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Tissa produktityyppisessa opinnaytetyossa laadittiin henkil6stotilinpaitds Lidkealan turvalli-
suus- ja kehittimiskeskus Fimealle. Fimea on sosiaali- ja terveysministerion alainen keskusvi-
rasto, jonka tehtivind on edistdd vdeston terveytti ja turvallisuutta valvomalla ladkkeitd, veri- ja
kudostuotteita sekd kehittimalld lddkealaa. Sosiaali- ja terveysministerion organisoiman ladke-
huollon uudelleen jirjestimisen tuloksena vuodesta 1993 toiminut Lidkelaitos lakkautettiin
31.10.2009 ja tilalle perustettiin Kuopioon sijoitettava Fimea. Henkil6stotilinpaatos kattaa
Lidkelaitoksen viimeisten toimintakuukausien lisdksi my6s Fimean ensimmaiset kuukaudet.
Henkilostotilinpdatos on laadittu vuodesta 2009.

Tavoitteena oli laatia Fimealle sen historian ensimmainen henkil6stotilinpaitos, joka olisi kat-
tava ja selked seka tarjoaisi hyodynnettivissi olevaa tietoa organisaatiolle. Lisédksi tarkoitus ol,
ettd ensimmainen henkil6stotilinpddtos tarjoaisi mallin, jonka pohjalta olisi helppo laatia jat-
kossa uusia henkil6stotilinpadtoksia.

Henkilostotilinpdatos on tietopaketti organisaation senhetkisestd henkilostosta ja sen tilasta. Se
sisaltdd henkilostorakenteen lisaksi tietoja henkilstén osaamisesta, koulutuksesta, hyvinvoin-
nista, terveydesta seki palkoista ja muista henkilostokustannuksista. Se rakentuu kolmesta
osasta: henkil6stokertomuksesta, henkilostotuloslaskelmasta ja henkiléstotaseesta.

Opinniytetyon teoriaosuudessa kuvataan henkilostotilinpadtostd kasitteend, kerrotaan sen hy6-
dyista eri kayttajaryhmille sekad kuvataan henkilstotilinpaatoksen rakennetta ja sisiltod. Henki-
lostotilinpaatoksen lahtokohtina ovat organisaation strategia, visio, arvot ja toiminta-ajatus.

Opinniytetyoprosessi aloitettiin joulukuussa 2009. Henkilostotilinpdatds laadittiin tyoharjoitte-
lussa, joka alkoi helmikuun lopussa 2010. Valmis henkil6stotilinpaitos julkaistaan toukokuussa
2010. Laaditun henkilostotilinpaatoksen perusteella voidaan todeta organisaatiota kohdannei-
den muutosten vaikuttaneen henkiloston tilaan. Vaihtuvuusprosentti on yli kaksinkertainen
edellisvuoteen verrattuna olleen vuonna 2009 22,5 %. My6s tyohyvinvointi on laskenut.

Vuonna 2009 Fimea tyollisti 209 virkamiestd, joista naisia oli 77,9 %. Korkea koulutustaso,
asiantuntijuus ja osaaminen ovat aina olleet organisaation vahvuuksia, my6s vuonna 2009.
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The purpose of this productive thesis was to implement human resource accounting to Fin-
nish Medicines Agency Fimea. Fimea operates under the Ministry of Social Affairs and Health.
Its mission is to promote the health and safety of population by regulating medicinal, blood
and tissue products, and by developing the pharmaceuticals sector. Ministry of Social Affairs
and Health re-organised the Pharmaceutical services. As a result National Agency for Medi-
cines , which had operated since the year 1993, ceased to function on the 31st of October
2009. Fimea, which will be relocated in Kuopio, was established to replace National Agency
for Medicines. The HR accounting includes the final months in National Agency for Medi-
cines as well as the first months in Fimea. The HR accounting was completed in the year 2009.

The purpose of the study was to conduct the first HR accounting for Fimea, which would be

comprehensive and would provide useful information to the organisation. In addition, one of
the objectives was that the first HR accounting could serve as a model to facilitate the imple-

mentation of the HR accounting in the future.

Human resource accounting provides information on the actual personnel of the company
and the present state of its human resources. Besides the personnel structure, it contains in-
formation on personnel’s know-how, education, well-being, health, remunerations and other
expenses. It is composed of three different parts: human resource report, income statement of
human resources and human resources balance sheet.

The theoretical part of this thesis reviewed the concept of the human resource accounting
described its benefits to different users as well as its structure and contents. The starting
points for human resource accounting are organisation’s strategy, vision, values and opera-
tional basis.

The process of this thesis started on December 2009. The human resource accounting was
implemented during the work placement, which started at the end of February 2010. The
completed human resource accounting will be published in May 2010. The result showed that
organisational changes had affected the conditions of the personnel. The personnel turnover
had doubled from the last year and in the year 2009 it was 22,5 percent. Also, well-being at
work had decreased.

In the year 2009, Fimea employed 209 functionaries, of which women accounted for 77,9
percent. High education rate, expertise and know-how have always been strengths of
National Agency for Medicines, which was also the case in the year of 2009.

Key words
personnel, human resource accounting, human resource report, income statement of human
resources, human resources balance sheet
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1 Johdanto

Opinniytetyon aiheena on henkilstotilinpaitos. Kyseessia on produktityyppinen opinnaytetyd,
jossa laaditaan henkilostotilinpaatos toimeksiantajayritykselle. Toimeksiantajana toimii
1.11.2009 toimintansa aloittanut Lidkealan turvallisuus- ja kehittdmiskeskus Fimea (jatkossa
Fimea). Fimea on perustettu vuodesta 1993 lidhtien toimineen Lidikelaitoksen tilalle. Laaditun
henkil6stotilinpadtoksen kertomusvuosi 2009 kasittaa siis Ladkelaitoksen viimeiset olemassa-

olon ajat ja Fimean ensimmaiset kuukaudet.

Henkilostotilinpdatos on yhteenveto organisaation henkilostorakenteesta, osaamisesta ja tyo-
kyvystd. Se luo pohjan henkil6stoéstrategian suunnittelulle, ja on sidoksissa yrityksen strategi-
aan. (Eronen 1999, 16.) Jokainen organisaatio méarittelee henkil6stéa koskevat raportointitar-
peensa itse ja valitsee oleellisimmat omaan toimintaansa liittyvit tiedot saatavilla olevasta hen-

kilostoinformaatiosta.

Karkeasti ottaen henkil6stétilinpadtéksen voidaan nihda koostuvan kolmesta osasta: henkilGs-
totaseesta, henkilostotuloslaskelmasta ja henkilostokertomuksesta. Ensin mainitussa kuvataan

henkil6stoninvestointeja seka henkiloston arvoa. Henkilostotuloslaskelmassa puolestaan keski-
tytadn henkilostostd aiheutuviin kustannuksiin, ja henkilostokertomuksessa kiydain lapi erilai-

sia tilastoja, taustoja ja tunnuslukuja henkilostostd. (Eronen 1999, 17 - 18.)

Henkilostotilinpdatosta kayttavit ennen kaikkea yritysjohto, henkildstohallinto, toimihenkil 6t
seki tyontekijat. Se saattaa kiilnnostaa myos ammattijirjestdjd, tyoterveyshuoltoa seki tyosuoje-
luviranomaisia. (Ahonen 1998, 33.) Henkil6stotilinpaitoksen julkaiseminen antaa yrityksen
ulkoisille sidosryhmille kisityksen siitd, millaisilla voimavaroilla yritys tekee tuloksensa ja kuin-
ka kestavalld pohjalla sen tuloskehitys on (Eronen 1999, 16.) Henkilostotilinpaatosta saattavat

tutkailla myo6s sijoittajat.

Amerikkalainen tohtorikandidaatti Roger Hermansson toi ensimmdisen kerran laajempaan
tietoisuuteen henkiléstovoimavarojen laskennallisen raportoinnin vuonna 1964. Hin totesi,
etteivit tilinpaitokset kerro yrityksen oikeaa arvoa, koska niissé ei lainkaan viitata yrityksen
henkiseen padomaan. Vuonna 1967 Michiganin yliopistossa aloitettiin tutkimusohjelma, jossa
muotoiltiin ja kehitettiin kasitteitd ja menetelmia henkiloéstévoimavarojen laskemiseen. (Ero-

nen 1999, 13 - 14; Flamholtz 1999, 1.)



Ruotsalaistutkijat kehittivit 1970-luvun loppupuolella sosiaalisen tilinpaatoksen. Pysyvaa seu-
rantajarjestelmaa ei kuitenkaan vield tuolloin saatu rakennettua, silld aiheen politikoituminen
pilasi sen. Asiaa alettiin tutkia uudelleen vuosikymmen myéhemmin, jolloin todettiin joka vii-
dennen ruotsalaisen tyontekijan jdavan sairauden takia pois tOistd paivittdin. Volvolta otettiin
tuolloin yhteytta Tukholman yliopiston tutkijoihin. Tavoitteena oli saada rakennettua malli,
jolla nihtiisiin ’henkiléstévoimavarojen tila”. Konsultit ja jopa poliitikot kiinnostuivat asiasta

mutta hanke kaatui silti. (Liukkonen 1997, 22.)

bl

Suomeen henkilostélaskentatoimi on rantautunut 1990-luvun alkupuolella, jolloin aiheesta
julkaistiin muutama tutkimusraportti. Julkisella sektorilla aloitettiin henkilostotilinpaatoskokei-

lu vuonna 1995. Kokeilussa oli mukana kahdeksan organisaatiota. (Eronen 1999, 15.)

Nykyddn Suomessa muun muassa valtionlaitoksia kehotetaan laatimaan henkilostotilinpdatos.
Valtion tilivirastoista %4- osaa teki sen jo vuosituhannen alussa. (Valtiovarainministerié 2001,
5.) Henkil6stotilinpditosten kaytté myos kunta-alalla on selvisti lisadntynyt. Vuoden 2003
tienoilla noin kolme kuntaa viidesta teki vuosittain henkiléstotilinpaatdksen. (Tyoterveyslaitos
2003.) Suomalaisista porssiyhtidistd noin 150 laatii henkil6stétilinpaatoksen vuosittain (Viitala

2009, 322).

1.1  Tyon tavoitteet

Tavoitteena on laatia kiyttokelpoinen, selked ja kattava henkilostotilinpdatos Fimealle. Pyrki-
myksend on saada kerittyd mahdollisimman paljon relevantteja henkiléstosta kertovia lukuja ja
tietoja yksien kansien viliin, koko organisaation hyodynnettaviksi. Tarkoitus on, ettd organi-
saatiossa voidaan hy6dyntai raportin sisiltimaid informaatiota esimerkiksi tulevaisuuden suun-
nittelussa, kehittimiskohteiden etsimisessi, tasa-arvon tilan tarkkailussa seki tutkittaessa miten
asetetut tavoitteet on saavutettu. Henkilostotilinpaatoksen avulla halutaan muistuttaa esimiehid
huomioimaan piitoksissdin henkil6stén hyvinvointi ja saada heiddt ymmartimadn mikd mer-

kitys on esimerkiksi motivoinnilla.

Organisaatio on suurten rakenteellisten- ja alueellistamismuutosten keskelld, joten on hyvi
tutkia ja selvittdad tarkemmin henkil6ston hyvinvointia ja tilaa. Muutokset aiheuttavat henkil6s-
tossd paljon stressid ja huolta oman tyopaikan siilymisesti, sekd niin omasta kuin tyopaikankin
tulevaisuudesta. Stressi voi atheuttaa paljon niin henkisid kuin fyysisidkin ongelmia, jolloin sai-
rauspoissaolot lisadntyvit ja osa jattad tyopaikan. Organisaation johdon on syyta kiinnittda

huomiota henkilésténsd hyvinvointiin ja pyrkia helpottamaan sité riittavilld tiedonannolla.
2



Piitos henkilostotilinpadtoksen laatimisesta, jossa itse henkilosto on aina padosassa, voi saada
henkil6ston tuntemaan, ettd heistd kuitenkin valitetdan. Tavoitteena on, ettd henkil6stotilinpaa-

tOs innostaisi organisaatiota hyédyntimain sen sisaltimia tietoja monipuolisesti.

Fimealle tima vuoden 2009 henkil6stotilinpadtés on sen historian ensimmainen. Lazdkelaitok-
sessa on aiemmin tehty vuosittain henkildstokertomus. Tarkoituksena on, ettd laadittavaa hen-
kil6stotilinpaiatostd voidaan kayttdd pohjana tulevina vuosina laadittaessa vastaavanlaista teosta.
Tavoitteena on siis luoda selked malli henkil6stotilinpadtokselle, joka helpottaa tuotoksen laa-

timista tulevina vuosina.

Koska henkil6stotilinpaitos koskee Laakelaitoksen viimeisid kuukausia, silld saattaa olla nos-
talginen asema henkil6ston keskuudessa. Toimeksiantaja toivoo tilastollista vertailua menneiltd
ajoilta. Tavoitteena on tehda kattava raportti Ladkelaitoksen henkil6stoon liittyvastd kehityk-
sestd ja muutoksista vuosien varrelta viime vuoteen. Tilinpadtoksestd kdy ilmi tietoja esimer-
kiksi henkil6stopanoksista, koulutuksesta ja ty6kunnosta. Hyva tietimys henkil6stévaroista ja
niiden kehittymisestd auttaa toiminnansuunnittelussa, osaamisen johtamisessa seké paatoksen-

teossa.

Omakohtaisena tavoitteenani on oppia tekemain tydeldmaldhtoisid tuotoksia eli kehittdd am-
matillista osaamistani. Toivon saavani projektista paljon kokemusta, jota voin hyodyntia tule-

vaisuudessa urallani seka kadyttda hyvikseni toitd hakiessani.

Tavoitteena on opinndytetyon teoriaosuuden avulla selvittdd, mitka ovat tirkeimpid aihealueita
Fimean henkilostotilinpditokseen. Organisaation kannalta tirkeimmit aihealueet poimitaan ja
merkityksettomit jatetddn henkil6stotilinpadtdksen ulkopuolelle. Empiriaosuudessa arvioidaan

miten tavoitteet ovat onnistuneet.

1.2 Viitekehys ja aiheen rajaus

Toimeksiantaja on valtion organisaatio. Valtionalaisille organisaatioille on laadittu erityiset oh-
jeet, joiden mukaan henkil6stotilinpadtos rakennetaan. Malli kuvataan Valtiovarainministerion
julkaisussa Henkilostévoimavarojen hallintajarjestelma, Henkil6stotilinpaatos, Kasikirja valtion
organisaatioille (2001). Teosta on ollut kirjoittamassa muun muassa Veli-Matti Lehtonen Val-
tion tyémarkkinalaitokselta. Hin on tutkinut aihetta laajemminkin muun muassa vuonna 2007
valmistuneessa vaitoskirjassaan Henkilost6johtamisen tehostaminen valtionhallinnossa henki-

lostoinformaation avulla.



Lisaksi olen hy6dyntinyt runsaasti suomalaisen henkilostotilinpaatosten uranuurtajan Ruotsa-
laisen kauppakorkeakoulun professorin Guy Ahosen kirjaa Henkil6stotilinpaitos, yrityksen
ikkuna menestykselliseen tulevaisuuteen (1998). Ahosen teos on yli kymmenen vuoden takaa,
mutta silld vaikuttaa edelleen olevan vankka asema henkilostotilinpaatosten perusteoksena, silla
uusimmissakin teoksissa viitataan Ahosen tutkimuksiin ja paitelmiin. My6s Tukholman yli-
opiston dosenttina tyéskentelevd Paula Liukkonen on kirjoittanut paljon henkiloston arvosta
sekd sen mittaamisesta. Heiddn lisdkseen muun muassa Anne Eronen Elinkeinoelimin tutki-
muslaitoksesta on tutkinut henkildstotilinpaatoksid. Myos HAAGA-HELIAssa on vuosittain

laadittu useampia opinnaytetoita samasta atheesta.

Opinndytetyon paiteemana on henkil6stotilinpaiatoksen rakenne ja sisélto. Teoriaosuudessa
kuvataan niiden lisiksi henkilostotilinpdaatoksen hyotyja eri sidosryhmille, strategisia lihtokoh-
tia sekd julkisen sektorin henkiléstotilinpadtdksid. Empiriaosuudessa kuvataan tuotoksen laa-
dintaprosessia. Opinnaytetyon loppuun on kuvattu pohdintaa, arvio ja ajatuksia koko proses-

sista.

Opinniytetyon liitteend on produktina laadittu henkil6stotilinpaitos, joka koskee koko Fimean
henkil6stoa eli 209 virkamiestd. Henkilostotilinpaatoksesta jatettiin pois henkilostotase, silld
kaikkia siithen tarvittavia lukuja ei ollut saatavilla. Organisaatiomuutoksesta johtuen henkilos-
ton vaihtuvuus on ollut suurta, jolloin myos tietoa ja osaamista on lihtenyt paljon organisaati-

osta.

1.3 Keskeiset kisitteet

Seuraavassa avaan muutaman opinndytetyon kannalta oleellisen kisitteen. Termit esiintyvit

johdannossa tai viitekehyksessa.

Henkinen tai inhimillinen padoma koostuu henkiloston osaamisesta, joka on koulutuksen ja
kokemuksen tulosta, sekd henkil6ston psyykkisesta ja fyysisesta hyvinvoinnista. Se on tietoa,
taito ja asenteita. Inhimilliseen pddomaan sisiltyy kaikki se luovuus ja innovatiivisuus, jonka

varassa yritys uudistuu ja kehittyy. (Viitala 2009, 327 - 328.)

Henkilston arvo mairitellddn valtiovarainministerion julkaisussa seuraavalla tavalla: “yksittdi-

sen henkilon organisaatiolle palveluksessa oloaikanaan tuottama tavaroiden ja palveluiden ny-



kyarvo ehdolla, ettd henkil6 saadaan pidettyd organisaation palveluksessa” (Valtiovarainminis-

terio 2000, 50).

Henkil6stovoimavaroilla tarkoitetaan organisaation maarillista ja laadullista henkil6st6d, jonka
tuotannontekijipanokset organisaatio tarvitsee toiminnallisiin tavoitteisiinsa padsemiseksi. Ka-
sitteeseen sisillytetddn usein myo6s yhteison tila, silld mairallisesti ja laadullisesti optimaalinen-
kaan henkil6sto ei kykene huippusuoritukseen, jos tyoyhteison tila on vaillinainen. (Valtiova-
rainministerié 2000, 51.) Ahonen jakaa henkilostovoimavarat henkilstévahvuuteen eli maa-

ridn, yksilbominaisuuksiin eli laatuun ja henkildstdorganisaatioon (Ahonen 1998, 47).

Henkil6stovoimavarojen hallintajirjestelmi on strategisen henkilstéjohtamisen apuviline,
josta vuosittain laadittavaa yhteenvetokoostetta kutsutaan henkilostotilinpaatokseksi. Jarjes-
telmin tarkoituksena on tuottaa omistajille, johdolle, henkilostoasioista vastaaville seka itse
henkildstolle tietoja henkiléstévoimavarojen mairisti ja rakenteesta, tyGajankaytosta, kustan-
nuksista, osaamisesta ja sen kehittimisesta, tilasta (tyckunto, tyotyytyviisyys), vaihtuvuudesta,
investoinneista, palkitsemisesta, tehokkuudesta ja palvelukyvysti. (Suomen kuntaliitto 1998, 3;

Valtiovarainministerié 2000, 51.)



2 Henkilostétilinpaidtos

Flamholtzin mukaan henkil6stétilinpaitos tarjoaa tietoja, joita tarvitaan henkiléstévoimavaro-
jen hankkimiseen, kehittimiseen, kohdentamiseen, sidilyttimiseen, hyodyntimiseen, arviointiin
ja palkitsemiseen (Flamholtz 1999, 9). Kiteytetysti se on yhteenveto yrityksen henkilostoraken-
teesta, osaamisesta ja tyokyvysti (Eronen 1999, 16). Henkil6stotilinpaiatos on strategisen joh-

tamisen apuviline, joka ottaa huomioon henkiléstévoimavarojen johtamisen kokonaisuuden

toimien apuvilineend muun muassa henkilostosuunnittelussa ja henkiloston jaksamiseen liitty-
vien asioiden hoidossa. (Valtiovarainministerié 2001, 5.) Se muistuttaa perinteista tilinpaatosti

sikili, ettd se perustuu osaksi yrityksen kirjanpitoon (Ahonen 1998, 48).

Henkil6stotilinpaitds on henkilstévoimavarojen hallintajarjestelman pohjalta laadittu tuote,
joka sisiltdd henkil6stéon liittyvad keskeisintd analysoitua tietoa ja tunnuslukuja johtopadtdksi-
neen ja mahdollisine tavoitteineen seki toimenpiteineen. Henkiléstévoimavarojen hallintajir-
jestelmalld puolestaan tarkoitetaan koko tietojirjestelmai tietokehikkoineen, kisitteineen, maa-
ritelmineen ja luokituksineen, joita henkiloston johtamisessa ja hallinnassa tarvitaan. (Valtiova-

rainministeri6 2001, 12.)

Osterbergin mukaan henkiléstétilinpaitos on henkiléstdpaioman julkiseen raportointiin tar-
koitettu asiakirja, joka luo realistisen kuvan henkil6ston suorituskykyyn liittyvista asioista ja
ohjaa ylinta johtoa kdyttimaan ja kehittimain henkilostodin. Henkilostotilinpaatos toimii ar-
vioinnin vilineen ja antaa ulkoisille sidosryhmille tietoa yrityksen tulevasta kehityksesti. (Os-
terberg 2005, 45.) Kauhanen kirjoittaa kuitenkin useiden yritysten todenneen viime vuosina
henkilostotilinpaatoksen sisiltivin parhaimmillaan niin paljon litkesalaisuuksiksi luokiteltavaa
aineistoa, seka tietoa, joka loukkaa henkiloston kollektiivista intimiteettid, esimerkiksi sairaus-

syyt, ettd ne ovat luopuneet henkilstotilinpaatoksen julkaisemisesta (Kauhanen 2006, 220).

Viitala puolestaan maarittelee henkilostotilinpaatoksen olevan ytimekis ja havainnollinen ku-
vaus henkilGston tilasta, ja se laaditaan seki yrityksen sisdiseen kiytt6on ettd ulkopuolisille
sidosryhmille. Henkil6stétilinpaatds on joko virallinen tai puolivirallinen dokumentti. Tilinpda-
tosta el ole standardoitu, joten yritykset voivat laatia sen haluamallaan tavalla. Se sisaltad taval-
lisesti yrityksen liikeidean, toiminta-ajatuksen ja vision, henkilostotuloslaskelman ja -taseen

sekd henkilostokertomuksen. (Viitala 2009, 321 - 322.)



2.1 Henkilostotilinpaidtoksen tarkoitus ja tavoitteet

Jokainen organisaatio saa itse padttad laatiiko se henkilstotilinpadtoksen. Paavo Lipposen
toisen hallituksen ohjelmassa Ty6eldiman kehittdmiskohdassa todetaan: Hallitus edistda henki-
l6stotilinpaatoksen kiyttéonottoa vapaachtoisuuden pohjalta”. (Valtiovarainministerié 2001,
46.) Henkilostotilinpaatostd pidetdan nykypaivana tirkedna tyGvilineenad ja sen laatimista suosi-

tellaan esimerkiksi valtiosektorilla.

Henkilostotilinpdatoksen tarkoitus voidaan jakaa kolmeen osaan. Ensimmiisen mallin mukaan
sitd voidaan kayttad ty6kaluna, jolla todetaan ja kuvataan henkilGston tila, etsitddn kehittimis-
kohteita, asetetaan henkilostoasioille tavoitteita ja seurataan naiden tavoitteiden toteutumista.
Toisen mallin mukaan sitd voidaan kdyttda halytysjirjestelmini, joka ilmaisee kielteisen kehi-
tyksen ajoissa ja mahdollistaa sithen puuttumisen jo ongelmien syntyvaitheessa. Hyvi esimerkki
tastd on tyOtyytyvaisyys. Viimeisen mallin mukaan se on uuden henkil6stovoimavarakeskeisen
johtamismallin kaytint66n viennin viline. Henkil6stovoimavarojen hallintajirjestelma kiinnit-
tad johdon huomiota henkil6st6on ja sen johtamiseen seké osaltaan suuntaa itse johtamista

henkiléstévoimavara keskeiseen suuntaan. (Valtiovarainministerié 2001, 11.)

Henkilostotilinpaatoksen tavoitteena on korostaa sita, etta henkilstoprosessikeskeiselld joh-
tamisella voidaan edesauttaa henkil6stostrategioiden kayttoonottoa ja ettd, silla voidaan vaikut-
taa organisaation henkil6stévarallisuuteen ja nostaa organisaatiotuloksellisuutta (Lehtonen
2007, 14). Henkilostotilinpaatosmittareilla saatetaan pystyd nostamaan esiin palkkauksen mer-

kitys motivaatiota ja tuloksellissuutta parantavana tekijani (Lehtonen 2007, 14, 108).

Flamholtzin mukaan henkil6stétilinpadtokselld voidaan ajatella olevan kolme paitarkoitusta ja
tavoitetta. Ensimmdisend tavoitteena on saada numeraalista tietoa kustannuksista ja henkilés-
ton arvosta organisaation voimavaroina. Toisekseen se tarjoaa analyyttisen rungon paitoksen-
tekoa helpottamaan. Kolmas tarkoitus on motivoida paitéksentekijoitd omaksumaan henkilés-

tévoimavaroja korostava ajatusmaailma. (Bullen, Flamholtz & Hua 2002; Flamholtz 1999, 11.)

Henkilostotilinpdatosta pidetidn my6s vilineend, jolla voidaan hallita tasa-arvon tilaa ja kehit-
tymistd organisaatiossa. Henkil6stotilinpaitos sisaltda keskeisimmit henkiloston strategisessa
johtamisessa ja kehittimisessa tarvittavat tiedot, mikd patee my0s tasa-arvo nakokohtiin. Siksi
tasa-arvon kannalta oleellisia asioita, kuten ikdd, koulutusastetta ja palkkausta, tarkastellaan
my0s sukupuolen mukaan. (Valtiovarainministerié 2001, 100.) Sukupuolivertailu on yleista

henkil6stotilinpadtoksissd, mutta ikdvertailua nuorten ja vanhempien tyotekijoiden vililld nikee
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henkil6storaporteissa harvemmin. Tama voisi olla kuitenkin perusteltua esimerkiksi hiljaisen
tiedon siirtamisen suunnittelua ajatellen, erityisesti talla hetkelld kun suuret ikdluokat ovat jit-

tamassa tyoelaman.

2.2 Henkilostétilinpaatoksen hyédyntadjat

Henkilostotilinpdatoksen merkitys on hyvin moniulotteinen, silld sen avulla yritys hyodyntaa
markkinavoimia seka sisdisilla ettd ulkoisilla markkinoilla. Organisaation sisaisilld markkinoilla
toimivat johto, toimihenkil6t, tyontekijit, ammattijirjestot ja tyoterveydenhuolto. Ulkoisilla
markkinoilla toimivat puolestaan omistajat, sijoittajat, asiakkaat, alihankkijat, kilpailijat, rahoit-
tajat, vakuutusyhtiot ja viranomaiset. Naille kaikille toimijoille on yhteistd kiinnostus yrityksen
toimintaa, kannattavuutta ja pitkdn aikavilin toimintaedellytyksid kohtaan. Kaikilla toimijoilla
on kuitenkin my6s omat mielenkiinnon kohteensa yrityksen toiminnasta laaditun informaation

suhteen. (Ahonen 1998, 33 - 37.) Naita on eritelty taulukoissa 1 ja 2.

