tyo : ]
f

0% 10 % 20 % 30 % 40 % 50 % 60 %

70 %

KUVIO 6. Paveluyritys Oy:n gankdyttn jakautuminen.
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Palveluyritys Oy:n tyontekijoiden gjankayttd vuoden 2007 lopussa jakautui ylla
olevan kuvion 6 mukaisesti. Kuviossa ndhtéavien tyotuntien kirjaukset perustuvat
tyontekijoiden palvelulaskutussovellukseen kirjaamiin tunteihin. TyOgjasta suurin
0sa, €li noin 62 % kohdistui asiakadaskutusta synnyttavaan tyohon. Ei-
laskutettavan asiakkaille kohdistuvan ty6ajan osuus kokonaistydajasta oli hoin 8,5
%. Verrattaessa asakkaille kohdistuneiden tuntien méardd koko tydaikaan, oli asi-
akkaille kohdistuneiden tuntien osuus 70,6 %. Poissaolot ganjaksolta veivét tyo-

gjasta hieman alle 4 %, kun taas toimiston sisaisen tyon osuus oli 25,6 %.

Oheisessa gjank&yton jakautumisesta kertovassa kuviossa tyotunnit on kirjattu
vuoden 2007 joulukuun mukaisesti. Koska palvelulaskutussovellus el vuoden 2007
alusta asti ollut kaytossa, tietoa gjankdyton jakautumista koko vuodelle el pystytty
jarjestelmésté saamaan. Kun kokonaistyOaikaan luetaan kaikki vuonna 2007 pidetyt
vuosilomat sek& muut poissaolot, muuttuvat myos eri toimintoihin kohdistetut pro-
sentit edella mainitusta. Seuraamalla myds Kirjattujen tyotuntien méaréd suhteutet-
tuna koko henkiloston viikkotyoaikaan, saadaan tietoa tydgan riittavyydesta vaa-

dittavan tyon maaraén.

5.2.1.3 Tyovoimarakenne tydsuhteiden perusteella

Palveluyritys Oy:n tyévoimarakenteen jakautuminen osa-aikaisiin, kokoaikaisiin
sekda vakituisiin ja méaraaikaisiin tydsuhteisiin on esitetty kuviossa 7. Vuonna 2007
yhtion henkilstosta noin 16 % tyoskenteli osa-aikaisena. Henkilostostéa kokoaikai-

sina toimi vuoden 2007 lopussa 84 %.
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Tybvoimarakenne tydsuhteiden perusteella

16 %

5 % O Vakituiset
O Maaraaikaiset
O Osa-aikaiset, vakituiset

79 %

KUVIO 7. Palveluyritys Oy:n tydsuhteiden rakenne.

Y htion palveluksessa olevista tyontekijdista suurin osa, eli 95 % oli vakituisessa
tyosuhteessa. Maardaikaisia vuoden lopussa oli vain hieman alle 5 % koko henki-
|6stosta. M &érdaikaisissa tyosuhteissa toimi vuonna 2007 paégosin opintojen loppu-
vaiheessa olevia opiskelijoita, mika toisaalta kertoo myds yhtion joustavuudesta

tyonantajana.

5.2.1.4 Tyodvoimakustannukset

Palveluyritys Oy:n kokonaishenkildstokulut, kun mukaan luetaan myds henkiloston
kehittamiskulut, olivat tilikaudella 1.1.—31.12.2007 yhteensa

1 803 000,00 €. Kun tasta summasta vahennetaan henkildston uusiutumis-, kehit-
tamis- seka rasituskulut, on tehdyn tydajan kulut yhteensa 1 470 000,00 €, mika
vastaa 81,5 % kokonaishenkildstokustannuksista. Oheinen taulukko 7 osoittaa

henkil 6stokulujen muodostumisen edella mainittuihin kulueriin perustuen.

TAULUKKO 7. Paveluyritys Oy:n henkilstokulujen jakautuminen.

[Kustannusera [Euro [%

Kokonaishenkilostokulut 1 803 000,00 100,00 %
- Henkiloston uusiutumiskulut 260 000,00 14,42 %
- Henkiloston kehittamiskulut 63 000,00 3,49 %
- Henkiloston rasituskulut 10 000,00 0,55 %
Tehdyn tydajan kulut 1 470 000,00 81,53 %
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Henkildston uusiutumiskulut olivat hieman yli 14 % kokonaishenkildstokuluista
vuonna 2007. Henkildston kehittdmiskulut olivat sen sijaan vain hieman yli 3 %, €l
63 000,00 €. Rasituskulujen osuus kokonaishenkiléstkuluista oli noin 0,5 %, miké&
euroissa vastaa 10 000,00 €. Kokonaishenkil0stokulut vuodeita 2006 olivat 1 500
000,00 €. Henkildstokustannuksien muutos (noin 20 %) vuoteen 2007 osittain

selittyy sillg, etté vuonna 2006 tilikausi oli vain kymmenen kuukauden pituinen.

Teoriaosuudessa esitettya taulukkoa tydagjan jakautumisesta edella mainittuihin
ryhmiin perustuen e Palveluyritys Oy:n osalta voida toteuttaa, koska tietoa tyGajan
jakautumisesta esmerkiks perehdyttamiseen i ole tarpeeks lagja-aaisesti saatavil-
la. Koska perehdyttdminen muutoinkin tapahtuu vahitellen, el otannaigoukolta
kyselemélla saatais gjankéytosta tarpeeks luotettavaa kuvaa. Liséks aiemmin esi-
tetty kuvio 6 tarjoaa tarpeeks laga-alaisen kokonaiskuvan henkildston tydajan
jakautumisesta.

