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Henkilostosta keratdaan jatkuvasti erilaista tietoa, jotta pysytédén ajan tasalla tydyhteison tilasta
ja osataan reagoida ajoissa mahdollisiin epékohtiin. TAma on valttamatonta henkildstén tuot-
tavuuden ja riskien minimoinnin kannalta. Naiden tietojen raportointi ja vertaaminen aikai-
semmin muodostettuihin raportteihin tietyin valiajoin on suositeltavaa, jotta pysytaan tilanteen
tasalla. Erikokoisten yritysten tarpeet henkilgstosta kerattavien tietojen raportointiin kuitenkin
vaihtelevat suuresti. Luonnollisesti isommilla yrityksilla my6s tarpeet raportointiin kasvavat,
silla henkildstva on enemman. Tietojen tallentaminen ja niiden raportointi tapahtuvat yha
useammin keskitetyissa tietojarjestelmissa.

Taman opinnéaytetydn tavoitteena oli selvittdd, minkalaista henkildstdraportointia hyddyttavaa
informaatiota toimeksiantajan kayttdma tietojarjestelmé pystyy parhaimmillaan tuottamaan
toimeksiantajan asiakasyritysten kayttoon. Tilitoimistoymparistossa kirjanpitdjien ja palkan-
laskijoiden ty6kuva muuttuu alati enemman asiakaspalvelualttiiksi ja tietojarjestelmaosaami-
sen kautta my0s yrittdjat pystytaan kouluttamaan kayttamaan jarjestelmaa monipuolisemmin.
Tavoite on rajattu tutkimaan tietojarjestelman HR-puolta.

Tyon viitekehyksessa tarkasteltiin ensin henkiléstévoimavaroja ja niiden mittaamista ja rapor-
tointia. Lisdksi annettiin esimerkkeja lainsdadannon vaikutuksista henkildéstéraportointiin, ver-
rattiin kahden olemassa olevan henkildstéraportin teemojen luokittelua seké kuvattiin henki-
I6stovoimavaroja tunnuslukujen kautta. Henkilostovoimavaroja kuvaaviksi tunnusluvuiksi va-
littiin opinnaytetydhon tydhyvinvointi, henkiléston maara ja ikarakenne, henkildstén poissa-
olot, henkildstovaihtuvuus, tydvoimakulut, henkiléston koulutus ja osaaminen, sekd henkilts-
ton suorituskyvyn arviointi. Viimeisena viitekehyksessa tarkisteltiin tietojarjestelmia raportoin-
nin tukena. Lahteina viitekehyksesséa on kaytetty padosin alan kotimaista kirjallisuutta.

Toteutettava tutkimus oli laadullinen eli kvalitatiivinen ja se toteutettiin puolistrukturoidulla
teemahaastattelulla lokakuussa 2016. Tutkimukseen haastateltiin kahta tietojarjestelman kou-
luttajaa. Haastattelusta saatavaa aineistoa analysoitiin kayttajatestauksen ja kaytdnnén ko-
kemukseen pohjautuvien kommenttien muodossa.

Tutkimuksen perusteella Netvisorilla on selkedsti omat vahvuutensa henkildstéraportoinnin
tukemiseen, mutta myds heikkoutensa. Kokonaisuudessaan, se kuitenkin tarjoaa pienille ja
keskisuurille yrityksille riittavat HR-tietojarjestelman ominaisuudet henkildstéraportointiin.

Ty6 aloitettiin alkusyksysta 2016 ja se valmistui marraskuussa 2016.
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Sisallys

L1 JONAANTO ... 1
2 Henkildstévoimavarojen arviointi ja kuvaaminen henkildstéraportoinnissa .................... 3
2.1 Henkildstévoimavarojen kuvaaminen tunnusluvuilla.............ccccocooiiiiiiiiiiiennen. 5
2.2 Henkildstévoimavarojen mittaamiNeN ...........cooiiiiiiiiiiie e 5
2.3 Henkildstéraportoinnissa huomioon otettava lainsS4adantd...............ccceeevvveeenee.e. 6
2.4 Vertailu kahden henkildstéraportin teemojen luokittelusta...............ccoeeeeiieiennenn. 7
3 Henkildstévoimavaroja kuvaavat tunnusluvut raportoinnisSSa............ceevveeeiveeeiiiianneennn. 10
G 700 R Y01 ) 7A V1 £ 1Y/ 0 {1 [ 10
3.2 Henkildston maara ja ikArakenne ...........cooi i 11
3.3 HenkildStin POiSSAO0IO0L ..........uiiiieei e 12
3.4 HenKilOStOVAINTUVUUS .........ouiiiiiiiiiiiiiiiiiieieieiieeiee e nnnnnnnnes 14
3.5 TYOVOIMAKUIUL. ... e e e e et e 15
3.6 Henkildston Koulutus ja 0SaamINEeN .........ccooeeiiiiiiii e 16
3.7 Henkildstdn suorituskyVyn arvioiNti.............oooeiieiiiiiiiiie e 17
4 Tietojarjestelmat raportoinNNin tUKENA...........uuiii e 18
4.1 Tietojarjestelmasta tarvittavat raportit..........ooouveeiiiiiii i 18
4.2 Henkilostotieto]en tEtOSUOJA. .. ...ceeereee e e e e e e e e e eeeees 20
5 Empiirisen tutKIMUKSEN tOTEULUS ........ooeiiiiieieiei e 21
5.1 Opinnaytetyodn tavoitteet ja tutkimusongelmat ..............cccoeeiiiiiiieiiee 21
5.2 Tutkimuskohteen @SittelY........coov e 22
5.3 Tutkimusmenetelma ja aineiston Keruu ..o 22
5.4 AINEISION @NalYSOINT ...coeeiiiiiiiiie e e e e 23
6 TULKIMUKSEN TUIOKSEL. .. ... 24
6.1 Tunnusluvut ja niiden raportointi NetVISOriSSa .........coivieeeiiieiiiiiieie e 24
6.2 Netvisorin vahvuudet ja PUULTEET ..........ueeiii i 28
6.3 Netvisorin KAYHO ja SISAIO.........coeiiiieiiie e 29
6.4 UUSI KAYHONITYMA ... 31
6.5 INtegraatiot NeIVISOISSA. . ..uuu ettt e e e e e e 32
6.6 Netvisorin kehittaminen ja tulevaisuuden NnAkymat............ccccoceeiiiiiiiiiiiiiiienee, 33
T PONAINA. ... 34
7.1 Laadun ja luotettavuuden arvioiNti...........ccooeeeiiiiiiiiiiie e 34
AN [0 ] g1 (0] o= T= 1] <<= 35
7.3 KehittamiSENAOIUKSEL..........euiiiiiiiiiiiiii e 37
7.4 Opinndytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi...........ccccceeeeieeeeeeeeeiiiiianeeenn. 38
2 1 1 (=T PP PPPPTPRPPPRPIN 40
=T =] PP PPTPTPPRPPRPIN 42

Liite 1. HaastatteluKySYMYKSEL .......ooueeiieee e 42



1 Johdanto

Johdonmukaisella tydyhteistn ja sen toiminnan mittaamisella ja arvioinnilla saadaan hy-
vissa ajoin tietoa yrityksen tilanteesta, mitka tekijat ovat kunnossa ja mille on tehtava kor-
jaavia toimenpiteitd. Mité varhaisemmassa vaiheessa tehdaén korjaavia toimenpiteita ja
panostetaan ongelmien ennaltaehkaisyyn, sitd paremmin pystytd&n minimoimaan henki-
I6ston tuottavuuteen ja tydkykyyn liittyvia riskeja. Mittaamisen ja kehittamisen onnistumi-
sen edellytys on johdon ja henkilston sitoutuminen ja sitouttaminen niihin. Yhteisen ta-
voitteiden I6ytamisté ja niihin sitoutumista edistdd vuorovaikutteinen ja osallistava toiminta
tyoyhteisdssa. Monet yritykset ovat ryhtyneet laatimaan vuosittain henkilstoraportteja
kokoamaan naitd mittaamisen tuloksia. Henkil6ston toiminnan mittaamiseen ja arviointiin
kaytetaan yha useammin séhkaisia tietojarjestelmia, joista tiedot I6ytyvat ja ovat saatavilla
kootusti yhdesta samasta paikasta henkildille, jotka ovat oikeutettuja niitd kasittelemaan.
(Manka & Hakala 2011, 47.)

Taman opinnéaytetydn aiheena on tietojarjestelman hyédyntaminen henkildstéraportoinnin
tukena. Aihe liittyy nykyiseen tyonkuvaani tilitoimisto Angelma & Makela Oy:ssé, joka toi-
mii myds opinnaytetydni toimeksiantajana. Opinnaytetydn aiheeksi valitsin tietojarjestelma
henkildstéraportoinnin tukena, silla aihe yhdisti seka toimeksiantajan tarpeen tutkia yrityk-
sessa kaytettavan tietojarjestelméan Netvisorin mahdollisuuksia, ettd oman mielenkiintoni
henkildstéraportointia kohtaan. Tarkoituksena on selvittdad, minkalaista henkiléstérapor-
tointia hyodyttavaa informaatiota kayttdmamme tietojarjestelma Netvisor pystyy parhaim-

millaan tuottamaan asiakasyrityksillemme.

Opinnaytetyon toimeksiantaja on Angelma & Mékela Oy, joka on sdhkoéinen tilitoimisto
Hameenlinnassa. Angelma & Makela Oy tarjoaa asiakkailleen kirjanpito-, palkanlaskenta-,
ja tilintarkastuspalveluita yhdeksan tyontekijan voimin. Asiakkaista valtaosa on pienia tai
keskisuuria yrityksia, eli henkilostod on alle 250 (Tilastokeskus 2016). Tietojarjestelméné
Angelma & Makelalla on Visma Solutions Oy:n ohjelmisto Visma Netvisor. Sama tietojar-

jestelma on ollut kdyttssa yrityksessa jo 12 vuoden ajan.

Toimeksiantajan nakemys taloushallinnon alasta tyéllistajand on hyva, mutta tydnkuva
muuttuu jatkuvasti ja tulevaisuudessa palkanlaskijalta odotetaan paljon muutakin kuin
oikeellisen palkkalaskelman toimittamista palkansaajalle. Toimeksianto koskee tasta syys-
t& nimenomaan Netvisorin henkildstohallinnon puolta. Asiakaspalveluosaamisen merkitys
tilitoimistoymparistdssé korostuu jatkuvasti yhd enemman. Kiinnostus I6ytéaa uusia keino-
ja tuottaa asiakkaalle enemman lisdarvoa on suuri. Téman avulla voidaan erottua joukosta

eduksi ja sité kautta tehda tulosta enemman. On keskityttava kehittAmaan osaamista pait-



si asiakaspalvelussa, mygs paéaasiallisena tyokaluna kaytettavan tietojarjestelman kaytos-

sa.



2 Henkilostévoimavarojen arviointi ja kuvaaminen henkilostérapor-

toinnissa

Yrityksen padoma muodostuu aineellisesta pddomasta, tietopddomasta ja taloudellisesta
padomasta. Aineellinen pddoma kasittda yrityksen omistamat koneet, laitteet ja rakennuk-
set. Naiden osuus koko yrityksen pddomasta on 10-50%. Tietopaaoma koostuu yrityksen
inhimillisesta (osaaminen, motivaatio, sitoutuminen), organisaationalisesta (tietojarjestel-
mat, sisdiset suhdeverkostot, tydyhteisdn kulttuuri, arvot ja toimintamallit, yrityksen pro-
sessit), ulkoisesta (ulkoiset sidosryhmasuhteet, niihin liittyvd pddoma) ja sosiaalisesta
padomasta. Naiden osuus yrityksen koko pddomasta on suuri, 50—90%. Taloudellisen
padoman osia ovat kannattavuus, vakavaraisuus ja maksuvalmius. T&méan osuus yrityk-
sen pddomasta on 10-30%. (Stenberg 2012, 74-75.)

Tietopddoman osa, sosiaalinen paaoma muodostuu henkildstén sosiaalisista suhteista
yrityksen toiminnassa. Rakenteellisesti sosiaalinen pddoma tarkoittaa ensinnékin henki-
I6ston valisten vuorovaikutuskanavien muotoa ja maaraa. Toisekseen se merkitsee henki-
I6ston vlisten suhteiden laatua, johon kuuluvat henkiléston sitoutuminen yrityksen tavoit-
teisiin ja luottamus tydnantajan asettamiin tavoitteisiin. Kolmas sosiaalisen padoman ulot-
tuvuus kertoo tietoperusteisesti, kuinka paljon totuudenmukaista tietoa vuorovaikutuska-
navissa on saatavissa ja kuljetettavissa. Se myos osoittaa henkiloston halukkuuden hank-
kia tietoja ja taitoja yrityksen kehittdmista varten, kuten myos heidan tietdmyksensa yrityk-
sen tavoitteista ja strategioista. Sosiaalisen paaoman laatu ja maara vaikuttavat suoraan
yrityksen tuloksellisuuteen. Mutta tuloksellisuus edellyttda jatkuvaa sosiaalisen padoman

kerryttamista ja korvaamista uudella padomalla. (Helsila & Salojarvi 2009, 273.)

Henkilosto ja sen yksildiden ominaisuudet ovat yrityksen perati keskeisimpid voimavaroja,
muodostaen tietopaaoman osan inhimillisen padgoman. Yksiléiden osaaminen on pieni,
mutta merkittava tietopddoman osa. Aineeton varallisuus, kuten asiakas- ja partnerisuh-
teet seka yrityksen uudistumiskyky, kuten innovatiivisuus, muodostavat oman osansa yri-
tyksen tietopddomasta (Kuvio 1). Henkiléstdvoimavarojen johtaminen kasittaa henkildstén
osaamisen johtamisen ja kehittamisen lisaksi henkildstén hankinnan, motivoinnin, yllapi-
don ja palkitsemisen. Henkildstévoimavarojen johtamisen tavoitteena on rekrytoida yrityk-
sen palvelukseen haluamansa henkil6t, pitdd heidat yrityksessa kannustamalla, motivoi-
malla ja luomalla heille edellytykset hyviin tydsuorituksiin, palkita heité niisté seka kehittaa

ja yllapitaa heidan tyokykyaan. (Kauhanen 2010, 14-16.)



Tietopdioma

1 |

1
Aineeton | Organisaation Organisaation
varallisuus [ osaaminen wudistumiskylcy
| - |
Ainesttomat Bréndi YksilGidean Muoutos- Strateginen
gikeudet komipetenssit voima kyvykdeyys
Asiakas- ja Tekniset Organisaation ; divie
paren  igoectelmit suorituskyky s
suhteet

Kuvio 1. Tietopadoman koostumus (Kauhanen 2010, 15 (Stahle — Laento 2000,39))

Tietopagaoma muodostaa yrityksen aineettoman padoman. Aineettoman pagaoman merki-
tyksen jatkuvasti kasvaessa, on kehitelty tapoja raportoida henkilostoon liittyvia tunnuslu-
kuja. Kaikissa yrityksissé kootaan ja kerataan tietoa henkilostosta erilaisiin tiedostoihin
muun muassa kirjanpitoa, palkanmaksua, vakuutuksia, verotusta ja sosiaaliturvaa varten.
Kokoamalla naita tietoja tilastoiksi henkilostonséa kehityksesta ja tilasta, yritys luo mahdol-
lisuuden henkildstonsa jarjestelmalliseen kehittdmiseen. Jos tilastoja laaditaan vain yrityk-
sen sisdiseen kayttoon, on kyseessa henkildstoraportti. Jos raportti puolestaan on julki-
sesti saatavilla yrityksen ulkopuolelle, puhutaan henkildstotilinpaatoksesta. (Otala & Aho-
nen 2005, 238.)

Henkilostoraportilla yritys kuvailee henkilostévoimavarojaan ja niiden kehitysta. Parhaim-
millaan henkildstoraportissa esitellaén yrityksen voimavarat systemaattisesti siten, etta
edellisen vuoden arvoja verrataan nykytilan arvoihin. Hyvassé henkilostoraportissa yrityk-
sen eri osia verrataan myags toisiinsa, jos se vain on yksityisyyden suojan takaamisen
kannalta mahdollista. Tamé& myo6s antaa realistisen kuvan henkildston pitkaaikaisesta suo-
rituskyvysté, ohjaa yrityksen operatiivista ja strategista johtoa kehittamaan ja kayttamaan
sen henkildstéresursseja oikein, siséltdd varmennettua tietoa riittavan auktoriteetin omaa-
valta taholta ja on esitystavaltaan kokoava ja suppea, mutta myos riittvan yksityiskohtai-
nen toimiakseen organisaation arvioinnin valineena. Julkaistuna, hyvan henkildstoraportin
kasitteistdo on maaritelty vastaamaan muiden yritysten vastaavia tietoja, jotta vertailu on
mahdollista ja raportti myos auttaa ulkoisia sidosryhmi& muodostamaan kuvan yrityksen
kestavasta tuloskehityksesta. (Ahonen 1998, 80, 48—49.)



