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THVISTELMA

Informaation ja tiedon merkitys on lisdantynyt yhteiskunnassa, mutta myds henkiléston mer-
kitys on kasvanut. HenkilostOvoimavarojen tila ja kehitys eivét tule riittavasti esille perintei-
sen Kirjanpitoaineiston perusteella. Jotta henkildstdvoimavarojen tila saadaan selville, on hen-
kilostovoimavaroista laadittava oma tilinpaatésraportti, henkildstotilinpaatos.

Tassa tutkintotydssa tutkittiin mobiili- ja terveysteknologiaan suuntautuneen ohjelmistoyri-
tyksen, Yritys Oy:n, henkilostovoimavaroja ja laadittiin heille ensimmainen henkil6stotilin-
péaéatds vuodesta 2005. Tehty raportti kuvaa henkildstovoimavarojen tilaa ja luo pohjan henki-
|6stdvoimavarojen suunnittelulle ja kehittamiselle.

Tutkintotydn teoriaosassa tarkasteltiin henkilostotilinpaatoksen kehityshistoriaa ja henkilosto-
tilinp&&toksesta saatavia hyotyja. Painopisteend oli esitelld ja kuvata henkilGstotilinpdatoksen
rakennetta ja sisaltoa.

Tehty tutkimus oli toimintatutkimus, jossa kaytettiin sekd kvalitatiivisia ettd kvantitatiivisia
tutkimusmenetelmid. Aineistoa keréttiin erilaisten dokumenttien, haastattelun ja tydyhteiso-
kyselyn avulla.

Tehdyn henkil6stotilinpaatoksen perusteella voidaan todeta Yritys Oy:n henkildston tilan ole-
van kokonaisuudessaan hyva. Tyontekijat ovat tyytyvéisia tyohonsd ja tyOymparistoonsa.
Tydilmapiirid luonnehditaan erittdin hyvaksi ja tyd koetaan haastavaksi ja mielenkiintoiseksi.
Kuitenkin tiedottamisessa, palautteen antamisessa ja uusiin asioihin perehdyttdmisessé todet-
tiin olevan kehittdmishaasteita seuraaville vuosille.

Avainsanat henkilostotilinpdatds,  henkilostdtuloslaskelma,  henkil6stotase,
henkilostokertomus
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Johdanto

Yritykset mainitsevat tyontekijat julkaisuissaan ja juhlapuheissaan
voimavarana, mutta todellisuudessa henkil6std ajatellaan kustan-
nuksena. Kustannuksia pyritddn karsimaan, mutta voimavarojen
tuomaa varallisuutta pyritddn vaalimaan. Kaytanngssé henkil0sto-
kulut rasittavat yhden tilikauden tulosta, vaikka niiden tiedetaan
tuovan rahaa my6hemminkin. Yritykset, jotka kdyttavét runsaasti
aikaa henkiloston kouluttamiseen ja valitsemiseen, eivét nde tata
panostustaan perinteisesta tilinpaatoksestaan. Ratkaisu néihin seik-
koihin saattaa 16ytya henkilostétilinpaatoksesté.

Tutkintotyoni perimmaéisena tarkoituksena on selvittad, mita késit-
teelld henkilostotilinpaatos tarkoitetaan, mité tietoja se pitaa sisal-
I44n ja miksi se ylipaataan laaditaan.

Liséksi tutustun eréédseen kokonaisvaltaisia ohjelmistoratkaisuja
tuottavaan yritykseen ja laadin heille henkilOstotilinpaatoksen. Yri-
tyksessa ei ole aiemmin laadittu henkildstotilinpdatosta, joten mi-
nulla on haasteellinen tilaisuus laatia heille ensimmaéinen henkilGs-
tévoimavaroja kasitteleva tilinpaatosraportti.

Tutkimukseni lahtokohtana on se, ettd case-yritys toimii alalla, jol-
la henkil0std on organisaation kannalta keskeinen voimavara, joten
henkilostosta tarvitaan tietoja. Perinteiset Kirjanpidon antamat tie-
dot henkilokustannuksista eivat riita henkiloston arviointiin.

Hallituksen vuosien 2000-2003 tyossa jaksamisen ohjelman tut-
kimus- ja kehittdmishankkeessa luotiin pk-yrityksille soveltuva
henkilostotilinpadtosmalli ja tatd tukeva tyoyhteisokysely. Kéytan
tatd mallia ja ohjeistusta apuna laatiessani henkilstotilinpaatosta
ohjelmistoratkaisuja tuottavalle pk-yritykselle.



1 Mika on henkilostotilinpaatos?

Henkilostotilinpaatds on 1960-luvulla syntynyt yrityksen henkilds-
tOpaddoman julkiseen raportointiin tarkoitettu asiakirja (Flamholtz
1999: 1).

Henkilostotilinpaatoksen tehtdvana on antaa kuva siitd, miten kes-
tavalla pohjalla yrityksen virallinen tulos on. Yrityksen toiminta
vaikuttaa sek& tulokseen ettd henkiloston tilaan. Henkildston tila
vaikuttaa myonteisesti tai kielteisesti tulevien vuosien tulokseen ja
tuloskehitykseen. Tulevaa menestysté yritys voi edesauttaa kehit-
tamalla henkilostodan, johon yksi apuvéline on henkildstotilinpas-
tosraportin laatiminen. (Viitala 2004: 299.)

1.1 Henkilostotilinpadatdksen historia ja kehitys nykypaivaan

Henkilostovoimavarojen laskentatoimen alku ajoittuu  1960-
luvulle. Kiinnostus henkildstévoimavarojen raportointiin herési,
kun haluttiin selvittdd henkiloston kustannustehokkuutta ja arvoa
sen sijaan, ettd henkilostokulut olisi nahty vain yhtend menoerana.
Amerikkalainen tohtorikandidaatti R.H. Hermansson totesi véaitos-
Kirjassaan vuonna 1964, ettei tilinpaatos kertonut enaa totuutta yri-
tyksen koko arvosta, koska yrityksilla on myds taseessa ndkyma-
tontd inhimillistd padomaa (human capital), johon varsinainen ti-
linpaatos ei viittaa lainkaan. (Eronen 1999: 13; Flamholtz 1999: 1.)

Vuonna 1966 Michiganin yliopistossa aloitettiin tutkimusohjelma,
jonka avulla pyrittiin selvittdmaan henkildstélaskentatoimen pe-
ruskysymyksia keskittyen erityisesti henkilostokustannusten ja
henkildston arvon selvittdmiseen. Tutkimusohjelmassa olivat mu-
kana muun muassa tutkijat R. Lee Brummet, William C. Pyle seka
Eric Flamholtz, johon henkildstotilinpaatds késitteend usein liite-
tddn. Raportointia kehitettiin siten, ettd tiedosta olisi hyotya seké
yrityksen sisdisille toimijoille (mm. johto) ettéd yrityksen ulkoisille
toimijoille (mm. sijoittajat). Henkildstélaskennan muoto noudatteli
virallista tilinpaatdskaavaa. Tilinpaatoskirjauksia ja henkildstdva-
rallisuuden tuomista tasetietoihin kokeiltiin muutaman kerran,
mutta niista julkaistiin vain harvoja raportteja. (Eronen 1999: 13 -
14; Flamholtz 1999: 1 - 2.)

1970-luvun alkupuoli oli nopean kiinnostuksen ja kasvun aikaa.
Lansimaissa, Australiassa ja Japanissa tehtiin runsaasti akateemista
tutkimustyotd koskien henkilostolaskentatointa. Yritykset luoda
organisaatioihin seuranta- ja raportointijarjestelmia lisaantyivat.
Uranuurtajana pidetty R. G. Barry Corporation julkisti muutaman



vuoden ajan henkiléstdinformaatiota tilinpaatoksen yhteydessa,
mutta henkinen pddoma taseessa johti kuitenkin siihen, ettd henki-
Iostdvoimavarojen raportointi miellettiin virheellisesti kasittele-
maan henkiloitd objekteina. Kriitikot arvostelivat voimakkaasti
henkildston esineellistamista ja yksildiden hinnoittelua. Vuosina
1976-1980 kiinnostus vaheni sek& akateemisissa ettd yrityspiireis-
sé. Yksi syy kiinnostuksen hiipumiseen oli se, etta vaivaton perus-
tutkimus oli jo tehty ja jatko oli monimutkaisempaa ja siihen oli
panostettava enemman. (Flamholtz 1999: 2.)

Vaikka kiinnostus henkildstévoimavarojen raportointiin laski, niin
se ei kuitenkaan kuollut kokonaan. 1980-luvun jalkeen kiinnostus
alkoi jalleen lisaantya, jolloin tutkimukset kaynnistyivat uudelleen
ja yritykset kiinnostuivat kdytannon toimista. Syitd tdhan muutok-
seen olivat Yhdysvaltain lisd&ntynyt kiinnostus tuottavuuden kas-
vuun ja henkisen pddoman osuuteen kasvusta, japanilaisten Kilpai-
luaseman korostuminen, japanilaisten ja amerikkalaisten johtamis-
tyylien erot sekd Yhdysvaltojen muuttuminen teollisesta yhteis-
kunnasta tietointensiiviseksi yhteiskunnaksi. (Eronen 1997: 21 -
22; Flamholtz 1999: 3.)

1990-luvulla osaamisesta oli tullut tarkein tuotannontekijd, jolloin
yrityksilla ei ollut enda varaa olla tuntematta henkilostéaan. Myos
Suomeen henkildstolaskentatoimi saapui 1990-luvun alussa. Julki-
sella sektorilla aloitettiin vuonna 1995 henkil6stotilinpaatoskokeilu
kahdeksan organisaation voimin. Myo6s kunnat ja kaupungit innos-
tuivat laatimaan henkil6stotilinpadtoksia. Vuodesta 1997 alkoi vas-
ta todellisen innostuksen kausi, joka nékyi Kirjallisuuden maaréassa
ja yrityssovelluksissa. (Eronen 1999: 15.)

Suomessa suuntaviivoja henkilostdlaskentatoimeen ovat luoneet
professori Guy Ahonen seké esimerkiksi Nokian Renkaiden henki-
I6storaportti, joka palkittiin ensimmadisena Suomen parhaana lajis-
saan vuonna 1998 (Viitala 2004: 299). Suomessa raportointia on
kehitetty ja kaytetty varsinkin julkisella sektorilla. Yksityisell4
sektorilla mielenkiinto on herdnnyt erityisesti ruotsalaisten Telian
ja Skandian henkilostotilinpdatosten saaman positiivisen huomion
myo6ta. (Suninen 1999.)

Hallituksen "Tyossa jaksamisen ohjelman 2000-2003” tutkimus-
hankkeen vetéja professori Guy Ahonen totesi, ettd tutkimustulos-
ten mukaan valtion virastoista noin 80 prosenttia ja noin 50 pro-
senttia kunnista tekee henkilostotilinpdatoksen tai siihen rinnastet-
tavan henkiléstoraportin. Alle 200 hengen yrityksissa jaadaan alle
10 prosenttiin, mutta monet pk-yritykset ovat Ahosen mukaan
kiinnostuneita henkildstéraportoinnin kehittdmisesta. (Petdjaniemi
2002.)



1.2 Henkilostotilinpaatdoksen rakenne ja sisaltd

Henkilostotilinpaatés muistuttaa perinteista tilinpaatosta siten, etté
se perustuu osaksi yrityksen kirjanpitoon. Henkilostotilinpaatok-
sen rakenne ei kuitenkaan perustu lakeihin tai muihin sopimuksiin,
kuten tavallinen kirjanpito. Koska rakennetta ei ole standardisoitu,
yritysten henkildstotilinpdatokset voivat olla hyvinkin erilaisia.
(Ahonen 1998: 48.) Arviointi- ja selvitystyon tuloksena syntyva
henkilostotilinpaatds kirjoitetaan raportin muotoon (Viitala 2004:
299).

Henkilostotilinpaatds koostuu kolmesta osasta: henkilostotaseesta,
henkildstétuloslaskelmasta ja henkildstokertomuksesta. Henkilds-
totilinpadtds on aina sidoksissa yrityksen liikeideaan ja strategiaan.
Yritys valitsee monipuolisesta henkildstdinformaation maarasta
sen tiedon ja ne mittarit, jotka liittyvat parhaiten sen omaan toi-
mintaan markkinoilla ja siten tayttavat parhaiten yrityksen sidos-
ryhmien tiedontarpeet. (Eronen 1999: 16.)

Hallituksen "Ty0dsséa jaksamisen ohjelman 2000-2003” tutkimustu-
losten mukaan kaikille yrityksille tai yhteisoille sopivaa henkil6s-
totilinp&atoksen mallia ei ole mahdollista rakentaa, vaan jokainen
organisaatio laatii henkildstéa koskevan mittariston omista lahto-
kohdistaan kasin (Pet&janiemi 2002).