5.2.2 Henkiloston laatu

Henkil6ston laatua kuvaavassa osiossa perehdytaan tyontekijoiden yksilbominai-
suuksiin seka niihin tekijoihin, jotka olennaisesti kuvaavat henkiloston kyvykkyytta
ja osaamista paivittaisessa tyonteossa. Osiossa tarkastellaan edella mainitun liséks
muun muassa koulutusrakennetta, palvelusvuosia, patevyytta seka terveyttéa ja tyo-
kykyéa.

5.2.2.1 Koulutusrakenne

Palveluyritys Oy:n henkildston koulutusrakenne on esitetty alla olevassa kuviossa
8. Tiedot perustuvat tyontekijoiden tayttamaan koulutuskartoitukseen, jonka taus-
talatoimii yrityksen henkilostétietojarjestelmé. Kaiken kaikkiaan 23 tyontekijda

kirjasivat osaamisensa sovellukseen.
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KUVIO 8. Palveluyritys Oy:n henkil6ston koulutusrakenne.

Henkil0stosta suurimmalla osalla, eli 53 %:1la peruskoulutus pohjautuu ylioppilas-
tutkintoon. Tyontekijoista neljdlla oli peruskoulu ja kuudella keskikoulu peruskou-
lutuksenaan. Kansakoulun ké&yneita oli vastanneista 1 tyontekija. Palveluyritys Oy:n
henkil6ston suorittamista tutkinnoista yleisin oli merkonomin tutkinto, jonka ol
suorittanut vastanneista kaikkiaan 13 tyontekijaa (30 %). Merkantin tutkinnon suo-
rittaneita oli 2, €li 5 % vastanneista. Tradenomeja henkil6stosta oli 3 (7 %). Henki-

[6stosta myos yksi oli suorittanut diplomi-insindorin tutkinnon.

5.2.2.2 Paveusaka

Palveluyritys Oy:n tyontekijoiden palvelusaika yrityksessa on esitetty alla olevassa
taulukossa 8. Kehitteilla olevan henkilGtietojérjestelman pohjalta luodussa tilastos-
sa on mukana 30 tyontekijda, joiden tydsuhteiden alkupéivaméaratiedot on koe-

luontoisesti sy6tetty jarjestelmaan.

Vuonna 2007 alle vuoden palveluksessa olleita oli henkilostosta 7 %. 1-2 koke-
musvuotta kerryttaneita oli tyontekijoista 43 %, kun taas 3-5 vuotta tyokokemusta
oli kertynyt 13 %:lle. 6-10 vuotta yhtion palveluksessa olleita oli kymmenes henki-
|6stosta. Yli 10 vuoden kokemuksen saavuttaneita oli 27 %. Tilastossa suurimman

ryhmén muodostavat 1-2 vuotta yrityksen palveluksessa olleet tyontekijat.
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TAULUKKO 8. Palveluyritys Oy:n tydsuhteiden pituudet.

Palvelusaika yrityksessa [Lukumaéara |% |
< 1 vuotta 2 7 %
1 -2 vuotta 13 43 %
3 - 5 vuotta 4 13 %
6 - 10 vuotta 3 10 %
10 > vuotta 8 27 %
Kaikki yhteensa 30 100 %

Palveluyritys Oy:n tyontekijoista kahdella on yli 20 vuoden palvelusaika takanaan.
Yli 10 vuotta yhtion paveluksessa olleita on 1&hes 30 % henkildstosta. Tyonteki-
joista puolet (50 %) on ollut alle 2 vuotta yhtion palveluksessa. Keskiméardinen

tyokokemus vuoden 2007 lopussa oli 6,40 vuotta.

5.2.2.3 Osaamisen kehittaminen

Palveluyritys Oy:ssa kehityskeskustelut toimivat osana osaamisen kehittamista.
Syksyn 2007 henkilostokyselyyn osallistuneista 31:sta tyontekijdista 24 oli osalis-
tunut viimeisen 12 kuukauden aikana vahintéan yhteen kehityskeskusteluun yhdes-
sd esimiehensi kanssa. Vastanneista kuusi tyontekijaa sen sijaan ilmoittivat, ettei
kehityskeskustelua ollut viimeisen vuoden aikana kayty. Vuoden 2007 loppuun
mennessa henkilostosta 62 %o:lla tydn vaativuus tydehtosopimuksen vaativuus-

luokkiin perustuen oli arvioitu. Ta&ma vastas henkilostosta 31 tyontekijéé.

Palveluyritys Oy:n henkildstostéd 100 %:lle oli vuonna 2007 asetettu kirjalliset tu-
lostavoitteet. Tyontekijoille vuoden 2007 lopussa oli kirjattu yhteensa 185 tavoitet-
ta, kun mukaan ei lueta esmiesasemassa toimivia henkil6itd. Osaamiskartoitus sen
djaan oli tehty 29 henkildlle, mika vastaa 58 % koko Palveluyritys Oy:n henkilos-

tosta.
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5.2.2.4 Terveysjatyokyky

Palveluyritys Oy:ssa sairauspoissaolojen tilastointi tapahtuu palkanlaskentaan il-
moitettujen sairausaikojen perusteella. Koska pakanlaskenta koko konsernin osalta
on ulkoistettu tilitoimistolle, sairauspoissaolotilastojen aktiivista seurantaa seké sen

raportointia el ole mahdollista toteuttaa ilman suurempia investointegja.