2.1 Henkildstovoimavarojen kuvaaminen tunnusluvuilla

Henkilostotunnusluvuilla kuvataan muun muassa henkildston ja tydyhteisén seka yrityk-
sen ja johtamisen tilannetta, ja ndihin sijoitettuja tuotoksia ja panostuksia. Niit voidaan
tuottaa erilaisilla tilastoilla, taulukoilla, mittauksilla ja laskentakaavoilla. Perinteisid henki-
I6stotunnuslukuja ovat esimerkiksi henkiloston vaihtuvuus ja rakenne, sairauspoissaolojen
maara, osaamisen kehittdmisen kustannukset seké tydajan kayttda kuvaavat tunnusluvut.
Henkilostotunnuslukujen laatimiseksi vaadittavat tiedot saadaan organisaatiossa muun
muassa tietojarjestelmista. Organisaatiossa voidaan kayttaa yksittaisia henkildstétunnus-
lukuja erikseen tietyn aihealueen kehittdmiseen tai niitd voidaan koota henkilstéraporttiin
tai henkildstotilinpaatokseen. Mita kattavammasta henkildstoraportista on kyse, sitd use-
ampia eri organisaation tahoja on tarpeellista olla mukana sen laadinnassa. Naita ovat
johdon, henkiléston ja tydterveyshuollon lisdksi esimerkiksi henkildstohallinnon ja talous-
hallinnon edustus. (Manka & Hakala 2011, 9-11.)

Strategian toteutumista on yrityksissé perinteisesti seurattu tuottavuus- ja taloudellisilla
mittareilla. Johdolle tarke&a tietoa yrityksen toiminnasta antavat myds henkildstétunnuslu-
vut. Jotta néistd saataisiin mahdollisimman suuri hy6ty, on tunnistettava tunnuslukujen
taustalla vaikuttavat syy-seuraussuhteet ja syyt, joista tunnusluvut ovat ilmentyma. Esi-
merkiksi jos jokin tunnusluku tilastoituu huolestuttavin lukemin, on syyta selvittdé sen
taustalla vaikuttavat syyt, jotta lukemiin voidaan vaikuttaa. Tydterveyshuolto on yksi tar-
keimmisté organisaation yhteistydkumppaneista, kun tunnuslukuja tuotetaan ja tuloksia
analysoidaan. Tunnuslukujen avulla saatu tieto auttaa suuntaamaan ja painottamaan
mahdollisia korjaavia toimenpiteitd, joiden arviointi ja seuranta ovat erityisen tarkeita, jotta
toimenpiteet eivat jaa kesken. Henkiléstotunnuslukujen toistuva ja johdonmukainen seu-
raaminen antaa tietoa siité, millaiset vaikutukset toimenpiteilla on ollut. (Manka & Hakala
2011, 11))

2.2 Henkildstdvoimavarojen mittaaminen

"What you measure, you manage” on yksi johtamisen perusteista. Mittaaminen osoittaa
muutoksen, oli se sitten negatiivista tai positiivista muutosta. Mittaaminen on siten oppimi-

sen tarkea valine organisaatiotasolla. (Aura & Ahonen 2016, 65.)

Henkilostovoimavarojen johtamisen tuloksia voidaan mitata tekijoilla kuten kustannuste-
hokkuus, ty6tyytyvaisyys, motivaatio, patevyys, suoriutuminen ja sitoutuminen. N&ita ei
usein suoraan voida mitata, vaan niiden mittaamiseen on kaytettava valillisi&a mittaamis-
menetelmia. Perinteisesti téllaisina mittareina on kaytetty henkildstétunnuslukuja kuten

vaihtuvuutta, sairauspoissaoloja ja tyotyytyvaisyyttd. Kahteen ensimmaiseen saadaan



helposti tietoja kerattya tietojarjestelmista. Niiden mittaustuloksiin vaikuttavat olennaisesti
muun muassa henkildston ikarakenne ja tydmarkkinatilanne. Jotta vaihtuvuus ja sairaus-
poissaolot toimisivat mittareina onnistumisesta, niité taytyisi luonnollisesti verrata muihin
samantyyppisiin organisaatioihin. Kyseiset luvut voivat myos heitell& suuresti osastoittain
tai tiimeittain, jolloin tarkempi analyysi on tarpeen. Tyotyytyvaisyytta puolestaan voidaan
mitata vuosittain toteutettavilla henkilostokyselyilld. Naiden liséksi mittareina voi ja kannat-
taa kayttdd myos mahdollisia laatupalkintoja, yrityksen imagoa potentiaalisena tyonanta-

jana sekd menestymista kotimaisissa vertailuissa. (Kauhanen 2010, 220-222.)

Tuoreimmassa teoksessaan Aura ja Ahonen esittelevét tutkimussarjansa tuloksia, jossa
on kartoitettu henkilostdvoimavarojen mittaamista. Yritysten luettelemia mittareita olivat
muun muassa sairauspoissaolot, hyvinvointikartoitus, tyotyytyvaisyystutkimus, ja tapatur-
mataajuus. Mittareita ilmoitti kayttdvansa vuosittain noin puolet organisaatioista. Koko-
luokittain mittareita kayttavia organisaatioita on pieniéa noin neljannes, keskisuuria puolet
ja isoja 80 prosenttia. Tasta voidaan todeta, ettéa organisaation koko selittd& hyvin pitkalti
mittareiden kayton. Pienissa yrityksissa mittareiden kaytté on jopa turhaa, keskisuurissa
luvun pitdisi ehdottomasti olla suurempi kuin 50 prosenttia ja suurissa sen tulisi olla 100
prosenttia. (Aura & Ahonen 2016, 65—66.)

Tutkimussarja osoittaa, ettd henkiléstvoimavarojen mittareista yleisin, jopa 37 % yrityk-
sista kayttaa tyo- tai henkilostoilmapiiritutkimusta, johon tassa tutkimuksessa on liitetty
osaamisen ja tydolojen mittarit. Toiseksi yleisin mittari on sairauspoissaoloprosentti, jota
kayttaa noin kolmannes yrityksista. Tutkimusaineisto osoitti, ettd mittaaminen edistaa tu-
loksellisuutta. Muutokset ja niistd oppiminen edellyttdd mittaamista, silla ilman numeraalis-
ta informaatiota toiminnan vaikutuksia ei voida analysoida. On kuitenkin selvad, etta jokai-
sella organisaatiolla on omat tarpeensa ja tapansa strategisen hyvinvoinnin mittaamiseen,

silla turhaa mittaamista tulisi valttdd. (Aura & Ahonen 2016, 66.)

2.3 Henkildstoraportoinnissa huomioon otettava lainsaadanto

Henkilostoraportoinnissa tarvitaan monipuolisesti tietoa henkildstosta. Tietojen kasittelya,
kerddmista, jakelua ja sailyttamista saatelee kuitenkin varsin kattava lainsaadanto, jota
tulee noudattaa. Jokaisen yrityksen esimiehen ja tyontekijan on tunnettava omat oikeu-
tensa ja velvollisuutensa koskien naité asioita. Ty6eldma on jatkuvasti monien paineiden
ja muutosten kohteena ja tyonantajilla on halu ottaa yha véhemman henkiléstoon liittyvid
riskejd, mutta toisaalta samaan aikaan voimakas tavoite edistdé henkiloston tydhyvinvoin-
tia ja tyokykya. Naiden seikkojen johdosta henkildstén henkiltietoja keréatdén ja raportoi-

daan. Samalla henkilGtietojen kasittelyyn kytkeytyvié toimintoja ulkoistetaan ja hajaute-



taan, kuten palkanlaskenta. Tasta johtuen yha useampi taho kasittelee tydntekijéiden
henkilGtietoja. TyOpaikan sisélla on varmistettava, etta vain ne tahot, jotka luottamukselli-
sia henkilttietoja tyossaan tarvitsevat saavat niitd kasitella. Tietoja raportoitaessa nouda-
tetaan yleensa saantod, jonka mukaan mittauksen tulokset kasitellddn vain, jos mittauk-
seen on osallistunut vahintaan viisi henkiloa, jotta yksittaisten henkildiden vastaukset eivét
kavisi ilmi (Manka & Hakala 2011, 50). Laki yksityisyyden suojasta tydelamassa
13.8.2004/759 oikeuttaa tyontekijan paattamaan ja olemaan tietoinen omiin henkilotie-
toihinsa liittyvasta kasittelysta, tulla arvioiduksi oikeellisten henkilttietojen perusteella,
tietdmaan omien henkilttietojensa sisallosta seka antaa vapauden tyontekijélle toimia

omien henkil6tietojensa osalta kuten haluaa. (Kauhanen 2010, 212-213.)

Henkilotietolaki 22.4.1999/523 ohjaa jokaisen tyOnantajan toimintaa. Laki on henkil6tieto-
jen kasittelyd koskien niin sanottu toissijainen laki, jota on noudatettava, jollei muualla
laissa sdadeta toisin. Suomen lainsdadanndssa on joukko muitakin lakeja, jotka sisaltavat
saannoksia koskien henkilotietojen kasittelyd. Naité ovat esimerkiksi tydsopimuslaki
26.1.2001/55, vuosilomalaki 162/2005, ty6aikalaki 9.8.1996/605, ennakkoperintalaki
20.12.1996/1118, tytterveyshuoltolaki 21.12.2001/1383 ja aiemmin mainittu laki yksityi-
syyden suojasta tydsuhteessa. Tyonantajalla on oikeus kerata tydsuhteen kannalta tar-
peellisia henkildtietoja henkildstostaan. Henkildtiedot on jaettu arkaluonteisiin ja ei-
arkaluonteisiin tietoihin. Ei-arkaluonteisiin henkilGtietoihin kuuluvat tavanomaiset tunniste-
tiedot, kuten nimi ja syntymaaika. Arkaluonteisiin henkil6tietoihin kuuluvat puolestaan
tyontekijan terveydentilatiedot, rotu, yhteiskunnallinen vakaumus, rikolliset teot ja seksu-
aalinen suuntautuminen. Arkaluonteisten tietojen kasittely on yrityksessa kielletty, eika

nain ollen kuulu henkildstéraportoinnin alueeseen. (Kauhanen 2010, 213.)

Henkil6tietojen kerdamistd koskien henkildtietolaki kehottaa tydnantajaa keradamaan tyon-
tekijaéd koskevia henkilotietoja ensisijaisesti hanelta itseltd&n. Jos tiedot hankitaan muual-
ta, on tyontekijalta yleenséa pyydettava siihen suostumus. Muita lahteitd voivat olla aikai-
sempi tydnantaja, tydterveyshuolto, tai rikosrekisteri. My6s ndista tiedoista on annettava
tieto tyOntekijélle. Yleisperiaate henkilttietolaissa on, etta tydnantajalla velvollisuus kertoa,
mit& tietoja se on henkilostostdan kerdnnyt seka miten tama niité kasittelee ja hyddyntaa.

Myd6s henkilostoraportoinnissa tulee ottaa ndmaé seikat huomioon. (Kauhanen 2010, 214.)

2.4 Vertailu kahden henkildstoraportin teemojen luokittelusta

Julkaistuja henkilostoraportteja I0ytyy useilta eri Suomen kaupungeilta ja kunnilta, kuten
Hameenlinnan, Turun ja Helsingin kaupungeilta. Niistd vertailuun on valittu Hameenlinnan

henkildstéraportti vuodelta 2014. Lisaksi jotkut isommat yritykset kuten, Apetit Oyj, Poh-



jantahti, Securitas ja Elisa Oyj ovat julkaisseet henkilostoraporttinsa. On kuitenkin nahta-
vasti yleisempaa, etté yritykset laativat henkildstéraporttinsa vain yrityksen sisdiseen kayt-
toon, silla niita 10ytyi huomattavasti vAhemman kuin kaupunkien ja kuntien henkilstéra-
portteja. Yritysten henkildstéraporteista vertailuun valittin Pohjantahden henkildstoraportti
vuodelta 2014.

Hameenlinnan kaupungin vuoden 2014 henkiléstéraportin teemat on luokiteltu 7 osioon;

Henkilostopolitiikka

Henkiloston maara ja rakenne
Osaava ja kehityshaluinen henkil6sto
Kannustavaa henkil6johtamista
Tavoitteena hyvinvoiva henkildsto

Tasa-arvo ja yhteistoiminta

N o gk~ oo DdRe

Kannustava palkka ja palkitseminen

Toinen osio siséltda muun muassa henkilostomaaran, iké- ja sukupuolirakenteen ja henki-
I6ston vaihtuvuuden. Kolmannesta osiosta 16ytyy henkiloston koulutustaso ja henkildstén
kehittamiseen kohdistuneet panostukset. Viidennessé osiossa on eritelty kohtia kuten
sairauspoissaolot, tydturvallisuus, tydhyvinvointikysely seké tydterveyshuolto. Kuuden-
nessa osiosta 16ytyy keskimaaraiset palkat seka tyon ja perhe-elaman yhteensovittami-
nen. Viimeisesséa osiossa on eritelty muun muassa henkilostokulut ja palkat. (Hameenlin-
nan Kaupunki 2015, 1.)

Pohjantdhden vuoden 2014 henkildstéraportin teemat on puolestaan luokiteltu 5 osioon;

Henkiloston maara ja rakenne
Henkiloston ajankaytto ja koulutus
Tybyhteiso ja tybhyvinvointi

Pohjantédhden henkildstdetuja

ok~ wn e

Henkilostotunnusluvut ja henkildstokulut

Ensimmaisessé osiossa on eritelty muun muassa henkiléstomaara, ikdrakenne, vakituiset
ja mééraaikaiset tydsuhteet ja vaihtuvuus. Toisesta osiosta 16ytyy ajankéyttd, sairauspois-
saolot seka henkildstdn koulutustaustat ja osaamisen kehittdminen. Kolmannessa osiossa
on eriteltyna fyysinen hyvinvointi ja henkilékunnan kerho (Hevi). (Pohjantahti Keskindinen

Vakuutusyhtio 2015, 2.)



Naiden kahden henkiléstoraportin sisallysluetteloja vertaillessa kay ilmi, ettd teemojen
luokittelut ovat pitkalti samoja. My6s muiden henkilostdraporttien sisallysluetteloja silmail-
lessa teemat ovat rakenteeltaan melko samanlaisia. Henkiléstraporttien teemojen voi-
daan yleistaa noudattavan pitkalti samoja normeja, vaikka sisalté mittaustuloksiltaan onkin
aina yksilollinen. N&in ollen samojen alojen tai tahojen henkildstéraportit ovat vertailukel-

poisia toisiinsa ndhden ja siihen on varmasti julkista henkilostoraporttia laadittaessa pyrit-

tykin.



3 Henkilostévoimavaroja kuvaavat tunnusluvut raportoinnissa

Henkilostovoimavaroja tarkasteltaessa ovat lahtékohtana yrityksen henkilostoresurssit.
Jos henkildstoa pidetddn aidosti yrityksen tarkeimpana voimavarana, pitda yrityksella olla
jatkuvasti ajantasainen tieto henkilostdvoimavarojen maarasta, laadusta ja potentiaalista.
Henkilostovoimavaroja kuvaavia tunnuslukuja ovat muun muassa henkiléston maara, ika-
ja sukupuolirakenne, osaaminen, kouluttaminen ja kokemus. My6s henkildstén kanssa
solmituista sopimuksista tulee olla jatkuvasti tietoinen ja sitoutua niihin, jotta yrityksen
avainhenkilot pysyvat yrityksen palveluksessa. On téarke&d, ettd henkildsto ja heidan
osaamisensa on sidottu yrityksen strategisiin osaamisalueisiin. Erilaiset tietojarjestelmat

auttavat naiden tietojen yllapitdmisessa. (Otala & Ahonen 2005, 154-155.)