Taulukko 1. Yrityksen sisdiset toimijat ja henkilostotilinpdatokseen liittyvat mielenkiinnon koh-

teet (Ahonen 1998, 33)

Toimija Mielenkiinnonkohde

Yritysjohto tulos, tehokkuus, resurssien kaytto, kontrolli,
toiminnan nopeus, oma palkka

Henkilostohallinto henkiléstéhallinnon vaikuttavuuden arviointi,
muutostoimenpiteiden motivointi

Toimihenkil6t ja tyontekijat tyon sisalto, palkka, tydsuhteen vakaus, tyo-

paikan viihtyisyys, henkiset kasvumahdolli-
suudet, tyopaikan ulkoinen arvostus, turvalli-
suus

Ammattijirjestot, yhteistyGelimet sopimusten noudattaminen, oikeudenmukai-
suus, tasa-arvo

Tyoterveyshuolto henkil6ston terveys, turvallisuus, tyGyhteisén
tasapaino, toimenpiteiden priorisointi ja mo-
tivointi

Ty6suojelutoimi ja tyosuojeluviranomaiset henkil6ston terveys, turvallisuus, lakien ja
midriysten noudattaminen

Yritysjohdon intressien pitdisi periaatteessa olla melko yhtenevit omistajien intressien kanssa.
Johtoa saattaa kuitenkin kiinnostaa enemman seikat, jotka voivat vaikuttaa heidin palkkaansa.
Palkka voi olla riippuvainen esimerkiksi yrityksen markkina-arvosta. (Ahonen 1998, 34 - 35.)

Henkilostotilinpdatos antaa todennakoisesti suurimman hyédyn kun sitd kdytetain johtamisen

tyokaluna. Jos henkilostotilinpdatokselld voidaan osoittaa, ettd henkiléstévoimavarojen johta-




minen lisdd tuottoa, johtajat saadaan huomioimaan inhimillisen pddoman merkitys paitoksen-
teossaan entistd paremmin. Mikili henkil6stotilinpadtésinformaatiota on saatavilla, tirkeit
johtoportaan paitokset, kuten lomautukset, toteutetaan todennikoisesti erilailla kuin ilman
kyseista informaatiota. Henkil6stovoimavarojen mittaaminen antaa johtajille viestin siitd, ettd
henkil6sté on arvokas organisaation voimavara, jota tulee ndin ollen johtaa arvonsa mukaisesti.
Kun henkil6stotilinpaatésinformaatio kay tutummaksi, sille aletaan antaa organisaatiossa

enemmain painoarvoa. (Bullen, Flamholtz & Hua 2002.)

Henkilostohallinnolta vaaditaan usein perusteluita ehdotetuille kehityskohteille. Taman vuoksi
se tarvitsee strategisen yritystiedon joukkoon indikaattoreita, jotka liittyvit laheisesti sen tehta-
vikenttddan. Niin henkildstohallinnolla ja ylemmilld johdolla on suora kommunikaatiokanava.
Tyontekijoille ja toimihenkiloille on tirkead, ettd heidan hyvinvointinsa ja kehityksensid on mu-
kana yrityksen strategisessa paiatoksenteossa. Yhteistyoelimet ja ammattiryhmit tarvitsevat
henkilostoinformaatiota vakuudekseen, ettd heidin etunsa toteutuvat. Ilman tita tietoa voi
seurauksena olla epitietoisuutta ja lilan suuria vaatimuksia. Ty6terveyshuolto vastaa henkil6s-
ton terveydestd ja tyGkyvyn kehittimisestd. Siksi sen on tirkedd olla tietoinen henkiloston tilas-
ta. Henkilostotilinpaatoksissa kuvataan usein tapaturmien ja ammattitautien maaraa. Naitad
tietoja tutkivat muun muassa tyosuojeluorganisaatiot seké viranomaiset, jotka tarkkailevat hen-

kiloston turvallisuustasoa seka lakien ja maérdysten noudattamista. (Ahonen 1998, 34 - 35.)

Henkilostotilinpdatoksen julkaiseminen antaa yrityksen ulkoisille sidosryhmille kisityksen siité,
millaisilla voimavaroilla yritys tekee tuloksensa ja kuinka kestivilld pohjalla sen tuloskehitys on
(Eronen 1999, 16.) My6s ulkopuolisilla toimijoilla on eri intresseja henkilostéinformaatiota

kohtaan (taulukko 2).



Taulukko 2. Toimijat yrityksen ulkoisilla markkinoilla ja yrityksestd saatavaan informaatioon

liittyvat mielenkiinnon kohteet (Ahonen 1998, 35)

Toimija Intressi

Omistajat, sijoittajat tulos, yrityksen markkina-arvo, kasvu

Asiakkaat laatu, hinta, palvelu, jatkuvuus

Alihankkijat maksukyky, luotettavuus

Rahoittajat kannattavuus, toiminnan jatkuvuus, luotetta-
vuus, kasvu

Vakuutusyhtiot turvallisuus, terveysvaikutukset

Viranomaiset laillisuus, toiminnan dokumentointi

Kilpailijat vertailutieto, kilpailuasema

Tutkijat tutkimustieto

Omistajat ja sijoittajat haluavat arvioida yrityksen tulevaa toimintaa, minkéd vuoksi he tarkkaile-
vat siitd kertovia tietoja henkilostotilinpaatoksessa. Pelkka rahallisen toiminnan kuvaus ei riitd
tulevaisuuden ennustamiseen ja tarkkailuun, silld sijoittajat ja omistavat haluavat saada sijoituk-
silleen kilpailukelpoista tuottoa. Tamin vuoksi heitd kiinnostaa my6s kuinka paljon yritys pa-
nostaa henkil6stoonsa. (Ahonen 1998, 35; Flamholtz 1999, 29.) Henkil6stotilinpaitos kertoo
omistajille organisaation arvon henkil6ston suhteen ja sen, miten henkiléstévoimavarojen ar-
voa on yllapidetty ja lisitty muun muassa henkil6stéinvestointien avulla (Suomen kuntaliitto

1998, 4).

Asiakkaiden mielenkiinnot liittyvit ldhinna yrityksen jatkuvuuteen ja asiakaspalvelun laatuun
sekd hintatasoon. Alihankkijoiden pddintressind on yrityksen tuleva maksukyky. Henkil6sto-
resursseja tarkkailemalla voi selvittdd yrityksen maksukyvykkyyttd, jonka varmistamiseen ra-
hoittajien mielenkiinto kohdistuu. Vakuutusyhti6iden intressind on pitad yrityksen tapaturma-,
sairaus- ja elikekulut mahdollisimman pienind. T4td varten ne kaipaavat tietoja yrityksen henki-
16ston tilasta. Eri viranomaisilla seké tyoelimin ja elinkeinoelimin tutkijoilla on moninaisia
yrityksiin liittyvia tietointressejd. Viranomaiset ja tutkijat kerdavit tietoja yrityksista erilaisten
kyselyjen ja tilinpadtosten avulla. Jos kaikissa yrityksissd laadittaisiin henkildstotilinpaitos, sdds-

tyisivat viranomaiset ja tutkijat erilliseltd tiedonkeruulta. (Ahonen 1998, 35 - 37.)

Kaikilla yrityksilld on tarve saada tietoa kilpailijoistaan. Perinteisesti tietoja on tahdottu my6s
salata kilpailijoilta. Nykyadn useiden tietojen julkistamista pidetddn kuitenkin kaikkien edun
mukaisena ja omien tietojen laajaa julkistamista pidetddnkin merkkiné luottamuksesta omaa
toimintaa kohtaan. (Ahonen 1998, 35 - 37.) Lain viranomaisten toiminnan julkisuudesta

21.5.1999/621 mukaan valtion asiakitjat ovat padosin julkisia, ellei laissa toisin ole mainittu.
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Henkilostotilinpddtos on asiakitja, joka on lain mukaan julkinen ja voidaan niin ollen julkaista

esimerkiksi organisaation internetsivuilla.

2.3 Strategiset liht6kohdat

Julkisen sektorin henkiléstéraportin lahtékohtina ovat organisaation strategia, visio, toiminta-
ajatus sekd arvot (Valtiovarainministerié 2001, 21). Ahosen mukaan yksityisen sektorin yrityk-
sen henkilostotilinpaatoksen lihtokohtana toimii strategian lisdksi litkeidea eli toimintavisio,
joka mairittelee kaikki yrityksen tarvitsemat resurssit. Henkilostovoimavarat ovat osa ndita
resursseja. Muita resursseja ovat liiketilat, tuotantovilineet ja rahoituspadoma. Liikeideaan ki-
teytyvit asiakkaille lisdarvoa tuottavat toimintaperiaatteet, joiden perusteella yritys voi tehda

voittoa. (Ahonen 1998, 52 - 55.)

Yrityksen strategian tehtdvini on ylldpitda ja mahdollisesti muuttaa yrityksen ydintoimintoja
muuttuvassa toimintaymparistossd. Ydintoiminnot perustuvat yrityksen ydinosaamiseen.
Ydinosaamisella tarkoitetaan organisaatiolle tyypillisté, laaja-alaista osaamista, joka tekee orga-
nisaatiosta ylivertaisen ymparistossain. Ydinosaaminen on henkil6stdssa, joten henkilstostra-
tegia on oleellinen osa yrityksen strategiaa. Henkil6stostrategian osa-alueisiin kuuluvat henki-
l6stotilan arviointi, henkiléstévoimavarojen kehittimisstrategian luominen sekd henkiléstostra-
tegian toteuttamisen edellytysten varmistaminen. (Ahonen 1998, 54 - 55; Valtiovarainministe-

116 2000, 56.)

Visio on organisaation toivottu tila. Visio ohjaa ja kannustaa organisaatiota kohti haluttua tule-
vaisuuden tilaa. Toiminta-ajatus kertoo miké on yrityksen perustarkoitus eli miksi organisaatio
on olemassa. (Valtiovarainministerié 2001, 21.) Arvot ovat asioita, joita pidetddn organisaatios-
sa tirkeinad ja tavoittelemisen arvoisina. Yhteiset arvot luovat pohjaa organisaation toiminnalle.
Ne ovat kallio, jonka péille rakennetaan. (Viitala 2009, 34 - 35.) Kun organisaation arvot maa-
ritellddn koko henkil6stén voimin, saadaan ne samalla jalkautettua henkiléstolle. Yhdessd laadi-

tut arvot on helpompi omaksua ja ne tuntuvat merkityksellisemmilta kuin ylhaaltd annetut.

Henkilostovoimavarojen hallintajirjestelmin rakentamisen ja hyvaksikdyton prosessi alkaa
siitd, ettd organisaation johto kokee sen tarpeelliseksi. Aikataulu, resurssit sekd organisointi
tulee méaritelld tarkasti. Henkil6stotilinpadtoksen teosta on tarpeellista tiedottaa my6s henki-
l6stolle. Keskeistd on selvittdd, mitd tarpeita johdolla ja organisaation henkiléstévoimavarojen

hallinnasta vastaavilla henkil6illa on henkil6ston johtamisessa ja kehittimisessa tarvittavien
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tietojen osalta. Tarvekartoitusten pohjalta mairitellddn tietosisdltd, jossa on otettu huomioon

organisaation tarpeet. (Valtiovarainministerié 2001, 48 - 49.)

2.4 Henkilostétilinpaiatoksen rakenne

Henkilostotilinpaatos lahtee liikkeelle organisaation litkeideasta. Liikeidean pohjalta valitaan

tarvittavat ja relevantit tiedot henkil6stotilinpadtokseen. Teoriassa henkildstotilinpditos koos-
tuu kolmesta osasta: henkilostotuloslaskelma, henkil6stétase sekd henkilostokertomus (kuvio
1). Henkilostotuloslaskelmassa eritellddn henkilostokulut. Henkil6stétaseessa kuvataan henki-
l6stéinvestoinnit sekd henkiloston arvo. Henkil6stékertomus on puolestaan kuvaus henkil6s-

tovoimavaroista ja niiden kehittymisesta. Osio voi sisaltdd my6s vertailua eri kausilta. (Eronen

1999, 17; Viitala 2009, 322 - 323.)

Liikeidea

Henkilosto-

tilinpaidtos

S
Henkilosto-

Henkilosto- Henkilosto-

tuloslaskelma kertomus

tase

Henkil6sto- Henkilosto- Tilastot, taus-

kustannukset investoinnit, tat, tunnuslu-

henkiloston vut, indeksit

arvo

Kuvio 1. Henkil6stotilinpaitoksen rakenne (Eronen 1999, 17)
Ahosen maarittelema henkil6stotilinpaatoksen rakenne eroaa Erosen mallista vain hiukan:

Ahonen on lisinnyt rakenteeseen tunnusluvut erilliseksi osiokseen (Ahonen 1998, 53). Eronen

liittad tunnusluvut henkiléstokertomukseen.

12



Henkilostotilinpdatoksen alussa voidaan kuvata yritystd ja sen strategiaa sekd visiota. Taustaa
on hyvi valottaa kertomalla henkilost6d koskevista viimeaikaisista muutoksista ja kehityksesta.

(Viitala 2009, 322.)
2.5 Henkilostotilinpaatos julkisella sektorilla

Julkinen sektori tyollistdd paljon ihmisid. Vuonna 2005 valtion ja kuntien tyévoiman osuus
tyoikdisista oli 23,3 prosenttia (Valtiovarainministerié 2009). Julkisella sektorilla ollaan hyvin
kiinnostuneita tekeméan henkilostotilinpadtoksid. Tasta kertoo muun muassa muutamien kau-
punkien jo vuosia jatkunut tapa laatia henkil6stotilinpaitos, seka valtiovarainministerion laati-
mat ohjeet raportin laatimisesta julkisella sektorilla. (Ahonen 1998, 160.) Valtion tilivirastoista
%4- osaa teki vuosituhannen alussa henkil6stotilinpaitoksen (Valtiovarainministerié 2001, 5).
Henkilostotilinpdatosten kaytté myos kunta-alalla on selvisti lisddntynyt. Vuoden 2003 tienoil-
la noin kolme kuntaa viidesti teki vuosittain henkilostotilinpaatoksen (Tyoterveyslaitos 2003).
Valtiolla henkilostotilinpaatos on ensisijaisesti tarkoitettu organisaation strategiseen johtami-

seen liittyvadn kehittimiseen seka paatoksenteon tyokaluksi (Lehtonen 2007, 49).

Valtiovarainministerion henkiléstdosasto tiedustelee tilivirastoilta vuosittain henkil6stotilinpad-
tos tunnuslukuja, joista se tuottaa vertailutietoja henkilstotilinpaitoksia tekeville valtion orga-
nisaatioille. Vertailutietoja voidaan kiyttda tietojen analysoinnissa ja tavoiteasetannassa. My6s
valtion ylin ty6nantajajohto voi hyodyntia tietoja esimerkiksi valtioty6antajan kilpailukyvyn

yllipidossa ja parantamisessa. (Valtiovarainministerié 2001, 103.)

Julkisen sektorin henkiléstévoimavarojen raportoinnissa on korostunut erityisesti henkilston
terveyden ja jaksamisen raportointi seka erilaiset tuottavuusluvut. Niukkojen verovarojen
vuoksi julkisen sektorin toiminnot kuten lasten piivihoito, sairaanhoito ja vanhustenhoito
joutuvat usein perustelemaan olemassaoloaan taloudellisesti seka todistamaan tehokkuuttaan.
Tavanomaisten tuloslukujen puuttuessa, ne joutuvat kiyttimain muita indikaattoreita. Nain
ollen henkilostotaloudelliset indikaattorit ovat tulleet ajankohtaisiksi erilaisten tuotosindikaat-

toreiden rinnalla. (Ahonen 1998, 161.)

Julkinen sektori kayttda henkil6stotilinpaiatoksia myo6s viestintavilineind potentiaalisille tyon-
hakijoille sekd henkil6stéhallinnon apuvilineina. Julkinen sektori joutuu kilpailemaan tyonteki-
joistd yksityisen sektorin kanssa, jossa on usein kovempi palkkataso. Valtio ja kunnat haluavat
niin ollen korostaa tyovoimasta huolehtimista. Suurten ikaluokkien jaddessa elikkeelle lihi

vuosien aikana, sekd valtion nykyisen henkiloston vaihtaessa yksityiselle sektorille, poistuu
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valtion palveluksesta lihes puolet henkilstostd. Kunkin valtion organisaation olisi syytd tietad
kuinka paljon ja minkilaista osaamista se tulee ldhitulevaisuudessa tarvitsemaan. Kun organi-
saatio tietdd kuinka suuri poistuma on, se voi valmistautua konkreettisiin rekrytointitoimenpi-
teisiin ja nykyhenkil6ston osaamisen kehittimiseen. (Ahonen 1998, 162; Valtiovarainministerio

2001, 6.)

Julkinen sektori vastaa kaikista sairauskustannuksista toisin kuin yksityinen sektori. Sairauden
aiheuttamia kustannuksia syntyy sairaanhoidosta, sairauspoissaoloista, tyokyvyttomyyselikkeis-
td, ennenaikaisista kuolemantapauksista ja tuottavuusvajeista. Taman vuoksi on jarkevaa seura-

ta henkil6ston hyvinvointia ja jaksamista. (Ahonen 1998, 162 - 163.)

Henkil6stotilinpadtokset yksityiselld ja julkisella sektorilla ovat melko yhtenevié. Julkisen sekto-
rin henkilostotilinpaiatokset lahtevit litkkeelle organisaation toiminta-ajatuksesta, kun yksityi-
selld sektorilla lihtokohtana on yrityksen litkeidea. Toiminta-ajatuksen ja liikeidean pohjalta
valitaan oleelliset tiedot ja mittarit henkilstotilinpdatokseen. Joitakin kisitteitd, kuten henki-
l6stotasetta, on tulkittu sektoreilla eritavalla. Téstd kerrotaan enemmain luvussa neljd, Henkil6s-

tOtaseen rakenne.
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3 Henkilostotuloslaskelman rakenne

Kirjanpitolain 30.12.1997/1336 mukaan tuloslaskelmasta on kiytavi ilmi palkat ja palkkiot
sekd henkilostosivukulut, jotka jaetaan elikekuluihin ja muihin henkilésivukuluihin (Kirjanpi-
tolaki 30.12.1997/13306). Kitjanpitoasetuksen (1997/13306) 2 luku 8 § mairii, etti liitetietoina
on esitettdva henkiloston keskimaidriinen luku ryhmittdin eriteltyna tilikauden aikana, sekd
tilikauden palkat, palkkiot, elikekulut ja muut henkil6sivukulut, jollei niitd ole eritelty tuloslas-
kelmassa. Lisaksi toimitusjohtajasta ja hinen sijaisestaan, hallituksen ja hallintoneuvoston jise-
nistd ja varajasenistd sekd vastaaviin toimielimiin kuuluvista henkil6ista on ilmoitettava toimie-
linkohtaisesti palkat ja palkkiot niistd tehtdvistd, sekd heille myonnettyjen rahalainojen yhteen-
laskettu madrd. Samoin on ilmoitettava médrin vihennys ja lisdys tilikauden aikana seka laino-
jen paaasialliset korko- ja muut ehdot, vakuuksien ja vastuusitoumusten yhteenlaskettu méari
ja padasiallinen sisalt6 seki elikesitoumukset niistd tehtivistd. (Kitjanpitoasetus (1997/1336) 2

luku 8 §.)

Henkilostotuloslaskelma on muunneltu versio organisaation virallisesta tuloslaskelmasta. Hen-
kiléstotuloslaskelma kertoo yksityiskohtaisemmin henkiléstoémenoista, kun muut menot on
puolestaan yhdistetty yhdeksi luvuksi. Henkilost6tuloslaskelma on kooste henkil6stoon liitty-
vistd kulueristé. Siitd ilmenee yleensa palkka- ja vuosilomakulut, koulutus- ja kehityskulut, vaih-
tuvuudesta atheutuneet kulut seka sairauspoissaolo- ja tapaturmakulut. Sen tehtivina on selvit-

tad miten tehokkaasti henkilostomenoja kiytetidn. (Ahonen 1998, 58 - 60; Eronen 1999, 18.)

Ahonen jakaa henkil6stokulut henkil6ston uusiutumiskuluihin, kehittimiskuluihin ja rasittu-
miskuluihin (taulukko 3). Erittelyn tarkoituksena on tuoda esiin henkil6st6on liittyvat pitkavai-
kutteiset, usein investointiluonteiset, menot seka nididen vastakohtana olevat rasituskulut. Var-
sinaisen tyoajan kulut ja uusiutumiskulut muodostavat neutraalin kuluryhmin. Tulospalkki-
oiden ilmoittaminen kertoo yrityksen palkkajirjestelmin olevan kannustusluonteinen, kun taas
ylitykulujen maira viittaa henkiloston riittimattomyyteen. (Ahonen 1998, 60 - 64.) Kokonais-
henkil6stokuluihin sisaltyvit kaikki henkil6st6on liittyvit kulut, kuten palkat, henkildstosivuku-
lut ja luontoisetuudet. (Tyo- ja elinkeinoministerié 2002, 5.) Tehdyn ty6ajan kulut jaavat jaljel-
le, kun kokonaisty6ajasta on vihennetty uusiutumisesta, kehittdmisesta ja rasittumisesta aiheu-

tuneet kulut (Ahonen 1998, 64).
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Taulukko 3. Henkil6stokulujen erittely (Ahonen 1998, 60)

Kustannusera € %

Kokonaishenkilostokulut

- Henkil6ston uusiutumiskulut XXXX XX
- Henkiloston kehittamiskulut -XXX XX
- Henkil6ston rasittumiskulut -XXX XX
Tehdyn ty6ajan kulut XXXX XX

3.1 Henkiloston uusiutumiskulut

Henkil6ston uusiutumiskulut aiheutuvat vuosilomista, niin sanotuista pekkaspaivistd seka vaih-
tuvuudesta. Vuosilomakuluihin sisdltyvat lomapalkat, henkilosivukulut sekd lomarahat. Tyo6-
ajanlyhennysvapaat eli pekkaspaivit luokitellaan vuosilomaa vastaaviksi. Vaihtuvuus jaetaan
sisdiseen ja ulkoiseen. Kummastakin aiheutuu aloittaneiden ja lopettaneiden tyontekijoiden
tyGaikamenetyksia ja hallintokuluja. Vaihtuvuuskustannuksiin voidaan laskea esimerkiksi rekry-
tointikulut, sisdisen informoinnin kulut, ilmoituskulut, perehdytyskulut, laatuvirheet, tyGtehta-
vien uudelleen jirjestelystd atheutuneet kulut seké tapaturmakustannukset. Osa koulutuskuluis-
ta voidaan laskea vaihtuvuuskuluiksi, jos ne liittyvit tybhon opastukseen. Se, miten paljon yri-
tyksessd panostetaan tyontekijin opastukseen, vaikuttaa huomattavasti vaihtuvuuskustannus-
ten suuruuteen. Mikali uudesta tyontekijasta halutaan tehda kannattava ja osaava, on opastuk-
seen syytd kayttad riittdvisti aikaa ja viedd se kunnialla alusta loppuun. (Ahonen 1998, 61 - 62;

Liukkonen 1997, 143 - 145.)

Jos laskelmaan liitetddn muita kuin kulukirjanpitoon kuuluvia erid, poikkeavat henkilstotulos-
laskelman kulut virallisesta tuloslaskelmasta. Jotta luvut saadaan pysyméan samoina, on vastaa-
va potentiaalinen tuotto lisdttdva virallisen tuloslaskelman litkevaihtoon menetettyni tuottona.

(Ahonen 1998, 62.)

3.2 Henkiloston kehittimiskulut

Henkil6stonkehittimiskuluihin kuuluvat esimerkiksi koulutus, aloitetoiminta, ammattiyhdistys-
toiminta, tyoterveyshuolto, tyosuojelu, liikuntaharrastukset sekd muu sosiaalinen toimita. Tyo-

terveyshuolto luetaan kehittimiskuluihin, koska lain mukaan sen ensisijainen tehtdvi on hoitaa
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ennaltaechkadisevia toimintaa. Tyoterveyshoitokuluihin sisiltyy kuitenkin henkiléston rasittu-
miskuluja, koska tyGterveyshuolto vastaa my0s sairaanhoidosta. Mikali mahdollista, varsinaiset
sairaanhoitokulut tulisi erotella kehittdmiskuluista ja liittda rasittumiskuluihin. (Ahonen 1998,

62.)

3.3 Henkiloston rasittumiskulut

Sairaanhoitokulujen lisdksi rasittumiskuluihin lasketaan sairauspoissaolot, tyGtapaturmakulut
sekd tyokyvyttomyyselikekustannukset. Sairauspoissaoloista atheutuu organisaatiolle kuluja
sairausajan palkan ja henkil6stosivukulujen lisidksi korvaavasta tyovoimasta, hallintomenoista
sekd esimerkiksi peruuntuneiden toimitusten atheuttamista katemenetyksisti. Kansanelidkelai-
tos korvaa tyonantajalle pitkistd sairauspoissaoloista atheutuvia kustannuksia. (Ahonen 1998,

63.) My6s iitiyslomapalkat luetaan rasittumiskuluihin (Osterberg 2005, 37).

Tapaturmavakuutus korvaa tyGtapaturmasta ja ammattitaudista atheutuneen poissaolon toises-
ta poissaolopiivisti lihtien. Tapaturmavakuutusmaksut luokitellaan muihin henkiléstékuluihin
ja liitetddn kokonaisuudessaan tapaturmakustannuksiin. Myos tyokyvyttomyyselikemaksut

luokitellaan muihin henkiléstékuluihin ja liitetdan tyokyvyttémyyselikekustannuksiin. (Ahonen

1998, 63 - 64.)