Henkil6ston sairauspoissaolokulut ovat Palveluyritys Oy:ssd suhteellisen pienet,
mink& vuoks poissaoloista johtuneiden kulujen raportointi ei liiketoiminnan suju-
misen kannalta ole kovinkaan merkittavassi asemassa. Koko konsernin lagjuudella
sairauspoissaolojen tilastoinnista saadaan kuitenkin mittari tyohyvinvoinnin edisté-
miseksi. Tyoterveyshuollon tuottamien raporttien avulla voidaan parhaiten tarkas-
tella niin yksittéisen lilketoimintayksikon kuin lagjemmaltikin koko yhtion henkil6s-
ton tyokykyad. Koko konsernin lagjuudella haasteen kuitenkin tuo ty6terveyshuol-
topalvelujen hajanaisuus kun useat eri yksikot ovat keskittaneet tyoterveyshuolton-

sa eri palveluntarjogjille.

5.2.3 Tyobyhteison tila

Palveluyritys Oy:n tydyhteison tilaa tarkastellaan vaihtuvuuden, henkilGstétarpeen

jatyoilmapiirikyselyjen kautta. Etenkin vaihtuvuuden kuvaaminen ja seuranta koet-
tiin yksikon johdossa tarkedks, silla yhtidssa el tdmén seurantaa ole aiemmin toteu-
tettu milldan tavoin. Vaihtuvuutta kasitell&an tulo- ja l&htévaihtuvuuden tilastoinnin

lisks myds tulevaisuuden henkilbstGtarpeiden méarittamisessa.

5.2.3.1 Vahtuvuus

Palveluyritys Oy:n tulovaihtuvuus vuonna 2007 oli noin 20 %, mik& vastaa henki-

poistui 15 henkildg, eli 30 % koko henkil6stosta. Edella mainituissa luvuissa ovat
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mukana myos tyontekijét, jotka ovat vaihtaneet yksikkoa Palveluyritys Oy:n siséllg,
eli toisin sanoen henkil6t, jotka luetaan myds siséiseen vaihtuvuuteen. Henkiloston

vaihtuvuutta kuvataan alla olevassa taulukossa 9.

Ulkoinen vaihtuvuus [Lukumé&ard |% vuoden lopun tyésuh-
teiden lukumaaréasta

Tulovaihtuvuus

Uudet henkilot | 10| 20 %

Lahtévaihtuvuus

Eronneet | 15| 30 %

TAULUKKO 9. Palveluyritys Oy:n vaihtuvuus vuonna 2007.

Palveluyritys Oy:n vaihtuvuus vuonna 2007 on ollut huomattavasti suurempaan
kuin teoriaosuudessa esitetty niin sanottu optimaalinen vaihtuvuus. Muun muassa
ssdisella sirtymisella yksikosta toiseen. Vuonna 2007 myos yks tyontekija siirtyi
elékkeelle.

5.2.3.2 Henkilostotarve vuonna 2008—2012

Palveluyritys Oy:n rekrytointitarve vuosina 2008-2012 on esitetty kuviossa 9. Yri-
tyksen tavoitteena on kasvaa vuosittain 10 % henkilostomaaraltdan, mika kuviossa
nakyy vuotuisena kasvutavoitteena. Henkil6ston ikgakauman perusteella elékkeelle
jéévien méara tulee kasvamaan vuosittain aina vuoteen 2012 asti. Nettovaihtuvuu-
dessa ovat mukana seka tulo- etté lahtovaihtuvuus, joiden madrittamisessa on kay-
tetty vuoden 2007 arvoja. Lahtdoletuksena on ollut vaihtuvuuden pysyminen sa-

mana vuodesta toiseen.
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Rekrytointitarve vuosina 2008-2012
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KUVIO 9. Palveluyritys Oy:n rekrytointitarve vuosina 2008-2012.

K okonaisuudessaan vuonna 2008 Palveluyritys Oy:n rekrytointitarve on 10 henki-

[64. VVuonna 2009 luku on kasvanut 14:een ja vuonna 2010 jo 13:een. Vuonna

2011 uusia henkildité tulee palkata 16 ja vuonna 2012 jo 17. Suurin henkilOstotar-

peeseen vaikuttava tekija vuosina 20082012 on vaihtuvuus, joka on lukumaaréi-

sesti [ahes yhta suurta kuin elakkeelle jaéévien seké vuotuiselle kasvulle asetettujen

tavoitteiden henkilGstotarpeet yhteensi.

5.2.3.3 Tyodilmapiirikysely

Palveluyritys Oy:ssa toteutetaan tyoilmapiirikysely puolivuosittain. Kysely on ulko-

puolisen organisaation toteuttama, jossa vastataan kaiken kaikkiaan 16 kysymyk-

seen astelkolla 1-5. Kuvioissa 10 ja 11 on kyselyyn perustuvat vastaukset keskiar-

vona. Kysymykset 1-9 koskevat yleista motivaatiota, kun taas kysymykset 10-16
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keskittyvét yrityksen tarjoamaan tukeen tyontekijoilleen. Kevaan 2007 henkil 0sto-
kyselyyn vastasi 38 henkil6a, kun syksyn vastagjien maéra jé vain 31:een.

Henkilostokyselyn tuloksista voidaan havaita, etta yleinen tyotyytyvéisyys on pysy-
nyt hyvalatasolla. Seka syksyn etta kevadn kyselyn vastaukset ovat noudattaneet
léhes samaa linjaa. Joitakin eroavaisuuksia muun muassa tyttaakassa seké tyovali-
neissa on kevaan ja syksyn valilla syntynyt. Kyselyissa tytaakkaa, tydymparistoa
seka tyovalineitd koskevat mittarit ovat yleisesti saaneet heikoimmat arvosanat.