3.1 Tyo6hyvinvointi

Ty6hyvinvoinnin edistaminen k&sittda kaikkien henkildstén voimavarojen lisdamisen ja
yllapidon. Tyohyvinvointi kasittaa sellaisen tyon sisallon rikastuttamisen, tydolojen kehit-
tamisen seka tdiden jarjestimisen ja johtamisen, joka tyydyttaa seké organisaatiota etta
yksil6itd. Kaikkia naitd osa-alueita tulee kehittdd samanaikaisesti optimaalisen tuloksen
aikaansaamiseksi. Ty6hyvinvoinnin esteind ovat usein arvoihin, kulttuuriin ja toimintamo-
tiiveihin liittyvét asiat. Turvallisuuden ja terveyden eteen taytyy ty6paikoilla tehdé toita.
Henkiloston tehtdva on ymmartad, etté hyva tyokyky ja ammattitaito luovat pohjan koko-
naisvaltaiselle ty6hyvinvoinnille. Ty6hyvinvoinnilla voidaan vahentaa sairauspoissaoloja,
tyOtapaturmia ja ennenaikaista elakoitymista seka parantaa tyotehoa ja ty6ilmapiiria. Na-
ma tekijat tulisi pystya osoittamaan myds taloudellisina lukuina, silla organisaatioiden joh-

to luottaa yleensa vain numeroihin. (Kauhanen 2010, 201.)

Mikd&n organisaatio ei voi yksin huolehtia riittavéasti tyéhyvinvoinnista, vaan tarvitaan kiin-
tedé yhteistyota tydsuojelun ja tyéterveyshuollon kanssa seka ylimman johdon sitoutumis-
ta tyéhyvinvoinnin yllapitamiseen. liman ndité ei tuloksiakaan saada aikaseksi (Kauhanen
2010, 202). Tyoyhteisdn hyvinvointia ohjaa osittain lainsdadantd, joka maarittaa tydhyvin-
voinnin perusedellytykseksi tysuojelun, eli tyéterveyshuollon ja tyGturvallisuuden. Tyoter-
veyshuollon tehtava on toteuttaa ennalta ehkaisevaa tyokykya yllapitavaa toimintaa. Tyo-
yhteison henkista hyvinvointia ilmentavét sen yhteisdllisyys ja ilmapiiri. Kun yhteisty6 yri-

tyksessé toimii, tyd on sujuvaa ja tyotavat kehittyvat. (Otala & Ahonen 2005, 196.)
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3.2 Henkildston maara ja ikarakenne

Henkiloston maara tilastoidaan tydsuhteen mukaan niin, ettd vakituisessa tytsuhteessa
olevat lasketaan omassa ryhmassaan, tuntitydntekijat toisessa ryhmassa ja maaraaikaiset
kolmannessa. Maaraaikaisen tyontekijan tydsuhteen paattymispaiva on ennalta méaritel-
ty, esimerkiksi ditiysvapaan pituus. Henkildstén maaran mittana kaytetaan tyontekijdiden
fyysista lukumaaraa, muunnettuna vuosityontekijoiksi, siten etté kaikkien tyontekijoiden
kokonaistydaika lasketaan yhteen ja jaetaan yhden henkilén vuotuisella kokonaistybaikaa
vastaavalla tuntimaaralla. Vuosityontekijoiden méara lasketaan kaikille tydsuhderyhmille
yhdessa tai jokaiselle rynmaélle erikseen. Erikseen lasketut luvut kertovat usein siita, etta
patka- ja tuntityontekijéiden maara voi olla suuri verrattuna vakituisiin tyontekijoihin. Tyo-
terveys- ja henkilostotydssa kaytetaan tunnuslukuna yleensa tyontekijoiden fyysista luku-
maaraa, kun taas taloushallinnossa tyontekijat lasketaan vuositydntekijéina. Tyontekijoi-

den mé&ara tilastoidaan aina sukupuolittain. (Liukkonen 2006, 136-138.)

Ikdjakauma tilastoidaan joko kymmenen tai viiden vuoden jaottelulla. Jos omia henkildsto-
tilastoja tahdotaan vertailla valtakunnallisten tilastojen kanssa, kannattaa tilastoissa kéayt-
tda samoja ikajaottelulukuja. Naisten ja miesten keski-idt lasketaan erikseen. lkdrakennet-
ta voidaan seurata myo6s kayttamalla esimerkiksi psykoanalyytikko ja antropologi Erik
Homburger Eriksonin elaménkaariteoriaa. Kyseisessa teoriassa ihmisen elinkaari jaetaan
seitseman vuoden ajanjaksoihin (Kuvio 2.). Ensimmainen jakso on nimeltdan "kasvamisen
ja oppimisen aika”, joka sijoittuu ikavuosille 7-21, ajalle jolloin tyéeldma ja oman elaman
rakentaminen ja fyysisen ja henkisen tyokyvyn kehitys alkavat. Talléin tyokyky ja vahva
ammatti-identiteetti kehittyvat jatkuvasti. Seuraavaa jaksoa kutsutaan "taisteluvuosiksi”,
joka kattaa ikédvuodet 22. vuodesta aina 42. vuoteen. Seuraava ja vimeinen tydelamaan
osuva ajanjakso on nimeltddn viisastumisen aika, joka kestédéa 43. ikAdvuodesta optimaali-

seen eldkoitymisikaan, eli 63. vuoteen saakka. (Liukkonen 2006, 139-140.)

® kasvamisen ja oppimisen aika, ikivuodet 7-21

m maisteluvuodet, ikivuodet 22—42

m yiisastumisen aika, ilivuodet 43-63

n selkevtymisen aika ja itsensd loytiminen, ikivuodet
fd—.

Kuvio 2. Eriksonin elaménkaariteorian mukainen ik&jaottelu (Liukkonen 2006, 140)

Taisteluvuodet kuluvat oikean ammatin ja tyén hakemisessa. Myds yksityiselaméassa hae-

taan ja lIdydetdan puoliso ja perustetaan perhe. Etsimistd ohjaavat rationalismi ja idealis-
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mi, kunnes oma paikka maailmassa on Ioytynyt. Henkisen ty6kyvyn kasvu on tdmén ajan-
jakson aikana jatkuvaa. Seuraavan ajanjakson alkaessa 42. ikAvuoden paikkeilla ihminen
voi joko etsid elamaélleen uuden suunnan tai hyvaksya siihenastisen suunnan. TAhan
ikdan mennessa kertynyt osaaminen, varmuus ratkoa ongelmia ja kokemus selvita erilai-
sista tilanteista johtaa haluun kokeilla rajojaan ja kireeseen saada aikaan elaméssa jota-
kin suurta ennen eldkoéitymista. Itsetuntemus ja omien arvojen vahvistaminen seka henki-
sen ja fyysisen vireyden tasapainon etsiminen ovat tunnusomaista télle kehitysvaiheelle.
(Liukkonen 2006, 140-141.)

Ihmisen elinkaarta myotaileva ikgjaottelu antaa tyosuojelu- ja tybterveystydlle erilaista
informaatiota. Naiden tietojen avulla voidaan esimerkiksi tyotyytyvaisyyskyselyjen ja ter-
veystarkastusten kysymyksia kohdentaa sellaisille ikAryhmille, joista riskitekijat 0ytyvéat
helpoiten. Esimerkiksi taisteluvuosien ajanjaksolta 16ytyy pariskuntia, joilla on mahdollises-
ti pienia lapsia ja molemmat vanhemmista kayvat tydssa, mika vaatii heilté tdyden panos-
tuksen. Perheen ja tyon vaatimukset ndkyvat ajankayton niukkuutena, joka voi heijastua

myos terveyteen tyduupumuksena tai stressina. (Liukkonen 2006, 141.)

Eri-ikdisten vahvuuksien hyédyntaminen ja tunnistaminen parantavat tydyhteisén toimi-
vuutta ja tuottavat hyvinvointia tyéntekijoille. lakkdampien tydntekijéiden vahvuuksia ovat
kyky yhdistella eri tietoja, toimia yllatyksellisissa tilanteissa ja hahmottaa ongelmia koko-
naisvaltaisesti. Lisaksi he ovat usein uskollisia tytnantajaansa kohtaan ja hyvin sitoutunei-
ta ty6honsa. Nuorien tyontekijéiden vahvuuksina pidetdén innostusta, hyvia teknologisia
taitoja, kansainvalisyytta ja hyvaa fyysista suoriutumiskykyé raskaissakin toissa. Yhdista-
malla tydyhteistssa vanhempia ja nuorempia yksilditd, saadaan aikaan yhtalo, joka pystyy
tayttamaan taman paivan tydelaméan tavoitteet ja odotukset kilpailukykyisesti. (Osterberg
2009, 170.)

3.3 Henkildston poissaolot

Poissaololla tarkoitetaan kaikkea saannollista tydaikaa vahentavaa poissaoloa. Poissaolo-
jen eri muotoja seurataan palkanlaskennassa. Poissaolot on ryhmitelty neljaan eri paa-
ryhmaan; vuosilomat, sairauspoissaolot, lakisdateiset vapaat ja muut vapaat. Vuosilomiin
kuuluvat myos pekkaspdivat. Lakisdateisiin vapaisiin luetaan esimerkiksi aitiyslomat, opin-
tovapaat ja asepalvelus. Muihin vapaisiin lasketaan lomautukset ja lakot, kuten myds
tyonantajan hyvaksymat vapaat, kuten l&adkarissa kaynti tydajalla. Jos tydpaikalla seura-
taan tarkasti ajankaytt6on liittyvia tunnuslukuja, saadaan kayttoon tietoa, jota voidaan
hytdyntaa myos muiden tunnuslukujen tulkintaan. Ajankayton seurannan tarkoituksena ei

ole tyontekijan kontrollointi, vaan tydpaikan miehityksen ja toiminnallisuuden turvaaminen.
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Osa poissaoloista voivat olla seurausta organisaation siséisistd ongelmista ja siksi tulisi

seurata poissaolojen yhteytta tyotyytyvaisyyteen. (Liukkonen 2006, 167-168.)

Sairauspoissaolotilastot ovat tytterveyshuollon tarkeimpia tyokaluja. Niiden avulla nah-
daan tehtyjen tytterveyspanostusten vaikutukset ja pystytddn ennakoimaan tulevaa pal-
velutarvetta. Toisaalta sairauspoissaolotilastot ja muu ty6ajanseuranta yrityksessa naytta-
vat tehtyjen terveysinvestointien vaikutuksen. Tyoterveyshuolto ei pysty toimimaan, ellei
silla ole tietoa yrityksen palvelutarpeista. Tydpaikan poissaolokéyttaytymisesta ja poissa-
oloista tarvitaan tietoa kuukausittain. Systemaattisella tietojen seuraamisella pystytaan

selvittAmaan sairauspoissaolojen syita. (Liukkonen 2006, 191-192.)

TyOpaikoilla sairauspoissaoloja tilastoidaan palkanlaskennan yhteydessé. Silloin erilaiset
poissaolomuodot, kuten tapaturmapoissaolot, sairaudet ja kuntoutuspoissaolot yhdiste-
tdan yhteen ryhmaan, joka tilastoissa kuvaa sairauspoissaoloa. Vuosien saatossa sai-
rauspoissaolojen muoto ja sairauspoissaolokayttdytyminen ovat muuttuneet. Nykyaan
seurataan tilastoissa nakymattémia sairauspoissaoloja ja sairaana toissa olemista. Usein
tbissa ollaan sairaana, koska kannetaan vastuu omista tyotehtavista, mutta myos siksi,
ettd on tarve kantaa vastuu tyoryhmasta, jonka toimivuus ei kesté poissaoloja. My6s pelko
tyOpaikan menettamisesta seké vastuunkanto asiakkaista ovat yleisia syita olla téissa
sairaana. (Liukkonen 2006, 194.)

Sairauspoissaolotiedot pitavat siséllaan arkaluontoista tietoa ja tasté syysta tietojen kasit-
telyyn on kiinnitettava erityistd huomiota. Sairauspoissaolotodistuksen, eli SVA-
todistuksen kulkureitit yrityksissa vaihtelevat, mutta yleisimmin kulkureitti alkaa siité, kun
tyontekija toimittaa sairauspoissaolotodistuksen lahimmalle esimiehelleen, joka toimittaa
sen eteenpain palkkahallintoon, jossa todistuksen tiedot kirjataan palkkahallinnossa sovi-
tulla tavalla tietojarjestelmaan (Kuvio 3.). Naiden tietojen pohjalta yritys raportoi sairaus-
poissaolot haluamallaan tavalla. Sairauspoissaolojen maarien laskeminen sairauslomato-
distuksista ei kuitenkaan ole niin yksinkertaista kuin voisi kuvitella. Jo pelkastaén tietojar-
jestelmékohtaiset erot aiheuttavat hankaluuksia, jos halutaan pystya raportoimaan sai-
rauspoissaolot toimialan tyypillistd tapaa noudattaen. Sairaustietoja siséltavaa sairaus-
poissaolotodistusta ei saisi sen arkaluontoisen siséllon vuoksi sailyttéda palkkahallinnossa
pidemp&én, kun mitd palkanmaksu ja mahdollinen sairausvakuutuksen paivarahan hake-
minen edellyttavat. (Seuri & Suominen 2010, 138-140.)
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Tytintekijdan Lihi- Palkka-
saama esimies hallinte
SWA
todistus

Palkanmaksu
jarjestelmadn
sairausioman
Kesto
laatu

Yrityksen
raportit

Kuvio 3. Sairauspoissaolotodistuksen kulkureitti (Seuri & Suominen 2010, 139)

Yrityksessé tarvitaan tietoutta siité, mitk& sairauspoissaolotodistukset velvoittavat palkan-
maksuun. Téssa tietoudessa on usein paljonkin puutteita. Viime k&dessa tulkinta ja paa-
toksenteko ovat tytnantajalla. Yrityksen tai palkkahallinnon tietojarjestelmiin eivat kuulu
sairauspoissaolojen syykoodit eivatkd diagnoosit. Poissaoloja voidaan kuitenkin luokitella
raportointia varten ominaisuuksien, kuten sairauden, ty6tapaturman tai lapsen sairauden
mukaan. Sairauspoissaolojen raportoinnin tarkoituksena on kerata tietoa sairauspoissa-
olojen kustannuksista ja maarista seka halyttaa niiden tyontekijoiden kohdalla, jotka tarvit-
sevat tukea tydssa jaksamiseensa. Raporttien tallentamisesta ja tuhoamisesta on oltava
sovitut kytannot ja ohjeet yrityksissa, silla etenkin yksildtason raporteissa voi esiintya

nimi&, eivatka ne saa joutua ulkopuolisten kasiin. (Seuri & Suominen 2010, 140-143,150.)

3.4 Henkiléstévaihtuvuus

Henkilostovaihtuvuus lasketaan joko prosentuaalisena vaihtuvuutena kokonaishenkil6s-
tomaarasta tai absoluuttisina henkilomaarina. Henkilostévaihtuvuudella tarkoitetaan sita
henkilomaaraa, joka tietyn ajanjakson aikana aloittaa ja lopettaa tydsuhteen, suhteutettu-
na koko henkilostomaaraan. Vakinaisten ja maaraaikaisten tydntekijoiden vaihtuvuus il-
moitetaan omina lukuinaan. Tunti- ja patkatydntekijdiden vaihtuvuus on luonnollisesti no-
peampaa, mika tulee ottaa huomioon vaihtuvuutta laskiessa. Henkilostévaihtuvuutta las-
kiessa, yksikkona on aina fyysinen henkild. Alle sadan henkilon henkiléstomaaria mitatta-
essa ei tulisi kayttaa suhteellisia lukuja ollenkaan, silla ne antavat helposti vaaréan kuvan
henkildston kehityksesta. Talléin yksittdinen vaihtuvuus saa suuremman painoarvon tilas-
tossa. (Liukkonen 2006, 143.)
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Henkilstovaihtuvuutta seurataan, koska halutaan tietad, onko vaihtuvuus liian alhaista vai
lian suurta. Seurannan tarkoitus on selvittda, millaisella vaihtuvuudella yritys pysyy kilpai-
lu- ja tyokykyisend. Tutkimukset ovat osoittaneet, etta liian suuri ja hallitsematon vaihtu-
vuus sy0 ydinosaajien maaraa, minka kautta myos taloudellinen tulos kérsii. Jos vaihtu-
vuus hipoo jopa 70-80 prosenttia, voi tyopaikkaa luonnehtia "lapijuoksupaikaksi”. Aloilla
joissa palveluprosessi on yhdenmukaistettu huippuunsa, kuten pikaruokaravintolassa,
korkea vaihtuvuus voi olla hallittavissa. Kun taas henkilokohtaista suhdetta vaativissa teh-
tavissa, kuten vanhustenhoidossa on riski, etté vaihtuvuus vaikuttaa asiakastyytyvaisyy-
teen negatiivisesti. Henkildston liian alhainen vaihtuvuus saattaa puolestaan johtaa siihen,
ettd toiminnalle tarkeda uusiutumista ei tapahdu. Yleisesti voidaan todeta, etté vakinai-
sessa tydsuhteessa olevien vaihtuvuus on alhaista laman aikana. Maaraaikaisten vaihtu-
vuus on korkeampaa ja suhdanteista rippumattomampaa. Ikaryhmié verratessa nuorten

vaihtuvuus on korkeinta ja 40-50-vuotiaiden vaihtuvuus alhaisinta. (Liukkonen 2006, 145.)