Liitteena (liite 1) on esimerkki henkil6stotuloslaskelmasta, joka mukailee Ahosen henkil6st6-
kulujen jakautumismallia. Valtiovarainministerié puolestaan ohjeistaa tiliorganisaatioitaan sisil-
lyttimaan henkilostokulut organisaation tuotto- ja kululaskelmapohjaan eriteltyind tehdyn tyo-
ajan palkkoihin, vuosilomapalkkoihin, sairausajanpalkkoihin, muihin valillisiin palkkoihin, sosi-
aaliturvamenoihin, muihin vilillisiin tyévoimakustannuksiin sekd muihin henkilostokuluihin

(Valtiovarainministerié 2001, 98, 217). (Liite 2.)
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4 Henkilostotaseen rakenne

Henkilostotase kertoo henkilostovarallisuuden arvon. Arvon midrittelyd on kuitenkin aina
pidetty melko kiistanvaraisena ja vaikeana asiana. Tdstd syystd monet organisaatiot ovat luopu-
neet kokonaan henkilostotaseen laatimisesta. Suurimpina ongelmina pidetdin eettisid kysymyk-
sid, henkiloston epavarmuutta varallisuustekijani seka tasearvon laskentatapaa. Eettisend on-
gelmana pidetdin sitd, voidaanko henkil6sto esineellistaa ja miten henkil6ston rahallinen arvo
voidaan laskea. Epavarmuus liittyy sithen, voidaanko henkisen padoman pysyvyydesti olla
varmoija, silld organisaatio ei omista henkilostédan. Tasearvon laskentatavat vaihtelevat aina
hankintamenoista tulevien palkkavirtojen nykyarvoon. (Eronen 1999, 17 - 18; Kauhanen 2000,

220))

Ahonen on maidritellyt henkilstévarallisuuden muodostuvan kuvion 2 mukaisesti. Henkil6s-
tovarallisuus rakentuu henkildston kehittdmisestd seka rekrytoinneista. Kirjanpidollisesti henki-
16st6n kehittimismenot ovat henkilostovarallisuuden konkreettisin ilmentyma. Henkilosto on
ennen yritykseen palkkaamistaan saanut yhteiskunnan antamaa koulutusta ja tydkokemusta
alemmista tOistd, joten yrityksessa annettava henkil6ston kehittiminen muodostaa vain murto-
osan henkil6ston osaamisesta ja tyokyvystd. Henkilostovarallisuus vihenee organisaatiosta
rasittumisen (muun muassa sairauspoissaolot ja tyokyvyttomyyseldkoityminen), osaamisen

vanhenemisen ja henkil6ston poistumisen my6td. (Ahonen 1998, 69.)

henkiloston henkiloston
kehittaminen rasittuminen

v '

+
kokemus - henkilosto-
vhteistyd > —* varallismiden
vanheneminen
Henkil&sto-
T + warallisuus
+ —
rekrytointi . . henkilosto-
warallisuuden
poistuminen

Kuvio 2. Henkilostovarallisuuden muodostuminen (Ahonen 1998, 69)
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Henkil6stotaseen ja henkiloston padoma-arvon mittaustapoja kehitelladn parhaillaan eri puolil-
la. T4alld hetkelld tai tulevaisuudessakaan ei pystytd kovin tarkasti mittaamaan henkiloston tyos-
sdoloaikanaan tuottamien palvelusten todellista arvoa. Henkil6ston padoman arvo mainitaan
kuitenkin monissa henkil6stotilinpaatoksissa, silla karkeammallakin tavalla mitaten henkilston
arvo auttaa ymmartimain henkiloston todellisen, my6s rahassa kuvatun, merkityksen organi-
saation toiminnassa. Valtiovarainministerién ohjeistuksessa on henkiléstén pidoman arvo
laskettu henkil6stotaselaskelmassa likiméariisesti tehdyn ty6ajan palkkojen ja henkil6st66n
kohdistettavien investointien avulla. Likiarvomenetelmissi oletetaan, ettd henkilélle maksettu-
jen tehdyn ty6ajan palkkojen maird vastaa hinen palvelustensa arvoa. (Valtiovarainministerié

2001, 98.)

Taulukossa 4 on kuvattu malli henkil6stétaselaskelmasta valtiosektorilla. Henkil6stoinvestoin-
tien lahtokohtana laskelmassa on, ettd henkilostéinvestointien kuoleentumisaika on kymmenen
vuotta. Seuraavina vuosina kehittimisinvestointien maira lasketaan vihentimalld edellisen
vuoden henkil6stéinvestointien arvosta kymmenen prosenttia ja lisiamalla tdhan lukuun kysei-
send vuonna tehdyt investoinnit. Investoinnit liittyvit tyStyytyviisyyteen, tydkuntoon, henki-
l6stékoulutukseen ja muuhun osaamisen kehittimiseen seki terveydenhuoltoon. Korvaamis-
kustannuksilla tarkoitetaan poislihteneista tyontekijoistd aiheutuneita korvaamiskustannuksia.
Taseen vastaava puoli lasketaan lisdadmalld henkilostopadoman perusarvoon kaikki henkil6s-
toinvestoinnit ja vahentamalld tastd luvusta korvaamiskustannukset. Taseen vastattava puoli on

merkitty vastaavan puolen suuruiseksi. (Valtiovarainministerié 2001, 98 - 99.)
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Taulukko 4. Henkil6stotaselaskelma (Valtiovarainministerié 2001, 218)

Henkilostotaselaskelma 1.1 - 31.12.2010

Kiinteahintaisen arvon %-muutos

2009- 2008- 2007- 2007-

Rahan kaytto eli vastaava € 2010 2009 2008 2010
Kayttoarvo ja pitkdaikaiset investoinnit
Henkilostopddoman perusarvo XXXXXX,X X,X X,X X,X X,X
Henkil6stdinvestoinnit XXXX,X -X,X -X,X -X,X -X,X
Tyotyytyvaisyyden edistiminen XXX,X -X,X -X,X -X,X -X,X
Tyokunnon edistiminen XXX,X -X,X -X,X -X,X -X,X
Koulutus ja muu osaamisen kehitta-
minen XXXX,X -X,X -X,X -X,X -X,X
Tyoterveyshuolto XXX, X X,X X,X X,X X,X
Vaihtoarvo
Korvaamiskustannukset XXX, X X,X X,X -X,X -X,X
Henkil6stopddoman arvo yhteensi | xXXXxx,X X,X X,X -X,X -X,X

Rahan lihteet eli vastattava

Oma henkilostipddoma XXXXXX,X X,X X,X -X,X -X,X

Henkildstopddoman arvo yhteensi | xXXXxx,X X,X X,X -X,X -X,X

Grojerin ja Johansonin henkildstotasemallin (taulukko 5) mukaan henkil6stétase vaatii kolme
alkuoletusta. Ensinnikin on tunnettava sovellettavat laskentaperiaatteet, silla se helpottaa hen-
kiléstotaseen tulkintaa. Toisekseen on oltava olemassa henkilostétuloslaskelma, jossa henkilds-
tokustannukset on eroteltu kustannuserittiin. Kolmanneksi oletetaan, ettd palkkasumma ker-

too yrityksen taloudellisen velvoitteen tyotekijoiden suhteen. (Eronen 1997, 71.)

Henkilostotasetta muodostettaessa tulevaisuudessa tuloa tuottavat henkil6stéinvestoinnit ero-
tellaan vaikutuksiltaan lyhytaikaisista henkilostokustannuksista. Jalkimmadisié ei kirjata lainkaan
henkil6stotaseeseen. Grojer ja Johansson miarittelevit palkat taseeseen velaksi, silld tyGnanta-
jalla on taloudellinen velvoite palkanmaksuun henkilostolleen. Niin ollen vastaava varallisuus-
erd on henkilostosaamiset eli tyontekijoiden velvoite tyonantajaa kohtaan. Grojer ja Johansson
lisadvit taseeseen rekrytointi- ja koulutuskustannukset. Yli kolme vuotta kestivit rekrytointi- ja
koulutusvaikutukset kisitellddn pddomana, josta suoritetaan vastaavat poistot. Alle kolmen
vuoden kustannuserit ovat puolestaan kuluja tilikauden henkilostotuloslaskelmassa. Poissaolot
kdsitellddn vaikutuksiltaan lyhytaikaisina, joten ne kirjataan suoraan kuluiksi tuloslaskelmaan.

(Eronen 1997, 71 - 72.)

20



Taulukko 5. Gréjerin ja Johansonin henkil6stotase (Eronen 1997, 72)

Vaihto- ja rahoitusomaisuus Lyhytaikainen vieras pddaoma
Henkilostosaamiset Palkkavelat

Rekrytointipdiaoma Pitkaaikainen vieras padoma
Koulutuspaioma Verovastun - referytointi
Kayttbomaisuus Verovastuu - koulutus
Vastaavaa Oma pidoma

Varankset - rekrytointi
Varaukset - koulutus
Vastaavaa

Yli kolme vuotta kestavistd tulosvaikutuksesta saadaan varallisuuseriksi rekrytointi- ja koulu-
tussaamiset. Velkaa puolestaan ovat koulutus- ja rekrytointipidoma. Koulutuksen ja rekrytoin-
nin velkapddomaerissi on huomioitu viralliseen tilinpadtokseen viitaten my6s verotusniko-

kohdat. Se ei kuitenkaan ole vilttimitontd henkilostotilinpadtoksen henkiléstétaseessa. (Ero-

nen 1997, 71 - 72.)
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5 Henkilostokertomuksen rakenne

Henkil6stokertomus sisiltaa tunnuslukuja seka tietoja tydymparistostd, organisaation henkises-
ta hyvinvoinnista ja henkil6stévoimavarojen kehityksestd. Sen tarkoituksena on vilittia tietoa
laskentakauden tirkeimmistd henkil6st6d ja henkilstopolitiikkaa sivuavista tapahtumista seka
selittdd henkilostotilinpdatoksessi esiintyvid lukuja ja niidden muutoksia. Hyvissd henkilostoker-
tomuksessa henkil6stévoimavaroja verrataan edellisen vuoden arvoihin seki yrityksen eri osien

tuloksia keskendin. (Ahonen 1998, 80; Eronen 1997, 48.)

Henkilostokertomus koostuu tunnuslukujen lisiksi tilastoista, taustoista ja indekseista. Tilastot
koskevat henkil6ston iki-, sukupuoli- ja koulutusjakaumaa seka tilastotietoa tydkokemuksesta
ja palkkatasosta. Tamin lisaksi henkil6stokertomus sisaltdd usein tietoa henkil6stén osaamises-

ta, tyokyvysti ja terveydesti seki tydyhteisésti. (Osterberg 2005, 38.)

Ahonen jisentid henkil6stokertomuksen henkiléstovoimavarakasitteen mukaisesti kolmeen
peruselementtiin: henkiléstovahvuuden kuvaukseen, henkil6ston yksiléominaisuuksien kuva-
ukseen seka tyoyhteison kuvaukseen (Ahonen 1998, 80). Eronen ja Viitala ovat Ahosen kanssa

muuten samoilla linjoilla, mutta he lisdavit henkil6stokertomukseen vield tunnusluvut (Eronen

1999, 18; Viitala 2009, 322).

Fimean henkilostotilinpdatoksen 2009 lopussa on liitteend tunnuslukuja henkiléstosta pah-
kindnkuoressa. Taulukkomuodossa esitetty tunnuslukukoonti helpottaa vertailua vuosien var-
relta ja antaa pikakatsauksen henkilostosta. Samat luvut kiyvit kuitenkin ilmi my6s muualla
henkil6stotilinpadtoksessa teksteissa, taulukoissa ja kuvioissa. Tamin vuoksi niitd ei my6skddn
ole eritelty oman otsikkonsa alle tihin opinnaytetyon teoriaosioon, vaan ne tulevat riittavasti

ilmi henkilostokertomuksen kuvauksessa.

5.1 Henkilostéovahvuus

Henkil6stévahvuus ilmoitetaan usein henkil6ston lukumiéirini. Vahvuuden lisdksi kerrotaan
yleensa esimerkiksi kokonaisty6aika, lomat, maksetut arkipyhit, koulutusaika, sairauspoissa-
olot, ylity6t sekd alihankintana tehdyt tyot. Vahvuuden raportointi voidaan ilmaista my6s hen-
kil6tyGtunteina tai rahamairaisend kustannuksena. Médri ilmoitetaan usein yksikoittdin ja hen-

kiloryhmittiin. (Viitala 2009, 323.)
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Valtiovarainministerion mukaan henkildston lukumairalld tarkoitetaan organisaatioon pditoi-
misessa palvelussuhteessa olevien koko- ja osa-aikaisten henkil6iden seki tyollisyyden hoitova-
roin palkatuiden, harjoittelijoiden ja oppisopimussuhteisten henkiléiden, joille on maksettu
palkkaa raportointiajankohtana, lukumaarii. Raportointiajankohta on yleensa kunkin vuoden

loppu eli joulukuun viimeinen paiva. (Valtiovarainministerié 2001, 54.)

Henkil6st6 koostuu yleensd monenlaisista tyosuhteista. Tarkeimpia jakoja ovat vakinaiset, tila-
péiset tai madriaikaiset, kokopdiviiset tai osa-aikaiset seki jako tyontekij6ihin ja toimihenkil6i-
hin. Tilapdisen tai midrdaikaisen tyGvoiman suuri osuus voi hotjuttaa yrityksen jatkuvuutta,
silld tilapdisyys lisad palkansaajien turvattomuuden tunnetta estden niin henkil6ston sitoutumi-
sen ja innovatiivisuuden. Maérdaikaiset tydsuhteet mahdollistavat toisaalta yrityksen joustavan
toiminnan. Yritysten on l6ydettivd oma tasapainonsa tyosuhteiden jakautumisessa ja maérassa.

(Ahonen 1998, 82 - 83

Henkil6stovahvuuden raportointiin on syyta liittdd tiedot my6s maksetusta tyoajasta. Eri hen-
kiloryhmien maksettu tybaika voidaan jakaa normaality6ajalla tehtyyn tyohon, ylityohon seki
omalla ajalla tehtyyn tychon. Ylity6t tulevat organisaatiolle kalliimmaksi kuin normaaliajalla
tehdyt tyot, siksi yrityksen on pyrittivd minimoimaan ylitéiden tekeminen. Ylityot voivat aihe-
uttaa lisaksi tyontekijoille kielteisid terveydellisid ongelmia. Omalla ajalla tehty ty6 on yritykselle
ilmaista. (Ahonen 1998, 83 - 85.)

Ahonen erittelee henkil6storesurssit samoin kuin henkil6stotuloslaskelmassa. Tarkoituksena
on kuvata kiytetyn tyoajan jakaantuminen tuottavaan ja muuhun maksettuun tyoaikaan (tau-
lukko 6). Henkil6stévoimavaroja, ja niin ollen myos tehokasta tydaikaa, verottavat muun mu-

assa sairauspoissaolot ja henkiloston kehittdmiseen kiytetty aika. (Ahonen 1998, 83 - 84.)

Taulukko 6. Ty6ajan perustekijit (Ahonen 1998, 84)

Maksettu tySaika htv %
Kokonaisty6aika XXX XX
- Henkil6ston uusiutumisaika -XXX XX
- Henkil6ston kehittimisaika -XXX XX

- Henkiloston rasittumisesta aiheutuva

tyOaikamenetys - XX XX

Tehokas ty6aika (= tehty tydaika) XXX XX
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5.2 Henkiloston yksildbominaisuudet

Yksil6ominaisuudet ovat henkil6iden yksil6llisid ja laadullisia ominaisuuksia, jotka ovat tirkeitd
edellytyksia tyonteolle. Yritykselle hyvit laadulliset ominaisuudet merkitsevit tuottavuutta ja

hyvii tulosta. Yrityksen liikeidea ja strategia ratkaisevat mitd ominaisuuksia henkilostoltd mita-
taan. Yleensa henkiloston yksiloominaisuuksiin kuuluvat ainakin yksilén osaaminen, iki, suku-
puoli, terveys ja tyGkyky. Ndmi asiat ilmaistaan ryhmittdin tyontekijoiden yksityisyyden suojan

sdilyttimiseksi. (Ahonen 1998, 87; Ty6- ja elinkeinoministerié 2002, 13; Viitala 2009, 323.)

Ahosen mukaan osaamisen voidaan nihdi perustuvan koulutukseen, tydbkokemukseen, sosiaa-
lisiin kykyihin seka erityiskompetenssiin. Korkea koulutustaso pelkastain ei vield takaa hyvia
kidytinnon osaamista, vaan se on riippuvainen henkilon sosiaalisista kyvyista eli tunneilysta ja
tyOympariston tarjoamista mahdollisuuksista. (Ahonen 1998, 87 - 88, 90 - 91.) Osaamista arvi-
oidaan heijastamalla koulutustaustaa yrityksen liikeidean toteuttamiseen nyt ja tulevaisuudessa
(Osterberg 2005, 38). Koulutusrakennetta on tirkedd kuvata, jotta henkilstévoimavaroja osa-
taan alkaa kehittdd haluttuun suuntaan organisaation tulevaisuuden kannalta (Ahonen 1998,
91). Valtiovarainministerié kehottaa koulutusjakaumassa tuomaan prosentuaalisesti esiin koko
henkil6stosta perusasteen, keskiasteen, alimman korkea-asteen, alemman korkeakouluasteen,
ylemmin korkea-asteen seka tutkijakoulutusasteen kiyneet henkil6t. Koulutustasoindeksi ker-
too organisaation ammatillisella pohjakoulutuksella mitatusta osaamispotentiaalista. Tavoittee-
na on mahdollisimman kotkea arvo huomioiden kuitenkin sen, etta tavoiteltava koulutustaso
on yhteydessa organisaation tehtivien edellyttimain tasoon. Esimerkiksi asiantuntijaorganisaa-

tiossa indeksin tulisi olla vihintddn kuusi (6). ( Valtiovarainministerié 2001, 82, 115.)

Tyokokemusta katsotaan usein maariteltiessd yksiloiden palkkaa tai palkattaessa uutta tyovoi-
maa. Ty6kokemusta voidaan kuvata esimerkiksi kokemus- ja palvelusvuosien avulla. T4ll6in
tyokokemusvuosilla tarkoitetaan henkil6ston kaikkia takana olevia tyévuosia ja palvelusvuosilla
niitd vuosia, jolloin henkil6st6é on ollut nykyisen ty6antajansa palveluksessa. Sosiaalisilla kyvyil-
ld tarkoitetaan muun muassa yhteistyo-, ilmaisu- ja esiintymiskykyjé, jotka ovat tarkeitd ominai-
suuksia useissa tehtivissd. Naiden ominaisuuksien mittaaminen ja dokumentointi on melko
hankalaa, minka vuoksi niitd testataan usein jo tyGhaastattelussa. Tietoja voidaan kuitenkin

saada myOs asiakastyytyvaisyysmittausten avulla. (Ahonen 1998, 94 - 95.)
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Organisaatiossa voidaan tehdd jako ydinosaamiseen ja muuhun organisaation valttimattomain
osaamiseen. Ydinosaaminen on organisaation syvillistd osaamista, jota kilpailijoiden on vaike-
aa kopioida ja havaita. Lisaksi ne ovat oleellisia yrityksen sdilymisen, ydintuotteiden tuottami-
sen sekd vision toteuttamisen kannalta. Ne muodostuvat ja kehittyvit organisaation oppimisen
kautta. Muu organisaatiossa tarvittava osaaminen ei anna kilpailuetua, mutta on silti valttima-

tontd kilpailukyvyn kannalta. (Otala 1996, 169 - 170.)

Organisaatiossa tapahtuvan sosiaalisen vuorovaikutuksen seurauksena yksiliden hiljainen tieto
muuttuu tiedostetuksi tiedoksi, jota henkildsto jakaa keskenddn. Yrityksen henkil6ston osaami-
sen kattava mittaaminen edellyttdd seka tiedostetun etta hiljaisen tiedon mittaamista. Lisaksi on
oleellista tietad, kuinka paljon henkil6ston osaaminen kasvaa, ja missd mairin henkiloston hal-
lussa oleva tieto on yrityksen kaytettivissd. Osaamisen mittaamisen vilineend toimivat esimer-

kiksi jarjestelmalliset osaamiskartoitukset. (Ahonen 1998, 87 - 88; Viitala 2009, 324.)

Ikadn ja sukupuoleen liittyviad seikkoja ovat ika- ja sukupuolijakauma seka keski-ika, jonka pe-
rusteella arvioidaan tulevaa resursointitarvetta (Osterberg 2005, 38). Ikijakaumasta voidaan
péitelld tulevia kompetenssikatoja sekd eldkepiikkejd. Sukupuolijakauma saattaa taas paljastaa
organisaation tai sen osan poikkeavat poissaolomairit. Ikda suositellaan esitettdvan viiden
vuoden vilein kulkevana jaotteluna (Valtiovarainministerié 2001, 57). Henkilostorakenteesta
kayvit ilmi ikéd- ja sukupuolijakauma, joiden lisaksi siind voidaan kertoa esimerkiksi johtoon,
esimiehiin tai asiantuntijoihin kuuluvien prosentuaalinen osuus henkil6stosta seka naisten
osuus johdosta, muista esimichistd ja asiantuntijoista kyseisend vuonna (Ahonen 1998, 105;

Valtiovarainministerié 2001, 110 - 113).

Terveyteen ja tyokykyyn liittyvid seurattavia asioita ovat muun muassa sairauspoissaolot, tyGta-
paturmat, tyokyvyttomyyselikkeet, ammattitaudit seki tyokyky- ja uupumusindeksit (Oster-
berg 2005, 38). Sairauspoissaolot on yksi kiistellyimmistd henkil6stémittareista puhuttaessa
strategisesta merkityksestd henkilostovoimavarojen johtamisessa. Sairauspoissaolot on merkit-
tiva tyohyvinvointia heijastava tekijd, josta atheutuu lisaksi melkoiset kustannukset ja tilapiiset
tuottavuuden laskut. (Lehtonen 2007, 101.) Sairauspoissaolotilastojen avulla voidaan ennakoi-
da ty6terveyspalveluiden tarvetta ja nihda tehtyjen henkil6sto- ja tyGterveyspanostusten seka
investointien vaikutukset. Tilastojen analyysissi on keskeista vertailu organisaation sisilla ja
muihin samantyyppisiin organisaatioihin, jotta voidaan 16ytaa tunnuslukujen kuvaamassa ilmi-

Ossi poikkeavuutta. Sairaus- ja tapaturmapoissaolot luokitellaan niiden ty6pdivina ilmaistun
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keston mukaan seuraavasti: 1, 2 - 3,4 - 10, 11 - 60, 61 - 90, 91 - 180, yli 180. (Liukkonen 2008,
200; Valtiovarainministerié 2001, 76, 120.)

Liukkosen mielestd hyvi tyoelama tekee yrityksestd menestyvan. Hyvin ty6eliman luomiseen
tarvitaan monenlaisia voimavaroja, kuten tyoterveyshuoltoa. Tyontekijan ja koko organisaation
terveydelld luodaan tyStyytyviisyyttd, joka heijastuu my6s asiakassuhteisiin ja niiden jatkuvuu-
teen. (Liukkonen 2006, 41 - 42.) Organisaation tavoitteena on pitad henkilosto terveeni ja tyo-
paikalla. Siksi sairauspoissaoloja tulisi olla mahdollisimman vihin. Niitd voidaan vihentdd laa-
dukkaalla johtamisella aikaansaaduilla hyvilld ty6oloilla, pitimalld jokaisesta tyontekijasta huol-
ta, haastavilla tyotehtivilla, litkunnan tukemisella, ennaltaehkiisevilld ty6terveyspalveluilla seka
tehokkaalla sairauden hoidolla. My6s ty6viihtyvyydelld voidaan vaikuttaa sairauspoissaoloihin.

(Valtiovarainministerié 2001, 116.)

Hyvina esimerkkind tyontekijoistd huolehtivasta yrityksestd voidaan mainita kotimainen nos-
toalan yritys Pekkaniska. Yrityksessd on jo useita vuosia ollut tarjolla terveisiin elimintapoihin
kannustavat kuntobonukset, jotka mahdollistavat my6s lisdansioita henkildstolle. Toimitusjoh-
taja Pekka Niskan mukaan henkil6ston kannustaminen liikkumaan ja terveisiin eliméntapoi-
hin, on kuin laittaisi rahaa pankkiin. Pekkaniskalla tarjotaan muun muassa mahdollisuutta
lenkkeilyyn kesken tyopdivin euron kilometrikorvauksella. Lenkkibonuksen lisdksi yrityksessa
maksetaan muun muassa tupakoinnin lopettamisesta, virallisen maratonin juoksemisesta

sekd jokaisesta alkoholittomasta ja savuttomasta vuodesta. (Pekkaniska 20006.) Tyonjohtaja
Markku Jarnbick on todennut sairauspoissaolojen selvin vihentymisen lisdksi my0s sitoutu-
misen tyOpaikkaan olevan erilaista: ’kaikilla on sellainen olo, ettd tima on meidén firma” (Va-

ramiespalvelu-Yhtididen asiakaslehti 6/20006, 9).

Ty6tapaturmien ja ammattitautien torjumisen vilineena toimii tyosuojelu. Tyosuojelulla pyri-
tadn tekemidin tyGympiristostd sekd henkisesti, ettd fyysisesti terveellinen, turvallinen, kehitta-
v ja vithtyisd. Niitéd tavoitellaan vihentimailla ja poistamalla tyGssa esiintyvia ja tyooloista joh-
tuvia vaaroja ja niistd aiheutuvia vaurioita. (Heinonen & Jarvinen 1997, 184.) Tyo6turvallisuus-
laissa (2002/738) saddetidn tyonantajan yleisistd tydsuojeluvelvoitteista. Lain tarkoituksena on
parantaa tyOymparistoa ja tybolosuhteita tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitimi-
seksi sekd ennalta ehkdisti ja torjua tyGtapaturmia, ammattitauteja ja muita tyOstid ja tyOympa-

ristéstd johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.
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Ahonen korostaa, ettd tyokykya ilmaistaessa henkil6stotilinpadtoksessd on oltava tarkkana,
ettei kukaan yksittiinen henkil6 identifioidu tuloksista (Ahonen 1998, 113). Valtiovarainminis-
teri6 ohjeistaa kdyttimain tyokunnon ja tyokyvyn mittaamiseen esimerkiksi Valtiokonttorin
Kaikki Hyvin Tyossar -mittaristoa, Tyoterveyslaitoksen Tyokykyindeksia tai muita ty6kuntoa
ja -kykya mittaavia indekseji. Tyokykyindeksissa tyokyky luokitellaan alentuneeseen, heikom-
paan keskitasoon, hyviin keskitasoon seka hyviin/erinomaiseen. Kaikki Hyvin TyOssir -
mittaristo on oivallinen apuvilinen organisaatiossa, jossa halutaan saada suhteellisen perusteel-
linen kuva henkil6ston ja tyoyhteison tilasta. Se koostuu viidestd osa-alueesta: taustatiedot, tyo
ja tyGyhteis6, oman terveyden ja tyokyvyn arviointi, yksilolliset voimavarat ja kuormitustekijit
seki toiveet tyokykya edistivistd toimenpiteistd. Tyoterveyslaitoksen tyokykyindeksissd verra-
taan nykyistd tyOkykya elinikédiseen parhaimpaan sekd mitataan tyokykyé tyon vaatimusten
kannalta, lddkarin toteamien sairauksien mairid, sairauksien arvioituja haittoja ty0ssa, sairaus-
poissaolopaivid vuoden sisilld sekéd psyykkisid voimavaroja. Lisdksi sithen kuuluu oma arvio
kykenevyydestd tyohon terveyden puolesta kahden vuoden kuluttua. Fyysistd kuntoa kehote-
taan puolestaan mittamaan aika-ajoin suoritettavalla UKK-kavelytestilld, valvotulla kuntopyo-

ritestilld tai muilla kunnonmittausmenetelmilld. (Valtiovarainministerié 2001, 84 - 85.)

Asken mainittujen tydkykyindeksien avulla voidaan seurata myds tyduupumusta. TySuupu-
muksen seuraaminen on tirkedd yrityksen toiminnan kannalta, silld se vaikuttaa yrityksen ky-
kyyn hyodyntai ja kehittad henkiloston voimavaroja. Tyouupumuksessa tyon vaatimukset ja
thmisen edellytykset vastata niihin joutuvat ristiriitaan, joten on tirkeda, ettd tyduupumuksen
kehittymiseen vaikutetaan tyon jarjestelyilld sekd henkil6ston madraa ja tydaikaa sidtelemalla.

(Ahonen 1998, 119.)

Tyokyvyttémyyseldkoitymistd voidaan kuvata elikkeelle jadneiden prosentuaalisella lukumaa-
rilld. Suuri tyokyvyttomyyseldkeprosentti on oire huonosta henkilostéjohtamisesta seka fyysis-
td ja henkisistd tyooloista ja ymparistostd. Fyysiset sairaudet aiheutuvat yleensd huonoista hen-

kisista ty6oloista. (Valtiovarainministerié 2001, 124.)