Parhaimmat arvosanat kyselyssa saivat tyon kiinnostavuus seka sen tarkeys. Kyse-
lyn mittareista néma kaksi tarjoavat erittain hyvan léhtokohdan motivaation kehit-
tymiselle. Myos tyontekijoiden kokema arvostus tyopaikalla on koettu yleisesti

hyvaks. Pagdosin muihin kuin edella mainittuihin seikkoihin yrityksen johto pystyy
itse vaikuttamaan. Toiminnalla voidaan siis saada kehitysta muutettua vielékin pa-

rempaan suuntaan.

— | 52007 - K2007

1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Minuaarvostetaan tydpaikallani ihmisend ja ammattilaisena
2. llmapiiri tydyhteisdsséni on hyva
3. Tybni on minuakiinnostavaa
4. Koen ettatyoni on térkeda
5. Tyoétaakkani on minulle sopiva
6. Fyysinen tydympéristd (ml. valaistus, melu, ilmastointi jne. on viihtyisd)
7. Kéytdssani on sopivat tydvalineet (ml. ohjelmistot)
8. Tyoni kehittdd minuaihmisendja ammattilaisena
9. Kaiken kaikkiaan olen hyvin mativoitunut tyéssani

KUVIO 10. Palveluyritys Oy:n henkil st6tutkimus 2007.
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Palveluyritys Oy:ssa tavoitteena on, ettd vuonna 2010 vahintdan 80 % tyontekijois-
ta kokee korkeaa tydmotivaatiota. Vuonna 2007 kyselyyn vastanneista tyonteki-
joista hyvin motivoituneiden mééra oli kevaélla 3,84 % ja syksylla

3,70 %. Syksylla 2007 kysymykseen 9 ” Kaiken kaikkiaan olen hyvin motivoitunut
tydssani” arvosanan 5 antoi 20 % kyselyyn vastanneista, kun taas arvosanan 4 antoi
47 %.

Tyoilmapiirikyselyn tukeen liittyvien kysymysten vastaukset elvét juuri ole muuttu-
neet kevaan ja syksyn 2007 aikana. Y leisesti esimiesten ja tyontekijoiden valiset
suhteet on koettu erinomaisiksi. Myds valmius asiakkaan saamiseks erittéin tyyty-
vaiseks on hyvdlatasolla. Helkoimmalla pohjalla ovat menestyksen arviointi, t6i-
den ja tavoitteiden sopiminen, tyohon vaikuttavista muutoksista ilmoittaminen seké
kehitysehdotusten Igpivieminen. Kaikissa neljassi edella mainitussa kohdassa tyon-
tekijan pdatantavalta omiin tyohon liittyviin tekijoihin korostuu. Tulosten perusteel-
la kehitysta voitaisiin saada parempaan suuntaan parantamalla tyontekijoiden vai-

kutusmahdollisuutta péivitt&isessi toiminnassa.

— | 52007 - K2007

5,00

3,00

2,00

10 11 12 13 14 15 16

10. Minullaon hyvét vélit esmieheni kanssa

11. Nykyinen esimieheni téyttda ne vaatimukset, joitaitse omalle
esimieheleni asetan

12. Pidan mielekk&dna tapaa, jolla menestysténi arvioidaan

13. Pidan mielekkadna tapaa, jollatdistani jatavoitteistani sovitaan

14. Minullaon hyvét valmiudet tehda asiakkaani erittéin tyytyvaiseks

15. Saan tarpeeks tietoa omaan tydhoni vaikuttavista muutoksista

16. Kehitysehdotukseni eivét valu hukkaan

KUVIO 11. Palveluyritys Oy:n henkil 6st6tutkimus 2007.
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Palveluyritys Oy:n asiakaskeskeisyyden tavoitteena on, etta 80 % asiakkaista suo-
sittelee yhtiota muille. Vuonna 2007 noin 18 % asiakkaista suosittelee, etta palvelu
jatoiminta ovat todella huipputasoa. Kyselyyn vastas kaiken kaikkiaan 72 asiakas-
ta. Henkildstotutkimuksessa edellytykset asiakkaan saamiseksi erittain tyytyvéisek-
S ovat saaneet kevadla arvosanan 4 ja syksylla 3,87.

5.3 Johtopaétokset ja kehitysehdotukset

Palveluyritys Oy:n henkildstoinformaatiojarjestelmét luovat hyvéan pohjan henkil 0s-
tOsta saatavien tietojen hyodyntamiseen. Seké tydagjanseuranta- etta henkil ostotie-
tojarjestelma tarjoavat mahdollisuuden henkil6st6tilinpdatdksen monipuoliseen
raportointiin viela nykyistakin lagja-alaisemmin. Osa seurantgjarjestelmien kehityk-
sesta on kuitenkin viela tyon alla. Erityisesti jo olemassa oleviin mittareithin perus-
tuvainformaatio on vield jokseenkin vajanaista, mink& vuoks tietojen lagja
alaisempi tayttaminen tulee ensisijaisesti toteuttaa ennen tulevia henkil6stétilinpaé:

toksia

Keskeisid kehityskohteita seurantamenetelmiin ovat koulutustietojen ja palvelusgan
seka iké ja sukupuolirakenteen tilastoinnit, jotka edelleen vaativat tietojen syste-
maattisempaa tayttamista jarjestelmaan. Mikdli tiedot koetaan edelleen puutteelli-
seksi, saadaan gjankohtaiset ja totuudenmukaiset tilastot luotettavammin palkka
hallinnon jérjestelmésté. Palvelulaskutussovellukseen perustuvasta tyogjan tilas-
toinnista saadaan myos tulevaisuudessa kattavampaa informaatiota kun jarjestel-
man kayttéonottovaihe on jo ohitse. Edelleen kuitenkin jéévat puuttumaan tiedot
ylity6vapaiden pitamisestd, jonka seuranta koettiin liiketoimintayksikon johdossa
tarkesks.