Henkilostotilinpadtoksen rakenne ja sen osioiden siséltd tulevat

esille kuvio 1:sta.
’ Liikeidea I

Henkilosto-
tilinpaatos
@@
Henkilosto- Henkilostotase Henkilosto-
tuloslaskelma kertomus

Henkiléstén arvo
Indeksit

Henkilosto-
kustannukset

Kuvio 1 Henkilostotilinpaéatoksen rakenne (Eronen 1999: 17)

Henkilosto- Tilastot
Investoinnit, Taustat
Tunnusluvut




Henkiloston rakennetta koskevat tiedot voidaan koota ja ryhmitella
henkilostotilinpadtoksessd monella eri tavalla. Henkiloston muu-
toksia ja kehitysnakymié voidaan seurata mittareilla, joita voidaan
kehittdd henkiloston mééran ja rakenteen pohjalta. Téhan kuuluu
muun muassa henkildston sukupuolirakenne, henkiloston ikéja-
kauma seké& varsinaisen ja maérdaikaisen henkildston maara. Ter-
veys ja tyokyky kuuluvat myos seurattaviin asioihin. Liséksi hen-
kilostokuluista voidaan tehdd yksityiskohtainen laskelma, johon
poimitaan tietoja Kirjanpidosta muun muassa palkoista ja henkilds-
ton kehittdmisestd. Henkilostotilinpaatokseen kuuluvan henkilds-
tokertomuksen tulisi sisaltaa tietoja myos henkildston vaihtuvuu-
desta, tyoilmapiiristd, poissaoloista, aloitteellisuudesta, tydturvalli-
suudesta ja kaikesta muusta oleellisesta tiedosta, jotka liittyvat
henkildston sitouttamiseen. Henkilostotilinpadtoksen sisalto ja in-
deksit tulevat esille taulukko 1:std. (Myrsky 2000.)

Ahosen (1998: 48 - 50) mukaan henkildstotilinpaatds ja henkilds-
tOraportti eivat ole sama asia, vaikka useimmiten niilla tarkoitetaan
samaa asiaa. HenkilOstoraportiksi sanotaan yrityksen operatiivisen
johdon kayttoon laadittua laajempaa ja tilastolliset vaatimukset
tayttavaa epévirallista raporttia. Henkilostotilinpdatds eroaa siind,
ettd se on laajuudeltaan suppeampi, kokoava ja havainnollistava
esitys paaasiallisesti ulkoisille sidosryhmille, mutta myds yrityksen
strategiselle johdolle sek& omalle ja potentiaaliselle henkilstolle
laadittu puolivirallinen katsaus.



Taulukko 1 Henkilostotilinpaatoksen siséltd ja indeksit (Henki-

|6stotilinpadtos...2002)

Osio

Vastaa kysymykseen

Indeksit

henkildstdstrategia

Mitk& henkilostovoima-
varat yritys tarvitsee
likeideansa tai toiminta-
ajatuksensa toteuttami-
seksi?

henkilostotuloslaskelma

Mik& on henkildstokulu-
jen rakenne?

henkildstdn kehitta-
miskulut, henkildstdn
rasittumiskulut, tyo-
voiman uusiutumisku-
lut, tehdyn tybajan
kulut

henkilostotase

Mika on yrityksen ja
erityisesti henkilostén
padoma-arvo?

yrityksen markkina-
arvon ja kirjanpitoar-
von erotus

henkiloston maara ja
rakenne

Miten suuret ovat yrityk-
sen henkildstoresurssit
ja minka tyyppisista
tydsuhteista ne koostu-
vat?

henkilotydvuodet,
tehokas tydaika, va-
kinaiset/tilapaiset,
kokopaiva/osa-aika,
ylity6t, tyota korvaa-
vat alihankinnat

yksildominaisuudet

Mitka ovat johdon ja
muun henkiléstén
osaamisalueet ja muut
ominaisuudet?

koulutus, tydkoke-
mus, palvelusaika,
terveys, tydkyky,
elamantavat

sisdinen tydyhteiso

Miten henkilostda johde-
taan ja miten henkilost6
toimii yhdessa? Tayt-
téaako yritys oppivan
organisaation tunnus-
merkit?

tyoilmapiirimittaukset,
aloitetoiminta, vaihtu-
Vuus, sairastavuus,

kannustinjarjestelmét

ulkoinen tydyhteis®

Mitka ovat henkildston
suhteet yrityksen ulkoi-
siin sidosryhmiin?

asiakastyytyvaisyys-
mittaukset, valitusten
lukumaara, pitkaai-
kaiset asiakkaat,
pitkaaikaiset alihank-
kijat, osaamista kehit-
tavien asiakkaiden ja
alihankkijoiden maéara
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1.3 Henkilostotilinpaatdksen sukulaiset

Henkilostotilinpaatoksestd 16ytyy piirteitd menneista liikkeenjoh-
don muoti-ilmidistd, kuten fordismista ja taylorismista. HenkilOs-
totilinpadtds tukee myds nykyisin monissa yrityksissa kayt0ssa
olevaa Balanced Scorecard (BSC) -menettelyd, mutta pureutuu
huomattavasti laajemmin organisaation keskeisimman voimavaran
ja tuloksentekijan, henkiléston asioihin. BSC koostuu neljasta na-
kokulmasta, jotka ovat taloudellinen nakokulma, asiakasnékokul-
ma, siséisen toiminnan nakokulma sekd oppimisen ja kasvun né-
kokulma. Kukin ndista jakautuu pienempiin osa-alueisiin, jotka si-
séltavat useita mittareita eri tekijoista. Yhteistda BSC-ajattelulle ja
henkilostotilinpdatokselle on muun muassa; ne l&htevat liikkeelle
yrityksen liikeideasta ja toiminta-ajatuksesta, pitavat perinteisté ti-
linpaatdsinformaatiota riittdmattomana yrityksen strategisessa joh-
tamisessa sekd perustuvat informaatiolahtdiseen johtamisnéke-
mykseen. (Ahonen 1998: 28 - 30.)

Henkilostotilinpaatoksella on laheinen yhteys myds laatuajatte-
luun. Laatujarjestelmilla, kuten esimerkiksi Euroopan laatupalkin-
tomallilla (EFQM), on yhteyksid henkildstotilinpaatdksen kanssa.
EFQM-malli jakautuu yhdeksdin arviointialueeseen, joista viisi
tarkastelee toimintaa ja nelja tuloksia. Yhteistd néille kahdelle 1a-
hestymistavalle on muun muassa, etté niilla pyritddn kehittdmaan
toiminnan tehokkuutta ja vélttdmaéan resurssien hukkaamista. Li-
séksi niill& pyritddn dokumentoimaan prosesseja tavalla, joka takaa
toiminnan kehittymisen ja huomio Kiinnittyy organisaatiossa ih-
misten kayttaytymisen kannalta keskeisiin asioihin. Henkil6stoti-
linp&atos ei pyri dokumentoimaan mennytta vuotta raskaasti vaan
kokoamaan tietoja katse tulevaisuudessa. (Ahonen 1998: 31 - 32;
Lecklin 2002: 346 - 347.)

Laatupalkintomalli (EFQM) on suhteellisen ty6las prosessi ja se
saatetaan kokea liian raskaaksi toteuttaa. Balanced Scorecard
(BSC) mittariston rakentaminen on myo6s laajempi ja tarkkaa
suunnittelua vaativa prosessi. HenkilOstotilinpadtoksen idea on
siind mielessd helpommin ymmarrettavissé ja toteutettavissa kuin
naiden kahden sen sukulaisen, ja lisaksi se on vield varsin pehmeé
tapa arvioida henkildstoa.
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2 Henkilostotilinpaatoksen laadinta

Yrityksen johto paattdd henkilostotilinpadtoksen laadinnasta. Ra-
portin laadinta lahtee liikkeelle yrityksen strategiasta, liikeideasta
ja visiosta. Ne madrittelevat resurssit, joita yritys tarvitsee pysty-
akseen harjoittamaan liiketoimintaa. Henkildstoresurssit ovat osa
naita resursseja. (Ahonen 1998: 52.)

2.1 Miksi henkilostotilinpaatos laaditaan

Henkiloston merkitys on kasvanut yritysten arvoa luovassa toi-
minnassa. Henkilostovoimavarojen tila ja kehitys eivét tule riitta-
vasti esille perinteisen kirjanpitoaineiston perusteella. Korvatak-
seen niitd puutteita, joita tilinpaatdsinformaatioon liittyy, ovat yri-
tykset alkaneet laatia henkildstotilinpaatoksia.

Henkilostotilinpaatos kertoo yrityksen eri sidosryhmille, kuten joh-
dolle, tyontekijoille, tyonhakijoille, rahoittajille ja sijoittajille sen,
mika on henkildstdvoimavarojen tila ja kehitysnakyméa. Henkilos-
tOtietoja tarvitaan seurannan, suunnittelun ja p&atoksenteon poh-
jaksi. Yhdessa virallisen tilinpaatosinformaation kanssa henkilds-
totilinpaatds antaa kuvan yrityksen koko varallisuudesta. (Ahonen
1998: 145.) Henkilostotilinpaatoksen avulla voidaan seurata myos
sitd, onko henkil6sto rakenteeltaan ja toimintakyvyltdén sellainen,
etta tehtdvat voidaan suorittaa tuottavasti ja kustannustehokkaasti
(Ty0ssé...2003). Taulukosta 2 kay ilmi yrityksen siséisten toimi-
joiden mielenkiinnon kohteet ja taulukosta 3 ulkoisten toimijoiden
mielenkiinnon kohteet.

Taulukko 2 Henkilostotilinpaatokseen  liittyvat  mielenkiinnon
kohteet: sisaiset toimijat (Ahonen 1998: 33)

Toimija Mielenkiinnon kohde

Yritysjohto Tulos, tehokkuus, resurssien kéyttd, toiminnan
nopeus, oma palkka

Henkildstbhallinto | Henkilostohallinnon vaikuttavuuden arviointi,
muutostoimenpiteiden motivointi

Henkildstd Tyon sisaltd, palkka, tybsuhteen vakaus, tyo-
paikan viihtyisyys, henkiset kasvumahdollisuu-
det, tydpaikan ulkoinen arvostus, turvallisuus
Ammattijarjestot, | Sopimusten noudattaminen, oikeudenmukai-
yhteistydelimet suus, tasa-arvo

Tyoterveys Henkiloston terveys, turvallisuus, tydyhteison
tasapaino

TyOsuojelutoimi | Henkiléston terveys, turvallisuus, lakien ja
maaraysten noudattaminen
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Taulukko 3 Henkilostotilinpaatokseen  liittyvat  mielenkiinnon
kohteet: ulkoiset toimijat (Ahonen 1998: 35)

Toimija Mielenkiinnon kohde

Omistajat, tulos, yrityksen markkina-arvo, kasvu

sijoittajat

Asiakkaat laatu, hinta, palvelu, jatkuvuus

Alihankkijat maksukyky, luotettavuus

Rahoittajat kannattavuus, toiminnan jatkuvuus, luotettavuus,
kasvu

Vakuutusyhtiot | turvallisuus, terveysvaikutukset
Viranomaiset | laillisuus, toiminnan dokumentointi
Kilpailijat vertailutieto, kilpailuasema
Tutkijat tutkimustieto

Tilinpddtds voi myos toimia henkiloston tilan osalta erdénlaisena
halytysjérjestelménd. Se antaa monenlaista tarke&a tietoa lahinna
esimiehille ja henkilostohallinnolle, mutta my6s henkil6stolle itsel-
leen. Tdma merkitsee muun muassa sitd, etta henkildston kehitys-
suuntia voidaan ennakoida paremmin ja niihin voidaan vaikuttaa
aiemmin. “Tulevaisuutta on myds mahdollista luoda eika tarvitse
tyytyd vain reagoimaan jo tapahtuneisiin tosiasioihin”. (Myrsky
2000.)

Henkilostotilinpaatokset ovat tarpeellisia etenkin pddoma- ja tyo-
markkinoilla. Se on positiivinen merkki omistajille ja sijoittajille
siitd, ettd yritys katsoo tulevaisuuteen. Hyvin laadittu henkildstoti-
linp&4tds antaa organisaatiosta luotettavan kuvan ja markkina-arvo
parantuu. Vaikutus voi nakya jopa osakekurssissa. (Bergstrom
2003.)

Lecklin (2002: 272 - 273) toteaa, ettd jos yrityksella on esitettavéa-
naan hyvét luvut henkilostotilinpaatoksessd, lisaa se yrityksen po-
sitiivista julkisuutta ja houkuttelevuutta potentiaalisten tyonhaki-
joiden joukossa.