5.3 Tyo6yhteison kuvaus

Ty6yhteis6 on yrityksen henkiloston muodostama kokonaisuus, johon saatetaan liittdd my6s
henkiloston yksiloiden ja yrityksen ulkopuolisten henkildiden viliset ihmissuhteet. Henkil6sto
ja sidosryhmat muodostavat yhdessd verkoston, jonka avulla yritys hankkii, varastoi, kehittda ja

lihettdd tietoa. TAmin tiedon avulla yritys toteuttaa liikeideaansa. (Ahonen 1998, 126.)
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Ty6yhteison kuvauksessa keskeisid seikkoja ovat vaihtuvuus, henkilostososiaalinen toiminta,
johon kuuluvat muun muassa virkistys- ja harrastustoimintaan ja tyGpaikkaliikuntaan kaytetty
tyoaika; henkilostotutkimuksen toteutus ja sen tulokset, kehityskeskustelukaytinnot seka asia-
kastyytyvaisyys. Tyoyhteisokuvaukseen voidaan lisdksi liittaa henkiloston sisdisten ja ulkoisten
sidosryhmien vilisten suhteiden arviointia. Sisdiseen tyOyhteis66n liittyy pohdintaa tyoyhteisén
toimintatavoista, tiimityon tarkoituksenmukaisuudesta suhteessa tulevaisuuden haasteisiin,
vaihtuvuus ja liikkuvuus organisaation sisélld, seki ajan ja varojen varaaminen toiminnan kehit-
timiseen. Ulkoiseen arviointiin liittyvit puolestaan asiakassuhteiden laatu ja kestivyys. (Oster-

berg 2005, 38 - 39.)

Eris tapa kuvata tyoyhteison tilaa on kuvata tyévoiman vaihtuvuutta ja sen luonnetta. Henki-
16ston vaihtuvuudella tarkoitetaan sitd tyontekijamairda, joka koko vuoden seurantajakson
aikana aloittaa ja lopettaa tyosuhteen, suhteutettuna koko henkil6ston maarian. Henkil6sto-
vaihtuvuutta seurataan, koska halutaan tietdd, onko vaihtuvuus liian suuri tai litan alhainen
suhteessa sithen osaamiseen ja asiakassuhteiden ylldpitimiseen, jota tyo ja sen sidosryhmit

vaativat. (Liukkonen 2008, 160 - 161.)

Vaihtuvuudesta on yritykselle niin hy6tya kuin haittaa. Vaihtuvuuden hyo6tyja ovat uusi osaa-
minen, uusi markkinatieto, muutoksen atheuttama innovaatiohyoty sekd henkilostbongelmien
vihentyminen. Haittoja atheutuu puolestaan osaamisen menetyksesti, yrityksen ydinosaamista
koskevan tiedon levidmisestd, rekrytointikustannuksista seki tuottavuuden tilapdisestd laskusta.
(Ahonen 1998, 129 - 130.) Vaihtuvuuden kustannusten hinnan lisaksi on hyvi tietad vaihtu-
vuuden syyt, jotka saadaan selville lihtohaastatteluissa. Esiin tulleisiin epdkohtiin on syytd

puuttua. (Heinonen & Jarvinen 1997, 199.)

Valtiovarainministerién mukaan vaihtuvuus jaetaan 1aht6- ja tulovaihtuvuuteen. Lahtovaihtu-
vuutta aiheuttavat toiselle tyonantajalle vaihtaneet, elikkeelle siirtyneet ja kuolleet tyontekijit
seki virkavapaata tai vuorotteluvapaata viettavit ja lomautetut. Tulovaihtuvuutta luokitellaan
sen mukaan, missd henkil6 on toiminut valittdmasti ennen tuloaan organisaatioon. My0s eldk-
keelta tulevat, virka- tai vuorotteluvapaalta sekd lomautukselta palaavat tyontekijit aiheuttavat
tulovaihtuvuutta. Laht6- ja tulovaihtuvuusprosentit sekd muut poistumaprosentit lasketaan
suhteuttamalla lopettaneiden ja palvelukseen tulleiden henkil6iden lukumiirit tarkasteltavana
vuonna edellisen vuoden lopun henkil6ston lukumairidan kussakin tarkasteltavassa henkil6sto-

ryhmissa. (Valtiovarainministerié 2001, 77 - 79.)
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Tyo6tyytyviisyyden jatkuva seuranta on erittdin tirkead. Tyotyytyvaisyysbarometri on henkil6s-
ton tyotyytyviisyyden perustana olevien tyon sisdlto6n, johtamiseen, tyon toimivuuteen, henki-
16ston kehittymisen tukeen seka muihin organisaatiokohtaisiin tekijoihin kohdistuvien tunte-
musten ja tosiasioiden mittari. Tiedustelu toistetaan vuosittain samana ajankohtana ja kysymys-
ten on oltava selkokielisid. Tyotyytyviisyys kyselyt ovat aina luottamuksellisia. (Valtiovarainmi-
nisterié 2001, 75, 138 - 139.) Ilmapiirikyselylld saadaan selvitettya henkil6ston hyvinvointia ja
muita asioista, joista on vaikea saada tietoa muilla tavoilla. Ilmapiirikartoituksen tulokset ovat
yleensi kiyttokelpoisia parin vuoden ajan. Jos tillaisen kartoituksen tuloksia on kaytettivissi,
esitetadn henkilostotilinpdatoksessd niiden tirkeimmat tulokset ja kehittimistavoite. (Tyo- ja

elinkeinoministerié 2002, 21.)

Henkil6stososiaalinen toiminta sisaltdd tyonantajan tarjoamaan virkistys- ja harrastus-

toimintaan, tyopaikkalitkuntaan, luottamusmiestoimintaan, tyopaikkademokratiaan ja tyGsuoje-
luun kéytetyn tyoajan (Tyo- ja elinkeinoministerié 2002, 20 - 21). Lisiksi henkilostotilinpaatok-
seen voidaan sisillyttid tietoja tyOtyytyviisyyden ja tydkunnon edistimiseen ja ylldpitoon kayte-

tyista investoinneista (Valtiovarainministerio 2001, 126).

Kehityskeskusteluja tulisi kiyda sddnnollisesti ja systemaattisesti esimiehen ja alaisen kesken.
Keskusteluun valmistaudutaan etukiteen ja tulokset kirjataan. Keskustelut koskevat alaisen
tyo- ja kehittymistavoitteiden asettamista ja tavoitteiden saavuttamisen arviointia seka alaisen
arviointia esimichen toiminnasta. Antoisilla ja onnistuneilla keskusteluilla on suuri hyvinvoin-
timerkitys tyontekijalle. Tiedot selvitetddn henkil6ryhmittéin tai yksikoittdin. Henkil6stotilin-
péadtokseen kirjataan vuosittain kiytivien kehityskeskustelujen maira henkil6storyhmittdin.

(Ty6- ja elinkeinoministerié 2002, 21.)

Asiakastyytyviisyyden mittaamiseen voidaan kayttid niin sanottua asiakastyytyviisyysbaromet-
rid, jolla selvitetddn asiakkaiden tyytyviisyyttd organisaation tuotteisiin ja palveluihin ty6tyyty-
viisyyden tavoin. Asiakastyytyviisyyttd voidaan selvittdd asiakkaan palvelutapahtumaan ja sen
jalkihoitoon sekd palvelun tai tuotteen laatuun ja hintaan. Tutkimus voidaan tehda henkildkoh-
taisena tai puhelinhaastatteluna, kirjallisena kyselyna tai vuorovaikutteisena atk-kyselyna. Lop-
putuloksena eri palvelut voidaan kohdittain indeksoida esimerkiksi asteikolla 1 - 5, jossa indek-
siarvo yksi (1) vastaa huonoa asiakastyytyviisyytta ja viisi (5) erittdin hyvai. (Valtiovarainminis-

teri6 2001, 96 - 97.)
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6 Projektin toteutus

Opinniytetyon tekijd oli kesilld 2009 toissd Ladkelaitoksessa. Koska opinndytetyd oli tuolloin
ajankohtainen asia, oli luonnollista tiedustella Laikelaitoksen tarpeita opinnaytety6lle. Aiheita
olisi 16ytynyt useampia, mutta opinndytetyona paitettiin laatia henkilostotilinpaitos, koska

sellaista ei ennen ollut organisaatiossa tehty.

Henkilostotilinpdatokseen valitaan vain kyseessd olevalle organisaatiolle oleellinen tieto. Té-
min vuoksi tdssd on syyta esitelld lyhyesti toimeksiantaja, silld organisaatiosta 16ytyvit syyt sille
minkilainen henkilostotilinpaatoksesta on rakennettu. Enemman tietoa organisaatiosta raken-
teineen on liitteessd 3, Fimean henkilstotilinpaatos 2009. Titd henkilostotilinpddtostd on lei-
mannut lisdksi organisaatiomuutos, josta myOs on lisdd tietoa edelld mainitussa liitteessd. Oh-
jeistuksena henkil6stotilinpadtoksen laadinnassa on toiminut, jo useaan kertaan mainittu, Val-

tiovarainministerion henkilostotilinpadtods kasikirja (2001).

6.1 Toimeksiantaja Lidkealan turvallisuus- ja kehittimiskeskus Fimea

Fimea on sosiaali- ja terveysministerion alainen keskusvirasto, jonka tehtivina on edistdd vies-
ton terveyttd ja turvallisuutta valvomalla lddkkeita, veri- ja kudostuotteita seka kehittamalld
lidkealaa. Lisdksi Fimea vilittdd viestolle riippumatonta lddketietoa. Fimea toimii tehtivissdin
yhteistyossa viranomaisten, yliopistojen ja tutkimuslaitosten, sosiaali- ja terveydenhuollon toi-

mintayksikéiden sekd muiden alan toimijoiden kanssa. (Fimea 2009.)

Liakealan turvallisuus- ja kehittimiskeskus Fimea on perustettu 31. lokakuuta 2009 lakkaute-
tun, Helsingissi toimineen, Liikelaitoksen tilalle. Uusi organisaatio sijoittuu Kuopioon. En-
simmaiset virat siirtyivit Kuopioon marraskuun 2009 alussa. Kokonaisuudessaan toiminnot

siirtyvit Kuopioon elokuun loppuun 2014 mennessa.

Henkil6stotilinpadtoksessa organisaatiosta paatettiin kayttad nimed Ladkelaitos, silld organisaa-
tiomuutos astui voimaan vasta vuoden loppupuoliskolla. Liikelaitoksen henkil6ston maird oli
vuonna 2009 209. Osaaminen ja asiantuntijuus ovat aina olleet organisaation vahvuuksia. Tie-
teellisen jatkotutkinnon suorittaneita oli lihes neljannes ja yli puolella henkil6stosta oli korkea-
koulututkinto. Yleisimpid koulutusaloja Lidkelaitoksessa olivat terveys- ja sosiaaliala, kaupalli-

nen ja yhteiskuntatieteellinen ala seki luonnontieteellinen ala.
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6.2 Projektin toteutustavat

Toiminnallinen eli produktityyppinen opinnaytety tavoittelee ammatillisessa kentassa kaytin-
nén toiminnan ohjeistamista, toiminnan jirjestimistd tai jarkeistamistd. Alasta riippuen se voi
olla esimerkiksi ammatilliseen kaytt6on suunnattu ohjeistus, opas tai tapahtuma. (Vilkka &
Airaksinen 2004, 9.) Produktiivinen opinniytety6 on kiaytinnonlidheinen ja antaa hyvit lahto-
valmiudet tyéelimadin. Opinndyttecksi laaditaan jokin tuotos, yleensa toimeksiantajayritykselle,
tassd tapauksessa henkilostotilinpaitos Fimealle. Niin ollen valinta produktiiviseksi opinnéyte-

tyoksi on ilmeinen ja perusteltu.

Varsinaista ohjausryhmai ei perustettu raportin laatimista varten, vaan opinnaytetyon tekija sai
tarvittaessa konsultaatiota ja materiaaleja tuotosta varten Fimean hallintopalveluiden erikois-
suunnittelija Maaret Marttuselta sekd henkilostéjohtaja Tuula Sandholmilta. Lisaksi henkil6sto-
tilinpaitos esitettiin ennen julkaisua yt-toimikunnalle ja johtoryhmille, jotka kommentoivat
raporttia ja tuloksia. Organisaatiossa on vallalla kiytinto, jonka mukaan kaikki kattavat, koko
henkilostod koskevat raportit esitellddn edelld mainituissa kokouksissa. Minkainlaisia teema-

tai muita haastatteluja el tarvinnut jarjestédd, silld halutut tiedot olivat jo saatavilla.

6.3 Henkilostotilinpaidtoksen toteutus

Henkilostotilinpdatoksen laadinta ja tietojen kerddminen todettiin helpoimmaksi toteuttaa la-
heisessi ja tiiviissa yhteistyossd Fimean henkil6ston kanssa, joten sen tekeminen péatettiin
yhdistda tyoharjoitteluun. Niin apua sai ldhelta ja tiedot olivat helposti saatavilla. Naiden teki-
joiden ansiosta projektin tekeminen oli huomattavasti sujuvampaa ja nopeampaa, kuin mitd se
olisi ollut organisaation ulkopuolelta tehtyni. Ty6harjoittelu alkoi helmikuun viimeiselld viikol-

la vuonna 2010 ja kesti kymmenen viikkoa.

Jo ennen tyGharjoittelun alkamista, joulu- ja tammikuun aikana, opinnaytetyon tekija tapasi
muutamaan otteeseen Fimean erikoissuunnittelija Maaret Marttusen, joka ohjasi henkil6stoti-
linpadtoksen laadintaa. Marttunen antoi projektin tekijalle etukiteen tutkittavaksi Laakelaitok-
sen vuoden 2008 henkiléstokertomuksen sekd Valtiovarainministerion henkilostotilinpaatos-
kdsikirjan ja Veli-Matti Lehtosen tutkimuksen Henkilost6johtamisen tehostaminen valtionhal-
linnossa henkilostotilinpdatosinformaation avulla. Lisaksi han valitti organisaation toiveita

koskien henkilostotilinpdatoksen sisdltod ja tavoitteita.
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Liaht6ékohdat henkilostotilinpaitokselle saatiin melko hyvin kartoitettua jo edelld mainituissa
tapaamisissa. Henkilostotilinpdatoksen kohderyhmana oli perustellusti koko organisaation
henkil6sto eli 209 virkamiestd. Muista vaihtoehdosta ei edes keskusteltu, silld valinta tuntui
itsestddn selvaltd organisaatiorakenteen ja toiminnan sijoittumisen takia. Kaytinnossa koko
henkil6st6 toimi, muutamaa etityota tekevaa henkiléa lukuun ottamatta, Helsingissa. Suuntaa-
antava aikataulu oli annettu eli henkil6stotilinpaatoksen toivottiin olevan valmis maaliskuun
loppuun mennessa. Valtionalaisten virastojen toivotaan laativan henkil6stotilinpaatos, eika sitd

aiemmin ollut organisaatiossa tehty, joten sen laatimiselle 16ytyi perusteltu tarve.

Opinniytetyon tekija oli jo ennen tySharjoittelun alkua hahmotellut henkil6stoiltinpaatoksen
sisallysluettelon, jonka pohjalta hin erikoissuunnittelija Marttusen kanssa valitsi oleellisimmat
ja tairkeimmit kohdat henkil6stotilinpadtoksen sisalloksi, heti tyoharjoittelun ensimmdisena
péivana. Sisiltod oltiin suunnitellut Laakelaitoksen henkil6stostrategian sekd vuoden 2008 hen-
kilostokertomuksen pohjalta. Apuna oli lisiksi kdytetty Valtiovarainministerion késikirjassa
olleita henkil6stotilinpaatoksen mallisisaltoja sekd tunnuslukukoosteita ja opinnaytetyon viite-
kehysti. Valtiovarainministeri6 tekee valtion organisaatioille vuosittain henkilostéd koskevan
tunnuslukukyselyn. Kaikki mahdolliset ja organisaatiolle oleelliset tunnusluvut pyrittiin saa-
maan henkilostotilinpaatokseen. Henkil6stotilinpadtoksen sisaltd muuttui ja tarkentui jonkin

verran projektin edetessd, mutta olennaisimmat osat sailyivit ja olivat mukana jo alusta asti.

Opinniytetyon tekija vastasi melko itsendisesti kaytinnon toteutuksesta sekd tuotoksen sisil-
16std. Osa tekstiosuuksista muodostui vuoden 2008 henkildstokertomuksesta paivitettyina.
Henkil6stotilinpaitos sisaltda jonkin verran myo6s sellaista tietoa, jota ei ole aikaisempina vuo-
sina julkaistu henkilostokertomuksissa tai missddn muussakaan muodossa. Opinniytetyon teki-
ja kivi erikoissuunnittelija Maaret Marttusen kanssa pari kertaa viikossa lipi henkilostotilinpda-

toksen sisdltod sekd kehittdmis- ja ongelmakohtia. Apua sai kuitenkin lisaksi aina kun tarvitsi.

Tietoja julkaistaessa on huomioitava salassapitokdytinnoét. Kirjoittaessa tuli olla tarkkana, ettei
kukaan yksittidinen henkiloston jasen identifioitunut tekstista tai tilastoista. Tama voitiin valttaa
julkaisemalla tilastoja, joihin kuului aina useampia henkil6itd. Jos jokin ryhma oli liian pieni, eli
jolloin henkil6iden tunnistaminen oli mahdollista, saatettiin yhdistdd kaksi ryhmaia. Lisdksi
muutaman kerran, esimerkiksi tyéterveyshuollon kidynneistd kerrottaessa, kiytettiin ainoastaan

prosenttilukuja tarkan lukumairin kertomisen sijaan.
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Toimeksiantaja oli jo projektin alkuvaiheilla esittinyt toivomuksen runsaasta kuvituksesta eri-
laisin havainnollistavin kuvioin. Opinndytetyon tekijin tavoitteena oli elavoittaa lihes jokaista
tekstiosiota taulukoin, diagrammein tai kaavioin, aina kun se oli mahdollista. Pyrkimyksena oli
saada aikaan mahdollisimman lukijaystavallinen raportti. Kaikki eivit valttimatta ehdi tai jaksa
kiinnostua siitd niin paljon, ettd lukisivat sen alusta loppuun, vaan haluavat luoda henkil6ston

tilaan vain lyhyen katsauksen kuvien ja kaavioiden avulla.

Projektin alussa ei vield tiedetty missd muodossa henkilostotilinpadtos tultaisiin julkaisemaan.
Jaettaisiinko se painettuna vain johtoryhman jisenille, ja muita varten laitettaisiin Fimean in-
tranetiin? Se oli alusta asti selvii, ettd se julkaistaisiin omana, erillisena dokumenttinaan, eika
esimerkiksi vuosikertomuksen yhteydessa. Lopulta se paitettiin julkaista vain sihkoisessid
muodossa Fimean intranetissd sekd Fimean internetsivuilla. Fimealla on graafinen ohjeistus,
jota pyrittiin noudattamaan henkilstotilinpaitoksessa fontissa seka kuvioiden ja kaavioiden
vireissd. Opinndytetyon tekija kuvitti henkilostotilinpdatostad itse ottamillaan kuvilla seké Fi-
mean kuva-arkistosta 16ytyneilld otoksilla. Teksti jaettiin kahteen palstaan. Henkil6stotilinpaa-
toksen ollessa jo lihes valmis, paitettiin Fimean kayttimaltd mainostoimisto SEK pro:lta pyy-
tad tuotokseen kannet, taitto ja visuaalinen ilme. Opinnéytetyon tekija osallistui suunnittelupa-
laveriin Fimean tiedottajan sekd SEK pro:n visuaalinen suunnittelijan ja projektipaillikon kans-
sa. Palaverissa visuaalinen suunnittelija esitteli kolme kansiehdotusta ja kertoi muista ideois-

taan.

Henkilostotilinpdatoksen ollessa viittd vaille valmis sekd henkilostdjohtaja Tuula Sandholm
ettd erikoissuunnittelija Maaret Marttunen lukivat ja kommentoivat aikaansaannoksen. He an-
toivat muutosehdotuksia, ja muutamia lauseita muokattiin vaarinymmarrysten ehkédisemiseksi.
Samalla opinndytetyon tekija viimeisteli ulkoasua ja kotjasi kieliasua. Tdmin jilkeen hin esitteli
tuotoksen Fimean johtoryhmille seki yt-toimikunnalle. Osallistujille oli etukiteen lihetetty
henkil6stotilinpadtos. Esitys sisilsi alustuksen, jossa kaytiin ldpi lihtokohtia henkil6stotilinpaia-
toksen laatimiselle sekd henkil6stotilipaatoksen idea, tarkoitus ja hyodyntdjit. Siind kerrottiin
my0s padkohdittain henkilstotilinpaatoksen sisiltod. Esityksen jalkeen osallistujat antoivat
palautetta. Tekstien osalta ilmeni muutamia kotjausehdotuksia. Osallistujat esittivit lisaksi kii-
tollisuutensa opinnaytetyon tekijalle hinen aikaansaannoksestaan ja tehokkuudestaan. Huo-
mautuksia tuli my0s siitd, ettd henkil6stotilinpadtdksessa esiintyvat pari kuvaa eivit olleet vuo-
delta 2009. Kuvat vaihdettiin palautteen saannin jilkeen, samoin muutamaa tekstiosiota muo-
kattiin tai korjattiin. Palavereissa ilmeni henkilstotilinpaitoksessa olevan joitakin puutteita,

esimerkiksi kansainvilisestd yhteistyosta kirjoitettiin palautteensaannin jilkeen lyhyt kuvaus.
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Henkilostotilinpaatos valmistui sisdllollisesti viidessa viikossa, aikataulun puitteissa. Se, etté

henkil6stotilinpditos piti esittdd johtoryhmin seka yt-toimikunnan kokouksissa, siirsi julkaisua
jonkin verran. My6s lopussa tehty padtos mainostoimiston hyodyntimisesta viivastyttivat hen-
kilostotilinpaitoksen lopullista valmistumista. Valmis henkilostotilinpaatos julkaistaaneen tou-

kokuussa 2010.

6.3.1 Fimean henkildstotilinpditoksen rakenne

Henkilostotilinpdatos on toteutukseltaan hyvin yksilollinen, silld siind on otettu huomioon
kyseiselle organisaatiolle tyypilliset piirteet. Tdmin vuoksi muun muassa viitekehyksessi esitel-
Iyt otsikoinnit eroavat lopputuloksesta. Fimean henkilstotilinpaitoksen lopullinen rakenne on
muotoiltu enimmaikseen edellisvuosien henkilostokertomusten ja valtiovarainministerion hen-
kilostotilinpaitos kasikirjan mallien pohjalta. Toteutunut rakenne on looginen, lukijaystavalli-
nen ja Fimean yksilollisen tarpeet huomioiva. Seuraavassa kisitelldan viitekehyksessa ja val-

miissa henkil6stotilinpadtoksessa esiintyvid eroja.

Rakenteella on suuri merkitys henkil6stotilinpaatoksessa. Looginen rakenne helpottaa raportin
lukemista. Teoriaosiossa esitelty Erosen henkil6stotilinpaiatoksen rakenne, jossa henkilostoti-
linpaitos lihtee liikkeelle organisaation litkeideasta ja jakautuu henkil6stétuloslaskelmaan, -
taseeseen ja -kertomukseen, toteutuu tuotoksessa muilta osin, paitsi henkilostotase on jatetty

pois.

Koska organisaatiossa ei ollut ennen laadittu henkilstotilinpaatosta, oli johdannossa (Fimean
henkilostotilinpdatoksen luku yksi) syytd tuoda selkedsti esille mikad henkildstotilinpditds on,
kenelle se on tarkoitettu, mitkd ovat sen tavoitteet ja miten se eroaa organisaatiossa aiemmin
julkaistuista henkilostokertomuksista. Samasta syystd my6s jokainen uusi termi tai kasite, kuten

henkil6ty6vuost tai henkiloston kehittamiskulut on pyritty avaamaan.

Henkilostotilinpdatoksen alkuun on lisdksi kuvattu sen lihtokohdat eli Ladkelaitoksen toimin-
ta-ajatus, arvot, visio sekd henkiléstostrategia. Ne vaikuttavat organisaation paivittaisiin toimin-
tatapoihin ja johtamismalleihin. Liht6kohtien pohjalta my6s henkilostotilinpditds on saanut
muotonsa ja sisdltonsd, joten ne on hyvi kertoa raportissa. Viitekehyksessd mainittiin Viitalan
suosittelevan kertomaan tekijoista, jotka ovat viimeaikoina vaikuttaneet henkilosto6n (Viitala

2009, 322.) Organisaatiomuutos on ollut tillainen tekijd, joka on vaikuttanut koko organisaati-
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oon ja henkilst66n suuresti. Organisaatiomuutoksesta on kirjoitettu henkil6stotilinpadtoksen
johdannossa. Tamin jilkeen kuvataan Laakelaitoksen organisaatio vuoden 2009 alusta sen

historian loppuun 31.10.2009 asti seki tilalle perustetun Fimean organisaatio vuonna 2009.

Viitekehyksessa esiteltiin padasiassa Ahosen henkilostokertomuksen jaottelumalli, mutta lopul-
ta opinnaytetyon tekiji ei kokenut sitd parhaimmaksi ja selkeimmiksi Fimean henkil6stotilin-
paitokselle. Ahosen malli on jaoteltu henkil6ston uusiutumiskuluihin, kehittimiskuluihin seka
rasittumiskuluihin. Fimean henkilstotilinpaatoksessa 2009 jaotteluiden sisdltimit asiakokonai-
suudet on hajautettu lukuihin 2 - 5 niin, ettd pddosa henkilostovahvuuteen kuuluvista asioista
kasitellddn luvussa kaksi, Henkil6stopanokset. Luvussa kolme, Henkil6ston tyotyytyviaisyys,
hyvinvointi ja tyterveys, kerrotaan Ahosen tyéyhteiso-kuvaukseen kuuluvista henkil6stén
vaithtuvuudesta seka tyohyvinvoinnista. Luku sisiltid my6s Ahosen mukaan henkiléstovahvuu-

teen lukeutuvaa tietoa sairauspoissaoloista.

Ahosen kolmas henkil6stokertomuksen osa on henkilston yksilbominaisuudet. Yksilbominai-
suuksiin kuuluvaan osaamiseen on henkilstotilinpaatoksessi kaytetty oma lukunsa (luku nelja,
Henkil6ston osaaminen ja koulutus), koska opinniytetyon tekijd koki henkilstén osaamisella
olevan suuri merkitys organisaatiolle sen toiminta-ajatuksen toteutumisen kannalta. Kyseessa
on asiantuntijaorganisaatio, jossa valtaosalla on korkeakoulututkinto. Iki- ja sukupuolijakaumat
oli kitevaa yhdistad lukuun kaksi kuuluvan Henkil6ston maira ja rakenne -otsikon alle. Ja-
kaumat luovat sujuvan jatkumon luvun alussa kuvatuille henkil6ty6vuosille. Henkiloston yksi-
l6ominaisuuksiin kuuluvat Ahosen mallissa my6s terveys ja tyokyky, jotka on Fimean henkil6s-
totilinpaatoksessa kuvattu luvussa kolme, Henkil6ston tyotyytyviisyys, hyvinvointi ja tyGterve-

ys.