Myo6s muut palkalliset vapaat kirjata palvelulaskutussovellukseen omana kirjaamis-
koodinaan, jotta gjankayton jakautumisesta saataisiin entista tdsmallisempéi tietoa.
K oska tyontekijoistd my6s konsernin lagjuudessa suurin osa on naisia, esmerkiks
lapsen hoidon jarjestelyjen osuus poissaoloista on suurelta osin kiinnostusta herét-

tava mittari.
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Y htion johdossa koettiin tarpeelliseks esittéa tieto myos henkil0ston seké henkil -
tydvuosien méaran prosentuaalisesta muutoksesta edellisen vuoden lopusta. Myos
tietoa tehdyn tydajan prosenttiosuudesta suhteutettuna séannolliseen vuositydai-
kaan el palvelulaskutussovelluksesta pystytty saamaan. Tieto henkildstokoulutuk-
vat my6s empiirisessa osuudessa toteuttamatta sovellusten tietojen vajaavaisuuden

vuoksi.

Henkil0stOkertomuksen osalta vertailutiedoja aikaisemmilta tilikausilta e seuranta-
jarjestelmista pystytty saamaan, minka vuoksi niité ei empiirisen osuuden tilastoissa
esitetd. Tulevaisuuden henkil6stotilinpaétoksissa on kuitenkin tarkeda esittéa ver-
tallutiedot myos aikaisemmilta tilikausilta. Mikali henkildstopé&oman raportoinnis-
ta tehdaén vuosittain toistuva valine henkil 6stdjohtamiseen, saadaan edellisten vuo-
sien vertailutiedot liitettya raporttiin 1ahes vaivattomasti jo valmistuneesta henkil6s-

totilinpaétoksesta.

Empiirisessa osiossa esitetty tydvoimarakenteen tilastointi perustuu palvelujohtgan
tekemdan kartoitukseen henkil6ston tilasta 9.1.2008. Manuaalisen kéasittelyn vir-
hedllisyyden vélttamiseksi myds ndmé tiedot tulee saada joko henkilostotieto- tai
palkkahallinnon jérjestelmastd. Myds vaihtuvuuden seuranta on mahdollista toteut-
taa henkilostotietojérjestelman avulla. Vaihtuvuuden tilastoinnissa tulee myos kayt-
ta& jakoa seka ulkoiseen ettd sisdiseen tulo- jaladhtdvaihtuvuuteen, jotta sen anta-

maa informaatiota voidaan vastaisuudessa hyodyntéé.

Henkilostokertomuksessa esitettyjen tunnuslukujen laskentakaavat 10ytyvéat opin-
ndytetyon liiteosuudesta (liite 4). Tulevaisuuden henkil6stotilinpddtoksissa samojen
laskentakaavojen noudattaminen on térked, jotta vertailtavuus eri tilikausien vélilla
sdilyy. Koska esmerkiks vaihtuvuuden laskemiskaavoja on lahes yhta monta kuin
on laskijaakin, toisistaan poikkeavat laskentakaavat vain véaristavét mittarin anta-

maa informaatioarvoa.
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Opinnéytetydn empiirisessi osiossa palkkahallinnon jarjestelmaa on kéytetty vain
vaihtuvuuden mittaamiseen. Kuitenkin palkkahallinto on merkittava osa henkil6st6-
tietojen yllapitoa seké sen raportointia. Useimmiten vain palkkahallinnon jérjestel-
ma pystyy tuottamaan riittavan tasmallista tietoa henkil0stosta, jonka vuoks henki-
|6stdinformaation tuottamisessa sen hyodyntaminen on merkittévassi osassa. Talla
hetkella yritykselle tdmé kuitenkin antaa vielé haasteen, silla Palveluyritys Oy:n
pakkahallinto on ulkoistettu tilitoimistoon.

Empiirisessa osiossa tyoterveyshuollon raportit jatettiin tutkimuksen ulkopuolélle,
koska Palveluyritys Oy:ssa sairauspoissaoloihin perustuvaa tyokyvyn raportointia
el koettu tarpeelliseks. Kuitenkin koko konsernin lagjuudella myds tyokyvyn seu-
ranta tyoterveyshuollon tuottamien raporttien avulla on perusteltua, silla yleisesti
tyoterveyshuolto parhaiten tuntee tyontekijdiden tyokykyyn vaikuttavat asiat seké
tilastoi sairauspoissaolojen kestot. Haasteen yritykselle kuitenkin tuovat alle kol-

Tamén vuoks lyhyiden sairausaikojen tilastoimisessa on viela varaa kehitykselle.

Henkilostotilinpddtokseen kuuluu keskeisend tunnuslukuna henkil 6tyévuosien tilas-
tointi koko- ja osa-aikaisiin tyosuhteisiin jaoteltuina. Palveluyritys Oy:n henkilds-
téinformaatiojarjestelmiin e séénndllisen viikkotydgjan tilastointia ole tyontekija
kohtaisesti eritelty. Jottatieto henkilotyOvuosista voidaan kartoittaa, tulee tieto
pyytéa palkkahallinnosta tai kehittéé télle seurantamenetelma henkilostétietojarjes-

telmaan.