Ahosen (1998: 40) mukaan julkinen henkilostotilinpdétos vaikut-
taa yrityksen julkisuuskuvaan, vyritystd koskeviin tulevaisuu-
denodotuksiin sekd markkina-arvoon korottavasti tai laskevasti.
Liséksi se sitouttaa yrityksen strategisen johdon henkiléstévoima-
varojen kehittdmiseen.
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2.2 Hyva henkilostotilinpaatos

Hyvésta henkilstotilinpaatoksestd on monia nakemyksia. Se ei
perustu mihink&an lakiin eik& sen rakennetta ole standardisoitu, jo-
ten kukaan ei voi sanoa, millainen sen pitéisi olla, ainoastaan oh-
jeita ja malleja sen tekemiseen tarjotaan.

Ahonen (1998: 48 - 49) on madritellyt k&sitteen hyva henkilostoti-
linpaétds. Maaritelman mukaan henkildstotilinpadtds on yrityksen
virallinen selvitys henkildstdvoimavaroista ja niiden kehityksestéd
sekd antaa kuvan henkildston tydtehokkuuteen liittyvista asioista.
Siita loytyy yrityksen ulkoisia sidosryhmia palvelevaa tietoa, jonka
avulla he pystyvat muodostamaan kuvan yrityksen kestévésta tu-
loskehityksestd. Myds yrityksen strateginen ja operatiivinen johto
saa informaatiota, joka ohjaa heita kehittdmaan henkildstéresursse-
ja oikein. Hyvan henkilostotilinpééatoksen tiedot ovat varmennettu
henkil6lta, jolla on yrityksessa auktoriteettia. Liséksi henkildstoti-
linp&&tds on esitystavaltaan suppea ja kokoava seka kasitteet on
madritelty niin, etta tietoja voidaan verrata muiden yritysten vas-
taaviin tietoihin.

Nokian Renkaat on noussut henkilostotilinpaatoksilladn Suomessa
suurimpaan maineeseen. Sisalloltadn se on ldhinna raportti, mutta
selkeasti laadittu. Yhtion hyvin suoritettujen ilmapiiritutkimustu-
losten graafiset kuvat muistuttavat kuin sattumalta yhtion porssi-
kurssin kehitystd. Ilmapiirimittausten liséksi Nokian Renkaiden
julkaisussa on tuloslaskelman henkiléstokulut jaettu eri ryhmiin.
N&itd ryhmi& ovat ty0ajan varsinaiset tyovoimakulut, henkiloston
uusiutumiskulut (lomat, vaihtuvuus), kehittdmiskulut seka rasitus-
kulut (sairauskulut). (Nokian Renkaat 2001.)

2.3 Enté jos henkilostotilinpaatosta ei laadita?

Padomamarkkinoilla on yha tarkeampi rooli yritystoiminnan kehit-
tdmisessa ja naille markkinoille tuotetulla informaatiolla on erityi-
nen merkitys yrityksen kehityksen kannalta. Henkildstotilinpaa-
toksen tarkeydestd johtuen sen laatimatta jattdminen voi aiheuttaa
seuraavia asioita:

e yrityksen johdon huomio kiinnittyy véériin asioihin,
koulutus ja kehittdminen jaavét alimitoitetuiksi,
osaaminen vaaristyy,
ikd&ntymisen haitat yllattavat,
sairauskustannukset rasittavat kilpailukykya,
uupuminen estad yhteistyo6t ja innovaatiot seka

e asiakassuhteet k&rsivat.
(Ahonen 1998: 158 - 159.)
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2.4 Kritiikkia

Henkilostotilinpaatoksen laatimatta jattaminen voi tarkoittaa sitd,
ettei voida seurata, onko henkildstd rakenteeltaan ja toimintaky-
vyltéan sellainen, ettd tehtdvat voidaan suorittaa tuottavasti ja kus-
tannustehokkaasti. Mikali henkilostorekisteri ei ole ajan tasalla, se
vaikeuttaa reagointia tulevaisuuden muutoksiin. Esimerkiksi naky-
vissa oleva runsas tyontekijoiden siirtyminen eldkkeelle edellyttaa
valmistautumista uusien tydntekijoiden rekrytointiin ja siirtyma-
vaiheen jarjestelyjé niin, ett voidaan varmistua eldkkeelle jadvien
tyontekijoiden kokemuksen ja hiljaisen tiedon siirtymisesta muille
tyontekijoille. Henkildston méaérallisen tarpeen ohella tulisi maarit-
tdd myos se, minkalaista henkilostda osaamisen suhteen tarvitaan.
Osaamisen kartoittaminen auttaa ennakoimaan tulevaisuuden muu-
toksia ja vastaamaan niihin. Samalla henkilostotilinpaatoksestéa
saatava tieto kytkeytyy entistd selvemmin koko organisaation stra-
tegiaan. (Tydssa... 2003.)

Henkilostotilinpaatosta on myos kritisoitu. Keskeisia vastustuksen
ldhteita ovat ndkemykset henkisen padoman aineettomuudesta,
mittaamisen vaikeudesta ja siitd, kuka omistaa henkisen padoman.
Herad kysymys, ettd voidaanko tydntekijan korvienvéli kirjata ta-
seeseen tydnantajan omaisuutena, jolla on arvo markkinoilla?

Vaikka Euroopan laatupalkintoon ja henkilOstotilinpaatokseen pe-
rustuva toiminnan jatkuva parantaminen ovat periaatteessa toimi-
via menetelmid, niiden kayttoon liittyy monia riskeja. Suurin niisté
on, ettd mittaamisen luullaan ratkaisevan kaikki ongelmat. Jos mit-
taamista ei seuraa toiminnan muutos, mittaaminen muuttuu toi-
minnan kehittdmisen jarruksi. Henkilostd kyllastyy tiedon tuotta-
miseen ja alkaa pahimmassa tapauksessa sabotoida sitd. Tasta joh-
tuen on ehdottoman tarkeéd, ettd tuotettuja raportteja kasitellaan
yrityksen henkil0ston kanssa ja ettd niiden perusteella laaditaan
konkreettisia toimenpidesuunnitelmia. Jos asetettuja tavoitteita ei
saavuteta, on selvitettdvd mist4 tdma johtuu tai ovatko tavoitteet
epérealistisia. Parhaassa tapauksessa raportit mielletddn perinteisté
tilinp&&tosinformaatiota tdydentdvand informaationa, joka toimii
yrityksen kaikkien sidosryhmien edun mukaisesti — myds henkilds-
ton. (Suninen 1999.)

Kolmas ongelmal&hde nousee siitd kysymyksestd, kuka varsinai-
sesti tarvitsee henkilostotilinpdatosta. Yrityksen johto tuijottaa tu-
losta ja tehokkuuslukuja. Henkilostod kiinnostaa ensisijaisesti
palkkaan, tydsuhteeseen, tyon sisaltéon, viihtyvyyteen, tyoturvalli-
suuteen ja ilmapiiriin liittyvét asiat. Tyosuojelu ja -terveyshuolto
puolestaan ovat kiinnostuneita terveyteen, tyokykyyn, tapaturmiin
ja tydyhteisoon liittyvista asioista. (Suninen 1999.)
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Koska kiinnostuneita on monia, johtaa se lukuisiin nakemyksiin
sekd henkilostotilinpaéatoksen siséllosta ettd sen tulkinnasta. Aivan
samalla tavalla tapahtuu myos perinteisen tilinpaatdksen kohdalla.

(Suninen 1999.)
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3 Henkilostotuloslaskelma

Henkilost6tuloslaskelma kuvaa henkildstod puhtaasti rahallisin
termein (Henkilostotilinpaatos...2002). Henkildstdtuloslaskelmas-
ta ndhdaéan henkilostoon liittyvat kuluerét eli yrityksen sijoitukset
henkildstopadoman kasvattamiseen ja kehittdmiseen (Eronen 1999:
18).

3.1 Henkilostotuloslaskelman rakenne ja sisalt6

Henkilostotuloslaskelma muistuttaa yrityksen virallista tuloslas-
kelmaa. Siind ilmoitetaan yrityksen toiminnan tilikauden aikana
syntyneet tuotot ja kulut sekd néiden erotuksena syntynyt voitto tai
tappio siten, ettd henkilostokulut on eritelty yksityiskohtaisemmin
ja kaikki muut kulut on niputettu yhteen. (Viitala 2004: 300.) Ai-
noan poikkeuksen tekevat omaa toimintaa korvaavat alihankinnat,
joita ovat muun muassa tyovoimanvuokraajilta ostetut tilapdispal-
velut (Pienten ja... 2002: 5).

Henkilost6tuloslaskelmaan kohdistetaan kyseiselle tilikaudelle
kuuluvat kulut, jotka saadaan normaalista Kirjanpidosta. Nykyisin
varsinaisen tilinpaatoksen tuloslaskelmasta saadaan niukimmillaan
tietoa henkilostostd vain yhdeltd riviltd. Tama tieto tulee riviltd
henkilostokulut. Siihen sisaltyvat sekd muuttuvat etta kiinteat pal-
kat sivukuluineen. Tama tieto jaotellaan henkildstotilinpaatoksessa
tarkemmin. Ndin saadaan tietoa eri kustannusten kehittymisesté.
Liséksi kehittdmistoimenpiteitd on helpompi kohdistaa. (Suninen
1999.)

Erittely voidaan tehdad hyvinkin yksityiskohtaisesti, mutta paaperi-
aatteena on jakaa henkiléstokulut niiden padomaluonteen mukaan
(Henkilostotilinpéatos...2002).

Tuloslaskelman henkilostokulut jaetaan neljaén eri ryhmaan: var-
sinaisen tydajan kulut, henkildston uusiutumiskulut, henkil6ston
kehittdmiskulut ja henkildston rasittumiskulut. Varsinaisen tyajan
kulut voidaan jakaa vield tulospalkkiokuluihin ja ylitydkuluihin.
Taman ryhmajaon on tarkoitus esittdd henkildstoon liittyvat pitka-
vaikutteiset investointiluonteiset menot ja vastakohtana olevat ra-
sittumiskulut. Varsinaisen tydajan kulut ja uusiutumiskulut kuulu-
vat neutraaliin ryhmaan. Tulospalkkioiden perusteella nahdaan yri-
tyksen kannustinjarjestelman luonne, ja ylityokulujen maara taasen
kertoo henkilOston riittavyydesta. (Pienten ja...2002: 5.)

Esimerkki henkilostétuloslaskelmasta 16ytyy liitteestd 1. (Pienten
ja...2002: 6.)
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3.2 Henkilostotuloslaskelman muodostaminen

Henkildstotuloslaskelmassa on kolmenlaisia henkildstokululajeja:
palkkakuluja, henkilosivukuluja ja muita henkilostokuluja. Nama
yhdessa muodostavat kokonaishenkildstokulut, jotka antavat viit-
teita siitd, miten tehokkaasti yrityksen henkilostomenoja kéaytetaan.
Palkkakulut muodostavat sen kulueran, jonka yritys maksaa henki-
I6stOlleen palkkoina ja palkkioina. Yritys maksaa tdman lisaksi la-
kiséateisia ja vapaaehtoisia henkildsivukuluja. Namé kulut jaetaan
palkkakulujen suhteessa eri tileille. Yrityksella on myds henkil6s-
tokustannuksia, jotka eivét jakaudu eri henkildstokululajien kesken
palkkakulujen suhteessa. Esimerkiksi ulkoa ostetut koulutuspalve-
lut jakaantuvat vain koulutuskulujen ja vaihtuvuuskulujen kesken.
(Ahonen 1998: 58 - 60.)

Kuten aiemmin jo todettiin, niin tuloslaskelman henkilGstokulut
jaetaan eri ryhmiin. Ndin ndhdaan, miten tehokkaasti henkildstoku-
luja kaytetddn. Kokonaishenkilostokuluihin siséltyvat kaikki hen-
Kilostoon liittyvat kulut. Tehdyn tybajan kulut saadaan selville,
kun kokonaishenkilostokuluista vahennetddn muut kuluerat. Taméa
tulee esille kuviosta 2.

Kustannuseréd € %
Kokonaishenkildstokulut XXXX XX
- Henkildston uusiutumiskulut -XXX XX
- Henkil6ston kehittdamiskulut -XXX XX
- Henkildston rasittumiskulut -XXX XX
Tehdyn tydajan kulut XXXX XX

Kuvio 2 Henkilostokulujen erittely (Ahonen 1998: 60)

Seuraavassa on esitetty, mitd kustannuksia ndmé eri kuluryhmat
voivat pitaa sisallaan.