Kaikki henkilstotilinpaitoksessa kuvatut henkiléstosta atheutuneet kustannukset on sijoitettu
omaan lukuunsa, luku viisi, Palkkaus ja muut henkiléstékulut. Niin ne 16ytavit kitevisti ja
nopeasti. Luku sisiltid my0s tietoja palkoista. Palkkauksella on suuri merkitys henkiléstélle

motivoivana tekijana, jonka takia sen on hyvi olla niakyvisti esilla.

Henkil6stotuloslaskelmasta jouduttiin muokkaamaan, saatavilla olevien lukujen pohjalta, hie-
man erilainen kuin miké valtiovarainministerién ohjeistossa oli kuvailtuna. Lopputuloksena on
kuitenkin selked ja hy6édyllinen henkilostotuloslaskelma, jossa henkilostokustannukset ovat
eriteltyind palkkoihin ja palkkioihin, lomapalkkavelan muutokseen, elikekuluihin ja muihin

henkilésivukuluihin, kun muut menot on kerrottu yhdelld luvulla. Laskelmasta nikyvit kulut
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vuodelta 2008 ja 2009. Alkuperiinen, teoriaosiossakin kuvattu, valtiovarainministerién ohjeis-
tuksen mukainen epavirallinen tuotto- ja kululaskelma, olisi ollut kertovampi ja laajempi, mutta

riittdvin tarkkoja lukuja ei saatu tilld aikataululla ja nailld resursseilla selvitettyd.

Viitekehyksessd mainittiin taseen poisjattimisen olevan melko yleistd. Ongelma ei kuitenkaan
Fimean tapauksessa ollut eettinen tai henkisen padoman pysyvyyteen liittyva, kuten se usein

on, vaan tiedonsaantiin ja laskentatavan hankaluuteen liittyva. Tietojen laskeminen tuntui vai-
kealta ja litan epaluotettavalta saatavilla olevien tietojen perusteella. Lisiksi lukuja olisi tarvittu

useammalta vuodelta, eikd se timin hetkisilla resursseilla ollut mahdollista.

Henkilostotilinpdatoksen liitteend on taulukonmuotoon aseteltu koonti keskeisistd henkil6sto-
tilinpaatoksessa esiintyvistd tunnusluvuista. Taulukon tarkoituksena on antaa lukijalle pikakat-
saus organisaation henkilostostd kahdeksan viime vuoden ajalta. Se toimii my0s raportin yh-

teenvetona.

6.3.2 Tiedonsaanti ja lihteet

Henkilostotilinpdatos sisltidd paljon yksityiskohtaista tietoa henkilostostd. Tietojen tarkkuus
on tirkedd. Tamin vuoksi lihteiden on syyti olla luotettavia ja ajantasaisia. Monet henkil6stoti-
linpadtokseen tarvittavat tiedot olivat helposti saatavilla, 1dhinna kdytossa olevista henkil6sto-
tietokannoista. Organisaatiomuutoksesta johtuen henkil6stén vaihtuvuus on ollut suurta, jon-
ka seurauksena paljon osaamista ja tietoa on menetetty. TAma osaltaan vaikeutti jonkin verran

tietojen saantia.

Materiaalia henkilostotilinpaatokseen on saatu Fimeassa kdytossileovista tietojarjestelmista,
muista raporteista sekd tyGterveyshuollosta. Seuraavassa esittelen tarkemmin jokaista tietolah-

detta.

Personec F sekd Helmi henkilosto ovat palkka- ja henkil6stéhallinnon jarjestelmia, jotka on
kehitetty erityisesti suurten yhtididen seka julkishallinnon tarpeisiin. Henkilstotilinpaatoksen
laadinnassa Personec F -tietokannasta oli suuri apu. Siitd saatiin tietoja muun muassa sairaus-
poissaoloista, perhe- ja opintovapaista, ikd- ja sukupuolijakaumasta, koko- ja osa-aikaisesta
sekd vakinaisesta ja médriaikaisesta henkilOstostd sekd henkil6ston koulutuksesta. Helmi hen-

kilosto -jirjestelmai hyodynnettiin henkilostotilinpadtoksessa virkatietojen osalta.
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Tyo6terveyshuollosta vastaava Terveystalo Oyj oli tehnyt Laidkelaitoksessa lokakuussa tyohy-
vinvointikyselyn, jonka tuloksista kerrotaan henkilostotilinpaatoksessa. Tyoterveyshuollon
kustannuksista sekd kidyntien mairisté ja syistd oli my6s olemassa Terveystalon raportit, joita

on kiytetty lihteina henkilostoraportissa.

Fimean vuoden 2009 toimintakertomus julkaistiin sopivasti kesken henkil6stotilinpaatéspro-
sessin, maaliskuussa. Siitd saatiin tietoja muun muassa henkil6stotuloslaskelmaan seka henki-
16st6kuluihin. Vuoden 2008 henkilostokertomuksesta oli paljon hy6tya projektissa, ja osa hen-

kilostotilinpaatoksen tiedoista on otettu lihes suoraan siitd paivitettyni.

Tahti on valtiokonttorin ylldpitimi jirjestelmapalvelu, johon valtion virastot paivittavit kuu-
kausittain henkilosto-, palkka- ja tydvoimakustannustietonsa. Virastot voivat hyodyntiad Tah-
tiin kertynytté tietoa tydmarkkinaneuvottelutoiminnan, budjetoinnin, toiminnan suunnittelun
ja henkilostéjohtamisen tukena. (Valtiokonttori 2008.) Tahtista saatiin tietoja sairauspoissa-
oloista seki vertailutiedoiksi tunnuslukuja, jotka kattavat kaikki valtionalaiset virastot ja organi-

saatiot.
Fimean intranetiin, Dorikseen, on tallennettu kaikki organisaatiossa laaditut sihkoiset asiakir-

jat. Niistd 10ytyi tietoja muun muassa rekrytointiprosessista, noudatettavista tyoajoista seka

organisaatiosta yleisesti.
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7 Pohdinta

Tiamin produktityyppisen opinnéytetyon tavoitteena oli laatia kayttokelpoinen, selkei ja katta-
va henkilostotilinpdatos Ladkealan turvallisuus- ja kehittimiskeskus Fimealle. Koska kyseessa

oli organisaation ensimmadinen henkil6stotilinpaitos, oli tarkoituksena luoda malli, jonka poh-
jalta vastaavia tuotoksia voitaisiin laatia seuraavina vuosina. Laadittu henkil6stotilinpaatos ana-

lyyseineen on liitteend 3.

Tissi luvussa arvion tavoitteiden toteutumista, prosessin onnistumista ja luotettavuutta, seki

pohdin kehittimisideoita.

7.1 Prosessin arviointi

"Hyvin suunniteltu on puoliksi tehty" -sanonta kuvaa hyvin titd projektia. Ennen tyGharjoitte-
lun, eli henkil6stotilinpaatoksen laatimisen aloittamista, olin jo kirjoittanut viimeistelya vaille
valmiiksi opinndytetyon viitekehyksen, ja suunnitellut tulevalle henkil6stétilinpadtokselle run-
gon. Naiin tiesin jo melko tarkkaan, miten tuotoksen valmistan, ja paasin heti tyoharjoittelun
ensimmidisestd paivastd alkaen kirjoittamaan henkil6stotilinpaatosta. Hyvi perehtyminen ja
valmistautuminen mahdollistivat henkil6stotilinpdatoksen tekstin valmistumisen viidessa vii-

kossa.

Olen tyytyviinen aithevalintaani. Prosessi tuntui kiinnostavalta, mutta samalla myo6s riittavan
haastavalta. Ty6tapoihini olen melko tyytyvainen. Tyoskentely olisi voinut olla vililld intensii-

visempia. Se kuitenkin tuotti tulosta ja prosessi saatiin vietyd loppuun.

Aihe oli ajankohtainen organisaatiolle, silldi muutostilanteessa henkil6sté on huomioitava kai-
kin tavoin. HenkilGstotilinpdatoksestd saatavan tiedon avulla ongelmakohtiin voidaan puuttua
ja ne voidaan vilttaa tulevaisuudessa. Fimean tapauksessa huomiota tulisi kiinnittaa tyotyyty-
viisyyden parantamiseen erityisesti ty6ilmapiirin ja henkisen hyvinvoinnin osalta. Tyohyvin-
vointia parantamalla my6s noussutta lihtévaihtuvuusprosessia saatettaisiin pystyd laskemaan,
vaikka lihtévaihtuvuuden suurimpana nostattajana on varmasti ollut organisaation siirtyminen
toiselle paikkakunnalle. Uskoisin, etté julkaistusta henkilstotilinpaatoksestd voisi néiltd osin
olla hy6tyd my6s muille alueellistamismuutoksen kohteena oleville tai sitd suunnitteleville or-

ganisaatioille. Téta kautta tuotoksella on my6s yhteiskunnallinen ja ajankohtainen merkitys.
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Viitekehys onnistui mielestidni hyvin. Se on selked rakenteeltaan ja sisiltdd kaiken tarvittavan
tiedon henkilstotilinpaitoksen luomista varten. Siind avataan kasitteet ja lihtokohdat. Osiossa
kerrotaan lisdksi erikseen henkilostotilinpdatoksisti julkisella sektorilla, silld toimeksiantaja on
valtionalainen organisaatio. Viitekehystid varten perehdyin useisiin henkilostotilinpaatosta kasit-
televiin teoksiin. Pelkkad henkilostotilinpadtosta kasittelevien kirjojen lisiksi lahdemateriaalia
16ytyi monista henkiléstéjohtamisen teoksista. Teoksia pystyi hydédyntimaidn monipuolisesti ja
uskoisin viitekehyksessa kdytetyn lihdeaineiston olevan laajaa. Viitekehyksen kirjoittaminen
sujul melko hyvii vauhtia, silld olin ennen kirjoittamaan ryhtymista tutustunut huolella lihde-
materiaaliin ja luonut teorialle rungon, jonka pohjalta ryhdyin kirjoittamaan. Tavoitteena oli
viitekehyksen avulla valita aihealueet itse henkiléstotilinpadtokseen. Tama tavoite saavutettiin

mielestini hyvin ja henkiléstotilinpaatoksessd onnistuttiin huomioimaan Fimean erityistarpeet.

Suunniteltu aikataulu piti melko hyvin. Opinnidytetyén empiriaosion kanssa tuli hieman kiire
mielenkiinnon hiivuttua opinniytetyotd kohtaan loppuvaiheessa. Kun viikolla teki tyoharjoitte-
lussa henkil6stotilinpaatosta, oli pienen ponnistelun takana jaksaa kiinnostua opinndytety6n
kirjoittamisesta vitkonloppuisin. Opinnéytety6 saatiin kuitenkin palautettua ajallaan. Olen tyy-
tyviinen, ettd paitin tehdd opinndytetyon puolessa vuodessa, kun alun perin suunnitelmani oli
kayttda sithen kunnolla aikaa ja tehda sitd eteenpdin kaikessa rauhassa. Mielenkiinnon yllapita-
misen lisiksi se kannatti mielestdni myos siksi, ettd huomasin miten hankalaa ty6ti oli jatkaa
vitkonkin tauon jilkeen: sen joutui aina lukemaan lihes alusta loppuun, jotta piisi sithen kun-

nolla sisdan. Tama puolestaan vei turhaa aikaa ja aloittaminen oli hankalaa.

Prosessin haastavuus ja vaikeusaste olivat mielestini sopivat. Tyo oli riittdvan vaativa, jotta
kiinnostus ei lopahtanut liian vaikean tai helpon tehtidvin edessi. Mielenkiintoisinta oli mieles-
tini toteuttaa henkil6stotilinpadtds olemassa olevalle organisaatiolle, jolloin sitd tullaan toden-
nikoisesti kayttimain. Oli hienoa saada kokemusta “oikeiden téiden” toteuttamisesta. Lisdksi
oli mukavaa kun sain melko vapaasti itse paittdd tuotoksesta ja muovata sitd haluamakseni,
rajoitteita ei ollut litkaa. Uskon kokemuksesta olevan minulle hyotya siirtyessani tyGelamaian.
Prosessi antoi minulle myos kdytinnon kokemusta tyGelamastd, kun padsin osallistumaan pala-
vereihin ja vastasin melko itsendisesti henkilostotilinpaatoksen toteutuksesta. Koko prosessista
saamani hyoty ja ammatillisen osaamisen kehittyminen olivat yhteni tavoitteenani. Uskon ta-

man tavoitteen toteutuneen kiitettavasti.
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7.2 Henkil6stotilinpditéksen onnistuminen

Seuraavassa arvioin henkilostotilinpaatoksen onnistumista kaymalld paaasiassa lapi prosessin
alussa asettamieni tavoitteiden toteutumista. Hy6dynnin arviossa my6s saamaani palautetta.
Henkil6stotilinpadtoksen onnistuneisuutta on kuitenkin vield vaikea arvioida niiltd osin, mitka

liittyvat sen kayttoon ja hydédynnettivyyteen, silld kaytinnon kokemusta ei vield ole ehtinyt

syntya.

Paitavoitteena oli saada aikaan selked ja kidyttokelpoinen henkilstotilinpditds, jota voitaisiin
hyodyntia esimerkiksi tulevaisuuden suunnittelussa, kehittimiskohteiden etsimisessa, tasa-
arvon tilan tarkkailussa seka tutkittaessa miten asetetut tavoitteet on saavutettu. Uskon, ettd
tuotos soveltuu kaikkiin edelld mainittuihin tehtaviin. Pyrin tekeméddn henkil6stotilinpadtdkses-
ta kiytinnonlaheisen ja helppolukuisen. Selkokielisyydesti ja selkedsta rakenteesta sainkin kii-

tosta Fimean johtoryhmiltd. My6s ulkoasu on mielestini selked ja otsikoinnit onnistuneita.

Pyrkimyksena oli kerdta mahdollisimman paljon relevantteja henkil6stosta kertovia lukuja ja
tietoja yksien kansien viliin koko organisaation hy6dynnettiviksi. Henkilostotilinpdatoksesta
16ytyvat lahestulkoon kaikki tunnusluvut, jotka kisiini sain. Piddn lukuja my6s luotettavina,
silld ne on tarkistettu useaan kertaan ja ovat luotettavista lahteista. Tavoitteena oleva koko
organisaation hyodynnettivyys tiyttyy ainakin siltd osin, ettd henkilostotilinpaités on kaikkien
saatavilla. Se, kuinka moni sitd hyodyntai jda niahtavaksi. Johtoryhmaltd sain kiitosta tuotoksen
kasaamisesta. He olivat kaivanneet juuri tallaista raporttia, johon on koottu organisaation ja
henkilston erityispiirteet samojen kansien viliin. Sitd pidettiin tervetulleena apuvilineend eri-
tyisesti perehdytystilaisuuksiin, joissa henkil6stotilinpaiatoksen avulla voidaan antaa konkreetti-

nen kuva organisaatiosta ja henkilGstosta.

Henkilostotilinpdatoksen avulla haluttiin muistuttaa esimiehid huomioimaan paatoksissaan
henkiloston hyvinvointi. Tamin tavoitteen toteutumista on vaikea arvioida vield, mutta ainakin
henkilostotilinpaatoksestd on nahtivilla, mitka vaikutukset organisaatiomuutoksella on tihin
mennessa ollut henkil6st66n. Muun muassa tyotyytyviisyys on laskenut ja vaihtuvuusprosentti
on noussut. Henkil6st6johtaja korosti esimicehille toivetta henkil6stétillipadtoksen hyodyntami-

sesta.

Koska kyseessi oli organisaation ensimmaiinen henkil6stotilinpddtos, oli tavoitteena luoda sel-
ked malli, jonka pohjalta olisi helppo lihted tekemain uusia henkilostotilinpdatoksia tulevina

vuosina. Uskon, ettd timd on mahdollista laaditun tuotoksen pohjalta. Ainakin nyt on olemas-
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sa selked runko, jota voidaan hyodyntdd seuraavina vuosina. Tama varmasti myOs nopeuttaa
tuotoksen laatimista ensi kerralla. Henkilost6johtaja piti laadittua runkoa hyvina ja sanoi hen-
kilostotilinpaiatoksid laadittavan tulevina vuosina. Han oli tyytyviinen raportin balanssiin: tietoa

oli hyvin ja monipuolisesti. Lisiksi kuviot tasapainottavat hyvin tekstia.

Organisaatiosta tullut toive selventivistd kuvista ja kaavioista seki vertailu menneisiin vuosiin
toteutuivat mielestani hyvin. Tuotoksesta kidy ilmi henkilostoon liittyvia tunnuslukuja ja vertai-
lua vuodesta 2002 vuoteen 2009. Vililli minusta jopa tuntui, ettd kuvioita, taulukoita ja dia-

grammeja on litkaa, mutta toisaalta ne selventavit ja helpottavat vertailua.

Olen tyytyviinen, ettd henkil6stotilinpddtds padtettiin taittaa mainostoimistossa. Tama luo
tuotokselle lisdarvoa ja voi kasvattaa kiinnostusta sitd kohtaan. Hieman ennen henkil6stétilin-
paatoksen valmistumista julkaistiin taitettu ja painettu Fimean vuoden 2009 toimintakertomus.
On hienoa, ettd organisaatiossa koettiin henkiléstddokumentin olevan my6s panostamisen

arvoinen julkaisu.

7.3 Luotettavuuspohdinta

Viitekehyksessa kaytin sekd juuri julkaistuja, tai muutaman vuoden vanhoja lahteitd, ettd niin
sanottuja henkil6stotilinpaiatoksen perusteoksia. Perusteokset ovat mielestini edelleen merkit-
tavid, vaikka ovatkin yli kymmenen vuoden takaa. Pidin kaikkia kayttamiani lahteitd luotettavi-
na ja kdytin aina teoksen tuoreinta painosta, mikali sain sen kasiini. Muutamalta kirjoittajalta
kdytin useampaa teosta. Luotettavuutta lisid mielestini se, ettd useissa kiyttdmissini teoksissa
on lainattua tekstid toisen kayttamani kirjailijan teoksesta. He tunnustavat toisensa alan asian-
tuntijoina. Internetldhteitd olen kayttinyt melko niukasti, koska niiden luotettavuudesta ei aina

voi olla tiysin varma. Kdyttimani internetlihteet olen ottanut mielestini asiallisilta sivuilta.

Olen kayttinyt lahteitd monipuolisesti ja saanut tuotua esiin eri ndkékulmia tarkasteltaviin asi-
oihin. Mielestini on perusteltua ollut kayttda kansainvilisid lahteitd melko suppeasti, koska
produktituotos laaditaan suomalaiselle, valtion organisaatiolle. Nain my0s viitekehyksessa oli

mielestini syytd paneutua padasiassa suomalaiseen henkilostotilinpaatoskaytantdon.

Laadittu henkil6stotilinpaitos pohjautuu viitekehysosiossa esiintuotuihin teorioihin ja mallei-
hin. Alan asiantuntijoiden nikemyksid on sovellettu projektissa kiytint66n. Muutamat Fimean
tietokannoista henkil6stotilinpaitésta varten saamani tunnusluvut olivat keskendan ristiriidas-

sa. Keskustelin niistd tapauksista erikoissuunnittelija Marttusen kanssa, joka osasi aina kertoa
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mistd eroavaisuudet johtuvat ja mitd lukuja minun tulisi kiyttdd. Henkilostotilinpdatoksen on

lukenut useampi organisaation henkil6st66n kuuluva, joten uskon tietojen olevan oikein.

7.4 Toimenpidesuositukset

Henkilostotilinpdatos on laadittu ennen kaikkea hyodyksi esimiehille. Olisi mielenkiintoista
tietdd, miten hyodylliseksi esimiehet ovat raportin kokeneet, ja missa tilanteissa sitd on kéytetty.
Loppuvuodesta, ennen uuden henkilstotilinpaitoksen laatimista, voitaisiin toteuttaa kysely
esimiehille vuoden 2009 henkil6stétilinpadtoksen toimivuudesta. Samalla voitaisiin selvittdd,
mitd siitd heiddn mielestddn puuttui ja mitkd ovat heiddn toiveensa seuraavalle vastaavalle tuo-
tokselle. Kyselytutkimus voitaisiin laajentaa koskemaan koko henkilost6d, mikili se koettaisiin

tarpeelliseksi.

Oheista henkilostotilinpaitosta on siis tarkoitus kiyttda pohjana tulevien henkiléstotilinpadtos-
ten laadinnassa. Tarkoitus el kuitenkaan ole, ettd raportti olisi tdysin samanlainen vuodesta
toiseen. Henkilostotilinpaatoksen on tarkoitus kehittyd ajan myota. Lisaksi siind tulee aina
huomioida organisaation sen hetkiset yksilolliset tarpeet ja ominaisuudet. Henkil6stotilinpaa-
tosinformaatio muuttuu ja lisdantyy aiheesta tehtivien tutkimusten myota sekd henkilostotilin-
paatosten laadinnan yleistyessa. Organisaatiossa voitaisiin jirjestelmallisemmin alkaa tuottaa

henkil6st6d kuvaavia lukuja, kuten yksityiskohtaisempia palkkaerittelyji, jotta esimerkiksi hen-

kil6stotase voitaisiin toteuttaa tulevissa henkilostotilinpaatoksissa.

Henkilostotilinpdatoksestd kay ilmi tyotyytyviisyyden olevan heikolla tasolla. Erityisesti henki-
nen hyvinvointi on laskenut alle kriittisen arvon. Tahin on jo puututtu Fimeassa, silld kevaalla
2010 Fimeassa toteutetaan Terveystalo Oyj:n toimesta Bergen Burnout Indicator 15 (BBI-15) -
kysely, jolla mitataan tarkemmin tyduupumusta. Kyselyn ansiosta apua voidaan tarjota sitd
tarvitseville. Kyselyn on aiemmin voinut tehda tyoterveystarkastuskdynnin yhteydessa, mutta

tima on ensimmadinen kerta kun kysely tehdaén jarjestelmillisesti koko henkilostolle.

Johtoryhmin kokouksessa kuulin, ettd henkilostotilinpaatoksen kaltaista dokumenttia on kai-
vattu perehdytystilaisuuksiin. Mielestdni olisikin hyva idea jakaa tulostettu tai opastaa 16yta-
miin intranetiin tallennettu henkilostotilinpaatos, jokaiselle uudelle organisaation jasenelle.
Uudet virkamiehet ovat varmasti uteliaita uuden ty6paikkansa suhteen. Tutustuminen henki-
l6stotilinpadtokseen voisi sammuttaa suurimman tiedon janon ja nopeuttaisi tutustumista or-

ganisaation henkilost66n ja sen tilaan.
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Fimean toimintakertomuksessa 2009 on kuvattu my6s henkilostéd koskevat toiminnalliset
tavoitteet. Jatkossa tavoitteista, sekd aiemmin asetettujen tavoitteiden toteumista, voitaisiin

kertoa myos henkilSstotilinpaatoksessa. Tama lisiisi tuotoksen merkitysta.

Julkaistu henkil6stotilinpdatos voidaan nihda myos erdanlaisena organisaation mainoksena.
Tdma nikemys on syytd pitid mielessd, mikili henkiléstotilinpadtokset julkaistaan jatkossakin
organisaation ulkopuolella. Potentiaaliset tydnhakijat saattavat tutustua organisaation henkil6s-
totilinpaatokseen ja saavat siitd ensimmadiset mielikuvansa organisaatiosta tyonantajana. Tatéd
nikokulmaa voitaisiin painottaa tulevissa henkilstotilinpaatoksissa entisestian, esimerkiksi
henkil6st6 kertoo -osiolla. Siind valitut henkiloston jasenet kuvaavat tyotddn ja kertovat minka-

lainen Fimea heidin mielestddn on ty6nantajana.

Liakealan turvallisuus- ja kehittimiskeskus Fimean vuoden 2009 henkil6stétilinpaatoksen toi-
votaan olevan hyddyllinen apuviline Fimean johdolle, henkilostohallinnolle ja itse henkil6stol-
le, niin meneilldin olevien muutosten keskelld kuin tulevaisuuden suunnittelussakin. Kun hen-
kilostotilinpaitos julkaistaan myo6s internetiss, olisi hienoa, ettd vastaavassa muutostilanteessa
olevat organisaatiot 16ytdisivit tuotoksen ja hyodyntiisivit informaatiota oman henkil6stonsi

hyvinvoinnin varmistamiseksi.

43



Lahteet

Ahonen, G. 1998. Henkil6stotilinpaitos. Yrityksen ikkuna menestykselliseen tulevaisuuteen.

Gummerus Oy. Jyvaskyla.

Bullen, M., Flamholtz, E. & Hua, W. 2002. Human resource accounting: a historical perspec-

tive and future implications. Management Decision, 40, 10.

Eronen, A. 1997. Henkil6ston osaaminen yrityksen taseeseen? Elinkeinoeliman Tutkimuslai-

tos. Helsinki.

Eronen, A. 1999. Henkil6stoinformaatio ja yrityksen arvo. Elinkeinoelamin Tutkimuslaitos.

Helsinki.

Fimea 2009. Laakealan turvallisuus- ja kehittimiskeskus Fimea. Luettavissa:

http://www.fimea.fi/fimea. Luettu: 19.1.2010.

Flamholtz, E. G. 1999. Human resource accounting: advances in concepts, methods, and ap-

plications. 3. painos. Kluwer Academic Publishers. Massachusetts.

Heinonen, J. & Jarvinen, A. 1997. Henkil6stoasiat yrityksen menestystekijand. Otava. Keuruu.

Kauhanen, J. 2006. Henkil6stévoimavarojen johtaminen. 8. painos. WSOY. Helsinki.

Kirjanpitoasetus 30.12.1997/1336.

Kirjanpitolaki 30.12.1997/1336.

Laki viranomaisten toiminnan julkisuudesta 21.5.1999/621.

Lehtonen, V-M. 2007. Henkilost6johtamisen tehostaminen valtionhallinnossa henkil6stotilin-

paatosinformaation avulla. Empiirinen tutkimus Suomen valtionhallinnossa tuotettavan henki-

l6stotilinpadtosinformaation arvosta johtamisessa. Edita. Helsinki.

Liukkonen, P. 1997. Laaja-alainen toiminnanseuranta. Edita. Helsinki.

44



Liukkonen, P. 2006. TyShyvinvoinnin mittarit. Menetelmit, eurot, paitelmat. Talentum. Hel-

sinki.

Liukkonen, P. 2008. Henkil6ston arvon mittaaminen. Talentum. Helsinki.

Otala, L. 1996. Oppimisen etu. Kilpailukykya muutoksessa. WSOY. Porvoo.

Pekkaniska 2006. Kuntobonukset. Luettavissa:

http:/ /www.pekkaniska.com/content/view/23/10/lang fi/. Luettu: 12.1.2010.

Suomen kuntaliitto 1998. Henkil6stotilinpaitos. Edita. Helsinki.

Tyo- ja elinkeinoministerié 2002. Tyossa jaksamisen ohjelma. Pienten ja keskisuurten yritysten
henkilstotilinpadtosmalli. Malli ja ohjeet. Luettavissa:
www.mol.fi/jaksamisohjelma/tutkimukset/MallijaOhje.doc. Luettu 1.2.2010.
Tyoterveyslaitos 2003. Henkilostotilinpaatos. Luettavissa:

http:/ /www.ttl.fi/Internet/Suomi/ Aihesivut/ Tykytoiminta/Keinot/Henkilostotilinpaatos/ .
Luettu: 18.1.2010.