Empiirisen osuuden tilastoinnit poikkeavat myds henkildst6tilinpddtoksen tarkaste-
lun gjankohdasta, mika opinndytetydssa tarkoittaa 31.12.2007. Taméa johtuu pa&a-

osin jarjestelmien kehittyméttomyydesta seké tietojen vgjanaisuudesta. Tulevaisuu-
dessa kuitenkin tiedot tulee méaritella 31.12. tilanteen mukaisena, jotta eri vuosien

tulokset ovat keskendan vertailukelpoisia.



6 YHTEENVETO

Tamén opinndytetyodn tarkoituksena on luoda malli yrityksen ensmmaiselle henki-
l6stotilinpdéatokselle. Tutkimuksen tavoitteena on osaks kartoittaa, mitké asiat
viela kaipaavat kehittdmista tulevaisuuden henkil6st6tilinpddtoksia varten. Keskeis-
ta opinndytetydlle on myds niiden asioiden esilletuominen, joiden mittaamisen yri-
tyksen johto kokee edelleen tarkedksi.

Opinnéytetydssa paits selvennettiin henkil st6tilinpaét6ksen rakennetta, myos ku-
vattiin sen merkitysté operatiivisen johdon péatoksenteossa ja yleisesti sen laadin-
taperiaatteita. Vakka eri [ahteiden mukaan henkil6stotilinpaétos tarjoaa ulkoisille
sidosryhmille kuvauksen yrityksen henkilostbvoimavaroista, on se kuitenkin téta
enemman yrityksen johdolle suunnattu asiakirja. Téta nakemysta puolustavat ylei-
set kaytanndt, jotka antavat viitteita Sitd, etté kovin harvoin henkil0st6tilinpdat ok-
sa julkistetaan avoimesti kaikkien nahtéville.

Opinndytetyon neljdnnessa luvussa kuvattiin porssiyhtididen henkil6st6informaati-
on tuottamista. Keskelsmmét ohjeistukset téhan antoivat Kirjanpitolautakunnan
yleisohje toimintakertomuksen laatimisesta, yhteiskuntavastuuraportointiohjeisto
Global Reporting Initiative seka Corporate Governance -ohjeistus. Lain ja asetus-
ten vaatimat tiedot ovat monelta osin pdallekkdisia kun samoja tietoja esimerkiksi
hallitukselle maksetuista palkoista ja palkkioista tai tamén jasenten toimivallasta
vaaditaan useissa eri tiedonannoissa. Té&ssa opinndytetydssa tuotiin esille olennai-
simmat henkildstoraportoinnin periaatteet, silla jokaisen lain pykélan kuvaaminen e

informaatioarvoltaan olis vastannut tyon tarkoitusta.

Empiirisessa osuudessa kuvattiin Palveluyritys Oy:n henkil6st6tilinpaétos
31.12.2007. Tehdyn tutkimuksen perusteella liiketoimintayksikolla on hyvét resurs-
st henkilostoinformaation tuottamiseen jérjestelmien avulla. Suurin haaste yksittéi-
sen yksikon kohdalla on palkkahallinnon ulkoistaminen, jolloin tietojen saaminen

palkkahallinnon jérjestelmésté ilman investointgja el ole mahdollista. Toisaaltatama
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tuo myos haasteen henkil0stotietojarjestelmien kehitykselle, jolloin tarvittavien
tietojen lisdéémisella jarjestelméén voidaan korvata palkkahallinnon ohjelman vas-
taavat tilastoinnit.

Henkil6stotilinpd&tos opinnaytetyon aiheena antaa haasteen tekijalleen siitakin
syysta, ettd henkilbstdsta tulee tietoja saada varsin lagja-alaisesti. Suurimmaksi
ongelmaks opinndytetydssi muodostui se, etta palkkahallinto case-yrityksen osalta
on ulkoistettu tilitoimistoon. Vaikka henkil 0stotilinpaétos tietotaustaltaan el téysin
voi turvautua palkkahallinnon jarjestelmien tuottamiin yhteenvetoihin, on niilla kui-

tenkin oleellinen merkitys henkil 6st6informaation tuottamisessa.

Opinndytetydprosessin ailkana myos tietojen saaminen yritykselta viivastyi, minka
vuoks tyon vamiiks saaminen pitkittyi. Aluksi henkil6st6tilinpaétos herétti kiin-
nostusta myos yrityksen johdossa, jolloin erilaisia mittareita haluttiin henkil 6stoti-
linpd&tokseen mukaan. Mydhemmé&ssa vaiheessa kiinnostus tyota kohtaan kuitenkin
laantui, josta seurauksena oli se, etté tietojen saamisella tarpeeks lagja-alaisesti ja
kattavasti el enda ollut merkitysta. Tasté johtuen tiedot opinndytetydssa ovat edel-
leen osittain puutteelliset. Myds tyolle asetetut tavoitteet eivat tdmén vuoks toteu-
tuneet, silla opinndytetyon tietojen hyddyntaminen el ole mahdollista tietojen puut-

teellisuuden vuoksi.