3.5 Tyo6voimakulut

Ty6voimakulujen "k&yttaytymisen” ymmartaminen on olennaista yrityksen taloudellisessa
mittaamisessa. On tarke&d, etta tiedetdan, mitk& kulut nousevat tai laskevat poissaolon ja
tehdyn tyon aikana ja mitkd kulut ovat muuttumattomia. Keskusteltaessa esimerkiksi sai-
rauspoissaolojen maaristd, voidaan tunteihin lisdtd myo6s niista aiheutuvat kustannukset,
jolloin saadaan tieto paljonko maksaa, kun jaddaan ilman tyontekijdn panosta. Tai kun
puhutaan panostuksista tydhyvinvointiin, voidaan laskea, paljonko nailla sdastetaan tyo-
voimakuluja. Organisaation palveluksessa toimivien henkildstéasiantuntijoiden tulee ym-
martaa misté tyévoimakulut koostuvat, jotta ollessaan vuorovaikutuksessa paattajien
kanssa, varmistetaan tarkean tiedon ymmarrys myds johdon piirissa. (Liukkonen 2008,
195-196.)

Ty6voimakulut jaetaan eri kasitteisiin; palkkakustannukset, henkildstdkustannukset ja tyo-
voimakustannukset. Palkkakustannus kasittda tydonantajan maksaman korvauksen teh-
dysta tyosta. Siihen lasketaan kuuluvaksi peruspalkka, vuosilomakorvaukset, yli- ja vuoro-
tyokorvaukset, korvaukset pekkaspéivilta sekda muut tehdyn tyon palkkakustannukset.
Henkilostokustannukset kasittavat tytnantajan maksaman kokonaispalkan tehdystéa tydsta
ja palkallisista poissaoloista sek& naihin kohdistettavista sosiaalivakuutusmaksuista, joita
kutsutaan myods henkilsivukuluiksi. Naihin kuuluvat sosiaalivakuutusmaksut, kuten ela-
kemaksut, ty6ttomyysvakuutusmaksut, sosiaaliturvamaksut ja tapaturmavakuutusmaksut.
Ty6voimakustannukset kasittavat puolestaan palkka- ja sivukuluista muodostuvan sum-

man, johon lisatdéan tydnantajan yleiskulut. Yleiskuluihin kuuluvat tydntekijan tydsuhteen
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vuoksi muodostuvat kulut kuten palkanlaskennan ja kirjanpidon kulut, tyontekijan perehdy-
tyksesta ja kouluttamisesta aiheutuvat kulut, tydterveyshuolto sek& muut tydhyvinvoinnin
panostukset. Kaikki yleiskulut lasketaan yhteen ja jaetaan joko henkildstomaaran, tehtyjen
tyotuntien tai tuottojen mukaan yrityksen tuotteille tai palveluille. (Liukkonen 2008, 196—
197.)

3.6 Henkildstdon koulutus ja osaaminen

Tietopagoma on tiedostettu olevan useimpien menestyneiden organisaatioiden keskei-
simpid voimavaroja, joten taman menestystekijan hyddyntaminen on viisasta. Organisaa-
tion johdon tehtava on katsoa liiketoiminnan kulloisenkin tilanteen ja tulevaisuuden suun-
taviivojen mukaan sopivin nakdkulma ja tapa toteuttaa osaamisen kehittamista. Jatkuvien
muutoksien vallitessa yritysmaailmassa, vaaditaan organisaatiolta, kuten myos yksildilta
jatkuvaa uusitumista ja sopeutumista. Osaaminen vanhenee nopeasti, joten tydomarkkina-
kelpoisuuden sailyttdminen edellyttdd kykya oppia nopeasti uutta. (Kauhanen 2010, 143—
144.)

Organisaatioissa ty0t ja toimet kuvataan usein toimenkuvina. Nykyinen suuntaus on laatia
tarveprofiileja kyvyista ja osaamisesta, joiden mukaan henkiloita palkataan ja osaamista
kehitetdan. Tyonhakija tai tydnantaja voi verrata osaamisprofiiliaan tai tarveprofiiliaan kiin-
nostuksensa tai tarpeensa mukaan. Kun puolestaan puhutaan henkildston kehittdmisesta,
pitda analysoida melko yksityiskohtaisesti, mita kehittamistarpeita liittyy kunkin yksilon,
tiimin tai koko tyoyhteison tyotehtéviin seka erityisesti tulevaisuuteen. Henkiloston osaa-
misen kehittdmiseen vaikuttavat henkildstén yksildiden tiedot, taidot ja kokemus, kuten

myds arvot ja asenteet seka motivaatio (Kuvio 4). (Kauhanen 2010, 146-148.)

Fokamus

Ihmissuhdeverkot Taidot

Arvot ja asenteet

Meotivaatio,
energia

Henkilokohtaiser
ominaisuudet

Kuvio 4. Yksilon patevyys (Kauhanen 2010, 147)
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Osaamisen taso voidaan mitata organisaatiossa osaamiskartoituksella. Osaamiskartoituk-
sessa listataan tyotehtavat ja osaamisalueet sekd maaritelldan arviointikriteerit eri osaa-
mistasoille. Organisaation ndkdkulmasta osaamiskartoitukset ovat tarkeitd henkiléston
kehittamisessa, rekrytoinnin, tyékierron, urapolkujen seka vuosilomien ja muiden sijai-
suuksien suunnittelussa, tydkuormituksen jakamisessa ja palkitsemisen perustana. Yksi-
I6n ndkdkulmasta puolestaan osaamiskartoitukset ovat olennaisia selkean kasityksen
muodostamisessa omasta ja tiimin osaamisesta, oman kehittymisen suunnittelemisessa ja
seuraamisessa ja kannustavan palautteen annossa muille tiimin jasenille. Henkilostotieto-
jarjestelméan voidaan hyddyntaa osaamiskartoituksessa listatessa henkilon osaamisaluei-

ta, seka raportoitaessa tuloksia. (Kauhanen 2010, 149.)

3.7 Henkildston suorituskyvyn arviointi

Tulosjohtamisen periaatteiden mukaan tietyn osoitetun ajanjakson jalkeen arvioidaan,
kuinka henkild tai tiimi on suorittanut tyonsd. Tama tehdaan useimmiten kehityskeskuste-
lun yhteydessa. Kehityskeskustelulla tarkoitetaan ennalta suunniteltua ja sovittua esimie-
hen ja tiimin tai alaisen vélista keskustelua, jolla on tietty paamaéra. Usein kehityskeskus-
telun paapaino keskittyy henkilon tai tiimin kehittdmisen tarkasteluun ja tavoitteiden aset-

tamiseen seka yhd enemman myds suorituksen arviointiin. (Kauhanen 2010, 102.)

Suorituksia olisi hyva arvioida 1-4 kertaa vuodessa. Nopeasti muuttuvilla aloilla keskuste-
lun tarve on kuitenkin suurempi. Keskustelussa kdyd&an usein lapi se, mita tiimilta tai
henkildlta on toimenkuvan pohjalta odotettu ja mitd todellisuudessa on saatu aikaan seka

mit& on mahdollisesti jAdnyt tekematta ja mista syysta. Keskustelu viedaan lapi struktu-

roidun lomakkeen pohjalta ja molempien osapuolten on syyta allekirjoittaa lomake keskus
telun paatteeksi. Allekirjoituksen on tarkoitus toimia paitsi vahvistuksena siitd, etta mo-
lemmat osapuolet vahvistavat sovitut asiat, myos alaiselle tietona siitd, mita merkintgja ja

arviointeja hénesta on tehty organisaation tietojarjestelmiin. (Kauhanen 2010, 102-103.)

Jotta suoritusarvioinnin tuloksilla voidaan seurata henkildstén kehittymista tai kayttaa esi-
merkiksi palkitsemisen perustana, ovat tulokset syytd dokumentoida. Dokumentointia
edellyttdd, ettd esimies pystyy kaymaan johdonmukaisen ja perustellun keskustelun alai-
sensa kanssa. Mikali esimiehen ja alaisen nakemykset kohtaavat, voidaan erilaisia arvioi-
ta perustella ja tuloksia verrata helpommin, kun tulokset ovat dokumentoituina. Jos doku-
mentteja aiotaan sailyttdd pidempia aikoja ja antaa esimerkiksi esimiehen vaihtuessa
kayttoon taman seuraajalle, on kyseessa henkilorekisteri. Tassa tilanteessa dokumenttien
tallentamisesta ja mahdollisesta siirrosta on sovittava alaisen kanssa ja talla on oikeus

tietdd, kenelle tietoja luovutetaan ja miten ne sailytetdan. (Helsila 2006, 112.)
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4 Tietojarjestelmat raportoinnin tukena

Henkilostovoimavarojen johtamiselta edellytetdan jatkuvasti uusia keinoja tarjottavaksi
kansainvélisen tydvoimakilpailun kasvaessa seka liiketoiminnan supistumisen ja kasvun
vaiheissa. Johdolla on oltava tarjottavana jotain uutta yrityksen jokapaivaiseen operatiivi-
seen johtamiseen ja strategiseen suunnitteluun, kuten informaatiota omasta henkil6stosta,
sen toiminnasta, toiveista ja osaamisesta. Nykyaikainen tietotekniikka on antanut mahdol-
lisuuden johtaa henkilostovoimavaroja reaaliaikaisesti tietojarjestelmien avulla. Esimerkik-
si tyontekijan tulitydkortin rauetessa, hyva tietojarjestelma ilmoittaa asiasta, jolloin tarpeel-
lisiin toimenpiteisiin osataan ryhtyd. Henkildst6johtamisen tietojarjestelmien on kyettava
tarjoamaan erilaista tietoa eri sisaisille asiakasryhmille ja sitd kautta palvelemaan seké

ylinta johtoa, etta linjajohtoa ja henkiléstdosastoa. (Kauhanen 2010, 37-38.)

Laht6kohtana henkildstotietojarjestelman optimaaliselle hyddyntdmiselle kuitenkin on se,
ettd organisaatiolle henkildstd on sen tarkein voimavara. Organisaation tulee tietaéa henki-
I6stonsé oleelliset ominaisuudet kuten taidot, kokemus ja toiveet ja kyetéd tarjpamaan néaita
tietoja paatoksentekijoille kaikilla organisaatiotasoilla juuri oikeassa muodossa, heidan
haluamaansa aikaan ja jarkevin kustannuksin. Monessa yrityksessa tilanne on se, etta
palkkahallinto on ainoa henkilostosta tietoa tuottava jarjestelma. Se kuitenkin tuottaa paa-
osin vain ajankohtaisia taloudellisia tietoja henkildstokustannuksista, mutta ei informaatio-
ta, jota pystyttaisiin hyddyntdmaan strategisten tai yllattavien paatdksien perustaksi. Nai-
hin p&atoksiin tarvitaan usein seka historiatietoja ettd simulaatiota ja ennusteita. (Kauha-
nen 2010, 37-38.)

Uutta tietojarjestelmaa hankittaessa tai vanhaa kehittdessa tulee miettia tarkkaan paitsi
nykyhetken, mutta samalla myds tulevaisuuden tarpeet. Henkildstotietojarjestelméan taytyy
tukea henkildstéresurssien kehittamista ja hallintaa liiketoiminnan edellyttavalla tavalla
pitkalle tulevaisuuteen. Toimivin ratkaisu on tietojarjestelma joka voi muuntautua ja kas-
vaa tarpeiden muuttuessa. Useimmat tietojarjestelmia tarjoavat organisaatiot muokkaavat

ohjelmistojaan yrityksien nykyisiin ja tuleviin tarpeisiin sopiviksi. (Osterberg 2009, 46.)
4.1 Tietojarjestelmasta tarvittavat raportit

Henkilostotietojarjestelmassé on seké laadullista ettd maarallista tietoa. Maarallinen tieto
kasittdd seka taloudellista tietoa, kuten palkkakustannukset, ettd volyymitietoa, kuten
poissaolot ja henkildstéméaéaran. Johtamisen kannalta oleellisinta on kuitenkin se, etta tie-
tokannasta voidaan tarpeen vaatiessa tuottaa kohtuullisin kustannuksin ja oikea-aikaisesti

reaaliaikaisia raportteja erilaisiin tilanteisiin (Kuvio 5). Kaikissa yrityksissa tarvitaan niin
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kutsuttuja rutiiniraportteja, joita tuotetaan tietyin valiajoin esimerkiksi poissaoloista, henki-

I6stomaarista ja palkoista. Joissakin yrityksissa on tarve tuottaa poikkeamaraportteja,

esimerkiksi vaihtuvuudesta, ennalta méaariteltyjen parametrien mukaan. Pyydettédessa

tuotettavat raportit puolestaan kasittavat raportit esimerkiksi jostakin tietysta erityisosaa-

misesta, kuten jonkin kielen osaamisesta, joka halutaan tarvittaessa nopeasti selvittaa.

Yhé tarkeampaé on myds saada tietojarjestelmasta erilaisia ennusteita ja simulointeja

esimerkiksi johdon strategiseen paéatoksentekoon. Keskeisia osioita henkilostotietojarjes-

telmésséa ovat muun muassa palkkahallinto, henkildston kehittdminen ja suoritusarviointi,

tyoterveyshuolto, tydhyvinvointi ja tyosuojelu seka palkitseminen (Kuvio 5). Jos organisaa-
tio tekee esimerkiksi henkilostoraporttia, olisi oleellista, etta siihen tarvittavat tiedot olisivat
|0ydettavissa vaivattomasti tietojarjestelmasta, jolloin niita ei tarvitsisi poimia useasta eri
paikasta. (Kauhanen 2010, 39.)

i Tyoelimin
Kasvupolut ja ; Ulleomaizet ¥
seuraajasuunnittelu PAase tydkomenn ukset suhteet
Henkilastsn L oebescn
uolie
kehittaminen L
Tybhyvinvointi
SLID.I'IIEL.ISII- ja tyosuojelu
arviginti
\ ETTY Tym vaativuuden—l
i KESKTS arviointi l
Valinta Tl ETGI(AN’!’A
Tytwuoro-
; suunnitcelu ja
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Kuvio 5. Henkilostotietojarjestelméan keskeiset osiot ja tuotokset (Kauhanen 2010, 38)

Johto kuvaa ja méaarittelee yrityksen raportointitarpeet. Henkilostdasiantuntijan tehtava on

tietdd, minkalaisia raportteja henkilostétietojarjestelmasté voidaan tuottaa johdon ja esi-

miestyon hyodynnettavaksi. Naita ovat esimerkiksi henkilostorakenteen tai vaihtuvuuden

tuleviin muutoksiin liittyvat ennusteet seka palkitsemiseen tai urakehitykseen, kuten

osaamisen ja koulutuksen seuraamiseen liittyvat raportit. Henkilostdasiantuntija puoles-

taan tarvitsee henkilostotietojarjestelméaéa avukseen toteuttaessaan ja suunnitellessaan

esimerkiksi henkiloston kehittamista tai rekrytointia. (Osterberg 2009, 45-46.)
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4.2 Henkiléstotietojen tietosuoja

Henkilostotietojarjestelmaa valitessa tai kayttoon otettaessa on syytéd miettia etukateen,
millaista tietoa halutaan keraté, koska tietojarjestelmissa oleva informaatio on tyypillisesti
luottamuksellista aineistoa. Samassa yhteydessa tulee myds muistaa, etta seka laki yksi-
tyisyyden suojasta tydelamassa, etté laki yhteistoiminnasta yrityksissa 30.3.2007/334

asettavat tiedon kasittelylle ja keruulle omat vaatimuksensa. (Osterberg 2009, 45.)