Tyoturvallisuuslaki 23.8.2002/738.

Valtiokonttori 2008. Tahti-tyonantajan henkildstotieto. Luettavis-

sa:http:/ /www.valtiokonttori.fi/public/default.aspxrnodeid=19504. Luettu: 6.4.2010.

Valtiovarainministerié 2000. Osaamisen johtaminen osana valtion henkilostotilinpaatoskaytin-

toa. Edita. Helsinki.

Valtiovarainministerié 2001. Henkil6stévoimavarojen hallintajarjestelma. Henkilostotilinpaa-

tos. Edita. Helsinki.

Valtiovarainministerié 2009. Ty6llinen tyovoima ja palkansaajat eri sektoreilla. Kuviot ja taulu-

kot. Luettavissa:

45


http://www.valtiokonttori.fi/public/default.aspx?nodeid=19504&culture=fi-FI&contentlan=1
http://www.valtiokonttori.fi/public/default.aspx?nodeid=19504

http://www.vm.fi/vm/fi/12_Valtio_tyonantajana/19_Tilastot/01_valtion_henkilosto/01_ty
olltv_palkans/index.jsp. Luettu 21.1.2010.

Varamiespalvelu-Yhtitiden asiakaslehti 6/2006. Pekkaniskalla tehddin

uusia ihmisia. Kannustavat kuntobonukset. s. 8 - 9.

Vilkka, H. & Airaksinen T. 2004. Toiminnallinen opinnéytetyo. 1.-2. painos. Tammi. Helsinki.

Viitala, R. 2009. Henkil6st6johtaminen, Strateginen kilpailutekijd. Edita. Helsinki.

Osterberg, M. 2005. Henkiléstéasiantuntijan kisikirja. Edita. Helsinki.

46



Liitteet

LIIKEVAIHTO

HENKILOSTOKULUT

Varsinaiset tyoajankulut
palkat

Tulospalkkiokulut
tulospalkkiot
Ylityokulut
ylityot
Henkil6stén uusiutumiskulut
rekrytointikulut (ilmoitus ja perehdyttiminen)
vuosilomapalkat

lomarahat

Henkil6ston kehittaimiskulut
koulutuskulut (osall., matkat, majoitus)
koulutusajan palkat
henkil6stotutkimus
ty6terveyshuoltokulut (ennaltachkiisevi)
- kela-korvaukset

henkilostososiaalinen toiminta

(huvitoiminta, litkuntarahat, henkil6kuntalahjat)

Henkil6ston rasituskulut
sairauslomapalkat
aitiyslomapalkat
aitiyspaivaraha palautukset (-)
tyoterveyshuolto (korjaava toiminta)
- kelakorvaukset

MUUT KULUT
TILIKAUDEN VOITTO (tappio)
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Liite 1. Henkilostotuloslaskelma

X XXX XXX

X XXX XXX

X XXX XXX

X XXX

X XXX

XX XXX

XX XXX

XX XXX

XXX XXX

XX XXX

XX XXX

XX XXX

X XXX

- XXX

X XXX

XX XXX

X XXX

X XXX

- XXX

X XXX

- XXX

X XXX

- XX XXX

X XXX

(Osterberg 2005, 37)

XX XXX XXX

XX XXX XXX

100 %

84 %

100 %



Liite 2. Valtion tuotto- ja kululaskelman malli

TUOTTO- JA KULULASKELMA (Epivirallinen)

TOIMINNAN TUOTOT
Maksullisen toiminnan tuotot
Vuokrat ja kiyttokorvaukset
Muut toiminnan tuotot

TOIMINNAN KULUT
Aineet, tarvikkeet ja tavarat
Ostot tilikauden aikana
Henkil6stokulut

Tehdyn ty6ajan palkat
Vuosilomapalkat
Sairausajanpalkat
Koulutuksessaoloajan palkat
Muut valilliset palkat
Sosiaaliturvamenot

Muut vililliset tyévoimakustannukset
Muut

Vuokrat

Palvelujen ostot

Muut kulut

Poistot

Sisdiset kulut

JAAMA 1

RAHOITUSTUOTOT JA -KULUT
Rahoituskulut

SATUNNAISET TUOTOT JA KULUT

Satunnaiset tuotot

J.. AMA II

SIIRTOTALOUDEN TUOTOT JA KULUT

Kulut
Voittoa tavoittelemattomille yhteis.

JAAMA 11

TUOTOT VEROISTA JA PAKOLLISISTA

MAKSUISTA
Perityt arvonlisdverot
Suoritetut arvonlisdverot

TILIKAUDEN TUOTTO-/KULUJAAMA

1.1.-31.12.2009

1.1.-31.12.2010

XXX, XX X XXX,XX
X XXX,XX XX XXX,XX
XXX XXX,XX XXX XXX, XX XX XXX,XX XX XX

X XXX XXX,XX

XX XXX XXX XX
XX XXX XXX, XX
XX XXX XXX, XX
XX XXX XXX, XX
XX XXX XXX, XX
XX XXX XXX, XX
XX XXX XXX, XX
XX XXX XXX, XX
XX XXX XXX, XX
XX XXX XXX, XX
X XXX XXX,XX

X XXX XXX,XX

X XXX XXX, XX

XX XXX XXX, XX
XX XXX XXX XX
XX XXX XXX, XX
XX XXX XXX, XX
XX XXX XXX, XX
XX XXX XXX, XX
XX XXX XXX, XX
XX XXX XXX, XX
X XXX XXX, XX
X XXX XXX, XX
X XXX XXX,XX
X XXX XXX,XX

XXXX XXX, XX XX XXX XXX XX XXX XXX.XX -XX XXX XXX
- XX XXX XXX,XX - X XXX XXX XX

-X XXX X -X XXX XX

XXX, XX XXX XX

=XX XXX XXX,XX =XX XXX XXX,XX

XX XXX X, XX -XX XXX XXX

XX XXX XXX, XX XX XXX XXX, XX

X XXX, XX XX XXX, XX

-X XXX XXX XX -X XXX XXX -X XXX XX -X XXX XXX X

XX XXX XXX XX
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FIMeqa HENKILOSTOTILINPAATOS 2009 @D

1. JOHDANTO

Vuosi 2009 oli Laakelaitokselle muutoksen vuosi. Laa-
kelaitos lakkautettiin 31.10.2009 ja tilalle perustettiin
uusi Laakealan turvallisuus- ja kehittdmiskeskus Fimea.
Muutos kosketti koko henkil6stda, silld Fimea sijoitettiin
alueellistamispaatoksella Kuopioon. Organisaation virat
siirtyvat Helsingista vaiheittain siten, ettd koko keskuksen
on maara toimia Kuopiossa elokuun loppuun 2014 men-
nessa. Muutos nakyy henkilostotilinpaatdksessa muun
muassa henkildston korkeana lahtévaihtuvuusprosent-
tina ja heikentyneena tyotyytyvaisyytena.
Valtionlaitoksille suositellaan henkildstotilinpaatdsten
laatimista. Valtion tilivirastoista kolme neljasosaa laatikin
sen jo vuosituhannen alussa. Fimealle tdma vuoden 2009
henkilostotilinpaatds on sen historian ensimmainen.
Aikaisemmin Laakelaitoksessa on julkaistu vuosittain
henkilostokertomus. Henkilostotilinpaatds on monipuo-
lisempi tietopaketti henkildstosta ja sen hyvinvoinnista,
kehityksesta ja kustannuksista. Henkil6stotilinpaatds kat-
taa koko toimintavuoden 2009 eli myds Fimean toimin-
nan ensimmaiset kuukaudet. Henkilostotilinpaatoksessa
kaytetdan organisaatiosta nimea Laakelaitos.
Henkilostotilinpdatds on yhteenveto organisaation
henkilostorakenteesta, osaamisesta ja tyokyvysta. Se on
strategisen johtamisen apuvaline, joka ottaa huomioon
henkildstdvoimavarojen johtamisen kokonaisuuden
toimien apuvalineena muun muassa henkiléstosuun-
nittelussa ja henkildstdn jaksamiseen liittyvien asioiden
hoidossa. Henkilostotilinpaatoksen avulla voidaan etsia
kehittamiskohteita, asettaa henkildstdasioille tavoitteita
ja seurata naiden tavoitteiden toteutumista. Teoriassa
henkildstotilinpaatds noudattaa osin perinteisen tilin-
paatoksen terminologiaa ja rakennetta sisaltaen tietoja
esimerkiksi henkildstokustannuksista ja investoinneista.

Henkilostotilinpaatdsta hyddyntavat yleensa ennen
kaikkea johto, henkildstohallinto, toimihenkildt seka
tydntekijat, mutta se saattaa kiinnostaa myos henkilosto-
jarjestoja, tydterveyshuoltoa seka tydsuojeluviranomaisia.

Henkilostotilinpaatodsta pidetaan lisaksi valineena,
jolla voidaan hallita tasa-arvon tilaa ja kehittymista orga-
nisaatiossa, silla se sisaltaa keskeisimmat henkiloston
strategisessa johtamisessa ja kehittdmisessa tarvittavat
tiedot, mika patee myds tasa-arvonakdkohtiin. Siksi tasa-
arvon kannalta olennaisia asioita, kuten ikaa, koulutus-
astetta ja palkkausta, tarkastellaan myds sukupuolen
mukaan.

Henkilostotilinpaatoksen tydstaminen aloitettiin hel-
mikuun lopussa 2010. Se on laadittu valtiovarainminis-
teridn henkildstotilinpaatdsta koskevan kasikirjan ohjeita
mukaillen. Tietoja ja materiaaleja on saatu muun muassa
tyoterveyshuollosta (Terveystalo Oyj), Fimean sisdisesta
dokumentinhallintajarjestelmasta seka henkiléstohallin-
non tietojarjestelmista. Henkilostotilinpaatos toteutettiin
opinnaytetydna HAAGA-HELIA ammattikorkeakoulun
liiketalouden koulutusohjelmaan.

Sinikka Rajaniemi
Ylijohtaja

Mari Viirre
Tradenomiopiskelija
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1.1 Henkilostotilinpaatdksen
lahtékohdat

Henkilostotilinpaatoksen lahtdkohtina ovat organisaation

strategia, visio, toiminta-ajatus seka arvot.

Lddkelaitoksen toiminta-ajatus

Laakelaitos edistaa vaeston terveyttd ja turvallisuutta
valvomalla ladkkeitd, terveydenhuollon laitteita ja tarvik-
keita seka verivalmisteita.

Léddkelaitoksen arvot

Laakelaitoksen arvot ovat ladke- ja laiteturvallisuus,
tuloksellisuus ja vaikuttavuus sekéa yhteistyon ja yksilon
arvostaminen.

Visio vuoteen 2012

Laakelaitos on luotettava ja tehokas valvontaviranomai-
nen ja arvostettu asiantuntija. Laakelaitoksella on aktiivi-
nen ote ladkepoliittisessa keskustelussa.

EU-toiminnassa Laakelaitos on asiakkailleen tunnettu
osaaja. Vaikuttamisalueillaan lastenlaakkeissa ja biologisissa
laakkeissa Ladkelaitos on toivotuin yhteistydkumppani.

Laakelaitos on innostava tydyhteisd, joka panostaa
henkildstdn osaamiseen.

Lédkelaitoksen henkiléstéstrategia
Henkilbsté on térkein voimavara, johon menestyksellinen
toiminta perustuu.

Henkilostopolitiikkamme tavoitteena on osaavien ja
monialaisten henkildiden palkkaaminen ja heidéan asian-
tuntemuksensa yllapidosta huolehtiminen. Lagkelaitos
arvostaa aikaansaamista, yhteistoimintataitoja seka kykya
kansainvalisiin tehtaviin. Ladkelaitos haluaa myos tukea
aktiivisesti henkilostoa yllapitamaan tyokykyaan.

Henkildstostrategian tarkoituksena on maaritella
henkildstdon ja henkildstdon asemaan liittyvat keskeiset
periaatteet. Henkildstdstrategia ohjaa nain Laakelaitok-
sen henkildstopolitiikkaa ja kertoo henkilostolle, yhteis-
toimintaelimille ja luottamusmiehille laitoksen linjan
koulutuksessa, osallistumisessa, oikeudenmukaisuudessa,
turvallisuudessa ja tydviihtyvyydessa.

1. Yhteiset arvot johtamisessa
Henkiléstéjohtamisen perusarvot ovat oikeudenmukai-
suus, tasapuolisuus ja yksilén kunnioittaminen.
Johtamistoimintaa kehitetddn edistdmalla avoimuutta
tiedonkulussa, paatoksenteossa ja vuorovaikutuksessa
seka joustavuutta toimintatavoissa ja rakenteissa.
Vastuullisuus suhteessa yhteiskuntaan, henkiléstéon ja
sidosryhmiin on olennainen osa johtajuutta. Johtami-
sessa pyritaan esimerkilliseen toimintaan.

2. Henkiléstén vaikuttamistavat ja -mahdollisuudet
Henkilbstoén vaikuttamismahdollisuuksista huolehditaan
Johdon ja henkiléstén vaéliselld yhteistoiminnalla ja avoi-
mella keskustelulla. Henkiléstélla tulee olla mahdollisuus
saada palautetta omasta tydstaddn ja keskustella sen
kehittdmisesta.

3. Osaamisen kehittdminen

Laékelaitoksen koko henkiléstén osaamista, asiantun-
temusta ja joustavuutta kehitetdén ja yllapidetdéan, jotta
toiminta olisi tuloksellista ja laadukasta ja tyé olisi tydn-
tekijdn kannalta mielekésta.

Kehittdmisen keinoja ovat tydhoén perehdyttdminen,
itsearviointi ja koulutus. Jokaisella tydntekijalla on oikeus
ja velvollisuus osaamisensa kehittdmiseen. Henkilékoh-
taisen osaamisen tarpeet maadritellaan ja tyontekijalle
laaditaan henkildkohtainen kehittdmissuunnitelma
tyontekijan ja esimiehen kanssa yhteistydssa. Samalla
ennakoidaan tulevaisuuden kehittamistarpeet. Ydinosaa-
misalueet kartoitetaan ja tyotapoja kehitetdan oppi-
misen helpottamiseksi ja mahdollisimman tehokkaan
tiedon ja osaamisen jakamiseksi ryhma- ja laitostasolla.
Tavoitteena on varmistaa ydinosaamisen sailyminen
organisaatiossa. Uusien tyontekijoiden suunnitelmallista
perehdyttamista kehitetdan. Osaamisen kehittdmiseen
varataan riittdvasti resursseja.

4. Tiedonkulku
Tiedonkulku perustuu avoimeen ja vastavuoroiseen
tiedon ja osaamisen jakamiseen.

Tiedonkulussa hyodynnetaan uutta teknologiaa ja
tietoverkkoja.

5. Tasa-arvo

Kaikki toiminta perustuu tasa-arvoisuuteen ja oikeuden-
mukaisuuteen. Tdmd ei koske ainoastaan sukupuolten
valistd tasa-arvoa, vaan my®ds ikdan, virka-asemaan

Jja koulutukseen liittyvada tasa-arvoa ja yhdenvertaista
kohtelua.

Henkilostolla on yhdenvertaiset mahdollisuudet
osallistua tyon ja tydyhteisdon liittyvien asioiden suun-
nitteluun, valmisteluun ja paatoksentekoon. Tasa-arvon
toteutumista seurataan saannollisesti.

6. Palkkaus
Ladkelaitoksessa palkan perusteena ovat tehtadvien vaati-
vuus ja henkilékohtainen suoritus.

Tehtavakohtainen palkanosa maaraytyy tehtavan/vir-
kaan kuuluvien tehtdvien vaativuustason mukaisesti. Teh-
tdvien paavaativuustekijoitd ovat ammattitiedot ja -taidot,
organisaatiovastuu, ulkoinen vastuu ja kuormittavuus.
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Henkilokohtainen palkanosa maaraytyy virkamie-
hen henkildkohtaisen suoritustason mukaisesti, jolloin
arvioidaan tyon tuloksellisuutta, ammatinhallintaa ja
patevyyttd, kehityskykya seka yhteistydkykya.

7. Tybkyky ja tyStyytyvaisyys
Tybtehtadvat mitoitetaan méadréllisesti ja laadullisesti kun-
kin kykyjen mukaan siten, ettd tydntekija tuntee menes-
tyvdnsd tydssdadn. Tybkykyd yllapidetddn ja edistetddn,
tydskentelyolosuhteita arvioidaan ja kehitetdan jatku-
vassa yhteistydssd henkiléstén kanssa. TyStyytyvaisyytta
lisdtdén turvallisella, toimivalla ja viihtyisalld tydympda-
ristélld ja henkiléstén osallistumis- ja vaikuttamismah-
dollisuuksia kehittdmalla sekd vastuun antamisella ja
osapuolten vélisen luottamuksen edistamisella.
Tydprosesseja kehitetaan ja siihen varataan aikaa.
Yksikoiden sisdisten ja eri yksikoiden valisten keskuste-
lujen maaraa lisataan. Urheilu- ja virkistystoimintaa tue-
taan. TyOtyytyvaisyytta seurataan saannollisesti tehtavilla
mittauksilla. Tyoterveydenhuoltopalveluissa kehitetdaan
tyokykya yllapitavaa ja edistavaa toimintaa korostaen
erityisesti henkista hyvinvointia.

8. Resurssit ja rekrytointi

Henkilbstbresurssit mitoitetaan tehtdvien mukaan.
Laddkelaitoksen tehtadvien hoitoon pyritdédn I6ytamaan
parasta mahdollista asiantuntemusta. Rekrytointiprosessi
perustuu avoimeen tiedottamiseen ja oikeudenmukai-
seen valintamenettelyyn.

Rekrytoinnissa otetaan huomioon tulevaisuuden paino-
pistealueet. Resurssitarpeet madritelldan ja resurssien suhde
tydmaaraan arvioidaan saanndllisesti. Rekrytointi suorite-
taan mahdollisimman hyvissa ajoin, jotta uuden tydntekijan
perehdyttaminen tapahtuisi parhaimmalla mahdollisella
tavalla. Uusissa palvelusuhteissa kaytetdan koeaikaa.

Laakelaitoksen henkildstostrategia on valmisteltu yhteis-
tydssa henkildstdn kanssa ja kasitelty Ladkelaitoksen
johtoryhmassa seka YT-toimikunnassa. Ylijohtaja Hannes
Wahlroos on hyvaksynyt sen maaliskuussa 2000.

Fimean strategian valmisteluty® on alkanut. Henkil6s-
tostrategia valmistellaan tukemaan uutta strategiaa.

1.2 Organisaatiomuutos

Sosiaali- ja terveysministeri Liisa Hyssala esitti uuden
Ladkealan keskuksen perustamista elokuussa 2008
pitdmassaan tiedotustilaisuudessa, jossa han linjasi
paapiirteissaan uuden keskuksen toimintoja ja yhteistyo-
mahdollisuuksia. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan
hyvan ladkehoidon turvaaminen kaikille sita tarvitseville
kohtuullisin kustannuksin edellytti uusia ratkaisuja.

Ladkkeiden kayton ja ladkekustannusten ennustettiin
kasvavan nopeasti vaestdn ikaantyessa.

Sosiaali- ja terveysministerio asetti 10.9.2008
projektin ladkehuollon uudelleen organisoimiseksi
(STM 105:00/2008). Projektin tehtdvana oli organi-
soida ladkehuollon tehtévat uudelleen perustamalla
ladkealan keskus. Tavoitteena oli keskittaa hajallaan eri
laitoksissa oleva ladkealan osaaminen Lagkelaitoksesta,
Laakehoidon kehittamiskeskus ROHDOSTA, Stakesista,
Kansanterveyslaitoksesta, Sosiaali- ja terveyshuollon tuo-
tevalvontakeskuksesta seka ladkehuoltoon liittyvien teh-
tavien osalta Kelasta ja Ladkkeiden hintalautakunnasta.

Sosiaali- ja terveysministerio asetti professori, eme-
rita Liisa Turakan selvityshenkiloksi, jonka tehtavana oli
arvioida alueellistamismahdollisuuksia ja laatia sijoittamis-
selvitys. Hallituksen linjauksen mukaan alueellistamisen
paadpaino oli Ita- ja Pohjois-Suomessa. Alueellistamisselvi-
tyksessa ladkealan keskuksen sijoitusvaihtoehtoina olivat
Kuopio ja Oulu. Marraskuun 24. pdiva 2008 Turakka jatti
selvityksen, jonka mukaan Kuopio taytti paremmin alueel-
listamislainsaddannoén mukaiset kriteerit. Laakelaitoksen
henkildstokyselyssd, jossa vastaajia oli 205, 12 henkilda
ilmoitti voivansa siirtyd Kuopioon ja kuusi Ouluun.

Valtiosihteeri Terttu Savolaisen johtaman ohjausryh-
man tehtavina oli projektin aikana johtaa muutosproses-
sia, linjata ladkealan keskuksen strategia, organisaatio ja
johtamisjarjestelma, tehda linjaukset siirtyvista tehtavista
seka varmistaa henkildston riittava informointi hank-
keesta. Ohjausryhman alaisuudessa toimineen projekti-
ryhman tehtavina oli puolestaan ohjata ja koordinoida
uudistusta seka huolehtia muun muassa strategian,
organisaation ja johtamisjarjestelman valmistelusta.
Projektin tukena toimi konsulttiyritys Bearing Point, joka
keskittyi hoitamaan kadytannon tehtavia.

Ladkelaitosta sen perustamisesta, vuodesta 1993,
lahtien johtanut ylijohtaja Hannes Wahlroos irtisanoutui
13.1.2009. Vt. ylijohtajaksi nimitettiin sosiaali- ja terveys-
ministerion apulaisosastopaallikkd Marja-Liisa Partanen
13.2.2009 lahtien.

Sosiaali- ja terveysministeri Liisa Hyssala paatti
19.1.2009, etta uusi ladkealan keskus perustetaan
Kuopioon. Toiminta keskuksessa suunniteltiin alkavaksi
1.9.2009. Tehtavien siirrot paatettiin toteuttaa elokuun
loppuun 2014 mennessa. Tehtavien ja henkiloston
siirtyminen edellytettiin jaksotettavan vaiheittain siten,
etteivat ydintoimintoinnot paase keskeytymaan. Osana
uuden keskuksen perustamista ja nykyhenkildston
muutosturvaa Ladkelaitokseen palkattiin henkildsto-
koordinaattoriksi Sirpa Kallio, jonka tehtdvana on muun
muassa tukitoimenpiteiden suunnittelu ja toteutus.

Eduskunta hyvaksyi lakiehdotuksen Lagkealan turval-
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lisuus- ja kehittamiskeskuksesta juhannusviikolla danin
125-51. Tasavallan presidentti vahvisti paatoksen 24.
heindkuuta, ja laki astui voimaan 1. marraskuuta 2009.
Lain mukaan Laakealan turvallisuus- ja kehittdmiskes-
kuksen on tarkoitus edistaa vdeston terveytta ja turvalli-
suutta valvomalla ladkkeitd, veri- ja kudostuotteita seka
kehittdmalla ladkealaa. Uuden keskuksen organisaatiota
on kehitetty muun muassa Laakealan turvallisuus- ja
kehittamiskeskuksesta annetun lain tavoitteiden pohjalta
vuorovaikutuksessa henkiloston kanssa.

Kesdkuussa Ladkealan turvallisuus- ja kehittamis-
keskuksen kutsumanimeksi paatettiin Fimea. Nimi tulee
Laakealan turvallisuus- ja kehittamiskeskuksen englan-
ninkielisesta nimesta Finnish Medicines Agency.

Ladkealan turvallisuus- ja kehittdmiskeskus aloitti
toimintansa Technopolis Oyj:n tarjoamissa toimitiloissa
Kuopion Savilahdessa 1.11.2009. Alkuun Kuopiossa
aloittivat tutkimus- ja kehittdmistoiminnot. Muut toimin-
not siirtyvat kolmessa vaiheessa, joista ensimmainen on
vuoden 2011 maaliskuussa. Siirtymisaikataulun mukaan
keskus toimii kokonaisuudessaan Kuopiossa viimeistaan
siirtymdajan paattyessa 31.8.2014.

Laki Lagkealan turvallisuus- ja kehittamiskeskuksesta
(L593/2009) aiheutti myds muita muutoksia 1.11.2009
alkaen. Laakelaitoksen Terveydenhuollon laitteet ja
tarvikkeet -osaston 12 virasta kahdeksan siirrettiin Valvi-
raan (Sosiaali- ja terveysalan lupa- ja valvontavirasto), yksi
Terveyden ja hyvinvoinnin laitokseen ja kolme jai Fimeaan.
Laakelaitoksen yhteydessa toimineesta Ladkehoidon kehit-
tamiskeskus ROHDOSTA jai kaksi virkaa Fimeaan, kuusi
siirtyi Terveyden ja hyvinvoinnin laitokseen ja yksi sosiaali- ja
terveysministeriéon. Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksesta
puolestaan siirtyi yksi virka Fimeaan. Virkasiirron lisaksi
Fimealle siirtyi yndeksan henkilon palkkamaararahat.

1.3 Organisaatio vuonna 2009
Laakelaitoksen ylijohtaja Hannes Wahlroos irtisanoutui
tammikuussa 2009 ja hanen tilalleen maaraaikaiseksi vt.
ylijohtajaksi tuli Marja-Liisa Partanen. Partasen virka-
suhde kesti lokakuun loppuun asti.

Johtoryhmaan kuuluivat ylijohtajan ja osastopaalliki-
den lisaksi tiedottaja Katja Lindgren-Aiméanen ja ylijoh-
tajan sihteeri Ritva Pakarinen. Ladkelaitoksen toiminnot
jaettiin kolmeen tulosalueeseen, jotka olivat laake-
valvonta, terveydenhuollon laitteiden ja tarvikkeiden
valvonta seka hallinto ja sisaiset palvelut.

Ladkelaitoksessa toimi viisi osastoa. Myyntilupaosas-
tolla tydskenteli vuoden 2009 lopussa 91 henkea. Osasto
muodostui alkuperaisladkejaostosta, rinnakkaislaakeja-
ostosta, eldinladkejaostosta seka osastopaallikén tukiryh-
masta. Osaston paallikkéna toimi professori Pekka Kurki.