Henkiloston uusiutumiskulut

Henkildston uusiutumiskuluihin luetaan muun muassa:
e vuosilomakulut
e pekkaspaivét
e vaihtuvuuskulut

Vuosilomakulut siséltavat lomapalkan ja siihen liittyvét henki-
I6sivukulut ja lomarahat. Tydehtosopimuksissa sovitut pekkaspai-
vat ynnd muut ylimadraiset tydajan lyhennykset luetaan vuosilo-
maa vastaaviksi. Vaihtuvuuskulut ovat tavallaan vaikeasti luokitel-
tavissa, silla yrityksen saadessa vaihtuvuuden kautta uutta kompe-
tenssia voidaan vaihtuvuus luokitella myos kehittdmiskulujen
joukkoon. Vaihtuvuuskuluihin voidaan lukea myds rekrytointiku-
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lut, sisdisen tiedotuksen kulut, ilmoituskulut, tyéhénopastuksen
kulut, laatuvirhekustannukset ja tuottavuusmenetykset. (Ahonen
1998: 61.)

Henkiloston kehittamiskulut

Henkiloston kehittdmiskuluihin luetaan muun muassa:
koulutuskulut

aloitetoimintakulut
ammattiyhdistystoimintakulut
tyoterveyshuoltokulut

tyosuojelukulut

lilkuntaharrastuskulut

muun sosiaalisen toiminnan kulut

Tyoterveyshuolto on lain mukaan ensisijaisesti ennaltaehkaisevéaa
toimintaa, joten se voidaan lukea kehittdmiskuluihin. Mikéli mah-
dollista, niin varsinaiseen sairaanhoitoon liittyvat kulut tulisi ero-
tella ja lukea ne rasittumiskuluihin.(Ahonen 1998: 62.)

Henkiloston rasittumiskulut

Henkiloston rasittumiskuluihin luetaan muun muassa:
e sairauspoissaolot
e tyOtapaturmakulut
o tyokyvyttomyyseldkekustannukset

Sairauspoissaoloista kertyneet kustannukset muodostuvat sairaus-
ajan palkasta ja palkkaan liittyvista henkilésivukuluista. Mutta to-
dellisuudessa sairauspoissaolot aiheuttavat muitakin kustannuksia,
kuten esimerkiksi sijaisten aiheuttamat lisdkustannukset, mahdol-
listen ylitdiden aiheuttamat kustannukset, hallintokulut sekd mah-
dollisten peruuntuneiden toimitusten aiheuttamat katemenetykset.
Kela maksaa tyonantajalle korvauksia pitkist4 sairauspoissaoloista
aiheutuvista palkkakustannuksista. Tuloslaskelmaan kirjattavat sai-
rauspoissaolot muodostuvat tdten sairauspoissaolokustannusten ja
Kela-korvausten erotuksesta. (Ahonen 1998: 63.)

Henkiloston varsinaisen ty6ajan kulut

Varsinaisen tydajan kulut saadaan selville, kun kokonaishenkilds-
tokuluista on vdhennetty uusiutumisesta, kehittdmisesta ja rasittu-
misesta aiheutuneet kulut (Ahonen 1998: 64).

Henkilostotuloslaskelmasta ilmenee eri henkildstokustannuksien
valinen suuruus seka eri kustannuslajien valinen suhde. Jatkuva tu-
loskehitys edellyttaa tiettya tasapainoa eri kustannuslajien kesken.
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Tallaisia suhteita ovat muun muassa rasittumiskulujen suhde voit-
toon ja henkildston kehittdmiskulujen suhde voittoon. (Ahonen
1998: 149.)
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4 Henkilostotase

Tase kertoo henkil6stovarallisuuden arvon. Arvostusmenetelmét
ovat edelleen kiistanalaisia. Se on seikka, joka ei ole muuttunut I&-
hes 40 vuoden aikana. (Eronen 1998: 13.)

4.1 Henkilostotaseen sisaltd ja muodostaminen

Henkilostotaseen laatiminen on mahdollista ja toivottavaa, mutta
sen laatimisen periaatteet eivét ole yhtd yksiselitteiset kuin tulos-
laskelman osalta on asian laita. Alypadgoman hinnoittelu ei ole yk-
sinkertaista. Erds mahdollisuus on myds pyrkid ndkemaan se yri-
tyksen oman henkisen p&ioman arvoa kuvaavana mittarina.
(Myrsky 2000.)

Henkilostotase rakentuu virallisen taseinformaation ymparille.
Henkilostotase vaatii kolme alkuoletusta. Ensimmaiseksi téytyy
tuntea sovellettavat laskentaperiaatteet, koska se helpottaa henki-
Iostotaseen tulkintaa. Toinen oletus on, ettd on laadittu henkilsto-
tuloslaskelma, jossa henkilostokustannukset on laadittu kustannus-
erittdin. Kolmas oletus on, ettd palkkasumma kertoo yrityksen ta-
loudellisen velvoitteen tyontekijoiden suhteen. (Eronen 1997: 71.)

Laadittaessa henkilOstotasetta on otettava kantaa siihen, mitka eréat
kannattaa kirjata taseeseen ja mitka erdt on parempi Kirjata suoraan
kuluiksi. Tulevaisuudessa tuloa tuottavat henkildstdinvestoinnit on
eroteltava lyhytaikaisista henkilostokustannuksista. (Eronen 1997:
71.)

NyKkyisin henkildstotaseen teoriaperusteeksi on muodostunut ohje
Kirjata taseeseen menot, joiden arvioidaan tuottavan tuloa useam-
man tilikauden aikana. Grojer on ehdottanut henkiléstomenojen
eriksi ty6honottopddomaa, koulutuspddomaa sekd henkildstosaa-
misia ja palkkavelkoja. Lyhytaikaiset menot, kuten poissaolot, Kir-
jataan suoraan kuluiksi. (Eronen 1998: 14.)

Henkisen padoman arvonmadrityksen ja tasekirjauksen ongelmina
pidetdan eettisia kysymyksid, henkiloston epavarmuutta varallisuu-
tena seka tasearvon laskentatapaa. Vastustajat, jotka vetoavat eetti-
siin syihin, eivat hyvaksy henkildston esineellistamista ja alypaa-
oman hinnoittelua. Epdvarmuus liittyy siihen, etta yritys ei omista
tyontekijoitaan. Miten tiedetdan, onko yrityksen kontrolli riittavaa,
jotta henkisen padoman riittdvyydesta ja pysyvyydestd voidaan ol-
la varmoja. Henkilostdtaseen laskentatapoja on myds erilaisia.
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Toiset kayttavat taseessa hankintamenoja ja toinen &aripaa on tule-
vien palkkamenojen nykyarvo. (Eronen 1999: 17 - 18.)

Paremman puutteessa voivat yritykset laatia henkilGstdtaseen arvi-
oimalla henkiléstovarallisuuden arvon yrityksen markkina-arvon ja
kirjanpitoarvon valiseksi erotukseksi niissé tapauksissa, missé yri-
tyksen markkina-arvo on tiedossa. Markkina-arvo on kaytanndssa
tiedossa vain pdorssinoteeratuissa yrityksissa. Mikéli yritys haluaa
esittdd henkilostotaseessaan henkildstonsa todellisen markkina-
arvon henkilostovarallisuuden arvonkorotuksen ja henkilGstopaa-
oman muodossa, taytyy sen poiketa virallisesta tilinpaatoksestaan.
Tulos pysyy samana, mutta oma pd&doma ja taseen loppusumma
ovat silloin suurempia kuin virallisessa taseessa.

(Ahonen 1998: 70 - 72.)

4.2 Henkilostotaseen ongelmia

Aivan kuten perinteisessa tilinpaatoksessa, niin myds henkilostoti-
linp&&toksessa tase ndyttdd muodostavan vaikeimmin kasiteltdvan
osan. Tama on yksi syy, miksi vain harvat yritykset laativat henki-
Iostotaseen. Kuitenkin juuri tase kohtelisi henkilostdpanoksia fyy-
sisten panosten lailla. Vaikeudet johtuvat henkilostopanosten koh-
distamisesta yhdelle tilikaudelle (tuloslaskelmaan) ja usealle tili-
kaudelle (taseeseen). Lisaksi hankaluuksia aiheuttaa poistojen laa-
dinta henkilostdinvestoinneista. Eras ratkaisu voisi olla, etta taseen
vastaavaa—puolelle (varojen kayttd) on muodostettu rekrytointi-
padoma sekd koulutuspddoma. Ne kasvavat sitd mukaa, miten nii-
hin kaytetddn rahaa. Jotta tase menisi tasan, pitdd myos toisella
puolella (varojen lahteet) tehd& kirjaus, mista 16ytyy samannimiset
rivit. Tamd menettely toimii henkildston vaihtuvuudessa. Yhden
tai useamman henkilon l&htiessd yrityksestd, vahennetadn heidan
osuutensa taseen molemmilta puolilta. Vaikeutena on se, ettd jo-
kaisen henkil6ston jasenen tasearvo tulisi tietdd. (Suninen 1999.)
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5 Henkilostokertomus

Henkilostokertomus lienee tilinpadtoksen eri osista helpoimmin
hahmottuva ja myos tehtdva. Se voi olla kokonaan sanallista ker-
tomusta, joka samalla sisélt4d numerotietoa. Toisaalta siihen voi-
daan laittaa useita taulukoita henkiloston kayton eri osa-alueilta ja
jattaa sanallinen osuus véhemmiélle.

Henkilostokertomuksessa tulisi selvittad kaikki, mita henkilostotu-
loslaskelma tai -tase eivat kerro. Kertomus voi siséltda henkilostoa
koskevia tapahtumia, lukumaari& ja tunnuslukuja tilikaudelta. Nai-
td voi tarkentaa ryhmittelyn avulla. Henkilostopanokset voidaan
jakaa vaikkapa madrallisiin, laadullisiin, ty6hon ja organisaatioon
kohdistuviin sek& investointeihin ja tehokkuuksiin.

5.1 Henkilostoétunnuslukuja

Perinteisesta tilinpaatoksestd lasketaan kymmenid tunnuslukuja.
Sama mahdollisuus avautuu henkilgstotilinpéatoksesta. Tunnuslu-
vut auttavat arvioimaan koko yrityksen ja henkildstohallinnon ke-
hityssuuntaa. Kun kustannuserat suhteutetaan tyontekijoiden lu-
kuma&raan, mitataan silld kustannustasoa eikd kokonaisosuuden
jakautumista yksittéisille kustannusryhmille. N&in voidaan saatuja
tuloksia vertailla muiden yritysten ja organisaatioiden tuloksiin ja
pystytddn madrittelemadn, ovatko tunnusluvut sopivalla tasolla.
Mikali minkadnlaisia vertailutietoja ei ole saatavilla, on tunnuslu-
kujen laskeminen kannattamatonta. (Eronen 1997: 49 - 51.)

Esimerkkej& henkilOstétunnusluvuista, jotka ovat suhteutettu ko-
konaishenkildstokustannuksiin:

Sairauskustannukset = Sairauskust. *100

Kokonaishenkildstokust.

Koulutuskustannukset = Koulutuskust. *100

Kokonaishenkilostokust.

Vaihtuvuuskustannukset = Vaihtuvuuskust *100

Kokonaishenkildstokust.




23

Esimerkkejé henkiléstétunnusluvuista, jotka ovat suhteutettu tyon-
tekijoiden lukuméaéraan:

. Poi lokust.
Poissaolotaso = OISSa0lokus *100

Tyontekijoiden lukumaara.

Koulutustaso = Koulutuskust. *100

TyoOntekijoiden lukumaara.
(Eronen 1997: 50 - 51.)

5.2 Henkiléstovahvuus

Henkildstovahvuudella tarkoitetaan yrityksessa vuoden aikana teh-
dyn tyon maarad. Useimmiten henkildstdvahvuuden madrittelemi-
nen léhtee liikkeelle maksetun ty0ajan tilastoinnista. (Ahonen
1998: 80 - 81.) Tilastointia varten pyritddn kerddmaan kaikki yri-
tyksessa tehty tyd, myds ylityd, mahdollinen alihankintatyd, mak-
suton tyo sek& esimerkiksi sijaisten ja oppisopimusten mukainen
tyd. Henkiléstdvahvuuteen ei oteta mukaan palkattomia vapaita,
kuten vanhempainlomia, sapattivapaita ja palkattomia sairauspois-
saoloja. (Pienten ja keskisuurten...2002: 7.)

Selvitettdessd maksettuja tydaikoja on myos hyva selvittdd, minka-
laisista tyosuhteista henkildstd koostuu. Esimerkiksi, onko tyonte-
kija:

e kokopdivainen vai osa-aikainen,

¢ vakinaisessa vai maaraaikaisessa tydsuhteessa.