Kayttbonotossa on maariteltdva myos, kenella on oikeus katsoa tai saada mitéakin tietoja
ja kenella on oikeus paastad muuttamaan tietoja. Useimmiten esimiehill& on oikeus n&hda,
kasitella ja saada omia alaisiaan koskevia tietoja. Kuten myds henkil6lld itsellaan on olta-
va henkilotietolain mukaan mahdollisuus saada nahda kaikki itseaan koskeva informaatio
joko tulosteina tai reaaliaikaisesti pyydettaessa. Lisdksi tydnantaja on velvollinen infor-
moimaan tyontekijaa kaikista eri l&hteista kerdamistaan tyontekijad koskevista tiedoista.
(Kauhanen 2010, 39-40.)
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5 Empiirisen tutkimuksen toteutus

Tassa luvussa esitelladn opinnéytetyon tavoitteet, tutkimusongelmat ja tutkimuskohde
seka tutkimuksessa kaytetty tutkimusmenetelma. Lisaksi on kerrottu, kuinka tutkimuksen

aineisto on kerétty ja miten sitd on analysoitu.

5.1 Opinnaytetydn tavoitteet ja tutkimusongelmat

Taman opinnéaytetyon tarkoituksena on selvittdd mita henkildstdraportointia hyodyttavaa
informaatiota tutkimuksen kohteena toimiva tietojarjestelma pystyy tuottamaan. Naita jar-
jestelmén ominaisuuksia pyritaan Ioytamaan haastattelemalla kyseisen tietojarjestelman
kouluttajia. Tutkimustuloksia on tarkoitus hyddynt&aa toimeksiantajayrityksen markkinoin-
nissa, jotta pystyttaisiin tuottamaan lisdarvoa asiakasyrityksille ja kouluttamaan naité kayt-
tadmaan tietojarjestelmaa entista monipuolisemmin. Tutkimus keskittyy nimenomaan jar-

jestelmén HR-puolen ominaisuuksiin.

Opinnaytetyon padongelma:

1. Mita henkilostoraportoinnissa hyodynnettavaa informaatiota Netvisor pystyy par-

haimmillaan tuottamaan?
Opinnaytetyon alaongelmat:
2. Mita henkiléstdvoimavaroja mittaavia tunnuslukuja Netvisorissa voi kasitella?
3. Minkalaisia raportteja niist voidaan tuottaa Netvisorilla?

4. Mitk& ovat Netvisorin vahvuudet henkildstévoimavarojen mittaamisessa?

Opinnaytetyon alaongelmien yhteys teoreettiseen viitekehykseen, haastattelun kysymyk-

siin ja tutkimustuloksiin on esitetty alla olevassa peittomatriisissa (Taulukko 1).
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Taulukko 1. Peittomatriisi

Opinnaytetyon alaongelmat Teoreettinen vii- Haastattelun ky- Tulokset
tekehys symykset

Alaongelma 1: 2.1,3.0,31,32, |1,2,3,4,5,6,7,8,|6.1

Mita henkiléstovoimavaroja 3.3,34,35,3.6, |9,10,19

mittaavia tunnuslukuja Netvi- 3.7

sorissa voi kasitella?

Alaongelma 2: 3.2,3.3,34,35, |11,124a,12b, 12 6.1, 6.6
Mink&laisia raportteja niista 3.6,3.7 c,

voidaan tuottaa Netvisorilla?

Alaongelma 3: 2.0,2.2 13, 14 6.2, 6.3
Mitk& ovat Netvisorin vahvuu-
det henkiléstdvoimavarojen

mittaamisessa?

Peittomatriisissa opinnaytetyon alaongelmien yhteys haastattelun kysymyksiin on esitetty
haastattelulomakkeen numerointia kayttden ja teoreettiseen viitekehykseen ja tutkimustu-

loksiin lukujen numerointia kayttaen.

5.2 Tutkimuskohteen esittely

Visma Solutions Oy on Suomen johtava pilvipalveluiden toimittaja. Visma Solutionsin pal-
veluita kayttdd Suomessa yli 40 000 yritysta. Visma Solutions tyollistaéa 130 tyontekijaa
Lappeenrannassa ja Helsingissa. Opinnaytetyon tutkimuskohteena toimii yksi Visma Solu-
tionsin tuotteista, Visma Netvisor, joka on automatisoitu taloushallinnon ohjelma pienille ja
keskisuurille yrityksille. Se yhdistaa liiketoiminnan ohjauksen seka laskutuksen ja kirjanpi-
don samaan pilvipalveluun. Netvisorin osa-alueisiin kuuluvat taloushallinto, myynti ja las-
kutus, ostot ja maksaminen, henkilosto ja palkat seka raportointi. Opinnaytetyn tutkimus
k&sittelee nimenomaan Netvisorin HR-ominaisuuksia eli henkilostda ja palkkoja seka nii-

den raportointia. (Visma Solutions 2016 & Visma 2016.)

5.3 Tutkimusmenetelma ja aineiston keruu

Tutkimus toteutettiin kvalitatiivisena tutkimuksena, jonka menetelména kaytettiin puo-
listrukturoitua teemahaastattelua. Teemahaastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin,
joista keskustellaan ja kysymykset ovat kaikille haastateltaville samat, mutta vastaukset
eivat ole sidottuja vastausvaihtoehtoihin, vaan kysymyksiin vastataan omin sanoin. Haas-
tattelun tavoitteena oli selvittdd haastateltavien tietoutta, kokemuksia ja ndkemyksia liitty-

en tietojarjestelman kaytt6on. Haastattelu toteutettiin ryhmahaastatteluna, silla haluttiin
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hytdyntaa tehokkaasti haastattelun tekemiseen suotu aika. Ryhmé&haastattelussa osanot-
tajat, tassa tapauksessa kaksi kouluttajaa, vastaavat kysymyksiin melko spontaanisti,
tuottavat monipuolista tietoa tutkittavasta ilmitsta seka tekevat huomioita tdydentéen tois-
tensa vastauksia, jos kokevat sen tarpeelliseksi. Ryhmé&haastattelussa haastattelija puhuu
kaikille haastateltaville yhtd aikaa ja saattaa suunnata valiin kysymyksia myds ryhman
yksittéisille jasenille. Ryhmé&haastattelun merkitys korostuu, kun halutaan selvittdd miten
haastateltavien ndkemykset kohtaavat tai vastaavasti eroavat vastauksissa. (Hirsjarvi &
Hurme 2011, 47-48, 61.)

Haastattelu sovittiin alustavasti jo kevaalla 2016, jolloin toimeksiantaja otti yhteytta koh-
deyrityksen kouluttajaan. Tarkempi ajankohta haastattelulle sovittiin syyskuussa 2016 ja
itse haastattelu toteutettiin 6.10.2016 Lappeenrannassa kohdeyrityksen toimipisteen neu-
vottelutiloissa. Haastattelukysymykset tarkistutettiin opinnaytetyéohjaajalla ennen haastat-
telua, mutta haastateltaville niita ei lahetetty etukateen. Haastattelukysymysten runko oli
etukateen suunniteltu, mutta tarkentavia lisakysymyksia esitettiin haastattelun edetessa.
Haastattelu toteutettiin kasvokkain haastateltavien kouluttajien kanssa ja se nauhoitettiin
sanelukoneella. Haastattelija kirjoitti ylos myds muistiinpanoja haastattelun aikana tieto-
koneelle. Haastattelun kesto oli noin 1,5 tuntia. Haastattelutilanne oli rauhallinen, eika se
keskeytynyt missdén vaiheessa. Haastattelun litterointi tapahtui 4&nityksen sanasta sa-
naan kuuntelulla ja kirjoittamalla. Litterointi vei aikaa huomattavan maaran, mutta se ol
valttamatonta, jotta haastateltavien puheet eivat vaaristyisi. Haastateltavat halusivat pysy-

telld anonyymeina tutkimuksessa.

5.4 Aineiston analysointi

Tutkimusaineisto analysoitiin kayttdjatestauksen muodossa sekéa kommentoimalla haasta-
teltavien antamia vastauksia kaytannon tydstéa saadulla jarjestelmakokemuksella, jotta
tutkimustuloksista saataisiin realistisempi kuva tietojarjestelman ominaisuuksista. Kéaytta-
jtestaus on toteutettu valitsemalla testaukseen oikea asiakasyritys. Kyseisella asiakasyri-
tyksella on eniten palkansaajakohtaista dataa kaikista tutkimuksen toteuttajan asiakasyri-
tyksista. Palkansaajia yrityksessa on noin 30 ja kyseesséa on kasvava yritys, joten rapor-
tointitarpeet tulevat lisdantymaan. Kayttajatestauksessa muodostetut raporit on julkaistu
siind maarin, kun ne on ollut mahdollista liittd&a tydhon siten, etta asiakasyrityksen ano-

nymiteetti sailyy.
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6 Tutkimuksen tulokset

Tahan kappaleeseen on laadittu yhteenvetoa haastattelun vastauksista ja niiden pohjalta
toteutetun kayttajatestauksen seka kaytdnnon tyosta saadun jarjestelmakokemuksen poh-
jalta esitettyjen kommenttien tuloksista. Haastattelun runko oli jaettu ndenndisiin osa-
alueisiin eli teemoihin. Pitkalti samaa jakoa on kaytetty tutkimustulosten esittelyssa. Haas-
tattelun edetessa esitettiin lisikysymyksia ja saatiin uutta tietoa, jonka my6ta teemojen

rajat hieman rikkoutuivat.

6.1 Tunnusluvut ja niiden raportointi Netvisorissa

Henkildstdn maaran nakee Netvisorin palkansaajalistauksesta hakemalla aktiiviset tyo-
suhteet. Jos puolestaan halutaan hakea tiettyna kuukautena henkilostomaaréa, voidaan
hakea kyseiselta ajalta muodostetut palkkalaskelmat. Kumpaakin kautta voidaan muodos-
taa myds raportit. Henkildston rakennetta voidaan mitata joko laskentakohteittain tai
palkkamallikohtaisella jaottelulla, esimerkiksi kuukausipalkkalaiset ja tuntipalkkalaiset
omilla palkkamalleillaan. Henkilostd voidaan jakaa Netvisorissa myos tyfaikaperusteisesti
osa-aikaisiin ja kokoaikaisiin. Palkansaajalistauksesta voi hakea eri hakusanoilla listausta
tyontekijoista esimerkiksi kansalaisuuden, postitoimipaikan, maan, tydsuhteen tilan, am-
mattinimikkeen tai palkkamallin mukaan, kulloisenkin tarpeen mukaan. Naiden lisdksi ik&-
rakennetta voidaan mitata hakemalla tietyn ikaisia tydntekijoitéa joko ian tai syntymaajan
mukaan. (Kouluttaja 1 & Kouluttaja 2, 6.10.2016.)

Kayttajatestauksessa kavi ilmi, ettd palkansaajatietojen listaaminen erilaisin kriteerein on
varsin helppoa ja nopeaa kun tietdd mité tietoa on hakemassa. Kuukausi- ja tuntipalkka-
laisiin jakaminen onnistuu helposti, silla Netvisorin automaattisesti ehdottamat palkkamallit
sisaltavat naméa molemmat palkkamallit. Jos puolestaan halutaan tehda palkansaajakoh-
tainen jako osa-aikaisiin ja kokoaikaisiin palkkamalleihin, voi palkkamallit nimetéa uudel-
leen. Kaytannon tydssa, etenkin jos on kyseessa yritys, jossa on vain muutama palkan-
saaja, saatan sijoittaa tunti- ja kuukausipalkkalaiset samalle palkkamallille tehostaakseni
palkanlaskentaa. Totta kai sijoitan palkansaajat uudelleen, jos siihen on tarvetta. Yrittdjan
tarpeiden tulee siis olla selvét alusta alkaen ja niiden mukaan on toimittava myds mahdol-
lisissa muutoksissa, jotta raportointi on oikeellista. Palkansaajat on mahdollista myds lista-
ta ian mukaiseen jarjestykseen, mutta syntymaajan mukaan ei. Syntyméapéaivan sen sijaan
saa listaukseen, mutta se ei suoranaisesti liity ik&rakenteen mittaamiseen. Kaikki listauk-

set voi tallentaa Netvisorista Excel-tiedostona.
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Henkildstokustannuksia voidaan mitata Netvisorissa maksettujen palkkojen kautta.
Palkkakustannuksia voidaan eriyttdd esimerkiksi palkkalajeittain, palkkamalleittain, ajan-
jaksoittain ja laskentakohteittain. Mikali yrityksellda on Netvisorin kirjanpidon puoli kéytos-
saan, sita kautta pystytddn tarkastelemaan eri kuluja kirjanpidon tilien avulla. Yrityksen
tarve palkkakustannusten seuraamiseen maarittaa sen, kuinka tarkkaan kirjanpidon tileja
ja palkkalajeja asetetaan palkanlaskijan ja kirjanpitdjan kaytt6én. Raportointiin Netvisorista
I0ytyy palkanlaskennan lakisdateiset raportit, halutuin kriteerein haettavat raportit sek&
kirjanpidon puolella esimerkiksi sosiaalikulujaksotusten ja lomapalkkojen raportit, joista
pystytddn ndkemaén esimerkiksi lomapalkan osuus suhteessa peruspalkkaan. Kirjanpi-
don puolella on my6s kassavirtaennuste rahojen likkumiseen, joka nayttaa kiinteiden
kuukausipalkkojen mukaan ennusteen seuraavista maksettavista palkkasummista. Se ei
ota huomioon muuttuvia tuntipalkkoja eika uusien tyontekijéiden palkkoja, mutta antaa
jonkinndkéisen arvion tulevista palkkakustannuksista. (Kouluttaja 1 & Kouluttaja 2,
6.10.2016.)

Kayttajatestauksessa pysyteltiin tutkimuksen fokusoinnin mukaisesti vain Netvisorin HR-
puolen henkilostokustannuksien mittaamisessa. Palkanlaskennan raportit voidaan hakea
halutun muodon mukaan, valitulta ajanjaksolta, palkkamallikohtaisesti, palkansaajakohtai-
sesti, palkkalajikohtaisesti ja laskentakohteittain, sen mukaan miten kukin néista on jaotel-
tu kussakin yrityksessa. Kaytdnnoén kokemuksesta voin todeta, ettd laskentakohteiden
kayttaminen on fiksua, etenkin jos halutaan mitata kustannuksia eri laskentakohteittain.
Esimerkkin& henkilostokustannuksista raportti, joka on muodoltaan "Palkkalajitilasto”,
ajanjaksolta 1.1.2016—-31.10.2016, palkkamalliksi on valittu kuukausipalkkalaiset, ja palk-
kalaji jota tarkastellaan, on sairausajan palkka (Kuvio 6). Samasta raportista nakee myds
maksettujen sairauspoissaolojen maarén. Raportin muodostaminen oli helppoa ja ulko-

asultaan se on selkea.

Palkkalajitilaste Palkkalajitilaste henkilgittdin Henkilgtilasto palkkajakscittain Palkkajaksotilasto Laskentakohdetilasto
Hakueshdot Piilota Tallenna Excel-tiedostona
Paivamadravali: 1.1.2016 - 31.10.2016
Falkkamalli: Kuukausipalkkalaiset (perusmalli) =
Palkkalaji: Sairauzajan palkka H
Nimi Vwuoden alusta (1.1.2016 - 31.10.2016) Jaksolta (1.1.2016 - 31.10.2016)

Yhksikkomasdra Loppusumma Yksikkémadrd Loppusumma
Lomat ja poissaclot
Sairausajan palkka 32,00 3 363,99 32,00 3 363,95

Lomat ja poissaolot yhteenss: 3 363,99 3 363,99

Raportti yhteensa: 2 363,99 2 362,99

Kuvio 6. Sairauspoissaoloista aiheutuneet kustannukset yrityksessa X, ajalta 1.1.2016—
31.10.2016 (Netvisor)
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Henkildstdn vaihtuvuutta voidaan mitata Netvisorissa vertaamalla aiemmin raportoitua
tietoa nykytilanteeseen, tydsuhteen paattymispaivan perusteella. Poissaolojen mittaami-
seen patee hyvin pitkaltd sama periaate kuin henkildstokustannuksiin eli yritys itse maarit-
tda kuinka tarkkaan poissaoloja halutaan mitata. Jos halutaan eritella syita poissaolon
luonteeseen, onko kyseessa oma vai lapsen sairastuminen tai palkallinen vai palkaton
poissaolo, on tdma mahdollista eri palkkalajeilla. Poissaolojen raportointi tapahtuu tyoai-
karaportoinnin kautta, jossa voidaan hakea tiettya poissaololajia, tietylta ajalta, tietylta
henkilolta, sen perusteella kuinka tarkkaan ndma ovat jarjestelmaéan rakennettu. Lomien
mittaamisessa Netvisoriin pystyy maarittamaan kunkin palkansaajan taakse lomakertyma-
saannot, joiden mukaan lomapéivat kertyvat palkkalaskelmille, palkansaajan n&htéavaksi.
Jos jarjestelmaéd hyddynnetdan siten etta kaytdssé on tydajankirjaus, voidaan sinne merki-
té lomien ajankohdat jolloin ne tulevat tydaikaraporteille tietona, milloin lomia on tarkalleen
pidetty. (Kouluttaja 1 & Kouluttaja 2, 6.10.2016.)