Valvontaosastoon kuuluivat lupa- ja tarkastusyksikko, klii-
nisten ladketutkimusten jaosto seka laboratorio. Valvon-
taosaston henkilston lukumaara oli 53. Valvontaosastoa
johti Eija Pelkonen. Yleisella osastolla tydskenteli 42 hen-
ke ja hallintojohtajana toimi Juhani Sivula. Osasto koostui
hallintopalveluista, tietohallinnosta seka taloushallinnosta.
Laaketurvaosastolla henkildstdn lukumaara oli 21. Osastoa
johti professori Erkki Palva. Terveydenhuollon laitteet ja
tarvikkeet -osasto siirtyi Valviraan lokakuun lopussa 2009.
Osaston johdossa oli professori Tomi Kauppinen.
Laakealan turvallisuus- ja kehittdmiskeskus Fimea
aloitti toimintansa 1.11.2009. Fimealla on toimipai-
kat Helsingissé ja Kuopiossa. Organisaatio muodostuu
neljasta ydinprosessista, joita ovat Ladkealan toimijoi-
den valvonta, Ladkevalmisteiden arvioinnin prosessit 1
ja 2 seka Ladkehoitojen arviointi. Organisaatiota tukee
sisdisten palveluiden yksikkd prosesseineen. Suoraan
ylijohtajan alaisuuteen sijoittuvat strateginen kehittami-
nen, viestinta ja sisdinen tarkastus. Farmasian lisensiaatti
Sinikka Rajaniemi aloitti ylijohtajana 1.11.2009.
Ladkealan toimijoiden valvonta -prosessin asiakkaita
ovat ladkealan elinkeinonharjoittajat. Prosessin maara-
aikaisena johtajana toimii Eija Pelkonen. Prosessin
tehtavaalueita olivat vuoden 2009 loppuun asti luvat
ja tarkastukset, laboratorio seka kliiniset lagketutkimuk-
set. Naista kliiniset ladketutkimukset siirtyivat vuoden
2010 alussa Laakevalmisteiden arviointi 1 -prosessiin.
Laakevalmisteiden arviointia hoitaa kaksi prosessia.
Arviointia tehdaan prosesseissa kaikilla myyntilupame-
nettelyilld (tunnustaminen, hajautettu, kansallinen ja
keskitetty menettely). Prosessien asiakkaina ovat niin
kansallinen palvelujarjestelma kuin EU:n ldakevalvonta-
verkosto. Erkki Palva johtaa Ladkevalmisteiden arviointi 1
-prosessia, jonka nelja tehtavaaluetta ovat ladkevalmistei-
den arviointi, eldinlaakkeet seka ladkevalmisteisiin liittyva
|agketurvallisuus ja laakeinformaatio. Pekka Kurjen joh-
taman Laakevalmisteiden arviointi 2 -prosessin vastuulla
ovat erityisesti keskitettyyn myyntilupamenettelyyn liittyvat
tehtdvat. Prosessin kaksi tehtdvaaluetta ovat ladkevalmis-
teiden arviointi seka keskitetty menettely ja bioteknologia.
Ladkehoitojen arviointi -prosessin asiakkaina ovat
terveydenhuollon paattajat, sosiaali- ja terveydenhuollon
alalla toimivat henkilot sekd vaestd. Prosessin kolme teh-
tavaaluetta ovat ladketutkimus, ladkealan kehittdminen
(mukaan lukien apteekkitoiminta) seka ladkehoitojen
hoidollisen ja taloudellisen arvon arvioinnit ja ladkehoi-
toihin liittyva laakeinformaatio. Prosessin madraaikaisena
johtajana toimii Vesa Jormanainen.
Sisdisten palveluiden tehtavaalueita ovat hallintopalve-
lut, taloushallinto, tietoresurssien hallinta ja oikeudelliset
palvelut. Yksikon johdossa on hallintojohtaja Juhani Sivula.
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2. HENKILOSTOPANOKSET

2.1 Henkilétyévuodet

Kuvio 1. Henkil6tydvuosien maara.

Vakituisen henkildkunnan maara oli vuoden 2009 Lukumaéara

lopussa 209, joista vakinaisia oli 155 ja madraaikaisia 54. 250

Vuoden 2008 loppuun verrattuna vakituisen henkiloston 575 208
maara laski 28 henkildlla. Maaraaikaisen henkiléston

maara lisaantyi 25 henkildlla. Henkildtyévuosia oli 193. 200 174
Vahennysté edellisvuoteen oli 13 henkilotydvuotta. 175 152

Osa-aikaisesti tydskentelevien osuus oli 8,6 %. 150 129

Henkildtyovuosilla kuvataan palkallisten henkildsto-
voimavarojen tydpanosta sdannollisena tydaikana vuo-
sitasolla. Siihen ei lasketa ylitoita eika muuta normaalin
tybajan ylittavaa tydaikaa. Koko vuoden kokoaikaisena
tyodskentelevan henkilén tydpanos on yksi henkildtyd-
vuosi. Osan vuotta kokoaikaisena tyéskentelevan hen-
kilon tydpanos on hanen palkallisen palvelusuhteensa
keston kalenteripaivien ja koko vuoden kalenteripdivien
lukumadrien suhteen mukainen osuus yhdestd henkilo-
tydvuodesta. Laskemalla yhteen yksittaisten henkildiden
henkilotydvuodet saadaan yhteenlaskettu summa koko

2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009

Kuvio 2. Henkiloston ikdrakenne sukupuolen mukaan.

Henkiloa

organisaation henkilotydvuosista. 70
2.2 Henkiléstdn maara ja rakenne 35 o
Henkiloston méaara on ollut kasvava vuoteen 2008 asti, %
mutta vuonna 2009 laskua on tullut kolmen henkilén
verran. Kertomusvuonna henkildstosta miehia oli 46 eli 25
22,1 % ja naisia 163 eli 77,9 %. Miesten keski-ika oli
44,5 vuotta ja naisten 42,6 vuotta. Koko henkildstdn 20
keski-ika oli 43 vuotta, kun valtiolla se oli 44 vuotta. 15
Miehia oli eniten ikaluokassa 45—-49-vuotiaat, kun taas
naisia oli eniten ikdhaarukassa 35-44. Vakituisesta henki- 10
|6stosta 116 oli alle 45-vuotiaita ja 93 yli 45-vuotiaita.

Suurin ikdryhma vuonna 2009 oli 45-49-vuotiaat, >

josta naisia oli 72,2 % ja miehia 27,8 %. Toiseksi suurin
ikdryhma oli 40-44-vuotiaat, josta naisia oli 82,9 %
ja miehid 17,1 %. Naisia oli paljon myos ikdluokassa
35-39, yhteensa 29 eli 85,3 %.

Suurimmassa yksikossa, alkuperaisladkejaostossa,
henkiléston lukumaara oli 41, josta miehid oli 24,4 % ja
naisia 75,6 %. Jaoston keski-ika oli 40,5 vuotta. Eldin-

Ik, vuotta  15-19 20-24 25-29 30-34 35-39 40-44 45-49 50-54 55-59 60-64 65-
B Viehet M Naiset Yhteensa

Taulukko 1.
Henkiloston ikarakenne sukupuolen mukaan.

IKA, vuotta Miehet \ETES Yhteensa

lddkevalvonnan jaostossa kaikki kahdeksan henkiléston-
jasenta olivat naisia. Heidan keski-ikansa oli 39,5 vuotta. 15-19 0 0 0
Naiset olivat enemmisténa kaikissa yksikdissa, paitsi 20-24 1 ! 2
osastopaallikén tukiryhmassa, jossa naisia ja miehia oli 25-29 2 13 15
yhtd monta. Tietohallinnossa miesten osuus oli 45,5 %. 30-34 6 24 30
Kliinisten ladketutkimusten jaosto oli keski-ialtaan mata- 35-39 5 29 34
lin, silla jaoston henkildstén keski-ika oli 37,6 vuotta. 40-44 6 29 35
Korkein keski-ialtaan, 51,4 vuotta, oli hallinto- ja sisaiset e 10 26 36
palvelut -yksikko. sl c 19 28
Laakelaitoksessa 60-64-vuotiaita oli yhteensa 5,3 %. 55-59 6 " 17
Kaksi henkilda jai elakkeelle, kukaan ei siirtynyt tyokyvyt- o ! 1o L
tomyyselakkeelle. Elakkeelle siirtyneiden keski-ika oli 64 o U . 0
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Taulukko 2. Henkil6ston ika- ja sukupuolijakauma yksikoittain.

YKSIKKO Miehet % Naiset % Henkilostd, Henkiloston

lukumaara keski-ika
Alkuperdisladkejaosto 24,4 75,6 41 40,5
Eldinlaakevalvonnanjaosto - 100,0 8 39,5
Hallinto- ja sisdiset palvelut 31,6 68,4 19 51,4
Hallintopalvelut 8,3 91,7 12 46,4
Kliinisten laaketutkimusten jaosto 25,0 75,0 8 37,6
Laboratorioyksikko 13,0 87,0 23 43,8
Lupa- ja tarkastusyksikko 12,5 87,5 16 45,1
Laaketurvajaosto 23,8 76,2 21 45 4
Osastopaallikon tukiryhma 50,0 50,0 4 50,0
Rinnakkaisladkejaosto 23,7 76,3 38 39,1
Tietohallinto 45,5 54,5 11 44,0
Valvontaosaston yhteiset 16,7 83,3 6 41,0

vuotta. Valtiolla keskimaardinen elakkeelle siirtymisika
oli 60,8 vuotta ja tydkyvyttomyyselakkeelle siirtyi 0,2 %
tyontekijoista.

2.3 Vakituinen ja maaraaikainen
henkilostd
Laakelaitoksen kertomusvuonna vakituisen henkiloston
henkilotyovuosien maara oli laskenut vuoden 2008 206
htv:n toteutumasta 193:een. Vakinaisen henkiléstdon
osuus oli 74,2 % ja maaraaikaisten 25,8 %. Maaraai-
kaisten osuus lisdantyi edellisvuodesta 25 henkildlla, kun
vakituisten osuus vaheni 28:lla.

Padsaantdna on, etta valtionhallinnon pysyvia
tehtavia hoitaa vakinainen henkilosto. Maaraaikaiseen
virkasuhteeseen voidaan nimittaa esimerkiksi sijaisuuden,
tydn luonteen tai harjoittelun perusteella. Vuonna 2009
valtiolla maaraaikaisena toimivia oli 25,4 %.

2.4 Koko- ja osa-aikainen henkildst6
Vuoden 2009 aikana henkilostosta tyoskenteli kokoai-
kaisesti 91,4 % ja osa-aikaisesti 8,6 %. Vastaavat luvut
vuonna 2008 olivat 93 % ja 7 %. Valtiolla oli vuoden
2009 lopussa kokoaikaista henkilostdd 91,4 % ja 8,6 %
osa-aikaista.

2.5 Virkarakenne
Koko Laakelaitoksen henkildsto oli virkasuhteessa orga-
nisaatioon, tydsuhteita ei ollut vuonna 2009.

Erilaisia virkanimikkeita kokoaikaisille viroille oli 63
kappaletta. Eniten, 26 henkil¢d, toimi erikoistutkijana.
Toiseksi eniten (24) oli ylilagkareita. Myyntilupakoordi-

naattoreita oli 16, yliproviisoreita 12 ja apulaistutki-
joita 8.

Ladkelaitoksessa naisten maara ylimmassa johdossa
oli 33 % ja keskijohdossa 60 %.

2.6 Tydajankayttd

Laakelaitoksessa noudatetaan yleista valtion virasto-
jen aukioloaikaa, joka on arkisin kello 8.00-16.15.
Keskimaarainen viikoittainen tydaika on 36 tuntia 15
minuuttia. Laakelaitoksessa noudatetaan liukuvaa
tydaikaa. Aamuliukuma on klo 6.30-9.00 ja iltaliukuma

Kuvio 3.
Vakituisen ja maaraaikaisen henkilostén maara.
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15.15-19.00. Kesaisin iltaliukuma alkaa kuitenkin jo
kello 14.45.

Ladkelaitoksessa on kaytdssa tydaikapankki, johon
voi kunkin kuukauden lopussa siirtaa tyoaikasaldosta yli
20 tunnin menevat tunnit. Tydaikapankissa olevat tunnit
voi kdyttaa vapaapadiviin, joita voi pitaa enintaan kaksi
paivaa kerrallaan ja enintdan 12 paivaa vuodessa.

Ylityota voi tehda vain ylitydmaarayksella, jonka
esimies antaa etukateen tiettya tehtavaa varten. Vuonna
2009 ylitoita teki 53 henkilda, joista 18 kuului ylempiin
virkamiehiin (vaativuusluokka 9 tai korkeampi) ja 35
alempiin. Ylityotunteja kertyi yhteensa 3 032,42 tuntia.
Naista ylempaan tasoon kuuluvat virkamiehet olivat
tehneet 978 tuntia. Ylitydtuntien maaran keskiarvoksi
saatiin 57,2 tuntia. Eniten ylitdita tehneen ylitydtun-
timaara oli 168 tuntia, vahiten ylitoita oli tehty yhden
tunnin verran.

Aikavalilld 1.1.2009-31.10.2009 kuusi henkila vietti
opintovapaata, yhteensa 881 tydpaivaa. Naista puolet oli
miehid. Vuorotteluvapaata vietti yksi henkild, yhteensa
66 tyopaivaa.

Organisaatiossa on kadytdssa kustannusten ja tydajan
kohdistettu seurantajarjestelma, KUTKA. Jarjestelmaan
on tarkoitus kirjata kaikki seurantakohteille tehty tyo.

Jokaisen henkildstdn jasenen tulisi paivan paatteeksi pai-
vittad KUTKAAN tiedot paivan aikana tekemistaan toista
ja niihin kuluneesta ajasta. Jarjestelman tarkoituksena
on kerata tietoja tydajan kaytdsta resurssisuunnittelua ja
tyoprosessien kehittamista varten.

Laakelaitos tekee paljon kansainvalistd yhteistyota.
Laakelaitoksella on oma edustus Euroopan Unionin
alaisissa useissa komiteoissa, Euroopan neuvostossa,
WHO:ssa, YK:ssa seka PIC:ssa (Pharmaceutical Inspection
Convention).

Vuonna 2009 Laadkelaitoksesta 128 henkilda teki
virkamatkan ulkomaille. Matkapaivia ulkomaille ker-
tyi yhteensa 1 772 paivaa, joista 139 pohjoismaihin.
Matkapaivia kotimaassa oli 758. Matkoista aiheutuneet
kustannukset olivat yhteensa 105 318,25 euroa.

2.7 Perhevapaat

Aikavalilla 1.1.2009-31.10.2009 perhevapaita vietettiin
kaiken kaikkiaan 4 413 tyopaivaa. Yksi mies piti isyys-
vapaata, yhteensa 14 tydpaivaa. Aitiysvapaalla oli 17
naista. Aitiys- ja hoitovapaata pidettiin yhteens 2 791
tyopaivaa. Kaikki hoitovapaalla olleet olivat naisia. Osit-
taista hoitovapaata vietti puolestaan 12 naista, yhteensa
1 608 tyopaivaa.
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3 HENKILOSTON TYOTYYTYVAISYYS, HYVINVOINTI JA TYOTERVEYS

3.1 Tyéhyvinvointikysely

Terveystalo Oyj toteutti tydhyvinvointikyselyn, jolla sel-
vitettiin Laakelaitoksen toimintaa tydyhteisond. Mene-
telmana kaytettiin, vuosien 2006, 2007 ja 2008 tapaan,
THB-mittaria (Ty6ilmapiiri- ja hyvinvointibarometri).
Taman sahkdisen kyselyn kokonaisvastausprosentti

oli noin 69 %, mika vastaa keskimaaraista tasoa THB-
kyselyissa. Vastausprosentti oli noussut edellisvuodesta,
jolloin se oli 52 %.

Tyotyytyvaisyysindeksiksi saatiin 3,3. Tuloksia on
vertailtu vuosien 2007 ja 2008 tuloksiin seka ulkoiseen
vertailuaineistoon, jonka Terveystalo on kerannyt vuosina
2006-2009 julkisen ja yksityisen sektorin toimipaikoista.

Indeksit ovat heikentyneet jonkin verran vuodesta
2008. Alle kriittisen arvon 3,2, ovat laskeneet tyoilma-
piiri- seka henkinen hyvinvointi -indeksit.

Kysely toi esiin vahvuuksia ja voimavaroja. Yleisesti
koettiin, ettd tiedonkulku tyéryhmissa ja tydryhmien
valilla oli onnistunutta, ja ettd henkilostélla on koh-
talaisen hyvat vaikutusmahdollisuudet oman tydnsa
organisointiin. Omat ja tydryhman tehtavat tunnettiin
hyvin. Myos keskimaaraista useammin kaydyt keskuste-
lut esimiehen kanssa koettiin positiivisesti. Naiden lisaksi
katsottiin, ettd organisaation eri-ikaisia ja eri sukupuolta
olevia tyontekijoita kohdeltiin tasapuolisesti.

Myos kehittamiskohteita nousi esille. Kysely osoitti,
ettd toiminnan jatkuvaa parantamista ja ryhmatyosken-
telya tapahtuu aiempaa vahemman. Koettiin myos, etta
tyOtehtavista ja tyon tavoitteista keskustellaan aikaisem-
paa véhemman ja vaikutusmahdollisuudet oman ty6n
tekemiseen ja mahdollisuudet tydssa kehittymiseen olivat
heikentyneet. Kyselysta ilmeni myos, ettd esimiestyo-
hon suhtauduttiin aiempaa kriittisemmin ja luottamus
johdon tulevaisuutta koskeviin paatoksiin oli heikolla

Taulukko 3. THB-kyselyn keskiarvot (Terveystalo).

INDEKSIEN KESKIARVOT Sl Gl s 20T

tasolla. Lisaksi koettiin, ettd johdon kiinnostus henki-
|6stdn hyvinvointiin oli vahentynyt. Myds henkildston ja
johdon valiseen tiedonkulkuun kaivattiin parannusta.
Tydilmapiirin ajateltiin heikentyneen kaikilla osa-alueilla.
Myds henkildstdn tydkyky oli alentunut ja tydtyytyvaisyys
laskenut stressikokemusten myota.

3.2 Tybhyvinvointi

Ty6hyvinvointiin organisaatiossa vaikuttaa moni tekija:
organisaation piirteet, esimiestoiminta, ilmapiiri ja tydn
hallinnan tunne seké myds tydntekijan nakemys tydyhtei-
sostaan. Tydhyvinvointi syntyy toissa, toita tekemalla. Hyva
henki syntyy toisen tydn arvostamisesta, avoimuudesta,
auttamishalusta, onnistumisesta ja luottamuksesta.

Esimieheltd odotetaan luottamuksellista yhteisty6ta ja
vuorovaikutusta, henkiléston tietojen ja taitojen kehitta-
mista, jokaisen tydntekijan hyvinvoinnista ja tydkyvysta
huolehtimista seka kannustamista ja ilmapiirin raken-
tamista. Vastaavasti tyontekijaltd odotetaan vastuuta
omasta tydpanoksestaan, itsensa kehittamisesta ja
tyoyhteisosta. Jokaisella tydntekijalla on mahdollisuus
vaikuttaa tydhyvinvointiin.

Ladkelaitoksessa on tyodkykya yllapitédvaa niin sanottua
TYHY-toimintaa, joka perustuu vuosittain laadittavaan
TYHY-toimintasuunnitelmaan. TYHY-toiminnan tavoit-
teina ovat tyon ja tydprosessien kehittaminen, ammatti-
taidon ylldpitaminen ja kehittdminen, kannustavan
ty6ilmapiirin luominen ja sosiaalisen hyvinvoinnin lisaa-
minen seka terveyden ja kunnon yllapito. TYHY-ohjelmaa
sovelletaan kaikessa suunnittelussa ja toiminnassa ja sen
toteutuksesta vastaa johto. Vuosittain valitaan TYHY-
tyéryhma avustamaan johtoa toiminnan toteuttamisessa.
TYHY-tyéryhmassa on mukana myos johdon edustaja ja
tarvittaessa tyoterveyshoitaja Terveystalo Oyj:sta.

Laakelaitos 2008 Laakelaitos 2007

Vertailuaineisto

(n=148) (n=114) (n=160)
Kiire ja henkinen kuormitus 3,5 3,3 3,3 3,4
Vaikutusmahdollisuudet 3,2 3,4 3,4 3,4
Esimiestoiminta 3,3 3,5 3.3 3,2
Tiedonkulku 3,6 3,8 3,6 3,5
Tyoilmapiiri 3,0 3,5 3,4 3,4
Tyéhon sitoutuminen 3,8 4,2 4,1 4,1
Henkinen hyvinvointi 2,9 3,2 3.5 3,3
YHTEENSA 3.3 3,6 3,5 3,5

Suurempi arvo merkitsee positiivisempaa tulosta, paitsi Kiire ja henkinen kuormitus -indeksissd, joka on kdédnteinen: pienempi arvo merkitsee
positiivisempaa tulosta. Silloin kun indeksin arvo on alle 3,2, kannattaa aihealueen kehittdmiseen kiinnittaa erityistd huomiota.
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Ladkelaitos tukee henkildstonsa liikuntaharrastusta
TYHY-toiminnan puitteissa. Viereisen NCC-toimitalon
kunto- ja liikuntasalit ovat maksutta jokaisen kaytossa.
Tiloissa jarjestetddn myds maksutonta jumppaa ja kunto-
saliohjausta. Vuosittain jarjestetdaan kaksi virkistysiltapai-
vaa liikunnan, kulttuurin ja yhdessaolon tiimoilta. Koko
henkiléston koulutustapahtumaan liittyy yleensa myos
vapaa-ajan ohjelmaa.

3.3 Tyéterveyshuolto
Suomen Terveystalo Oyj Tyodterveys Kamppi vastaa Laa-
kelaitoksen tydterveydenhuollosta. Sairaanhoitopalvelut
sopimustyoterveysasemalla sisaltavat sairausvastaan-
ottopalvelut, myos kaynnit iltaisin ja lauantaisin, seka
mahdollisen sairauden toteamiseksi tehtavat tutkimukset
ja toimenpiteet. Muihin ty6terveyshuollon palveluihin
kuuluvat muun muassa rokotukset, todistukset ja lausun-
not, kuntoutushakemukset ja nadntarkastukset sopimus-
optikolla. Kela korvaa Laakelaitokselle osan aiheutuneista
tyoterveyshuollon kustannuksista vuosittain.
Ty6terveyspalveluiden kustannukset vuonna 2009
olivat keskimaarin 511 euroa henkea kohden, kun ne
vuonna 2008 olivat 565 €/hl6 ja vuonna 2007 485 €/
hl6. Tyoterveyshuollon kustannukset ja toiminta jaetaan
ennaltaehkaisevaan tydterveyshuoltoon ja sairaanhoitoon.
Ennaltaehkaisevaan huoltoon kaytettiin viime vuonna 149
euroa henkil6a kohden ja sairaanhoitoon 298,5 €/hl6.
Molemmat luvut olivat laskeneet jonkin verran vuodesta
2008, jolloin ennaltaehkaisevaan tydterveyshuoltoon kay-
tettiin 166,5 €/hl0 ja sairaanhoitoon 333 €/hl6.
Ennaltaehkaiseva tydterveyshuolto sisaltaa tydym-
paristdon ja tydyhteisdon kohdistuvaa toimintaa. Tahan
kuuluviin tydpaikkaselvityksiin kaytettiin tyofysiotera-
peuttien palveluita 28 tuntia ja tyoterveysladkareiden

1,25 tuntia. Vuonna 2008 tydterveysladkaria kaytettiin
tydpaikkaselvityksiin 22,5 tuntia ja lisaksi tydterveys-
hoitajaa 22,75 tuntia. Tuolloin toteutettiin tyoterveys-
huoltolain mukaisia tyopaikkakaynteja yhteistyossa
tyoterveyshuollon ja tydsuojeluhenkildston kanssa.
Tydymparistoon ja tydyhteisoon kohdistuvaan toimintaan
kuuluvaa tietojen antamista ja ohjausta saatiin vuonna
2009 tyoterveyspsykologilta 30,75 tuntia.

Tyoterveyshuollon vastaanotolla kaytiin vuoden
2009 aikana yhteensa 654 kertaa. Eri kayttajia oli kai-
ken kaikkiaan 174. Kdynneista 62 oli terveystarkastuk-
sia, 489 sairauskaynteja ja 103 muita tyéterveyshuollon
kayntejd, jotka muodostuvat fysioterapeuttien ja
erikoisladkareiden vastaanottokdynneista. Sairauskayn-
neissa yleisin syy luokiteltiin ryhmaan muut, toiseksi
eniten kaynteja aiheuttivat infektiot ja kolmanneksi
eniten tuki- ja liikuntaelinsairaudet. Vuodesta 2008
tyoterveyshuollossa kdynnit olivat laskeneet 138 kayn-
nilld. Molempina vuosina kdyntiprosentit ovat kuitenkin
pysyneet pienempina kuin kaikkien Terveystalon asiak-
kaiden keskiarvot. Vuonna 2007 vastaanottokaynteja
oli yhteensa 726.

Tydterveyshoitaja piti vastaanottoa Ladkelaitoksessa
kerran kuukaudessa. Lisaksi jokaisella oli mahdollisuus
kayda tyopsykologin vastaanotolla 5-10 kertaa vuodessa.

3.4 Sairauspoissaolot
Seuraamalla sairaudesta aiheutuvia poissaoloja ja niiden
kehittymista saadaan hyodyllista tietoa organisaation
tilasta tuottavuuden ja laadun kehittamisen avuksi.
Lyhyiden poissaolojen maaran katsotaan myos kertovan
tyoyhteison tilasta.

Laakelaitoksen terveysprosentti oli 39,7 %, valtiolla
vastaava luku oli 43 %. Terveysprosentilla tarkoitetaan

Taulukko 4. Tyoterveyshuollon kdynnit ja vertailu prosentteina.

.. Ladkelaitos %
VASTAANOTTOKAYNTIEN SYYT

Terveystalo (kaikki asiakkaat) %

Tuki- ja liikuntaelinsairaudet 13,8 16,2 15,8 21,1 21,8 20,3
Mielenterveyden hairiot 6,9 5,3 11,1 5,1 4.8 8,9
Infektiot 16,4 15,5 21,5 22,1 22,4 23,8
Verenkierto- ja aineenvaihduntasairaudet 11,3 12,2 16,0 8,2 8,3 12,9
Tapaturmat ja vammat 3,4 2,9 ei tietoja 4,8 5,1 ei tietoja
Muut 23,1 27,0 27,8 22,6 21,5 26,0
Terveystarkastukset 9,5 6,7 7,7 9,8 9,8 8,2
Muut tydterveyshuollon kaynnit 15,7 14,1 ei tietoja 6,3 6,3 ei tietoja
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ilman sairauspoissaoloja olleiden henkiléiden prosentti-
osuutta.

Vuoden 2008 tavoin eniten oli 1-3 paivan poissaoloja,
yhteensa 267 tapausta 351:std eli 76,1 %. Valtiolla sama
luku oli 74,4 %. Tapausten maara vaheni vuodesta 2008
41:11a. 4-10 paivan poissaoloja oli 56 eli 16 %, valtiolla
sama luku oli 18,3 %. 11-60 paivan poissaoloja oli 27
tapausta eli 7,7 %. Naiden maara lisdantyi vuodesta 2008
11 tapauksella. Vuonna 2009 oli myds yksi yli puolen
vuoden pituinen sairauspoissaolotapaus.

Kaiken kaikkiaan sairauspoissaolopdivia kertyi 1 751,
mika tekee 13,7 paivaa henkeéa kohden ja 2,8 tapausta
per henkil®. Henkildtyévuosina se on 9,1 pv/htv. Tama
on enemman kuin valtiolla keskimaarin. Vuonna 2009
oli valtion sairauspoissaolojen keskimaardinen osuus
8,6 pv/htv.