Koko konsernin henkil6stétilinpaétoksen toteuttaminen olemassa olevilla jarjestel-
mill& on viela suuri haaste. Vaikka tiedonkeruujarjestelmét ovat eri liiketoimintayk-
skoilla samat, niiden tayttdaste kuitenkin paikkakunnittain vaihtelee. Kaiken kaik-
kiaan tietojen systemaattisempaa tayttamista esmerkiksi jokaisen uuden tydsuhteen
alussa vaaditaan, jotta tilastoinnin virheellisyydelté tullaan tulevaisuudessa valtty-
maan. Myds jo olemassa olevien tyontekijoiden tietojen tilastoinnit henkildstotieto-
jarjestelméan tulee jokaisen osalta toteuttaa, mikali henkilstétilinpdétoksen toteut-

taminen koko konsernin lagjuudella néhddan edelleen tarpeellisena.

Kuten jo viidennessa luvussa kuvattiin, Palveluyritys Oy:n liiketoiminta ulottuu
kansainvélisesti useisiin maihin. Tasta seuraa se, etta yhtion ulkomaisten tytaryhti-

Oiden lains8&danto eroaa toisistaan maakohtaisesti. My6s taman vuoksi tulevaisuu-
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dessa tuleekin miettia, missi lagjuudessaan henkil ostotilinpdétds tullaan toteutta
maan ja kuinka usein. Kuten myos teoriaosuudessa esitettiin, henkilstétilinpaét ok-
sen Ssdlto e vuodesta toiseen pysy tdysin samanlaisena, jonka vuoks yrityksen

johdon tulee tarjota myds nékemyksensa aiheeseen seké valittaviin mittareihin.

Taméa opinnaytetyo tarjoaa ndkemyksen porssiyhtion henkildstoraportointiin. Pal-
veluyritys Oy e luultavasti ole ainoa kansainvédlinen yhtio, joka kokee henkil6stbs-
taén raportoinnin térkedksi. Tulevaisuuden opinndytetdissa jatkotutkimusaihe hen-
kilostdjohtamiseen saadaan kansainvalisesta henkil6stbpédoman raportoinnista,
joka itsessdan on varsin mielenkiintoinen tutkimuksen kohde. Se, mill& tavoin yri-
tykset raportoivat henkilostostéan Euroopan Unionin alueella ja mitk& ovat kansal-
liset lainsd&dannon vaatimukset henkildstén raportointiin, tarjoaa lagja-alaisemman
nadkemyksen organisaatiokulttuurista ja suhtautumisesta henkildstovoimavarojen

kehittdmiseen kansainvalisesti.
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LITTEET

LIITE1
Henkil6stotilinpdatoksen aihealueet.

Henkiléstdvoimavarojen hallintajarjestelmé

1. Nykyiset henkildst6panokset
- maaré jarakenne
- tybajan kaytto
- ty6voimakustannukset
- matkustuskustannukset

2. Henkilostotarve
- henkiléston kysynté ja tarjonta

3. Henkilostdvoimavarojen kehittaminen ja yllapito

Henkiléstdn motivaatio ja tydkunto
- tybtyytyvaisyys

- patevyys

- tyokyky

- sairauspoissaolot

- tapaturmapoissaolot

- vaihtuvuus

Henkildstdinvestoinnit

- tyOtyytyvaisyyden ja tydkunnon edistaminen
ja yllapito

- koulutus ja kehittdminen

- ty6terveyshuolto

- henkildstdon korvaamiskustannukset

4. Henkilostotuotokset ja tuloksellisuus
- taloudelliset tunnusluvut
- asiakastyytyvaisyys
- tehtévien vaativuus, tydsuoritus, tulospalkkio

5. Henkilostdtaloudellinen tilinpaatos
- tuotto- ja kululaskelma
- henkilostotaselaskelma
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Toimintakertomukseen liitettévét tunnusuvut henkil9stosta

Toimintakertomuksessa soveltuvin osin esitettavat tunnusluvut ja muut tiedot henkildstdsta

Asiakokonaisuus

Henkiléston rakenne ja
organisaatiossa tapahtuneet
muutokset

Palkitseminen

Henkiléstdjohtaminen

Henkiléstdn ja osaami-sen
kehittdminen

Tydhyvinvointi

Tyodterveys ja turvallisuus

Tasa-arvo

Henkilostotunnusluvut

Henkilostoa koskevat tiedot

Henkiléston rakenne ja muutokset

Tunnusluvut:

1) Henkildston lukumaara jaoteltuna toiminnan
luonne ja laajuus huomioiden tarkoituksenmukaisella,
tavalla:

— maantieteellisten alueiden mukaan

— toiminnoittain

— toimialoittain

2) Vakituisten ja maaraaikaisten tydsuhteiden osuus

3) Kokoaikaisten ja osa-aikaisten tydsuhteiden
osuus

4) Henkildston vaihtuvuus

5) Keskim&arainen tydsuhteen pituus

6) Henkildston ikarakenne

Uudelleenjarjestelytilanteet ja irtisanomiset

7) Irtisanottujen tydsuhteiden lukumaara

Sanallinen kuvaus irtisanomisten yhteydessa
toteutetuista tukitoimenpiteista

Palkitsemisjarjestelméat

8) Maksetut palkat ja palkkiot eriteltyna
palkitsemisjarjestelmien perusteella maksettuihin
tulos-, bonus- tms. palkkioihin

9) Palkitsemisjarjestelmien piiriin kuuluvan
henkildston osuus koko henkildstosta

Sanallinen kuvaus kaytossa olevista
palkitsemisjarjestelmista

Henkiléstdjohtamisen tavoitteet

Sanallinen kuvaus henkilostdjohtamisen tavoitteista
ja henkilostdasioiden liittyméakoh-dista
organisaation liiketoimintastrategiaan