Vaihtuvuuden mittaamisen havaitsin kayttajatestauksessa haasteelliseksi. Palkansaajalis-
tauksesta sai haettua tyontekijoiden tydsuhteiden aloitus- ja loppumispaivamaaran ja tyo-
suhteen keston. Tydsuhteen kesto itsessédén kertoo jonkun verran vaihtuvuudesta, etenkin
jos yrityksessa on paljon lyhyita tydsuhteita tai paljon pitkia tyosuhteita. Testiyrityksessa
lyhyité tydsuhteita on paljon, siksi listauksen seuraaminen oli hankalaa. Listausta ei pysty
ainakaan Netvisorin puolella laittaa samaan aikaan nayttdma&an seka ajallista jarjestysta,
ettd tydsuhteen keston mukaista jarjestystd. Taman lisdksi, kun listaa tydsuhteen kestot
allekkain lyhyimmasta tydsuhteesta pisimpéén, jarjestelma listaa luvut pienimmasté suu-
rimpaan, mutta sekoittaa paivat, kuukaudet ja vuodet (Kuvio 7). N&in ollen Netvisorin an-
tama listaus on kehno ja sekava. Tydsuhteen aloitus- ja loppumispéivamaarista kootun
listan vieminen Exceliin ja muokkaaminen siella on oikeastaan valttamaténta, jotta saa-

daan luotettava tieto vaihtuvuudesta.
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Tydsuhteen Kesto

1 kuukautta 14 paivaa
1 kuukautta 22 pdivaa
1 kuukautta 22 pdivaa
1 kuukautta 4 pdivaa

1 kuukautta 6 paivaa

1 kuukautta & paivaa

1 vuotta 11 kuukautta

1 vuotta 11 kuukautta

1 kuukautta

1 kuukautta

15 paivas

Kuvio 7. Kuvakaappaus yrityksen X tydsuhteiden kestoista (Netvisor)

Lomien oikeellinen mittaaminen Netvisorissa on taysin mahdollista, jos osaa kayttaa jar-
jestelm&a hyvin ja oikein. Itse koen sen vaikeaksi, etenkin kun lomalaskentaa uudistetaan
ja kehitetdan jatkuvasti. Uuden yrityksen kayttéonotossa lomien historiatietojen vienti ja
lomakertyméasaantojen asettaminen on kuitenkin helpompaa kuin jo perustettujen asiak-
kaiden lomalaskentatietojen tarkistaminen ja muokkaaminen. Kun laskee palkansaajalle
lomapalkkaa ja sattuu unohtaa vahentaa maksettavat lomapaivat ennen kuin muodostaa
palkkalaskelman, nayttaa palkkalaskelman tiedot jaljella olevien lomapéaivien maarasta
palkansaajalle vaarad lukemaa. Tasta asiasta on aiheutunut sekaannuksia moneen ottee-
seen asiakasyritysten kanssa, kun palkansaajat ovat ihmetelleet palkkalaskelman naytta-
mia lukuja. Varmasti juuri tasta syysta lomalaskentaa halutaan uudistaa ja kehittaa, jotta

se olisi yksinkertaisempi eika tallaisia virheita sattuisi.

Henkiloston koulutuksen voi asettaa Netvisoriin palkansaajan tietoihin siten, etté tyo-
suhdetiedoissa on tyontekijan ammattinimike ja palkansaajan perustiedoissa koulutustie-
to, jolloin pystytaan raportoimaan palkansaajat sen mukaan, mikéa koulutus kullakin on.
Jos puolestaan on kyse lyhytaikaisesta koulutustiedosta ja lisdkouluttautumisesta, sen
raportointi on hankalampaa. Palkansaajan perustiedoissa on kommenttikentta johon voi
naita kirjoittaa, mutta niita ei pystytéa raportoimaan, eika suoraan seuraamaan, jos kysees-

sa on esimerkiksi koulutus, joka taytyy tietyin aikavalein uusia. Tydajankirjauksen puolella
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on mahdollista seurata kouluttamisien maaraa, jos ne on sinne kirjattu. Suorituskyvyn
arvioinnin seuraaminen on siten mahdollista, ettd palkansaajan taakse pystyy esimerkiksi
littAmaan dokumentin kehityskeskustelusta, jolloin se on tallennettuna ja sitd voidaan
kayda tarkastelemassa tarvittaessa. Tallennettujen tiedostojen muokkaaminen ei onnistu
ilman etta poistaa vanhan ja liittdd uuden muokatun version. Liitetietoihin voi lisatd myos
mit& tahansa muuta tyontekijdd koskevaa informaatiota tarvittaessa. (Kouluttaja 1 & Kou-
luttaja 2, 6.10.2016.)

Palkansaajan liitetieto-kentta on palkanlaskijan nakdkulmasta hyva paikka verokorttien
sahkoiseen sailyttamiseen. Sinne voi myos tallentaa esimerkiksi tydsopimukset ja ulosot-
totilityslaput. Kehityskeskustelusta tehdyn dokumentin tallentaminen sinne tuntuu tilitoi-
mistoymparistdssa vieraalta. Monilla asiakkaillamme, edes yrittgjilld, ei ole oikeutta paasta
muokkaamaan palkansaajan tietoja jarjestelméaan, joten mydskaan dokumentin tallennus
jarjestelm&an ei siina tapauksessa olisi yrittdjan toimesta mahdollista. Erityisosaamisien
kirjaaminen jarjestelm&an onnistuu palkansaajan tietoihin vapaaseen kommenttikenttédan,

mutta tiedon raportointi ei onnistu.

6.2 Netvisorin vahvuudet ja puutteet

Kouluttaja 1:n mielesta Netvisorin suurimmat vahvuudet henkildstéraportoinnissa ovat
ajantasaisuus ja yhteiskayttoisyys. Ajantasaisuudella tarkoitetaan, etté tieto on aina saa-
tavilla ajankohtaisena vain kirjautumalla sisdan jarjestelmédn. Kuka tahansa kenell&d on
riittvat kayttdoikeudet jarjestelméan kayttoon, padsee katsomaan tietoja ajasta ja paikasta
rippumatta. Nain ollen ei tarvitse odottaa, ettd esimerkiksi palkanlaskija toimittaa halutut
tiedot, vaan ne voi itse kdyda tarkistamassa. Ajantasaisuuden edellytyksena on kuitenkin,
ettd kaikki kayttajat toimivat ajantasaisesti ja etta jarjestelméé hyddynnetddn monipuoli-
sesti. Koska ei ole itsestaén selvaa, etta kaikki toimisi aina ajallaan, mita kayttajaystavalli-
sempi ja helpompi jarjestelma on ja mitd paremmaksi sita jatkuvasti kehitetdén, sita to-
denndkoisemmin tietojen kirjaaminen jarjestelmaan tapahtuu ajallaan. Tasta esimerkkina
tyGajansyottolinkki, joka voidaan lahettaa tyontekijalle joko tekstiviestilla puhelimeen tai
sahkopostiin sovituin véliajoin. Linkista tyontekija paasee joko mobiilissa tai tietokoneella
kirjaamaan tunnit suoraan jarjestelméaan, joka nayttda valmiiksi oletustydaikaa, jos sellai-
nen on asetettu. (Kouluttaja 1, 6.10.2016.)

Yhteiskayttoisyydella tarkoitetaan esimerkiksi, etta tilitoimistossa joku tekee yrityksen pal-
kat ja toinen kirjanpidon, samaan aikaan kun yrittdja pdasee kayttamaan jarjestelmaa ja
tyontekijat kirjaamaan tydtuntinsa ja matkalaskunsa. Nain ollen ty6kuorma ei ja& yhden

ihmisen varaan. Samalla kun esimies kay hyvaksymassa tyontekijoiden kirjaamat tunnit ja
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matkalaskut, voi h&n halutessaan tarkastaa esimerkiksi sairauspoissaolojen tai ylitbiden
maaran tai tarkastaa kuinka paljon johonkin projektiin on kaytetty tydtunteja verrattuna
sovittuun. (Kouluttaja 1, 6.10.2016.)

Ajantasaisuuden ja yhteiskayttdisyyden liséksi Netvisorin vahvuus henkildstéraportoinnin
tukemisessa on, ettd se on yksi tuote, jossa yhdistyy kaikki tarvittava yrityksen taloushal-
linnon hoitamiseksi. Kouluttaja 1:n mukaan Netvisor on etenkin pienille ja keskisuurille
yrityksille optimaalinen vaihtoehto sahkgiseksi taloushallinnon tietojarjestelmaksi. Koska
kyseessa on internetpohjainen tietojarjestelma, tiedot ovat kaikkien kayttgjien, joilla on
riittdvat kayttajaoikeudet, saatavilla paikasta ja ajasta rippumatta raportointia varten.
(Kouluttaja 1, 6.10.2016.)

Netvisorin puutteita ei Kouluttaja 1 nimennyt montaa daneen. Yksi oli kuitenkin se, etta
erilaiset halytysrajat, esimerkiksi tydntekijan sairauspoissaolojen tai ylitdiden ylittdessa
asetetut rajat, ja niistd ilmoittaminen uupuvat jarjestelmasta. Uuden kayttoliittyman myota
paikka ilmoittaa naista olisi valmiina etusivun poikkeuksissa ja huomioissa. Opinnaytetydn
toimeksiantaja halusi myds esittdd toivomuksen tutkimuksen kautta kouluttajille, etta tal-
laiset halytysrajat olisivat toivottu uudistus jarjestelméaan. Haastattelun edetessa Koulutta-
ja 1 ja Kouluttaja 2 kommenteista kavi ilmi, ettd koulutustietojen asettaminen palkansaajan
tietoihin on puutteellista. Kuten myds osaamisen ja osaamisen kehittamisen seka arvioin-
nista kerattyjen tietojen tallentaminen on puutteellista tai muuten "kdmpel6a” kaytannon
tyon kannalta. (Kouluttaja 1 & Kouluttaja 2, 6.10.2016.)

Omasta kokemuksesta voin todeta, etta yhteiskayttdisyys on omaa tydta nopeuttava ja
helpottava asia, heti kun yritt4ja ja muut mahdolliset jarjestelmén kayttajat oppivat kaytta-
maan jarjestelmaa oikein. Etenkin matkalaskujen kayttdonotto nopeuttaa palkanlaskijan
tyota huomattavasti, kun tietoja ei tarvitse en&a syottad palkanlaskennan yhteydessa.
Ajantasaisuus puolestaan ei aina toteudu. Yrittdjaa saa usein muistuttaa hyvaksymaan
tyontekijoiden jarjestelmaén kirjaamat tunnit ja yrittdja puolestaan saattaa joutua muistut-
tamaan tyontekijoita kirfjaamaan jarjestelmé&an tuntinsa. Internetpohjainen jarjestelma kui-
tenkin helpottaa, ja on oikeastaan edellytys ajantasaisuuden ja yhteiskayttdisyyden toteu-

tumiselle.

6.3 Netvisorin kaytto ja sisalto

Kouluttaja 1:n mukaan Netvisor on rakennettu hyvin loogiseksi, kunhan kayttaja uskaltaa
hypéaté "pilvimaailmaan”. Jarjestelmana Netvisor on yksi iso kokonaisuus, joka koostuu eri

osista, joista asiakas valitsee mitk&a ovat tarpeen olla kaytdssa ja mitka eivat. Ulkoasultaan
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se on kuitenkin kaikille samanlainen. Esimerkkina loogisuudesta on mainittu jarjestelman
palkanlaskenta-prosessi. Se etenee jarjestyksessa ja ohjaa vaiheesta toiseen. Prosessi
on jaettu pieniin osiin, joista ei paase eteenpdin ennen kuin edellinen on viety loppuun.
Netvisorin palkanlaskentaprosessi on kuitenkin hyvin erilainen, kuin monen muun palkka-
ohjelman. Alkujarkytyksesta kun on toivuttu ja annettu muutosvastarinnan osalta periksi
niin kayttd sujuu paremmin. Totta kai, Netvisoria pyritaan jatkuvasti kehittdmaéan ja paran-
tamaan. (Kouluttaja 1 & Kouluttaja 2, 6.10.2016.)

Kaytadnnon kokemuksen perusteella voin allekirjoittaa Netvisorin loogisuuden. Palkanlas-
kentaprosessin opettelussa helpotti se, ettei padssyt etenema&dn prosessissa, jos oli jaa-
nyt joku vaihe tekematta. Talla varmistettiin, ettei esimerkiksi jAanyt laittamatta palkkoja
maksuun asti, silla siité olisi jAdnyt kiinni viimeistaan siind vaiheessa, kun alkaa tehda
kuukausittaisia velvoitteita, silld laskelmat eivét siirry siihen vaiheeseen ennen kuin palkat

on laitettu maksuun saakka.

Lainsdadannolla on Netvisorin siséltdon huomattava merkitys, silla se maarittdd mité jar-
jestelmasta tulee 10ytya ja mita siella on. Lait kuten tydaikalaki, tydsopimuslaki, vuosiloma-
laki, ennakkoperintdlaki seka verottajan ohjeistukset toimivat ohjenuorina Netvisorin sisal-
I6lle. Kayttdoikeudet ovat tiukkaan rajatut ja sdadellyt henkildsuojan takia. Jarjestelman
kehittamisessé harvoin l[Ahdetdan siitd ndkdkulmasta, etta jotain ei voisi jarjestelmassa
olla tai voitaisi tehd& lainséadannoén takia, vaan nimenomaan miten laki ohjeistaa toimi-
maan. Haastattelussa kuitenkin kavi ilmi, ettd sahkopostipalkkalaskelma on asia, jota ei
tulla Netvisorilla mahdollistamaan, silla henkildtunnuksia ei saa lahettdad suojaamattomalla
sahkopostilla, eikéd se ole ominaisuus, jota ensisijaisesti haluttaisiin sinne alkaa rakentaa.
Sen sijaan verottajan uudistukset ovat asia jonka mukana jarjestelméan on pysyttava. Esi-
merkiksi rakennusalan ilmoittamisvelvollisuuden muuttuessa kesalla 2016, oli Netvisorin
valittdmasti tartuttava muutokseen, jotta voitiin pitda kiinni rakennusalan yrityksista Netvi-
sorin asiakkaina. Kaikkiin lainsaadanndn muutoksiin ei lahdeta mukaan samalla tavalla,
silla aina on pohdittava minka muutoksien vaikutukset koskettavat olennaisesti Netvisorin
nykytoimintaa. (Kouluttaja 1 & Kouluttaja 2, 6.10.2016.)

Saadakseen Netvisorista maksimaalisen hyddyn, on yrityksen tarpeiden oltava selvilla.
Kun halutaan alkaa raportoida tai seurata jotain tiettya asiaa hetkena x, on selva, etta
aiempaa tietoa ei ole olemassa. Kun tarpeet ovat tiedossa, niiden perusteella voidaan
sopia tietyt toimintamallit ja tavat jarjestelman kaytt6on ja niité tulee myo6s aidosti toteut-
taa, jotta tiedot ovat oikeelliset. Tama edellyttaa eri kayttajilta sitoutumista jarjestelman
kayttoon, esimerkiksi esimiehelta edellytetaan sitoutumista tyontekijoiden opastamiseen ja

jopa kaskyttamiseen, jotta tiedot tulevat ajallaan, mutta myo6s tarkkaavaisuutta tuntien
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hyvaksyntaan, jotta tiedot olisivat kerralla oikein. Ennen kaikkea tietoja hyddyntéavalta ta-
holta edellytetdan perehtyneisyytta siihen, mika kaikki on ylipdansa mahdollista jarjestel-
man kaytdssa, silla kombinaatioita on paljon. Taho voi olla esimerkiksi tilitoimisto, joka
kouluttaa ja markkinoi jarjestelmén ominaisuuksia yrittajille, jotta he osaisivat kayttaa jar-
jestelm&a mahdollisimman monipuolisesti ja sitd kautta olisivat paitsi tyytyvaisia palveluun

ja jarjestelméaén, myds tuottaisivat asiakkaina enemman. (Kouluttaja 1, 6.10.2016.)