Suuri osuus maaraaikaisia tyosuhteita voi horjuttaa yrityksen toi-
minnan jatkuvuutta. Tilapdisyys ei anna tyontekijalle hénen tarvit-
semaansa turvallisuuden tunnetta vaan epavarmuuden tyon jatku-
vuudesta. Yrityksen kannalta taas madraaikaiset tyosuhteet antavat
mahdollisuuden joustaa muutosten mydtd. (Ahonen 1998: 82 - 83)

5.3 Henkiloston yksilbominaisuudet

Osaamisen voidaan sanoa perustuvan koulutukseen, ty6kokemuk-
seen, sosiaalisiin kykyihin ja erityisosaamiseen. Naistd ainoastaan
koulutusta on helppo mitata, koska siitd saa tilastoimiskelpoisia
raportteja. (Ahonen 1998: 90 - 91.)

Koulutuksen vaikutus yksilon tuottavuuteen on merkittava. Ai-
heesta tehtyjen tutkimusten perusteella voidaan ajatella, etté jokai-
nen yrityksen tyontekija lisad omalla tyopanoksellaan yrityksen
tuottavuutta omaa koulutustaan vastaavalla tuottavuusprosentilla.
Talla periaatteella yksi korkeakoulututkinnon suorittanut tyonteki-
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5.4 TyoOyhteiso

ja 10 hengen yrityksessa lisaa yrityksen tuottavuutta 8 %:lla verrat-
tuna siihen, ettd han olisi kdynyt pelkan peruskoulun. Amerikassa
tehdyssa tutkimuksessa taasen havaittiin, ettd koulutusvuosilla ei
ole tilastollisesti merkittavaa vaikutusta tydsuorituksen tason kans-
sa. (Ahonen 1998: 92 - 93.)

Tyoyhteisolla tarkoitetaan yrityksen henkildston muodostamaa ko-
konaisuutta. Tyoyhteison tilaa voidaan kuvata tyévoiman vaihtu-
vuudella. Vaihtuvuuteen lasketaan vain ulkoinen vaihtuvuus eli si-
séisia siirtoja ei oteta huomioon. Liian suuresta tai liian pienesté
vaihtuvuudesta on omat haittansa, joten pitkélla aikavélilla sopiva
vaihtuvuus on térked asia. Yleisesti katsotaan optimaalisen ulkoi-
sen vaihtuvuuden tason olevan 5-10 prosenttia. (Ahonen 1998: 125
- 130.)

Muita asioita, joilla voidaan kuvata tydyhteison tilaa, on henkilds-
tososiaalinen toiminta, kehityskeskustelut, asiakastyytyvaisyys ja
tyoyhteisoindeksi. HenkilOstososiaaliseen toimintaan kuuluu tyén-
antajan tarjoama harrastus- ja virkistystoiminta. Liséksi siihen voi-
daan lukea luottamusmiestoiminta ja tydsuojeluun kaytetty tyo-
aika. (Pienten ja keskisuurten...2002: 20.)

Kehityskeskustelu on johtamisen keskeinen valine, joka oikein to-
teutettuna kehittdd toiminnan laatua ja tuloksia. Alaiselle kehitys-
keskustelu on tilaisuus, jossa tdsmennetdén tyotehtéavia ja vastuuta
sekd verrataan omia resursseja tyon vaatimuksiin. Keskusteluun
tulisi valmistautua etukéteen ja keskusteluissa sovitut asiat ja ta-
voitteet kirjataan. VVahintaén kerran vuodessa olisi suositeltavaa pi-
taa kehityskeskustelu. (Pienten ja keskisuurten...2002: 21.)

Asiakastyytyvaisyys kertoo myds paljon tydyhteisén ulkoisen toi-
mivuuden tasosta. Asiakastyytyvaisyytta mitataan tavallisesti asia-
kastyytyvaisyyskyselyilla. (Pienten ja keskisuurten...2002: 22.)

Tyoyhteisoindeksi osana henkilostotilinpaatosta

Henkiloston hyvinvointiin ja organisaation toimivuuteen liittyvié
tekijoité selvitetdan kyselylomakkeella. Tyodyhteisdindeksin avulla
saadaan madarallinen ja laadullinen arvio tydyhteison tilasta ja toi-
mivuudesta. Tastd arviosta on yhteys organisaation kehittamiseen
ja tulevaisuuden ennakointiin. (Cooper & Cartwright 1994.)

Maaréllisia panoksia ovat henkildston lukumaarg, tehdyt ty6tunnit,
henkilostokulueurot ja néisté johdetut prosentit. Laadullisia panok-
sia ovat ikd, sukupuoli, henkiléston koulutus ja palveluvuodet.
Ty6hon ja organisaatioon kohdistuvat panokset voivat kohdistua
tyokyvyn yllapitamiseen, ilmapiirin selvittdmiseen ja parantami-
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seen, vaihtuvuuteen, sairauspoissaolojen vahentdmiseen ja tapa-
turmien vélttdmiseen. Henkilostoinvestoinnit voivat menné koulu-
tukseen, kehittdmiseen ja tyoterveyshuoltoon. (Cooper & Cartw-
right 1994.)

TyOyhteisoindeksi perustuu teorioihin, jotka selittdvat organisaa-
tiokayttaytymista ja tyostressia. Lisdksi perusteena on nakokulma
terveistd ja menestyvista organisaatioista. (Cooper & Cartwright
1994.)
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6 Case: Yritys Oy:n henkilostotilinpaatos

Saatteeksi

Case-yritykselle laatimani henkilgstotilinpdaatds on tarkoitettu yri-
tyksen siséista kehitystd varten. En halunnut lahted tekemaan téstéa
henkil6ostotilinpaatoksestd julkista, koska kyseessda on yrityksen
ensimmainen henkil6stétilinpaatés. Ensimmainen on yleensa kai-
kessa ns. “harjoituskappale”, johon I0ytyy aina paranneltavaa.
Toinen syy, minka takia en halunnut tehda julkista henkildstotilin-
paatosta on se, ettd kerran julkistamalla yritys sitoutuu henkil6sto-
tilinpaatoksen esittdmiseen myos tulevaisuudessa. Mikéli yritys ei
néin toimi, viestittaa se, ettei sen henkildston tila kesté julkisuutta.

Asialla on myds toinen puoli. Pelk&staén yrityksen sisdiseen kayt-
toon laaditusta henkilostotilinpaatoksestd jaa tarkea puoli pois.
Mikali yritys julkistaa henkilostotilinpaatoksen viestittdd se ulkoi-
sille sidosryhmille, ettd se valittdd henkilostostd ja haluaa tuoda
ilmi henkildstoon liittyvié asioita. HenkilOstotilinpadtosta voidaan
kayttdd myos markkinoinnin vélineend, kun markkinoidaan yritys-
ta uusille asiakkaille tai potentiaalisille tyontekijoille.

Case-yritykselle laatimani henkil6stotilinpaatos jakautuu kahteen
osaan: henkilostotuloslaskelmaan ja henkilostokertomukseen.
HenkilGstotaseen jatin laatimatta juuri sen ongelmallisuuden vuok-
si. Ongelmaksi olisi muodostunut henkiléstovoimavarojen hinnoit-
telu. Lisdksi ihmisten taloudellisen arvon méarittelya pidetaan eet-
tisesti arveluttavana.

Koska aiemmin henkil6stotilinpaatosta ei ole yrityksessa laadittu,
niin vertailuaineistoa ei ole saatavilla.

Muutamia syitd, miksi l&hdin laatimaan henkil6stotilinpaatosta ky-
seiselle yritykselle:

e Henkilostokulut muodostavat suurimman osan yrityksen
menoista, joten on hyvé tehda tarkempi selvitys henkil6s-
toon liittyvista menoeristéa.

e Yritys on kovassa kasvuvaiheessa, niin liikevaihdollisesti
kuin henkilomaarallisestikin.

e Henkilostotilinpaatds antaa johdolle informaatiota tyonteki-
joiden tilanteesta.

e Henkilostotilinpaatoksesta on apua myos luotaessa seuraa-
van tilikauden budjettia. Mikali henkil6stotilinpaatoksesta
nousee esille esimerkiksi yksilon kehittymista tai innovatii-
visuutta estévia asioita, voidaan budjetoida varoja edelld
mainittujen asioiden korjaamiseen.
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Liikeidea, missio ja arvot

Yritys Oy:n liikeidea on toimittaa kokonaisvaltaisia ohjelmistorat-
kaisuja B2B-markkinoille. Palvelu kattaa konsultoinnin, suunnitte-
lun, implementoinnin, testauksen ja yllapidon.

Yritys Oy:n missio on toimittaa korkeatasoisia mobiiliratkaisuja
edistdaméan asiakkaidensa liiketoimintaa. Viime k&dessd mission
toteutuminen on kiinni tyytyvaisista asiakkaista, joten asiakastyy-
tyvaisyys on luonnollisesti yksi yrityksen tarkeimmistd arvoista.
My®és innovatiivisuus, yksilollinen kehittyminen seké avoin ja hy-
va joukkuehenki ovat asioita, joita yrityksessa erityisesti arvoste-
taan.

6.1 Yritys Oy:n henkil6stotuloslaskelma

Henkilostotuloslaskelma antaa tietoa yrityksen henkildstokustan-
nusten jakautumisesta. Yritys Oy:lle laatimani henkilostétuloslas-
kelma l0ytyy liitteestd 2. Olen eritellyt henkilostokulut yksityis-
kohtaisiin alaryhmiin, jotka ovat: varsinaisen tyfajan kulut, ylityo-
kulut, henkiloston uusiutumiskulut, henkiloston kehittamiskulut ja
henkiléston rasittumiskulut. Muut kulut olen raportoinut yhtena
summana.

Varsinaisen ty0ajan kuluihin siséltyy palkat ja palkkiot seka niihin
kuuluvat henkildsivukulut. Varsinaisen tydajan kulut ovat lahes 46
%:a koko liikevaihdosta. Ylityokulujen osuus on minimaalinen,
0,5 %. Yritys Oy:ssa ei juurikaan tehda ylitditd, vaan henkil6t
kayttavat liukumia ja saldopankkia hyvékseen. Kertyneet saldot
pidetdan vapaina pois.

Henkiléston uusiutumiskuluissa on mukana muun muassa Vuosi-
lomapalkat ja korvaukset, lomarahat sekd uuden henkildston han-
kintaan kaytetyt kulut. Henkildston uusiutumiskulut olivat vuonna
2005 7,3 % koko liikevaihdosta.

Henkiloston kehittdmiskuluihin otin mukaan koulutuksesta aiheu-
tuneet kulut, tyoterveyskulut ja henkildstésosiaaliseen toimintaan
kaytetyt kulut. Henkildston kehittamiskulut olivat 2,9 % liikevaih-
dosta.

Henkiloston rasittumiskuluissa on mukana sairausajan palkat. Ai-
tiyslomia ei Yritys Oy:n historiassa viel& ole ollut. Rasittumiskulut
olivat alle yhden prosentin.

Kokonaisuudessaan henkilostokulut ovat yrityksen liikevaihdosta
57 %. Muut kulut olivat 23,8 % ja tilikauden voitto oli 19,2 %.
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6.2 Yritys Oy:n henkilostokertomus

Henkilostokertomusta varten tein kyselytutkimuksen (liite 3), jon-
ka toteutin sahkoisen lomakkeen avulla. Taman kyselyn tarkoituk-
sena oli selvittda perustietoja henkildstostd sekd hyvinvointiin ja
organisaation toimivuuteen liittyvia asioita.

Lahetin tyoyhteisokyselyn Yritys Oy:n 94 tyontekijalle, joista 65
henkil6d vastasi madraaikaan mennessd. Méaérdajan umpeuduttua
muutama henkild kysyi, ettd vielako olisi mahdollista vastata, mut-
ta lisdaikaa vastaamiseen en antanut. Tama sen takia, etta olin jo
ehtinyt aloittaa vastausten kasittelemisen. Vastausprosentiksi
muodostui 69,15 %, mita voidaan pitaa kohtuullisen hyvéna vasta-
usprosenttina.

6.2.1 Yrityksen henkilostovahvuus

Yrityksen henkilostovahvuus kohdassa selvitetadn: minkalaisista
tydsuhteista Yritys Oy:n henkildstd koostuu, minkélaisia tyévuoro-
ja heilld on ja miten vuosilomat pidetéan.

Tydvoimarakenne tydsuhteiden perusteella
Yritys Oy:ssd suurin osa tyoskentelee kokoaikaisesti. Kuviosta 3

kay ilmi, kuinka monta prosenttia vastaajista tyoskentelee kokoai-
kaisesti ja kuinka monta prosenttia osa-aikaisesti.