Terveystalon tilastojen mukaan sairauspoissaoloja
kertyi 789, jossa eri kayttajia oli 59. Terveystalon tilas-
toissa nakyvat vain ne sairauspoissaolotapaukset, joihin
on haettu laakarin tai tyoterveyshoitajan todistus.
Naiden tilastojen mukaan sairauspoissaoloja kertyi eniten
verenkierto- ja aineenvaihduntasairauksien takia 42,6 %,
johon nousua vuodesta 2008 oli 34,3 %. Toiseksi eniten
sairauspoissaoloja aiheuttivat infektiot 22,7 % (- 9,5 %).
Kolmanneksi eniten poissaoloja oli mielenterveydellisista
hairidista johtuen 14,7 % (+ 5,3 %). Mielenterveydel-
listen hairididen maara oli Ladkelaitoksessa hieman
korkeampi Terveystalon kaikkien asiakkaiden keskiarvoa.
Verenkierto- ja aineenvaihduntasairauksien maara ylitti
Ladkelaitoksen edellisvuoden lisdksi myods Terveystalon

Taulukko 5. Sairauspaivien kestojakauma tapauksina
vuosina 2008 ja 2009.

SAIRAUDEN Poissaolo- Poissaolo-

KESTO, tapaukset tapaukset

paivaa 2009 2008

1 149 42,5

2-3 118 308 33,6 79,6
4-10 56 61 16,0 15,8
11-60 27 16 7,7 4,2
61-90 0 1 0,0 0,3
91-180 0 0 0,0 0,0
180 1 0 0,3 0,0
Yhteensa 351 387 | 100,0 | 100,0

kaikkien asiakkaiden (+ 39,5 %) keskiarvot huimasti.
Sen sijaan tuki- ja liikuntaelinsairauksia ja tapaturmia tai
vammoja Ladkelaitoksessa oli huomattavasti véahemman
kuin muualla.

3.5 Ty6étapaturmat

Taulukossa 7 on eriteltyina tyopaikalla ja tydmatkalla
sattuneet tapaturmat seka ammattitaudit. Tydpaikka-
tapaturmia ei sattunut lainkaan vuonna 2009. Sen sijaan
sekd vuonna 2008 etta 2007 niitd tapahtui nelja. Vuonna
2009 tydmatkatapaturmia sattui kolme, joista pisimpaan
tyokyvyttdmyyteen johtanut sairausloma kesti viisi paivaa.
Ammattitauteja on todettu vain yksi, vuonna 2002.

Kuvio 4. Kuvio 5.
Sairauspaivien kestojakauma vuosina 2008 ja 2009. Sairaustapaukset ja sairauspaivat Laakelaitoksessa.
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Taulukko 6. Sairauspoissaolot tyéterveyshuollon mukaan prosentteina.

SAIRAUSPOISSAOLOT

Ladkelaitos % Terveystalo (kaikki asiakkaat) %

Tuki- ja liikuntaelinsairaudet 11,8 18,9 37,4 38,6
Mielenterveyden hairiot 14,7 9,4 14,2 13,6
Infektiot 22,7 32,2 21,9 21,2
Verenkierto- ja aineenvaihduntasairaudet 42,6 8.3 3,1 3,2
Tapaturmat ja vammat 1,1 10,2 10,6 11,2
Muut 7.1 21 12,8 12,2

Taulukko 7. Korvaushakemukset Valtiokonttorista sattumisvuosittain.

KORVAUSHAKEMUKSET

Tyépaikkatapaturmat (kpl) 0 4 4 0 1 0 0 0 9
Tyématkatapaturmat (kpl) 3 3 4 2 4 1 4 1 22
Ammattitaudit (kpl) 0 0 0 0 0 0 0 1 1
Yhteensa (kpl) 3 7 8 2 5 1 4 2 32

3.6 Henkildstdén vaihtuvuus

Vuoden 2009 aikana vakituisen henkildston lahtévaihtu-
vuusindeksi oli 22,5 eli yli kaksinkertainen vuoteen 2008
verrattuna. Virastaan eronneita oli yhteensa 39, joista
kaksi jai elakkeelle. Uusia tulokkaita oli 37. Organisaa-
tiouudistus vaikutti merkittavasti vaihtuvuuden kasvuun.
Irtisanoutumisista johtuen rekrytointeihin ja uuden
henkildston perehdyttdmiseen on jouduttu kayttdmaan
erittdin suurta tydpanosta. Lisaksi useiden tehtavien
hoito on vaatinut erillisratkaisuja, kuten tydtehtavien
uusjakoja ja henkildston hankkimista ostopalveluina.
Osaamisen menettaminen on vaikuttanut organisaation
tuloksellisuuteen, kun asioiden kasittely on viivastynyt ja
joitain kehityshankkeita on jouduttu viivastyttamaan.

Lahtévaihtuvuutta aiheuttavat toiselle tydnanta-
jalle vaihtaneet ja elakkeelle siirtyneet tydntekijat seka
virkavapaata tai vuorotteluvapaata viettavat ja lomaute-
tut. Lahtoévaihtuvuusprosentti lasketaan suhteuttamalla
lopettaneiden ja palvelukseen tulleiden henkildiden luku-
maarat tarkasteltavana vuonna edellisen vuoden lopun
henkildston lukumaaraan.

Eniten vaihtuvuutta tapahtui johdossa ja esikunnassa
(42,9 %), yleiselld osastolla (21,6 %) seka myyntilupa-
osastolla (19 %). Lagketurvaosastolla vaihtuvuus ol
15,9 % ja valvontaosastolla 13,2 %.

Taulukko 8.

Henkil6ston vaihtuvuus vastuualueittain 2009.
VASTUUALUE Vaihtuvuus % Muutos %
Johto ja esikunta 42,9 33,3
Laaketurvaosasto 15,9 0,0
Myyntilupaosasto 19 3,1
Valvontaosasto 13,2 0,0
Yleinen osasto 21,6 1,4
Koko henkilosto 22,52 9,56

Kuvio 6. Lahtévaihtuvuusindeksi.
Vaihtuvuusprosentti
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4.1 Koulutusrakenne

Henkil6stdn koulutustasoa kuvaavaa arvoa kutsutaan kou-
lutustasoindeksiksi. Se kertoo organisaation osaamispoten-
tiaalista, jota mitataan ammatillisella pohjakoulutuksella.
Tavoitteena on mahdollisimman korkea arvo huomioiden
kuitenkin se, etta tavoiteltava koulutustaso on yhteydessa
organisaation tehtdvien edellyttdmaan tasoon. Esimerkiksi
asiantuntijaorganisaatioissa indeksin tulisi olla lahelld arvoa
6. Koulutustasoindeksi (1,5-8) muodostuu sen mukaisesti,
mika koulutus kullakin henkil6lld on.

Taulukko 9. Koulutustasoindeksit.

VUOSI Koulutustasoindeksi

2009 6,2
2008 6,2
2007 6,2
2006 6,3
2005 6,3
2004 6,3
2003 6,3
2002 6,2

Koulutustasoindeksi pisteet koulutustasoittain:
perusaste 1-2 pistetta

keskiaste 3,5-5 pistettd

korkeakouluaste 6-7 pistettd

tutkijakoulutus 8 pistettad

Kuvio 7.
Henkiloston koulutusrakenne sukupuolen mukaan.
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4 HENKILOSTON OSAAMINEN JA KOULUTUS

Korkea koulutustaso, asiantuntijuus ja osaaminen
ovat Laakelaitoksen vahvuuksia. Henkiloston koulutus-
taso on korkea ja tutkinnon suorittaneita on henkilos-
t6sta 98,6 %. Organisaation koulutusindeksi on 6,2,
kun valtiolla henkildston keskimaarainen koulutusindeksi
on 5,3. Koulutustasoindeksi on sailynyt samana verrat-
tuna kahteen edelliseen vuoteen. Vuodesta 2002 ldhtien
koulutustasoindeksi on vaihdellut 6,2 ja 6,3 valilla.

Tutkinnon suorittaneesta henkildstosta keskiasteen
tutkinnon on suorittanut 17,7 % (17,4 %), alemman
korkea-asteen tutkinnon 5,6 % (4,3 %), alemman
korkeakoulututkinnon 19,5 % (20,5 %), ylemman
korkeakoulututkinnon 33,5 % (34,8 %) ja tutkijakou-
lutuksen 22,3 % (21,7 %). Perusasteella on 1,4 % (1,3
%). Merkittavia muutoksia vuoteen 2008 (suluissa olevat
luvut) verrattuna ei ole.

52 %:lla henkilostosta on laaketieteellinen tai farma-
seuttinen koulutus. Kaupallisen ja yhteiskuntatieteellisen
tutkinnon suorittaneita on 17,7 %, luonnontieteellisen
11,1 % ja tekniikan tutkinnon suorittaneita 8,1 %.
Loput koulutusalat jakautuvat humanistiseen, kasvatus-
tieteelliseen, maa- ja metsatalousalan ja palvelualojen
koulutukseen. Koulutustason voidaan todeta vastaavan
organisaation tehtavien edellyttamaa tasoa.

Kuvio 8.
Henkiloston jakauma koulutusalan mukaan.

Ladketieteellinen ja
farmaseuttinen
koulutus 52,0 %
M Kaupallinen ja yhteis-
kuntatieteellinen
koulutus 17,7 %
M Luonnontieteellinen
koulutus 11,7 %
Tekniikan koulutus 8,1 %
B Humanistinen ja
taidealan koulutus 6,6 %
B Palvelualojen koulutus 2,0 %
M Kasvatustieteellinen ja
opettajankoulutus 0,5 %
B Vaa- ja metsatalous-
tieteellinen koulutus 0,5 %
Muu 1,5 %
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4.2 Henkiléstokoulutus ja -tilaisuudet
Laakelaitoksen henkildstokoulutuksella tuetaan osaa-
misen syventamista. Ladkelaitoksen henkildstopolitiikka
tukee omaehtoista kouluttautumista. Henkildstékoulutus
sisaltaa Ladkelaitoksen ja osastojen tydaikana tapahtu-
van palkallisen henkildstékoulutuksen ja ulkopuolisten
jarjestamaan koulutukseen osallistumisen. Henkil6sto-
koulutukseksi luetaan muun muassa ammattitaidon ylla-
pitoon, kehittdmiseen ja parantamiseen liittyva koulutus,
ammatillisen patevyyden hankintaan liittyva koulutus,
tyodsuojelu- ja YT-koulutus seka AY-koulutus.

Vuonna 2009 koulutusvuorokausia kaytettiin korkean
ldhtovaihtuvuuden vuoksi Idhinnad uusien henkildiden
perehdyttdmiseen systemaattisen henkildstdon osaamisen
kehittamisen sijaan.

Aiemmilta vuosilta tuttua kielikoulutusta jatkettiin
ryhméakoulutuksena koko vuoden. Koulutuskielet olivat
englanti ja ruotsi. Englannin kielen tasoryhmia oli kolme
ja ruotsin kielen tasoryhmia kaksi. Ryhmat kokoontuivat
kerran viikossa 1,5 tunnin ajaksi. Osallistujia oli yhteensa
nelisenkymmenta.

Henkilostolle jarjestettiin useita infotilaisuuksia alueel-
listamiseen liittyen. Lisaksi Ladkelaitoksen YT-toimikunta
ja henkiléstdhallintopalvelut jarjestivat yhteistydssa Ter-
veystalo Oyj:n kanssa kevaalla 2009 Laakelaitoksen hen-
kilostolle kolme samansisaltoista tilaisuutta. Tilaisuuksia
veti Terveystalon tydterveyspsykologi Erkki Kuivasniemi,
joka puhui henkiléston jaksamisesta muutoksen keskella
seka tydterveyshuollon tarjoamasta muutostuesta, kuten
lisatyista tyoterveyspsykologin palveluista. TyGterveyspsy-
kologi Erkki Kuivasniemi johti lisdksi muutamaa esimies-
ten keskustelutilaisuutta.

4.3 Esimieskoulutus

Syksylla aloitettiin johdolle ja kaikille esimiehille suun-
nattu saannollinen tyénohjaus, jonka tavoitteena ol
tukea esimiehia johtamisessa organisaation muutosti-
lanteessa. Osaamisen varmistaminen ja kehittaminen,
henkildstdn hyvinvointi, sitouttaminen ja tukeminen
ovat keskeisia muutoksen ja tydnohjauksen elementteja
Laakelaitoksessa.

4.4 Rekrytointi

Yhdenmukaisen toiminnan varmistamiseksi eri osastoilla
ja prosesseissa on Ladkelaitoksessa noudatettu usean
vuoden ajan rekrytointitoimintaohjetta. Se sisaltda ohjeet
rekrytointitarpeen maarittelysta aina nimittamiseen asti.
Rekrytointitarve voi syntya vapautuvan viran tayttami-
sestd, resurssitarpeen perusteella tai muista virkajar-
jestelyista johtuen. Uuden, perustettavan viran osalta
osastopaallikkd maérittelee viran perustamistarpeet,

jonka jalkeen johtoryhma kasittelee asian. Ylijohtaja
paattaa tarvittaessa uuden viran perustamisesta. Mikali
uusi virka paatetaan perustaa, kaynnistetaan rekrytoin-
tiprosessi asianosaisen osastopaallikén toimeksiannosta.
Irtisanoutumisen tai eldkkeelle siirtymisen vuoksi vapau-
tuvan viran osalta osastopaallikké voi suoraan antaa
toimeksiannon rekrytointiprosessiin ryhtymisesta.

Avoimeksi tullut vakituinen virka on aina ilmoitettava
julkisesti haettavaksi organisaation omilla verkkosivuilla,
valtiolle.fi-rekrytointisivustolla seka tydvoimatoimistossa.
Lisaksi kaytetaan valtakunnallisia ja paikallisia sanoma-
lehtia ja ammattilehtia seka sahkaisia ilmoituskanavia
tarpeen mukaan.

Tieto siita, ketka virkaa ovat hakeneet, on julkinen.
Osastopaallikkd paattaa ensisijaisesti haastatteluun
padsevat sekad haastattelijat, joita on hyva olla kaksi
tai kolme. Haastattelijoita valittaessa on huomioitava
jadviyden, tasa-arvon ja objektiivisuuden periaatteet.
Hakijan soveltuvuudesta ja kyvykkyydesta voidaan
hankkia lisatietoja ulkopuolisen asiantuntijan tekemalla
soveltuvuusarvioinnilla. Lisatietdmysta hankitaan useim-
miten esimies- ja johtotehtaviin hakevilta. Ladkelaitoksen
henkildston nimittaa virkaan ylijohtaja. Paatos kirjataan
nimittamiskirjaan.

Ladkelaitoksessa on kaytdssa valtion sahkdinen
rekrytointijarjestelma Heli. Rakennemuutoksen kohteena
olevalla henkiléstélld on mahdollisuus ilmoittautua
valtion virastoissa vapautuviin virkoihin Heli-jarjestelman
virkajarjestelyt osion kautta henkildstékoordinaattorin
tuella. Kaksi henkil6a on saanut uuden viran edelld mai-
nitussa virkajarjestelyssa.

Kertomusvuonna toteutettiin runsaasti rekrytointi-
prosesseja, yhteensa 28. Vuonna 2008 vastaava luku
oli 16. Hakemuksia tuli kaiken kaikkiaan 731. Hakijoista
naisia oli 67 % ja miehid 33 %. Eniten hakemuksia tuli
erikoistutkijan virkaan huhtikuussa, yhteensd 76 hake-
musta. Toiseksi eniten kiinnostusta heratti kirjaajan virka,
joka oli haussa heindkuussa, yhteensa 69 hakemusta.
Kolmanneksi eniten hakemuksia tuli huhtikuussa haussa
olleeseen verkkotoimittajan virkaan, 68 hakemusta.
Miespuolisia hakijoita oli eniten tietohallintojohtajan
virkaan, 35 henkil6a (naisia 4) ja erikoistutkijan virkaan
24 henkiloa (naisia 52).

Kertomusvuoden joulukuussa laitettiin hakuun lisaksi
nelja virkaa, jotka taytettiin vuoden 2010 puolella Kuopi-
oon. Avoimia vakansseja oli vuoden lopussa 11.
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4.5 Perehdytys
Perehdyttamisella tarkoitetaan Ladkelaitoksessa kaikkia
niita toimenpiteitd, joiden avulla uusi virkamies oppii tun-
temaan tyopaikkansa tehtdvat ja toimintatavat, tydym-
pariston, tyota saatelevat normit ja lainsaadannén seka
sidosryhmat. Tavoitteena on uuden tydntekijan ohjaa-
minen tydyhteison toimivaksi jaseneksi mahdollisimman
pian. Perehdytysta annetaan myos pitkan poissaolon
jalkeen ja silloin, kun tydtehtavat muuttuvat. Hyvin suori-
tettu perehdyttaminen ja opastus tydohon ovat térkea osa
tyonhallintaa ja myds tydhyvinvointia tukeva tekija.
Laakelaitoksessa on kaytossa keskitetty perehdytta-
misjarjestelma ja sita koskevan perehdyttamisen toi-
mintaochjeen mukaisesti jokaiselle uudelle virkamiehelle
laaditaan henkildkohtainen suunnitelma, joka sisaltaa
perehdytyksen yleiselld tasolla ja tehtavatasolla.

4.6 Koulutusrekisteri

Ladkelaitoksen henkilotietojarjestelman koulutusrekis-
teriin on usean vuoden ajan keréatty tietoa henkildston
kaymista kursseista ja koulutustilaisuuksista. Rekisteriin
tilastoidaan koulutuksen antaja ja koulutuslaji. Vaikka
Laakelaitoksen henkildstd kay aktiivisesti koulutuksessa
ammattitaitonsa yllapitamiseksi, oli rekisterin koulutus-
tiedoissa edelleen jonkin verran vajausta, koska kaikesta
koulutukseen osallistumisesta ei ole saatu kerattya
tietoa. Tavoitteena on saada aikaan toimiva ajan tasalla
oleva rekisteri, josta jokainen voi halutessaan pyytaa
otteen koulutustiedoistaan.
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Vuonna 2009 henkildstokulut olivat 12 646 928,34
euroa, mika on ldhes 0,3 miljoonaa euroa véhemman
kuin vuonna 2008. Sosiaaliturvakustannukset olivat

24 769 euroa, kun vuonna 2008 ne olivat 32 385 euroa.

5.1 Palkkaus

Palkkoihin ja palkkioihin kaytettiin vuonna 2009
yhteensa 10 354 974,74 euroa.Vuonna 2008 vastaava
luku oli 10 335 860,09 euroa.

Laakelaitoksessa palkan perusteena ovat tehtavien
vaativuus ja henkildkohtainen suoritus. Lahin esimies
arvioi vahintaan kerran vuodessa tyontekijan henkildkoh-
taista tydssa suoriutumista tulos- ja kehityskeskustelun
yhteydessa. Arvioitavia asioita ovat suoritukseen liittyvat
tyon tuloksellisuus, ammatinhallinta ja patevyys seka
kehitys- ja yhteistydkyky. Henkildkohtaisella palkanosalla
kannustetaan hyviin suorituksiin seka ammattitaidon ylla-
pitdmiseen ja kehittdmiseen. Henkilokohtainen palkan-
osa oli enintdan 40 % tehtdvakohtaisesta palkanosasta.

Tehtavien vaativuusluokkia on 13. Alimman vaati-
vuusluokan palkka oli vuoden 2009 joulukuussa 1 609
euroa kuukaudessa, kun ylin oli 5 137,01 euroa.

Vaativuusluokkaan seitseman ja sitd korkeammalle
sijoittuvat toimivat asiantuntijatehtavissa. Erityisen
syvallistd asiantuntijuutta vaativissa tehtavissa toimivat
virkamiehet puolestaan kuuluvat vahintaan vaativuus-
luokkaan yhdeksan.

Ladkelaitoksen henkildston sijoittumisesta palkka-
luokkiin ndkyy organisaation korkea koulutustaso ja
asiantuntijuus. Kaikkien vaativuusluokkiin kuuluvien
sijoittumisen keskiarvoksi saatiin 8,3. Eniten henkildstoa

Taulukko 10. Joulukuun 2009 palkat vaativuusluokittain.

5 PALKKAUS JA MUUT HENKILOSTOKULUT

Kuvio 9. Sukupuolijakauma vaativuusluokittain
joulukuussa 2009.
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kuului vaativuusluokkaan 11, jossa naisten osuus oli
81,25 %. Miehia oli eniten vaativuusluokassa 12, jossa
heidan osuutensa oli 53 %.

5.2 Henkiloston kehittamiskulut
Henkiloston kehittamiskulut koostuvat esimerkiksi koulu-
tuksesta, aloitetoiminnasta, ammattiyhdistystoiminnasta,
tyoterveyshuollosta, tydsuojelusta, liikuntaharrastuksista
sekd muusta sosiaalisesta toiminnasta. Toisin sanoen
henkilostoinvestointeihin luetaan kaikki sellaiset toimet,
jotka edistavat tai hyddyntavat tyotyytyvaisyyden ja tyo-

YGQEI\(IXUS- Palkka €/kk Miehet Naiset Yhteensa DZI -ic?ss:irs‘ t’/",\l-:,i::i';
13 5137,01 3 10 30,00 70,00
12 4629,94 9 8 17 53,00 47,00
11 4128,10 6 26 32 18,75 81,25
10 3618,60 7 10 17 41,20 58,80
9 3169,14 0 11 11 0,00 100,00
8 2829,58 0 12 12 0,00 100,00
7 2526,42 5 20 25 20,00 80,00
6 2376,57 1 13 14 7,14 92,86
5 2210,33 2 17 19 10,53 89,47
4 2046,70 3 7 10 30,00 70,00
3 1895,10 0 4 4 0,00 100,00
2 1757,95 1 3 4 25,00 75,00
1 1609,00 1 1 2 50,00 50,00
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kunnon edistamista, henkiléston koulutusta ja kehitta- 5.3 Tyévoimakustannukset
mista seka terveytta.
Ladkelaitoksen tarjoamiin liikuntapalveluihin kaytet-

tiin vuonna 2009 yhteensa 13 287 euroa. Hierontaan

Taulukko 12. Tyévoimakustannukset €.

kului 5 475 euroa ja koulutuksiin 164 588,72 euroa. TYOVOIMAKUSTANNUKSET 2009
Koulutuskustannukset eivat sisélla ulkomaan koulutuk- Henkiléston palkat 10 354 974,74
sia. Tyoterveyshuollosta aiheutui kuluja 31 560,47 euroa. SosferlfiunalusEmmuikast 24 769,00
Henkiloston kehittamiskustannuksiin lasketaan vain Tydterveyshuolto 108 283,49
ennaltaehkéisevén tyt’)terveyshgollon kqlut, sairaanhoi- Koulutuskustannukset ! 164 588,72
toon kaytettyja kustannuksia ei huomioida. NG T s A et 18 762.00
Taulukko 11. Henkiléstén kehittamiskulut €. Kokonaistyovoimakustannukset (YHT.) 10 671 377,95

Kokonaistydvoimakustannukset (htv) 55 292,11

HENKILOSTON KEHITTAMISKULUT 2009

1) Koulutuskustannuksiin siséltyvét vain kotimaassa saadut
koulutukset

Uinti 1 455,00 " ) o .
2) TYHY-toimintakustannukset sisaltdvét vain liilkunnasta ja

Jumpat 11832,00 hieronnoista aiheutuneet kulut

Hieronta 5 475,00

Terveystalo 31 560,47

Koulutus 164 588,72

Yhteensa 214 911,19




FIMeqa HENKILOSTOTILINPAATOS 2009 @ED

6 HENKILOSTOTULOSLASKELMA

Taulukko 13. Epavirallinen tuotto- ja kululaskelma.

TUOTTO- JA KULULASKELMA (Epavirallinen)

1.1-31.12.2009

1.1-31.12.2008

TOIMINNAN TUOTOT

Maksullisen toiminnan tuotot

-17 199 004,89

-18 512 470,68

Muut toiminnan tuotot -127 036,82 | -17 326 041,71 -274 848,31 | -18 787 318,99
TOIMINNAN KULUT
Aineet, tarvikkeet ja tavarat

Ostot tilikauden aikana 523 049,53 621 422,79

Henkilostokulut

12 646 928,34

13 047 468,71

Palkat ja palkkiot

10 354 974,74

10 335 860,09

Lomapalkkavelan muutos -66711,28 215 128,11

Elakekulut 2 031 540,42 2028 414,84

Muut henkil6sivukulut 327 124,46 468 065,67
Vuokrat 2 499 783,22 2 408 765,12
Palvelujen ostot 3 680 058,22 3950211,56
Muut kulut 1097 368,93 1106 971,53
Poistot 358 170,43 449 211,93
Sisaiset kulut 111 357,54 20916 716,21 90 946,58 21674 998,22
JAAMA | 3590 674,50 2 887 679,23
RAHOITUSTUOTOT JA -KULUT
Rahoitustuotot 0,00 1,48
Rahoituskulut 605,77 605,77 1130,63 1132,11
SATUNNAISET TUOTOT JA KULUT
Satunnaiset tuotot -1 655,29 -9 634,07
Satunnaiset kulut 11 800,00 10 144,71 11 500,00 1 865,93
JAAMA 1I 3601424,98 2 890 677,27
SIIRTOTALOUDEN TUOTOT JA KULUT
Kulut 92 257,56 92 257,56 188 355,16 188 355,16
JAAMA 3693 682,54 3079 032,43
TUOTOT VEROISTA JA PAKOLLISISTA MAKSUISTA
Perityt arvonlisdverot -7 439,72 -3 328,26
Suoritetut arvonlisaverot 1307 704,61 1300 264,89 1582 338,67 1579 010,41
TILIKAUDEN KULUJAAMA 4 993 947,43 4 658 042,84

Henkilbstbtuloslaskelma on muunneltu versio organisaation virallisesta tuotto- ja kululaskelmasta. Henkiléstétuloslaskelma kertoo yksityis-
kohtaisemmin henkiléstémenoista, kun muut menot on puolestaan yhdistetty yhdeksi luvuksi.
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LITE: LUKUJA LAAKELAITOKSEN HENKILOSTOSTA

2009 2008 2007 2006 2005 2004 2003 2002
Henkilomaara 31.12. 209 212 210 180 177 159 156 135
Vakituiset 155 183 183 173 159 140 133 98
Madrdaikaiset 54 29 27 7 18 19 23 37
Henkilotyovuodet 193 206 190 174 162 152 134 129
Vaihtuvuus % 22,5 9,6 8,8 9,2 5,6 6,9 5,1 5,1
Keski-ika 43 42,9 42,6 44 43,7 44,3 44 43,9
Sukupuolijakauma naiset/miehet 162/46 164/48 166/44 130/43 136/41 120/39 115/41 98/37
Koulutusindeksi 6,2 6,2 6,2 6,3 6,3 6,3 6,3 6,2
Koulutusrakenne (%)
Perustaso 1,4 1,3 1.4 13,3 13 7,5 9 3,7
Keskiaste 17,7 17,4 21,8 11,6 13 15,1 16 18,5
Alin korkea-aste 5,6 4,3 4,5 4,6 5,6 5,7 5,8 8,1
Alempi korkeakouluaste 19,5 20,5 19,5 20,8 16,9 18,2 16 17
Ylempi korkeakouluaste 33,5 34,8 31,3 23,7 24,9 25,8 25,6 26,7
Tutkijakoulutus 22,3 21,7 20,9 26 26,6 27,7 27,6 25,9
Tutkinnon suorittaneita 98,6 98,7 96,8 86,7 87 92,5 91 96,3
Sairauspoissaolot
1-3 pv 459 385 387 370 373 381 326 253
4-10 pv 331 233 289 224 270 137 280 144
11-60 pv 708 669 512 599 440 311 562 120
yli 60 pv 253 188 136 182 70 317 91 296
Yhteensa 1751 1475 1324 1375 1153 1143 1259 813
Tyotapaturmat B 7 8 2 5 1 4 1
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