Uuden asiakkaan Netvisorin kayttdonottoon tulisi panostaa mielestani nykyistd enemman.
Etenkin palkanlaskenta tuntuu olevan yrittgjille pakollinen paha, joka tulee hoitaa oikein,
jotta luottamus ansaitaan, mutta muuta ei vaadita. Selkeasti enemman keskitytaan kirjan-
pidon puoleen. Kayttdonoton yhteydessa olisi hyva tutustua asiakkaan kanssa jarjestel-
maan entista paremmin ja kertoa, mit& kaikkea Netvisorin palkkojen puolelta 16ytyy. Tama
tietysti edellyttda juurikin tuota perehtyneisyytta tilitoimistolta jarjestelman sisallosta. Jos ja
kun jarjestelméan laajempi hyddyntadminen maksaa asiakkaalle enemman, tulee hyédyn

kohdata tarpeen kanssa ja olla rahanarvoista.

6.4 Uusi kayttoliittyma

Netvisorin uusi kayttéliittyma on tullut kaytt66n vuoden 2016 aikana Netvisorin kayttajille
siten, ettd sen on saanut ottaa kayttoon ja testata rauhassa, mutta myos vanhan kayttoliit-
tyman kayttd on edelleen mahdollista vuoden 2016 loppuun saakka. Uuden kayttéliittyman
selke& eroavuus vanhaan on uudet etusivut. Jokaisella jarjestelman osa-alueella on oma
etusivunsa, naitd ovat "Myynti”, "Tuotteet”, "Ostot”, "Matkat”, "Taloushallinto”, "Ty6aika”,
"Palkat”, "Tehtavat” ja "Laajennokset”. Kullakin etusivulla on kyseiseen osioon liittyvét au-
tomaattisia huomioita ja poikkeuksia. Naiden tarkoitus on helpottaa ja nopeuttaa kayttajaa
jarjestelman kaytdssa, kun tietoja ei tarvitse hakemalla hakea. Naitd huomioita ovat esi-
merkiksi palkkoihin liittyva huomiot, jos palkansaajan verokortti puuttuu, milloin kullakin
palkkamallilla on seuraavan palkanmaksun aika tai jos kausivero on l&hettdmétta. Osa
huomioista tulevat my6s paa-etusivulle sen mukaan kuinka tarkeastd huomiosta on kyse.
Tarkeimpia huomioista on kausiveroilmoitusten lahettdminen ajallaan. (Kouluttaja 2,
6.10.2016.)

Muita uusilla etusivuilla olevia kenttid ovat esimerkiksi tydajan liukumasaldo tai kirjatun
tyGajan maara. Nakyma riippuu kayttajan kayttdoikeuksista ja missa yrityksen roolissa
kayttaja on. Esimerkiksi yrittajélle, jonka tehtdva on kayda hyvaksymassa tyontekijéiden
tunteja tai matkalaskuja, tulee ndkyma&an ne tiedot. Kun taas kirjanpitajalle nédkymaan tu-
lee tarkastamattomat tiliGinnit, tiliotteet ja kohdistumattomat viitesuoritukset. Kaikki nAméa

ovat sdadettavissa kayttboikeuksien asettamissa rajoissa. Talla hetkella huomiot ovat siis
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automaattiset, mutta tarkoitus on, etta jatkossa niita paasisi muokkaamaan kayttajan tar-
peiden mukaan. (Kouluttaja 1, 6.10.2016.)

Otin uuden kayttoliittyman kayttoon tydssani alkukesédsta 2016. Uuden kayttoliittyman
kayttoonotto oli melko helppoa ja nopeaa, silla sisaltd pysyi etusivuja lukuun ottamatta
hyvin samanlaisena. Huomiot ja poikkeukset ovat auttaneet tydtani melko paljon. Etenkin
muistutus kausiveroilmoitusten lahettdmisesté on todella hy6dyllinen tilitoimistoympéaris-
tossd, jossa kaikilla on paljon asiakkaita joiden kausiveroilmoituksista pitaé huolehtia. On
myos ollut kateva seurata omaa tydajan liukumasaldoa reaaliajassa. Asiakasyritysten
kohdalla etusivun huomiot ovat auttaneet ndkemaan helposti, jos yrityksessa on hyvak-
symattdomia tydaikatietoja, jolloin voin pyytaa yrittdjaéa hyvaksymaéan ne, jotta paasen las-
kemaan palkat. Uusi kayttéliittyma on toiminut hyvana muistuttajana seké tehostanut ja
nopeuttanut tydntekoani. Asiakasyrityksiltdni en ole saanut palautetta tai kommenttia uu-

desta kayttoliittymasta.

6.5 Integraatiot Netvisorissa

Integraatiot Netvisorissa on rakennettu siten, ettd kullekin kayttajalle pyritdén I6ytdmaan
tdman tarpeisiin sopiva integraatio. Jos yrityksella on jo kdytdssdan joku hyvaksi havaittu
jarjestelmd, Netvisorilla pyritddn selvittamaan, jos siihen olisi saatavilla integraatio. Netvi-
sorilla halutaan olla avoin integraatioille ja yhdistettavissa useisiin eri tuotteisiin, sen sijaan
ettd jarjestelma olisi sidottu tiettyihin integraatioihin. Tata ajatusta tukee juuri julkaisun alla
oleva "Market Place” -sivusto, joka esittelee integraatioita, joita on mahdollista hy6dyntaa
Netvisorin kaytdssa. "Market Place” -sivustolta yritykset saavat yhteistyokumppani-apua ja
tukea siihen, jos silla on esimerkiksi kayttssddn oma jarjestelménsa tydtuntien syottoon,
mutta halutaan ottaa palkanlaskenta kayttdon Netvisorilta ja integraatiota naiden kahden
jarjestelméan vélilla ei viela ole, jolloin sivuston kautta voidaan etsid yhteinen kumppani,
joka toteuttaa integraation. Varsinaisen yhteyden toiseen jarjestelmaan luo jokin kumppa-
ni, Netvisorin tuotekehitys-puoli pitdé vain huolen siita, etta rajapinta integraation toteutu-

miseen on riittdvan hyva ja laaja. (Kouluttaja 1, 6.10.2016.)

Kouluttaja 1:n nakemys on, etta Netvisor on oiva jarjestelma pienille ja keskisuurille yrityk-
sille, joille 16ytyy yhdesta samasta jarjestelmasté kaikki tarvittava. Kun taas puhutaan
suuryrityksestd, on heidan tarpeensa henkildstdraportointiin jo ihan toista luokkaa. Henki-
I6stoa ei enda siind vaiheessa tunneta eika tavoiteta jokapaivaisesti samalla tavalla kun
10 hengen yrityksessa. Kun yritys kasvaa isoksi, on tarve alkaa seurata esimerkiksi kehi-
tyskeskusteluja ja niiden sisalttd, sekd muita henkilostoon liittyvid mittareita jotka kertovat

mit& jokin tieto oli ennen, mitd se on nyt ja mité se tulee olemaan. Naissa tilanteissa voi-
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daan osaamisen seurantaan ja raportointiin seka tiedon yllapitamiseen ottaa kaytt6on
oma HR-jarjestelmansa, josta lilkkkuu vain palkkatiedot Netvisoriin. (Kouluttaja 1,
6.10.2016.)

Integraatioista minulla ei ole omakohtaista kokemusta toistaiseksi juurikaan. Integraatioon
paasen tutustumaan pian sen myota, kun otamme kéayttdon uuden tybajanseuranta ohjel-
man, johon kirfjaamme omat tytaikamme ja tehtdvamme. Ennen meilla oli kdytdssa Netvi-
sorin CRM, jonka kautta teimme samat asiat. Se ei kuitenkaan palvele enda yrityksemme
tarpeita riittavasti. Uuden jarjestelman testaus on juuri kdynnissa ja se on tarkoitus ottaa

kayttoon, jos se vastaa yrityksemme tarpeisiin toivotulla tavalla.

6.6 Netvisorin kehittdminen ja tulevaisuuden ndkymaét

Netvisorilla on heratty siihen, etté raportointi on yrityksille todella tarkeata ja tarpeeseen
on loydetty kohtuullisen kevyita keinoja parantaa sitd. Kaikkien raporttien Excel-tiedostoon
vienti tulee olemaan mahdollista lahiviikkoina haastattelun ajankohdasta. Jos asiakas ko-
kee, ettd Netvisorin hakuehdot tai rajaukset eivat ole riittdvid sellaisenaan, niin tietoja voi-
daan kasitella lisaé Excel-tiedostossa. Sen lisdksi Excelia hyddynnetd&n myaos toisinpain
eli esimerkiksi palkansaajatietojen massavientia helpotetaan Excel-tiedostolla, johon sy6-
tetdén palkansaajatietoja ja jolla ne vieddan Netvisoriin nopeammin. Taman liséksi on
monia sellaisia asioita mitd on kehitteilla seka tiedossa olevia kehityskohtia. Netvisorilla
kaydaan aktiivisesti keskustelua siitd, mika on kulloinkin tarkeysjarjestyksesséa seuraava-
na. Koska tilanteet muuttuvat jatkuvasti, esimerkiksi verottajan uudet ohjeistukset ovat
sellaisia joihin on aina ensisijaisesti tartuttava, niin ei uskalleta &&neen luvata uudistusten
ajankohtia. (Kouluttaja 1 & Kouluttaja 2, 6.10.2016.)

Visma Solutionsilla on kaytossa Netvisor HR-tietojarjestelménd, joten sen kehittajat ja
kayttajat siella nakevat joka paiva millaisia asioita jarjestelmasta saa irti. Myds HR-
asiantuntijat ovat samassa talossa, joten heille voi suoraan tuoda esiin toiveita, samoin
tuotekehitykselle. Yhtené kehityskohteena ja mahdollisena uutuutena kouluttajat mainitsi-
vat halytysrajat ja niiden ilmaisu uudessa kayttoliittym&ssa. Esimerkiksi sairauslomat, yli-
tyot tai liukumat, kun ylittavét jonkun tietyn rajan tai ovat lahestymassa sita, niin uuden
kayttoliittyméan poikkeuksissa ja huomioissa haluttaisiin tdmén nékyvéan tulevaisuudessa.

Muita tulevaisuuden muutoksia ei Kouluttaja 1 maininnut. (Kouluttaja 1, 6.10.2016.
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7 Pohdinta

Tassa luvussa on arvioitu tutkimuksen laatua ja luotettavuutta seka tarkasteltu tutkimuk-
sen tuloksia haastattelun, kayttajatestauksen ja kayttokokemuksen perusteella, tekemalla
niista johtopaatoksia ja kehittamisehdotuksia. Lopuksi on arvioitu opinnaytetydprosessia ja

omaa oppimista prosessin aikana.

7.1 Laadun ja luotettavuuden arviointi

Kun tutkimusmenetelmaksi on valittu haastattelu, tulisi laatua tarkastella tutkimuksen kai-
kissa eri vaiheissa. Etukateen haastattelun laadukkuutta voidaan tavoitella silla, etta teh-
daan hyva haastattelurunko (Hirsjarvi & Hurme 2011, 184). Haastattelurunkoa suunnitel-
lessani, tarkastelin ensiksi tutkimusongelmaa ja alaongelmia. Teoria toimi kysymysten
pohjana. Kysymykset tarkistutin toimeksiantajallani, joka sai tehda lisayksia tarpeen mu-
kaan. Lopuksi tarkistutin kysymykset viela opinnaytety6ohjaajalla, jonka kommenttien poh-
jalta muokkasin kysymyslistaani jonkin verran. Kysymykset esitettiin haastattelutilanteessa
teemoittain ja loogisessa jarjestyksessa. Haastattelukysymyksia ei lahetetty etukéteen
haastateltaville katsottavaksi, silld haastateltavat ovat valmiiksi puolueellisia tutkimuskoh-

teesta, joten haluttiin, etteivat he pysty liikaa suunnittelemaan vastauksia etukateen.

Haastatteluvaiheen aikana laatua voidaan parantaa huolehtimalla teknisesta valineistosta
(Hirsjarvi & Hurme 2011, 184). Ennen haastatteluun menoa tulostin kysymykset paperille
silté varalta, etta tietokone ei olisi jostain syystéa toiminut tilanteessa. Latasin sek& sanelu-
koneen, ettd tietokoneen akut tayteen juuri ennen haastattelua. Sanelukoneen toimivuus
ja kuuluvuus testattiin ennen haastattelun virallista osuutta. Haastattelun aikana tarkistin
aika ajoin, ettd sanelukoneen punainen tallennusvalo vilkkuu. Haastattelun paatteeksi
tarkistin, etta nauhoitteen kesto oli sama kuin haastattelun kesto ja tallensin aineiston heti

tietokoneelle seka lahetin sdhkopostiini, jotta se olisi tallessa myods "pilvessa”.

Ennen varsinaista haastattelua varmistin, etta haastateltavat tietavat mita tarkoittaa kasite
henkildstévoimavarat, kuinka niitd mitataan ja miksi ja miten tietoja raportoidaan. Joitakin

kysymyksia tarkensin k&ytannon esimerkkien kautta. Liséksi esitin etukateen suunniteltu-

jen kysymysten lisaksi tarkentavia kysymyksia tarpeen mukaan. Haastattelun lopuksi

haastateltavilla oli mahdollisuus vapaaseen kommentointiin kysymyksiin liittyen.
Haastattelun laatua edesauttaa se, etté se litteroidaan niin nopeasti kuin mahdollista,

etenkin jos tutkija itse seka litteroi ettd haastattelee (Hirsjarvi & Hurme 2011, 185). Kuun-

telin haastattelun I&pi heti paluumatkalla Lappeenrannasta Hameenlinnaan. Litteroinnin
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aloitin seuraavana paivana kuuntelemalla haastattelusta aina pienen patkén ja kirjoitta-
malla sanasta sanaan haastateltavien kommentit. Lopuksi vield kuuntelin nauhoitteen I&pi
ja tarkistin etté olin kuullut ja kirjoittanut vastaukset auki oikein. T&han meni kaksi paivaa,
kolmesta neljaan tuntia kerrallaan. Taman jalkeen viela muokkasin vastaukset jarkeviksi
lauseiksi, jotta sain suoraan hyddynnettivaa aineistoa. Litterointi vaati karsivallisyytta ja
aikaa, mutta kun sen teki kerralla kunnolla ja mahdollisimman nopeasti, paasi tytssa no-

peasti eteenpdin ja kommentit olivat tuoreessa muistissa.

Reliaabelius eli luotettavuus tarkoittaa sitd, etta tutkittaessa samaa henkil6d saadaan
kahdella eri tutkimuskerralla sama tulos. Tasta tutkimustuloksiin kohdistuvasta maaritel-
masta on luovuttava etenkin silloin, kun tutkimuksen kohteena ovat muuttuvat ominaisuu-
det. Kuitenkin laadullisen tutkimuksen aineistoa analysoidessa, reliaabelius koskee
enemminkin tutkijan toimintaa kuin haastateltavien vastauksia, eli toisin sanoen kuinka
luotettava tutkijan analyysi aineistosta on. Reliaabelius ké&sittd& esimerkiksi sen, onko
kaikki kaytettavissa oleva aineisto huomioitu ja onko tiedot litteroitu oikein. Taman lisaksi
on muistettava, ettd haastattelun tulos on aina seurausta haastateltavan ja haastattelijan
yhteistoiminnasta. (Hirsjarvi & hurme 2011, 186, 189.)

Taman tutkimuksen luotettavuutta laskee hieman haastateltavien mahdollinen halu kertoa
vain positiivisia asioita tietojarjestelmasta. Siksi toin tutkimukseen mukaan kayttajates-
tauksen ja omat kokemukset ja kommentit jarjestelmén kaytosta, joiden avulla voin todeta
haastattelun vastaukset realistisiksi tai eparealistisiksi. Tutkimuksessa luotettavuutta lisaa
vahvasti se, etté haastattelusta saatu materiaali on litteroitu tarkasti ja teksti sailytetty tut-
kimustuloksiin asti pitkalti muuttumattomana. Tutkimuksen luotettavuutta liséd myds se,

ettd haastateltavilla on molemmilla vuosien kokemus Netvisorin kaytosta.