Kokoaikaisten ja osa-aikaisten maara

100
90

80 86,2 %
70
60

Prosenttia 50 -
40 -
30 A
20

10 13,8 %

Kokoaikainen Osa-aikainen

Kuvio 3 Kokoaikaisten ja osa-aikaisten maara
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Vastaajista 86,2 % tydskentelee kokoaikaisesti ja 13,8 % o0sa-
aikaisesti. Madréallisesti tamé tarkoittaa, ettd kokoaikaisia on 56 ja
osa-aikaisia on 9 tyontekijaa.

Tydvuorojen muodot

Vuosiloma

Yritys Oy:ssé on saannollinen tydaika, 37,5 tuntia viikossa. Varsi-
naisia tybaikoja ei ole, mutta suosituksena on, etta tyopaikalla ol-
taisiin kello 9-15 valinen aika. Suurin osa henkildstostéd tuleekin
kello 9:48n mennessé toihin ja l&htee kotiin kello 17. Jotkut tyon-
tekijat saattavat tulla myéhemmin t6ihin, mika tarkoittaa, ettda he
ovat pidempaéan illalla tGissa. Joissain tapauksissa projektityGsken-
tely saattaa kérsié siitd, etta projektin jasenet tekevat eri aikaan toi-
t4. TyOaikasuosituksia antamalla pyritddn sulkemaan tdaméa haitta-
vaikutus pois.

Vuosilomat kertyvat Suomen lain mukaan. Suurin osa tyontekijois-
t4 lomailee heindkuussa, jolloin useimmat asiakkaatkin lomailevat.
Projektit pyorivat kuitenkin kesallakin, joten toimisto ei voi olla
kokonaan suljettu.

6.2.2 Yksilbominaisuudet

Osaaminen

Yksiléominaisuudet kohdassa késittelen osaamista, tydsopimusten
laatua seka terveytta ja tyokykya.

Kysymyslomakkeessa oli kohta, jossa kysyttiin koulutusta. Kuvio
4 osoittaa, kuinka vastaajien koulutustausta oli jakautunut.

Vastaajista lahes puolet, 49 % (32 henkil6d), oli vield opiskelijoita.
Néistd opiskelijoista 72 % (23 henkil6d) opiskelee diplomi-
insindorin tutkintoon. Tradenomin ja insin@orin tutkintoon valmis-
tuvia on molempia 9 % (3 henkila).

Vastaajista 38 % on koulutukseltaan diplomi-insindorejé, insin6o-
reja on 8 % ja jokin muu 5 % k&sittdd muun muassa tradenomit ja
filosofian maisterit.



30

Koulutus

Jokin muu 5 %
Insin®ori 8 %

Opiskelen viela
49 %
Diplomi-insindori
38 %

Kuvio 4 Kyselyyn vastanneiden koulutus

Saamieni vastausten perusteella selvisi, ettd Yritys Oy:n tyonteki-
jat ovat hyvin korkeasti, akateemisesti koulutettua vaked. Suuresta
opiskelijoiden maarésté voi paatella, ettd Yritys Oy antaa nuorille
mahdollisuuden paasta soveltamaan koulussa opittua teoriaa kay-
tdnnon tyoelaméan. Monille Yritys Oy:n tarjoama tyopaikka on
oman alan ensimmaéinen tyopaikka.

Suuresta opiskelijoiden maarastd voi myos olla haittaa. Joillekin
opintojen ja tydelamén yhdistdminen voi olla vaikeaa, mika nakyy
venyneiné opintoina tai tydmotivaation puuttumisena. Monet Yri-
tys Oy:n opiskelevista tyontekijoista ovat l&dhella valmistumistaan,
joten heilld on menossa diplomitydn/insinorityon tekeminen, mi-
k& vaatii aikaa ja todellista paneutumista. Tassé kohtaa tyontekijé
saattaa neuvotella esimiehensd kanssa osa-aikaisuudesta tai jopa
palkattomasta opintovapaasta. Tamé vaikuttaa Yritys Oy:n kaytet-
taviin resursseihin ja Account Managereiden on I0ydettava heille
korvaajat, jotta asiakasprojektit eivat kérsisi. Olettamuksena mi-
nulla oli, ettd osa-aikaisesti tyoskentelevat ovat kaikki opiskelijoi-
ta. Tamé olettamus vahvistui, kun tutkin asiaa (Kuvio 5).
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Kokoaikainen/osa-aikainen vs. koulutus
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Kuvio 5 Kokoaikaisten/osa-aikaisten maara suhteessa koulu-
tukseen

Vaikka Yritys Oy:ssé tydskentelee paljon valmistumattomia, niin
myo6s osaamista ja kokemusta 10ytyy. Yritys Oy:n neljasta perusta-
jajasenestéd kolme tydskentelee edelleen Yritys Oy:n palveluksessa.
Kuviosta 6 kdy ilmi, kuinka kauan vastaajat ovat olleet Yritys
Oy:n palveluksessa.

Kuinka kauan Yritys Oy:n palveluksessa?
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Kuvio 6 Vastaajien tyoskentelyaika Yritys Oy:n palveluksessa

Vastaajista suurin osa oli ollut alle vuoden talossa, mutta tamé oli
odotettavaa, silla vuoden 2005 kasvu oli ollut huikea. Tést& kuvi-
osta ndemme myo6s suunnan henkiloston madréan kehitykselle.
Vuosi 2001 oli Yritys Oy:n tédhédnastisen historian vaikein, mika
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nékyy notkahduksena 4-5 vuotta palvelleiden kohdalla. Siita alkoi
kuitenkin Yritys Oy:n nousukausi, jonka loppu ei ole nakyvissa.

Tydsopimusten laatu

Yritys Oy tekee kahdenlaisia tydsopimuksia: toistaiseksi voimas-
saolevia ja maaraaikaisia. Yleensd ensimmainen tydsopimus on
madraaikainen, koska kyseessd on projektiluontoinen tyd. Ensim-
maisen madraaikaisen sopimuksen jalkeen on sopimuksia léhes
poikkeuksetta jatkettu toistaiseksi voimassa olevilla tyosopimuk-
silla.

Tarkastelin, vaikuttaako tydsopimuksen laatu siihen, etta tyésken-
teleekd kokoaikaisesti vai osa-aikaisesti (Kuvio 7). Vakituisesta
henkil6stosta 87,5 % ja maaraaikaisista tyontekijoista 77,8 % tyos-
kentelee kokoaikaisesti. Naisté tuloksista selvisi, etta osa-aikaisesti
tyoskentelee kuitenkin lahes puolet useammin tydntekijd, jolla on
madréaikainen tydsopimus kuin henkild, jolla on vakituinen tydso-
pimus. Tata ei voida kuitenkaan yleistda vaan tdhan on syyn4, etta
Yritys Oy on palkannut viime aikoina runsaasti opiskelijoita, jotka
suorittavat koulun kursseja tyon ohella, eivatka voi tydskennelld
taysipaivaisesti. Kuten kuvio 5 osoitti, niin osa-aikaiset ovat kaikKki
opiskelijoita.

Tyosopimuksen laadun vaikutus tydaikaan
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Kuvio 7 Tydsopimuksen laadun vaikutus ty6aikaan
Terveys ja tyokyky

Terveys ja tyokyky osa-alueeseen kuuluvat ika- ja sukupuolira-
kenne, sairauslomat ja poissaolot sek& tyokykyindeksi.
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Ika- ja sukupuolirakenne

Vastaajien ikdjakauma oli 22-46 vuotta. Aktiivisimpia vastaajia
olivat 24-28 -vuotiaat. Vastaajista 68 % kuului tdhan ikaryhmaan.
Vastaajien ikdjakauma kay ilmi kuviosta 8.

Vastaajien ikdjakauma
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Kuvio 8 Vastaajien ikdjakauma

Henkiloston keski-ika oli vuoden 2005 lopussa 27 vuotta. Henki-
l6ston keski-ikd on pysynyt l&hes samana viimeiset vuodet. Taméa
tarkoittaa sitd, ettd uudet palkatut tyontekijat ovat nuorempia ja
alentavat keski-ikda. Alhainen keski-ikd viestii sekd hyvig, etta
huonoja asioita. Huonoista asioista mainittakoon esimerkiksi se,
ettd joissain tapauksissa asiakkaat voivat ajatella, etta 16ytyyko yri-
tyksestd todellista osaamista, kun tyontekijat ovat hyvin nuoria.
Nuoret tyontekijat vaihtavat myos herkasti tyopaikkaa, mikali edut
paranevat. Téhan liittyy riski, ett4d osaamista menetetéan kilpailijal-
le. Hyvid puolia alhaisessa keski-idssda on muun muassa, etta tyo-
kyky nuorilla on yleens& erinomainen, nuoret tyontekijat ovat in-
novatiivisia ja sairauspoissaolot ovat vahaisid. Myos riski akilli-
seen elédkekustannusten kasvuun on mitaton.

Kyselyyn vastanneista 85 % oli miehi& ja 15 % naisia. Lukumaa-
réisesti tdma tarkoittaa 55 miestd ja 10 naista. Suhdeluku, joka tas-
t4 muodostuu heittdd hieman Yritys Oy:n miesten ja naisten vali-
sestd todellisesta suhteesta. Kokonaisuudessaan Yritys Oy:n henki-
|0stOsta vuoden 2005 lopussa oli 88 % miehid ja 12 % naisia.

Ty0Opaikkaselvitys
Tyoterveysaseman tekema tydpaikkaselvitys on tehty 17.5.2005.

Taman selvityksen tavoitteena oli perehtya Yritys Oy:n toimitiloi-
hin ja tyoolosuhteisiin. Yritys Oy:n tilat ovat noin 1400 nelidn suu-
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ruiset ja sijaitsevat kiinteiston ensimmaisessa ja neljannessa ker-
roksessa. Molemmissa kerroksissa tyotilat ovat suurimmaksi osak-
si avokonttoria, liséksi on muutamia erillisid ty6huoneita, neuvot-
teluhuoneita, keittioitd ja sosiaalitiloja. Tyopaikkaselvityksessé
kaytettiin apuna haastattelua, havainnointia ja STM:n riskinarvi-
ointilomakkeita, jotka tyontekijat tayttivat pienissad ryhmissa. Sel-
vityksestd nousi esille muutamia kuormitustekijoitd, jotka seuraa-
vaksi esittelen lyhyesti.

Ty0 on jatkuvaa istuen tehtdvaa nayttopaatetydskentelyd, jossa tu-
Ki- ja liikuntaelimiston kuormittuminen kohdistuu selkeimmin nis-
ka-, hartiaseutuun, yléraajoihin ja alaselkdan staattisen tyon muo-
dossa. Helposti sdadettdavien kalusteiden merkitys korostuu tyopéi-
van aikana. Osalla tyontekijoista on kaytossaan atk-poytamalli,
jossa tydskentelytason korkeuden voi sadtéé ainoastaan poytien ja-
loista. Naissd poydissa ei ole ndyttopaatteelld erikseen sédédettdvaa
tasoa vaan nayttopaatteet ovat sijoitettu normaaliin tydtasokorkeu-
teen, jolloin kuvaruutu ja& usein liian ylos. Kuvaruutua katsellessa
paa liukuu helposti eteen, kallo kallistuu taakse ja kaularanka tai-
puu taakse. Olosuhteet altistavat kaularangan rakenteiden epéa-
symmetriseen kuormittumiseen ja niska-, hartia-, ja ylaraajaoirei-
luun. Osalla tyontekijoistd on kaytossddn atk-poytid, joissa seké
néppaimiston etta ndyttopaatteen tasot ovat erikseen sééddettavissa.
Taméa mahdollistaa sen, ettd kuvaruudut saadaan katseluolosuhteita
ajatellen alemmas.

Osalla tyontekijoistd on ns. vanhemman mallisia ty6tuoleja, jotka
ovat huonosti sdddettdvia ja kayttajalleen profiililtaan sopimatto-
mia. Vaaranlainen tuoli ohjaa helposti hankaliin, tukemattomiin is-
tumis-/ty6asentoihin, jotka kuormittavat koko kehoa, ennen kaik-
kea lannerangan rakenteita altistaen alasel&n oireiluun.

Monilla tyontekijoilla on kaksi ndyttopéaatettd, mika aiheuttaa eri-
tyisolosuhteet katselulle. Tybasennoista tulee helposti kiertyneité
kaula- ja rintarangan osalta tai tydskentelyyn tulee toistoliikkeeksi
kaularangan kierto. Tam4 altistaa niska-, hartia-, ylaselk&- ja yla-
raajaoireiluun.

Toimitilojen valaistus on toteutettu suoralla loisteputkivalaisulla.
Osa avokonttorin tyopisteistd ja4 valol&hteestd liikaa sivuun, jol-
loin valon maaré ei ole riittdva. Seurauksena voi olla silmien va-
syminen ja drsytysoireet.