Esimiestoiminta

Sanallinen kuvaus esimiestoiminnan kehittémiseen
liittyvista hankkeista

Kehityskeskustelut

10) Saanndllisten kehityskeskustelujen piiriin
kuuluvan henkiléstén osuus

Sanallinen kuvaus kehityskeskustelujen tavoitteista
ja niiden toteutumisesta

Osaaminen ja koulutus

11) Koulutuspaivien lukumaara henkiléa kohden

12) Henkiléston koulutusrakenne
Rekry

Henkildstot

Sanallinen kuvaus keskeisista koulutushankkeista

toinnit

Sanallinen kuvaus rekrytointien painopisteesté ja
tehtavékierrosta

ytyvaisyys

Sanallinen kuvaus séanndllisesti toteutettavien
henkildstétutkimusten tuloksista ja kehityksesta

Henkiléston tyokyky

Sanallinen kuvaus keskeisista hankkeista, joiden
tavoitteena on tukea henkilostén tyokyvyn yllapitoa

Tyéterveys ja turvallisuus

13) Tapaturmataajuus
14) Sairauspoissaoloprosentti

Sanallinen kuvaus tyoterveys- ja turvallisuustyén
tavoitteista ja niiden toteutumisesta

Tasa-arvo

15) Sukupuolirakenne (jaoteltuna henkilosto-
ryhmittain)

Sanallinen kuvaus tasa-arvosuunnitelman sisallosta

(Kirjanpitolautakunta 2006)
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Aspect: Employment

Core| |Core

Add

LAl

LA2

LA3

Total workforce by employment type,
employment contract, and region.

Total number and rate of employee turnover
by age group, gender, and region.

Benefits provided to full-time employees that are not provided
to temporary or part-time employees, by major operations.

Aspect: Labor / Management Relations

Core| |Core

LA4

LAS

Percentage of employees covered by
collective bargaining agreements.

Minimum notice period(s) regarding significant operational
changes, including wheter it is specified in collective agreements.

Aspect: Occupational Health and Safety

Add

Core

Core

Add

LAG6

LA7

LAS8

LA9

Percentage of total workforce represented in formal joint
management-worker health and safety committees that help
monitor and advice on occupational health and safety programs.

Rates of injury, occupational diseases, lost days, and
absenteeism, and total number of work-related fatalities by region.

Education, training, counseling, prevention, and risk-control
programs in place to assist workforce members, their
families, or community members regarding serious diseases.

Health and safety topics covered in formal
agreements with trade unions.

Aspect: Training and Education

Core

Add

Add

LA10

LA11

LA12

Average hours of training per year
per employee by employee category.

Programs for skills management and lifelong learning
that support the continued employability of employees
and assist them in managing career endings.

Percentage of employees receiving regular
performance and career development reviews.

Aspect: Diversity and Equal Opportunity

Core

Core

LA13

LA14

Composition of governance bodies and breakdown of employees
per category according to gender, age group, minority group
membership and other indicators of diversity

Ratio of basic salary of men to women by
employee category.

(Global Reporting Initiative 2006)



LIITE4
Tunnuslukujen laskentakaavat.

Henkilostomaara ilmoitetaan tilanteen 31.12.2007 mukaisesti tyontekijoiden todel-

lisena lukuméaarana.

Vakituisten ja méaré-aikaisten tydsuhteiden osuus:
(Vakituisen henkiloston médra 31.12. / Koko henkilston méérd 31.12.) * 100

(Mé&araaikaisen henkil6ston maara 31.12. / Koko henkiloston méara 31.12.) * 100

Kokoaikaisen ja osa-aikaisen tydsuhteiden osuus
(Kokoaikaisen henkiloston méara 31.12. / Koko henkiléston médra 31.12.) * 100
(Osa-aikaisen henkiloston mééra 31.12. / Koko henkiloston méara 31.12.) * 100

Henkildston vaihtuvuus
Tulovaihtuvuus:

Palvelukseen tulleiden henkil6iden mééra 1.1.-31.12.

Henkiloston maara 31.12.
L &htdvaihtuvuus:
Palveluksesta |dhteneiden henkildiden médré 1.1.-31.12.

Henkiloston maara 31.12.

Keskimaarainen tydsuhteen pituus

Tyb6suhteen pituus lasketaan tyosuhteen alkamisesta tilikauden pédttymiseen. Kes-
kimé&araisen tydsuhteen pituus saadaan laskemalla yhteen kaikkien tydsuhteiden
pituudet 31.12. tilanteen mukaisesti ja jakamalla yhteissumma koko henkil6ston
maaralla per 31.12.

Henkiloston ikarakenne

Henkiloston ikarakenne ilmoitetaan 31.12. tilanteen mukaisesti.
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Palkitsemigarjestelmien piiriin kuuluvan henkil6ston osuus
(Palkitsemigarjestelmien piiriin kuuluvan henkildston médra 31.12. / Koko henki-
[6ston médra 31.12.) * 100

Saanndllisten kehityskeskustelujen piiriin kuuluvan henkiléstén osuus
(Kehityskeskustelujen piiriin kuuluvan henkiloston mééra 31.12. / Koko henkil6s-

ton maara 31.12. ) * 100

Henkiloston koulutusrakenne

[Imoitetaan 31.12. tilanteen mukaisesti

Sukupuolirakenne

[Imoitetaan 31.12. tilanteen mukaisesti

(Kirjanpitolautakunta 2006.)