Validiteetilla tarkoitetaan laadullisessa tutkimuksessa tutkimuksen patevyyttad. Kaytannos-
sa siis sitd, mittaako tutkimus oikeaa olemassa olevaa ongelmaa tai asiaa ja kuinka tarkka
tutkimuksen analysoinnissa kaytetty mittari on. (Kananen 2014, 148.) Tassa opinnayte-
tydssa toteutetun tutkimuksen voidaan katsoa olevan validi, silla olen maaritellyt mita
tydsséani tutkin ja kerddmani aineisto seké sen pohjalta toteutettu kayttajatestaus ja kaytta-
jAkokemus vastaavat siihen. Peittomatriisista nahdaan, etta niin haastattelurunko kuin

tutkimustuloksetkin vastasivat kaikkiin alaongelmiin (Taulukko 1).

7.2 Johtopdaatokset

Haastattelun vastaukset antavat kaiken kaikkiaan hyvin positiivisen kuvan tutkimuksen

kohteena olevasta tietojarjestelmastéa. Eikéa ihme, ottaen huomioon tutkimuksessa haasta-
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teltavien aseman ja tyonkuvan tutkimuskohteena toimivan tietojarjestelman edustajina.
Kayttajatestaus ja kayttokokemuksen pohjalta annetut kommentit hieman realisoivat haas-

tattelun positiivista kuvaa tietojarjestelmasta.

Tietojarjestelméasta saatava maksimaalinen hyoty edellyttaé kokonaisvaltaista jarjestelméan
kayttoa. Ensiksi tulee siis ottaa huomioon yrityksen tarpeet. Vaikka henkilostoraportointiin
olisikin yrityksessa tarvetta, ei se valttamatta taydellisesti onnistu, jos yrityksen esimerkiksi
tyOajansyottd hoidetaan toisessa jarjestelmassa. Jo tdssa vaiheessa ajantasaisuus ja yh-
teiskayttoisyys karsivat. Netvisorin maksimaalisen hyddyn saavuttaminen luo siis yrittajalle
tietynlaisen pakon ottaa kayttoén useampia jarjestelmén osia. Tama ei kuitenkaan ole
ollenkaan huono edellytys, keskittaminen kun on muutenkin niin trendik&sta. Molemmat

osapuolet hyotyvat.

Henkilostoraportoinnin tarve ja laajuus perustuvat yrityksen tarpeeseen kerété ja analy-
soida tietoa henkilostostaan. Yrityksen tarpeet huomioiden, voidaan todeta niiden olevan
niin minimaaliset, ettei henkildstdraportointiin ole juurikaan tarvetta. Vastaavasti voidaan
tulla siihen tulokseen, etteivéat Netvisorin tarjpamat mahdollisuudet henkildstéraportoinnin
informaation tuottajana ole riittavat, tai ettd halutaan hyddyntaa palkanlaskennasta saata-
vat raportit, mutta muiden HR-tunnuslukujen raportointi hoidetaan toisessa jarjestelmassa.
Pienilla ja keskisuurilla yrityksilla puolestaan on tarpeita henkildstéraportointiin, mutta pal-
kanlaskennasta saatavat kustannusraportit ja tyfaikaraportit sek& palkansaajatiedoista
saatavat listaukset riittdvat, tai niitd voidaan jalostaa eteenpdin kayttden Netvisorista saa-
tavia Excel-raportteja. Rajanveto tdmén kokoiseen ja nAma tarpeet omaavaan yritykseen
ei tassé vaiheessa ole kovin yksiselitteistd, vaan se vaatisi oman tutkimuksensa. Mutta
tama tutkimus osoittaa, ettd kun sellainen tulee kyseeseen, on Netvisorin HR-puoli oiva

ratkaisu melko kattavalle henkildstéraportoinnille.

Haastattelun, kaytdnnon kokemuksen ja kayttajatestauksen perusteella Netvisor ei taivu
kaikkeen henkilostoraportoinnissa. On osa-alueita, joissa Netvisor ei parjaa varsinaisille
HR-tietojarjestelmille. Kaikkien yritysten tarpeiden tyydyttamiseen ei kuitenkaan edes pyri-
t&, vaan olemassa olevia ominaisuuksia kehitetdan tarkeysjarjestyksessa. Netvisorilla on
kuitenkin selkeasti vahvuutensa henkil6stéraportoinnin tukemisessa. Ty@aikaraportit, pal-

kanlaskennan raportit seka palkansaajatiedoista saatavat listaukset ovat hyvét.

Ennen tutkimuksen toteuttamista olin sita mieltd, ettei Netvisorista kovin kilpailukykyiseksi
HR-tietojarjestelméaksi edes ole. Koulussa olimme tutustuneet jareisiin HR-
tietojarjestelmiin, joissa riitti ominaisuuksia laajaankin raportointiin. Olen itse kayttanyt

Netvisoria lAhes vuoden, 1&hinn& palkanlaskennassa. Asiakasyritykseni ovat melko pienia
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ja heilla ei ole merkittavia tarpeita henkiléstoraportointia ajatellen. Talla hetkellda heidan
tarpeensa tyydyttyvét palkanlaskennan oikeellisuudella ja sill&, ettd palkat ovat ajallaan
maksussa. Kirjanpidon puolella raportoinnille on enemman tarpeita. Tutustuessani jarjes-
telmaan syvemmin huomaan, ettd Netvisor on moniulotteisempi ja monipuolisempi kuin
mit& aluksi kuvittelin. Taman tutkimuksen perusteella osaan nyt markkinoida Netvisorin
ominaisuuksia paremmin ja tarjota asiakkailleni lisdinformaatiota jarjestelman tarjoamien
toimintojen avulla. Tutkimus osoittaa, ettd Netvisor pystyy tuottamaan pienille ja keskisuu-
rille yrityksille paljon rahanarvoista informaatiota niiden henkildstoraportoinnin tueksi. Se
kuitenkin vaatii kayttajaltddn hieman ymmarrysta, yritysta ja osaamista ja meilta taloushal-
linnon osaajilta intoa ja taitoa kouluttaa yrittgjia jarjestelméan kaytossa. Toimeksiantajan
asiakasyritykset ovatkin pdéosin pienia ja keskisuuria yrityksia, joten Netvisor on heille

riittdva HR-tietojarjestelma.

7.3 Kehittamisehdotukset

Integraatioiden avulla Netvisorista saataisiin varmasti kaikki tarvittava informaatio henki-
I6storaportointiin. Jos kuitenkin tarkastellaan vain Netvisorin olemassa olevia ominaisuuk-
sia, nostaisin kehitysehdotuksiin ensisijaisesti henkiléstdn osaamisen arvioinnin, mittaa-
misen ja kehittamisen. Henkiloston osaamiselle voisi olla jopa oma osionsa Netvisorissa,
jolloin kayttdoikeuksien kanssa ei tulisi ongelmia tilitoimistoymparistossakaan. Osiosta
tulisi 16ytya, ei pelkastaan kouluttamisien maard, mutta myos koulutuksen luonteen ku-
vaus ja muuta siihen liittyvaa informaatiota, jota pystyttaisiin raportoimaan. Myds koulu-
tuksien voimassaolo tulisi olla maariteltavissa jarjestelmaan, jotta jarjestelma osaisi ilmoit-
taa koulutuksen tai kurssin mahdollisesta umpeutumisesta ja jos se olisi tarpeen suorittaa
uudelleen. Kullekin palkansaajalle tulisi pystya asettamaan tiedot erityisosaamisista rapor-
toitavaan muotoon, jolloin tiettyd yrityksessa olevaa erityisosaamista pystyttaisiin 10yta-

maan jarjestelmastéa hakemalla.

Toisena kehitysehdotuksena Netvisorille antaisin tydhyvinvoinnin, ehka tarkemmin tyoter-
veyden ja tyGturvallisuuden mittaamiseen ja raportointiin liittyvien ominaisuuksia kehitta-
misen. Nailla ominaisuuksilla olisi optimaalista esimerkiksi mitata ja raportoida tyotervey-
dessa kayntien maaria ja kustannuksia seka tydtapaturmia ja selvittda niiden syité. Lisaksi
jarjestelmé&n ominaisuuksiin voisi kuulua esimerkiksi tydhyvinvointikyselyn tuloksien do-
kumentointi ja raportointi, jotta tuloksia voitaisiin arvioida ja puuttua ajoissa mahdollisiin
tyokyvyn heikkenemisiin. My6s erilaisten tydhyvinvointia edistavien toimenpiteiden, kuten
tyky-toiminnan ja tyofysioterapeutin antamien ohjeiden vaikuttavuuden mittaus ja rapor-

tointi olisivat hyddyllisia jarjestelman ominaisuuksia henkiléstoraportoinnin kannalta. N&i-
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den ominaisuuksien todellinen hyoty edellyttaisi isompaa henkilostomaaraa, jotta tulokset

olisivat jossain maarin yleistettavissa.

7.4 Opinnaytetydprosessin ja oman oppimisen arviointi

Opinnaytetyoprosessi oli kokonaisuudessaan erittain opettavainen ja kehittdva. Opinnay-
tetyon aihe kiinnosti minua alusta alkaen, mutta motivaation I6ytdminen ei ollut aina help-
poa. Vaikka kohtasinkin haasteita prosessin aikana, koen sen silti olleen opettavaisin kou-

luty6 tutkintoni aikana.

Aloin tydstééa opinnaytetyota alkusyksysta 2016. Teoreettisen viitekehyksen kirjoittaminen
sujui suhteellisen hyvin. Yritin mahdollisimman sujuvasti sulauttaa henkildstoraportointia ja
henkildstotietojarjestelméa koskevat teoriat toisiinsa, mutta |Ahdeaineisto ei taysin tukenut
sitd. Lahteita pyrin k&yttamaan monipuolisesti ja mahdollisimman tuoreita, mutta huoma-
sin vertaillessani eri painoksia kesken&an, etté tiedot olivat pitkalti samat. Valimatkan
vuoksi (Hameenlinna-Helsinki) saatoin paatya valitsemaan vanhemman painoksen, jos

sitd oli saatavilla kirjastossa paremmin.

Yhteisty6 toimeksiantajan kanssa sujui huoletta, sain kayttaa tydaikaani opinnaytetyén
tekemiseen toiden sallimissa rajoissa, toimeksiantaja auttoi minua saamaan haastattelun
Netvisorille suhteillaan seka kustansi matkat Lappeenrantaan, jossa haastattelu jarjestet-
tiin. My6s yhteistyd haastateltavien kanssa sujui ongelmitta. Aikataulut saatiin sovittua

yksissa tuumin ja haastattelutilanne onnistui hyvin.

Empiria-osuuden tydstadminen oli opinnaytetydssa vaikeinta. En ollut koskaan aiemmin
tehnyt tutkimusta ja koinkin vaikeaksi tutkimusty6lle ominaisen kasitteiston kayton ja télle
tutkimukselle ominaisen l&hdeaineiston I6ytdmisen. Myds luotettavuuden arviointi oli

haastavaa, mutta toisaalta hyvin opettavaista.

Omat haasteensa opinnaytetydprosessin aikana tuotti myos se, etta tein toita taytta viik-
koa koko prosessin ajan. Koin opinnaytetyon tekemisen mielekkddmpana tytpaikalla,
jossa oli kunnon valineet sen tydstamiseen. Toisekseen se helpotti myds siksi, ettd kun
olin kotona, pystyin hyvalla omalla tunnolla keskittymaan muihin asioihin, eikd opinnayte-
tyo ollut l&sn& jatkuvasti. Etenkin prosessin loppusuoralla vietin todella paljon aikaa ty6-

paikalla, mik& vei voimia.

Kokonaisuudessaan olen tyytyvainen opinnaytetyon lopputulokseen. Opin viimein aloitta-

maan koulutydn tekemisen ajoissa ja arvostamaan aikaansaannoksiani. Sen sijaan etta
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olisin totuttuun tapaani murehtinut koko ajan aikaansaamattomuuttani, taputin joka kerta
itseani olalle, kun sain tyota jollakin tapaa eteenpain, vaikka se olisi ollut jokin pienikin
asia. Alkuvuoden epéatoivon myllerrys siitd, etten "ikind” saa opinnaytety6ta tehtya tai edes
aloitettua muuttui heti kirjoittamisen aloitettuani optimistiseksi ajatukseksi siité, ettd onnis-

tun prosessissa, vaikka lopputulos ei olisikaan taydellinen.
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Liitteet

Liite 1. Haastattelukysymykset

Haastattelu 6.10.2016

Paakysymys:

Mita henkildstoraportoinnissa hydodynnettavaa informaatiota Netvisor

pystyy parhaimmillaan tuottamaan?

Alustavat kysymykset:

Miten kasitatte henkilostovoimavarat?

Miten niitd voidaan mitata?

Miksi ja miten raportteja kaytetdan?

Vastaajien taustat?

Mita henkildstovoimavaroja kuvaavia tunnuslukuja Netvisorin
HRM-puolella voi kasitella?

Mitd henkildston maaran mittaamiseen liittyvia toimintoja Netvi-
sorin HRM-puolelta 16ytyy?

Mita henkildston rakenteen mittaamiseen liittyvia toimintoja 10y-
tyy?

Mitd henkildstbokustannuksien mittaamiseen liittyvié toimintoja

[6ytyy?

Mité kaikkea palkanlaskennan raporteista pystyy eriyttamaan?

5.

S

9.

Mitd henkildston ikarakenteen mittaamiseen liittyvié toimintoja
[6ytyy?

Enta vaihtuvuuden mittaamiseen?

Poissaolojen mittaamiseen?

Lomien mittaamiseen?

Koulutuksen ja osaamisen mittaamiseen?

Miten sitten lyhyempien koulutuksien seuranta onnistuu?

10. Suorituskyvyn arviointiin?

11. Minkalaisia raportteja niista voidaan tuottaa Netvisorilla?

12. Mita raportteja ylipdansa jarjestelman HRM-puolelta saa?

a. Rutiiniraportit — esimerkiksi palkat, lomat, poissaolot
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Mitk& ovat ne automaattiset asiat jotka tulevat uuden paanédkyman etu-
sivulle vai taytyyko6 ne raataloida itse?
b.Poikkeamaraportit — esimerkiksi ylity6t, vaihtuvuus
c.Pyydettdessa saatavat raportit — esimerkiksi erityisosaa-
misen kartoittaminen
d.Ennusteet ja simuloinnit — esimerkiksi henkilostoraken-

teen kehitys tiettyind vuosina

13. Mitk& ovat Netvisorin vahvuudet henkiléstévoimavarojen mit-
taamisessa?

14. Mita jarjestelmé&n HRM-puolen ominaisuutta suosittelet erityi-
sesti henkildstdvoimavarojen mittaamisen kannalta?

15. Mitk& ovat edellytykset, etta Netvisorin HRM-puolesta saadaan
kaikki mahdollinen irti?

Ja jotta tamé& onnistuu, edellyttaa se sitoutuneisuutta kaikilta toimijoil-
ta mutta myos antaa mahdollisuuden/riskin virheisiin?

16. Miten lainsaadanto vaikuttaa Netvisorin HRM-puolen sisaltoon?
Tuleeko mieleen mitdéan asiaa, mit&d Netvisorin HRM-puolella ei ole
lainsdadannon takia?

17. Kuinka helppokayttdiseksi koet Netvisorin HRM-puolen kayton?

18. Kuinka raataloitavissa Netvisorin HRM-puoli on yrityksen tarpei-
ta vastaavaksi?

19. Pystyykd yllamainittuja tunnuslukuja mittaamaan joillakin integ-
raatioilla toisen jarjestelmén/ohjelmiston kanssa, jota Netvisorin
HRM-puoli yksin ei pystyisi tuottamaan?

Onko nimenomaan tamé koulutuksen ja osaamisen seuranta, joihin
haetaan apua integraatioilla?

20. Onko jokin erityisen suosittu/hyvaksi havaittu integraatio?

21. Minké&laisia tulevaisuuden kehittamisaikeita Netvisorilla on
HRM-puolella?

22. Millaisia mittareita puuttuu jarjestelméan HRM-puolelta?

23. Vapaa kommentointimahdollisuus esitettyihin kysymyksiin
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