Varsinkin kesaisin tyotilat koetaan kuumiksi ja ilmanvaihto huo-
noksi. Nailla tekijoilla on vaikutusta tyontekijan suorituskykyyn,
tuottavuuteen ja ty0ssé viihtymiseen.
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Osaan naista kuormitustekijoista on tehty jo korjaavia toimenpitei-
td. Uusia tyopoytia tilattaessa otettiin huomioon, ettd ndyttopaat-
teen alla olevaa tasoa pystytaan saatamaan. Liséksi tilattiin tyopoy-
tavalaisimia henkil6ille, jotka tydskentelevat liian sivussa valoléh-
teestd seka ilmastointia tehostettiin kesalla.

Sairauslomat ja poissaolot

Kéavelytesti

Vuonna 2005 oli tydterveysasemalla rekisterdity yhteensd 207
kéyntia. Naista tyoterveystarkastuksia oli 43 %, hengityselimiin
liittyvia kaynteja 30 %, tuki- ja liikuntaelimiin liittyvia kaynteja oli
18 % ja muita kaynteja oli 9 %. Tyo6terveysasema kirjoitti 27 hen-
kilolle sairauslomapéivia yhteensa 171 pdivaa. Naissa luvuissa ei
ole huomioitu muualla kuin ty6terveysasemalla kirjoitettuja saira-
uslomapdivia.

Kuviosta 9 kay ilmi vastaajien sairauspoissaolot viimeisen 12 kuu-
kauden aikana. Vastaajista 53,8 prosenttia ilmoitti, ettei ole ollut
paivadkaan sairauslomalla kuluneen 12 kuukauden aikana. 1-3
paivai sairauslomalla olleita oli 33,8 prosenttia. Sairauspoissaoloja
on erittdin véhan, mika kertoo tyontekijéiden hyvasta terveydenti-
lasta. HenkilOston terveydentila on yrityksen liikeidean toteutumi-
sen kannalta optimaalinen. Liséksi henkiloston terveydentila antaa
positiivisen viestin potentiaalisille tydntekijoille.

Sairauspoissaolot viimeisen 12 kk aikana
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Kuvio 9 Sairauspoissaolot viimeisen 12 kk aikana

Tyo0terveys jarjestad kaksi kertaa vuodessa mahdollisuuden osallis-
tua UKK-kévelytestiin. Ensisijaisesti tdma kuuluu osana ty6hontu-
lotarkastuksen, mutta myos vanhemmilla tydntekijoilla on mahdol-
lisuus osallistua testiin. Testista saa tulokset itselleen. Tydterveys-
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hoitajat laativat testitulosten perusteella kuntoa kohottavan/kuntoa
yllapitdvan henkilokohtaisen harjoitteluohjelman tyontekijalle.

Tyokykyindeksi

6.2.3 Tyoyhteison tila

Vaihtuvuus

Tyokykyindeksi antaa hyvéan ennusteen henkiléston tyokyvyn ke-
hityksestd. Tyoterveystarkastuksissa selvitetddn tyokykyindeksi.
Vuonna 2005 tyoterveystarkastuksissa kévi 42 henkil6d. Heista
83,3 %:lla oli tyokykyindeksi asteikolla 44-49, miké tarkoittaa
erinomaista tyokykya. 16,7 % sai tulokseksi hyva tyokyky. Tyo-
uupumusindeksi selvitetddn myos tyoterveystarkastuksessa. Indek-
si oli kaikilla kavijoilla alle 45, mik& tarkoittaa, ettei uupumusta
ole. Nama hyvat indeksiluvut viestivat positiivisesti Yritys Oy:n
tyokyvysté seké yritykselle itselleen, mutta myds tyo- ja padoma-
markkinoille.

Tyo6yhteison tilaa kuvaan vaihtuvuudella, henkilostososiaalisella
toiminnalla, kehityskeskusteluilla, asiakastyytyvéisyydella ja tyo-
yhteisoindeksill&.

Vuosi 2005 oli kasvun vuosi, niin liikevaihdollisesti kuin myos
henkilomaaréllisesti. Vuonna 2005 Yritys Oy palkkasi 51 uutta
tyontekijad. Keskimaarin kuukaudessa tuli noin 4 tyontekijaa.
Vuoden 2005 lopussa Yritys Oy:n henkilomaaré oli 89 henkil6a eli
edellisen vuoden tilanteeseen kasvua oli yli 100 %. Maaliskuussa
2006 meni 100 tyontekijan raja rikki. Vuonna 2005 lahti 5 tyonte-
kijéa, joista kukaan ei mennyt kilpailevalle yritykselle toihin.

Henkildstososiaalinen toiminta

Yritys Oy:ssd on panostettu tyonantajan tarjoamaan harrastus- ja
virkistystoimintaan. Tatd varten on perustettu virkistystoimikunta,
jonka tehtdvéna on suunnitella tulevia virkistystapahtumia. Koko
henkil6kunnalle tarkoitettuja virkistystapahtumia jarjestetdan noin
parin kuukauden valein. Pdatapahtumia ovat pikkujoulut ja kesa-
juhlat, mutta vuoden varrella jarjestetddn muun muassa lenk-
kisaunoja ja ulkoilupdivié. Lisaksi projektit k&yvat virkistaytymas-
s& omalla porukallaan muutaman kerran vuodessa.

Yritys Oy tukee henkiloston liikkumista tarjoamalla jokaiselle
tyontekijalle kuukausittain liikuntaseteleitd 20 euron edestd. Vaih-
toehtona liikuntaseteleille on liikuntakeskuksen jasenyys, jonka
kuukausittaista harjoittelumaksua Yritys Oy tukee 20 eurolla. Lii-
kuntasetelit ovat siis taysin ilmaisia henkilokunnalle. Liséksi Yri-
tys Oy:ll& on viikoittainen s&hlyvuoro, jota hyddynnetdan aktiivi-
sesti.
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Liikkuminen tuo hydtya seka tyontekijalle ettd myods yritykselle.
Yritys voi vélttya pitkiltd tyontekijoiden sairauslomilta pitdessaan
huolta tyontekijoiden kunnosta. Tyontekijat saavat taas paremmat
elintavat ja pysyvét terveempind harrastaessaan liikuntaa.

Tydyhteisokyselyn tulokset

Selvitin tydyhteisokyselyn (liite 3) avulla tydyhteison ilmapiiriin ja
toimivuuteen, kehittdmiseen, tydn piirteisiin, sitoutumiseen ja tyo-
tyytyvaisyyteen sekd hyvinvointiin ja terveyteen liittyvid asioita.
Néistd eri osa-alueista paljastui varsin mielenkiintoisia tuloksia,
joita esittelen seuraavaksi. Olen laskenut vastauskeskiarvot kysy-
myksittdin ja raportoinut tulokset siséltdalueittain. Indeksit ovat
valilla 1-5, joista indeksi 5 on maksimiarvo. Jokaisen indeksipyl-
vaan ylapuolelle olen lisannyt kommentin, joka tarkoittaa kyseisen
indeksin laadullista maksimiarvoa. Tama olisi siis laadullinen arvo
indeksin ollessa l&hell& arvoa 5.

Johtaminen ja tiedonkulku (Kuvio 10) kasittaa tydyhteison toimin-
taan liittyvat kysymykset.

Johtaminen ja tiedonkulku
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Kuvio 10  Johtaminen ja tiedonkulku

Tiedonkulkua johdon ja henkiloston valilla pidetddn melko riitta-
vang, indeksi 3,8. Talla hetkelld johto ja henkilostd keskustelevat
asioista esimiesryhmittéin 6 viikon valein pidettavissa palavereissa
seka neljannesvuosittain pidettavissé kvartaalipalavereissa. Sdhko-
postia kaytetddn myos tiedon valittdmiseen. Tiedonkulun paranta-
miseen tulee Kkuitenkin uhrata muutama ajatus, silld 100 hengen
organisaatiossa tulee vaistamatta eteen kysymys, ettd milla keinol-
la tavoittaa parhaiten koko henkilston.
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Yritys Oy:n tyOntekijat ovat hyvin luottavaisia, etté yrityksen johto
tekee jarkevia paatoksia koko tydpaikan tulevaisuuden suhteen.
Tyontekijat ovat myos mielestéén erittdin hyvin selvilld oman tyo-
ryhman/projektin tehtdvisté ja tavoitteista.

Esimiestyohon ja ilmapiiriin liittyvat asiat tulevat esille kuviosta
11.

Esimiestyd ja ilmapiiri
5
Erittain hyvin Erittain hyvin Taysin samaa  Taysin samaa Erittain hyvin
4,51 mielta mielta
47 43
_ 351 4
9
g 3
2 3,2 3,2
= 2,51
2 u
1,5
1,6
1 T T T T
Esimies tukee ja  Esimies antaa lImapiiri lImapiiri Perehdyttaminen
auttaa palautetta jannittynyt ja kannustava ja  uusiin asioihin
tarvittaessa kirea uusia ideoita
antava

Kuvio 11  Esimiesty0 ja ilmapiiri

Vastaajien mielestd lahimmalta esimieheltd saa tarvittaessa tukea
ja apua melko hyvin. Monesti apu 16ytyy esimiestd lahempaa eli
ensimmaisena turvaudutaan tydkavereiden apuun. On Kkuitenkin
positiivista tietad, ettd tyontekijat uskaltavat kysya asioista myos
esimieheltaan.

Esimiehen on koettu antavan keskinkertaisesti eli ei hyvin muttei
huonostikaan palautetta siit4, miten alainen on onnistunut tyds-
séén. Kaikenlaisen palautteen antaminen on hyvin tarkeda. Yritys
Oy:n esimiehet ovat hyvin nuoria ja valttamétta heille ei ole viel&
kehittynyt palautteen antamisen taitoa. Monesti ajatellaan, ettd kun
esimies puhuu ja antaa palautetta, niin silloin on jotain pielessa.
Positiivisen ja yhta lailla negatiivisen palautteen antaminen voi ol-
la joillekin erityisen vaikeaa, joten palautteen antamista olisi har-
joiteltava.

Taysin eri mieltd ollaan asiasta, ettd tyopaikan ilmapiiri on jannit-
tynyt ja kired. Sen sijaan lahes samaa mieltd ollaan asiasta, etté
tyopaikan ilmapiiri on kannustava ja uusia ideoita tukeva.

Perehdyttdminen uusiin asioihin suoritetaan keskinkertaisesti. Mo-
nesti projektien aikataulut ovat tiukkoja, joten perehdyttdminen jaa
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hieman puutteelliseksi. Joskus se saattaa olla pelkéstdan itseopis-
kelun varassa. Yritys Oy tydskentelee alalla, jonka tdmanpéivéinen
on huomenna jo historiaa. Monesti tyontekijoilla ei ole asiasta ai-
kaisempaa kokemusta, joten siind mielessa perehdyttdminen on
haasteellista, kun perehdyttdja ei itsekaan tarkalleen tiedd, miten
ty0 pitdisi toteuttaa. Projektit aloitetaan, vaikka perehdyttamisjakso
olisi viel& menossa.

Tyon piirteistd, sitoutumisesta, kiireesta ja tyotyytyvaisyydesta ky-
syttiin myds tyoyhteisokyselyssd. Kuvio 12 osoittaa, mitd vastaajat
olivat néist4 asioista mielta.

Tyon kehittavyys, kiire ja sitoutuminen
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Kuvio 12  Tyon kehittavyys, kiire ja sitoutuminen

Tyon on Kkatsottu tarjoavan melko paljon mahdollisuuksia henkil6-
kohtaiseen kasvuun ja kehitykseen. Yritys Oy antaa halukkaille
mahdollisuuden kehittyd urallaan. Tdma nakyy muun muassa siten,
ettd ulkopuolelta ei ole palkattu projektipaallikoita tai esimiehid,
vaan Yritys Oy:n omista tyontekijoista kehittyy uusia projektipaal-
likoita ja esimiehid. Kaikilla ei ole toki halua siirtyd esimiestehta-
viin, mutta omia taitojaan on mahdollista kehittdd myos haastavien
projektien avulla.

Vastaajat kokevat, ettd he voivat melko paljon vaikuttaa tyotaan ja
itseddn koskeviin asioihin. Silloin talléin koetaan, ettd tydssa on
tekemattomien téiden painetta, mutta melko harvoin on liian v&han
aikaa tyon tekemiseen kunnolla. Valilla projektien viime metreilld
tunnelma saattaa kiristya ja projektin loppuunsaattaminen voi vaa-
tia pidempaa tyopaivaa. Aikatauluista ja sopimuksista on pidettavé
kiinni, silld asiakas odottaa saavansa rahoillensa vastinetta.
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Erittain positiivista oli huomata, ettd tyontekijat ovat valmiita pa-
nostamaan tosissaan edistadkseen yrityksen menestymistd ja ovat
hyvin tyytyvéisid nykyiseen tyohonsa. Tyon mielekkyys riippuu
myo6s paljon tehtavista projekteista. Valilla projekti saatetaan ko-
kea tylséksi ikuisuusprojektiksi, kun taas parhaimmillaan se antaa
tyontekijalle virikkeitd ja innostaa sen tekemiseen.

Hyvinvointi ja terveys tulevat esille kuviosta 13.

Hyvinvointi ja terveys
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Kuvio 13 Hyvinvointi ja terveys

Vastaajat kokevat oman terveydentilansa melko hyvaksi ik&isiinsa
verrattuna. Lisaksi vastaajat kokevat olevan vain vahén stressaan-
tuneita.

Pyysin myds tyontekijoitd kertomaan haluamiaan asioita tydpai-
kastaan. Sain muun muassa seuraavanlaisia kommentteja:

””Paras kuulemistani.”

”Firma tarjoaa mahdollisuuden kehittyd ja paasta uralla eteen-
pain”’

’Mukava tyopaikka.”

> Mukavia tyOkavereita, apua saa kun pyytaa”
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”Tyopaikka ja tyokaverit ovat mukavia. Valilla lilan monessa pro-
jektissa yhta aikaa hdaraaminen aiheuttaa stressia ja kiiretta.”

” Hyva tydilmapiiri, mukava paikka olla toissa.”

’Asiakasrajapinnassa tydskentely voi olla palkitsevaa ja haasta-
vaa, mutta asiakkaan ollessa sellainen kuin nyt, niin se voi olla hy-
vin rasittavaa.”

’Mukavan tuntuinen paikka, tosin kokemusta on vield varsin va-
han. Minulle tarkea& on se, etta toita saa tehda itsendisesti ja niin
kuin itse parhaaksi nékee, tosin tukeakin saa tarvittaessa.”

”Tyopaikalla tuntuu olevan suhteellisen hyva ilmapiiri, jolle omat
haasteensa tuo jatkuva rekrytointi. Uusien tyontekijoiden liittymi-
nen yhteisoéon on useimmiten sek& uudelle etta vanhoille tyonteki-
joille erilainen tilanne. Vaikuttaa kuitenkin siltd, ettd jatkuvaan
kasvuun on totuttu. Joskus kuulee ihmisten rutisevan palkastaan
mutta se taitaa olla taysin yleistad tyopaikoilla. Yleisesti nuoril-
le/opiskelijoille/kokemattomille annetaan mahdollisuus tehda ja
kokeilla, kun ja jos se hyddyttaa yritysta.”

”’Omat ty6tehtavani ovat mielenkiintoisia ja juuri sitd, mita halu-
an. Muiden kuin oman projektin vaen kanssa ei juuri tule oltua te-
kemisissa. Ihme, kun porukka ei enemman hyédynna kahvitauko-
jaan.”

“TyOpaikalla hyva ja avoin ilmapiiri, helppo toimia.”

> Asiat ovat kutakuinkin mallillaan. Valitettavasti uusiin tyonteki-
joihin ei ehdi tutustumaan kovin hyvin (rekrytointitahti on ollut
melko kova viime aikoina...), ja nykyaan tyopaikalla nékyykin jon-
kun verran ihmisid, joita "on ehkd nahnyt jossain aikasemmin,
mutta nimesta ei ole hajuakaan” :-)”

’Nuorekas ja motivoitunut tydporukka. Tyontekijaan luotetaan.”
”Hyvaa: Mukava tyopaikka ja mukavat tyokaverit. Huonoa: Aika
vahan kehitysmahdollisuuksia uraa ajatellen ja valista heikosti ai-
kataulutetut projektit arsyttavat.”

’Kaikin puolin kiva paikka :)”

“Tyopaikkani tarjoaa mielenkiintoisia tehtavia - joskus liiaksikin.”
Taalla on mukava olla toissa. Lisaksi lahimmat tyokaverit ovat

sellaisia, joiden kanssa on todella helppo tulla toimeen ja tydsken-
nella.”
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”Olosuhteet ja ilmapiiri vaihtelevat hyvin paljon projektin mu-
kaan. Joissain projekteissa asiat ovat hyvalla mallilla, joissain
huonommalla. Parhaimmillaan tyd on mielenkiintoista ja ryhma-
dynamiikkaa toimii hyvin, toisinaan taas tylsad ja ihmissuhteet
tokkivat. Riippuu paljolti projektista.”

Néistd kommenteista voisi tehdé seuraavanlaisen johtopaatoksen:
tyopaikalla vallitsee hyva tyoilmapiiri, tyotehtavat ovat mielen-
kiintoisia ja tytkavereiden kanssa on helppo tydskennelld. Lisaksi
tyontekijaan luotetaan ja valmiita toimintatapoja ei tyrkytetd. Pro-
jektitydssa on omat haasteensa ja aina projektit eivat ole mielen-
kiintoisia. Kokonaisuudessaan tyontekijat ovat kuitenkin erittdin
tyytyvaisié tyOpaikkaansa.

Kehityskeskustelut

Kehityskeskusteluilla on suuri merkitys molemmille osapuolille,
mutta erityisesti se antaa alaiselle mahdollisuuden antaa palautetta
ja saada palautetta. Nailla keinoilla hanelld on mahdollisuus vai-
kuttaa omaan tyohonsa ja kehittymiseen tydssé. Yritys Oy:n tavoit-
teena on jarjestdd kaksi kertaa vuodessa kehityskeskustelut. Esi-
mies kayttdd noin tunnin jokaisen alaisensa kanssa keskusteluun.
Taman jalkeen kehityskeskustelujen anti kootaan ja johtoryhman
jasenet miettivat, miten mahdollisesti esiin tulleita ongelmia voi-
daan ratkaista. On myos hyvin tarke&é, etta tyontekijat saavat tie-
toonsa kehityskeskustelujen tulokset. Yritys Oy on ratkaissut asian
niin, ettd kehityskeskustelujen jalkeen jarjestetd&n esimiesryhmén
saunailta, jossa esimies kertoo alaisilleen kehityskeskusteluissa
nousseita asioita ja loppuilta vietetddn yhdessé vapaamuotoisesti
asioista keskustellen ja saunoen.

Kuviosta 14 nakyy, ettd vastaajista 36,9 % oli kdynyt kehityskes-
kusteluja esimiehen kanssa kaksi kertaa tai useammin viimeisen 12
kuukauden aikana. Yhden kerran esimiehen kanssa kehityskeskus-
teluja kayneité oli 44,6 % ja henkil6ita, jotka eivéat olleet vield ker-
taakaan kayneet kehityskeskusteluissa oli 18,5 %. Koska uusia
tyontekijoita tulee jatkuvasti, olisi mielestani tarkead, ettd heille
pidettdisiin ensimmainen kehityskeskustelu muutaman kuukauden
kuluttua heidén aloittamisestaan. N&in esimies saisi ndkemyksen
siitd, onko han padssyt sisalle talon tapoihin ja ovatko tyGtehtavét
vastanneet sitd, mit4 han odotti.
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Oletko kaynyt kehityskeskusteluja esimiehesi kanssa viimeisen
12 kk aikana?
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Kuvio 14  Kebhityskeskusteluk&ynnit viimeisen 12 kk:n aikana

Kehityskeskustelut otettiin esille myds tyoyhteisokyselyn avoi-
messa 0si0ssa, jossa erds vastaaja oli kommentoinut kehityskes-
kusteluja seuraavasti:

’Kehityskeskusteluihin tulisi panostaa riittavasti esimerkiksi niin,
etta sekad esimies ettd alainen valmistautuvat kunnolla tilaisuuteen.
Sama patee myos kehityskeskusteluiden purkutilaisuuteen™.

Kehityskeskusteluun molemminpuolinen valmistautuminen on to-
della tarke&s, jotta siitd saataisiin irti mahdollisimman paljon. Esi-
miehid varten on laadittu kysymyslomake, jota he kayttavat apu-
naan kehityskeskusteluissa. Yhtend ratkaisuna ehdottaisin, etta
Yritys Oy laatisi myo6s toisenlaisen lomakkeen, jonka esimies l&-
hettéisi alaisilleen samalla, kun kutsuu kehityskeskusteluun. T&-
méan lomakkeen alainen palauttaisi kehityskeskustelutilaisuudessa
esimiehelleen, jossa sitd kaytaisiin Iapi. N&in alainen joutuisi jo
etukdteen pohtimaan asioita, joten kysymykset eivét tulisi yllatyk-
send. Kehityskeskusteluissa aika on rajallinen ja ilman valmistelua
voi kéyda niin, ettd alainen ei muista kaikkia asioita, mita han oli
joskus miettinyt tai alaisella olisi viel& paljon sanottavaa, kun aika
on jo loppumassa.

Asiakastyytyvaisyys

Tyytyvaiset asiakkaat ovat Yritys Oy:n liiketoiminnan l&dhtdkohta.
Haastattelin henkildd, joka toimii spesialistina Yritys Oy:ssé ja
tyoskentelee operaatioiden kehittdmistiimin jasenena. Talla hetkel-
14 Yritys Oy:ssd mitataan asiakastyytyvéisyyden tasoa 2 kertaa
vuodessa lahetettavilla asiakastyytyvaisyyskyselyilld. Kyselylo-
make on jaettu neljd&n osa-alueeseen, joista yksi kasittelee yhteis-
ty6ta Yritys Oy:n kanssa, yksi kompetenssia ja kaksi viimeista osa-
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aluetta motivaatiota ja tiimitydskentelya. (Repo 14.3.2006, haastat-
telu)

Kokonaisuutta katsottaessa Yritys Oy:n asiakastyytyvaisyysindeksi
oli laskenut 0,6 asteikkoa edelliseen kyselykertaan verrattuna. In-
deksiasteikko on 0-5 ja Yritys Oy:n asiakastyytyvaisyysindeksi on
edelleen reilusti yli puolen valin, joten sitd voidaan pitad hyvana
asiakastyytyvéisyyttd mitattaessa, mutta parannettavaakin I0ytyy.
(Repo 14.3.2006, haastattelu)

Asiakastyytyvaisyys on nopeasti reagoiva mittari, kun mitataan
tyoyhteison toimivuutta. Myynti ja liiketulos saattavat pysyé kor-
kealla, vaikka tyOyhteison toimivuus laskisikin. (Ahonen 1998:
136.) Mikéli Yritys Oy:n asiakastyytyvaisyys laskisi pysyvasti,
saattaisi se ennakoida myynnin ja tuloksen heikentymista.

Kokonaisuudessaan asiakkaat ovat olleet erittéin tyytyvéisia Yritys
Oy:n tarjoamiin palveluihin. Asiakkaat mainitsivat Yritys Oy:n
vahvuudeksi muun muassa joustavuuden, ongelmanratkaisukyvyn,
kompetenssin ja motivaation. (Repo 14.3.2006, haastattelu)

6.2.4 Yhteenveto ja jatkotoimenpiteet

Tiedottamiseen liittyviin seikkoihin tulisi Yritys Oy:n panostaa.
Henkiloston maaré jatkaa kasvuaan, joten se ei tule helpottamaan
tiedottamista. Yritys Oy on kaavaillut s&dhkdista tiedotuskanavaa,
jonne talletettaisiin tarkedat tiedotteet ja josta jokainen voisi kayda
lukemassa tiedotteet juuri sill4 hetkell4 kun on aikaa. Talla ei tie-
tenk&an pystytd varmistamaan sitd, ettd tavoittaako tdma kanava
kaikki tyontekijat eli muistavatko ihmiset kéyda lukemassa tiedot-
teita. Tamén hankkeen eteenpdin vieminen on kuitenkin siitd huo-
limatta vaivan arvoista.

Esimiesten tulisi antaa herkemmin palautetta, silla monet tyonteki-
jat sité kaipaavat. Kehityskeskustelutilaisuus olisi pidettédva uusille
tyontekijoille mahdollisimman pian heidéan aloitettuaan. My0s uu-
sien asioiden perehdyttdmiseen olisi paneuduttava paremmin.
Tyo6nopastuksessa vastuu on aina esimiehelld, vaikka varsinaisena
opastajana olisi tydtoveri. Opastettavista tydtehtavista voitaisiin
tehdd osaamiskartta, joka aikataulutettaisiin. Tehtdvaan perehdyt-
tdminen on tehty, kun sekd opastaja ettd opastettava kuittaavat teh-
tdvan osaamisen Kkriteerit taytetyiksi. Perehdyttdmiseen liittyvia
asioita pohtii parhaillaan konserniin palkattu HR Assistant.

Yritys Oy:n henkiloston tilanne on kokonaisuutta tarkasteltaessa
hyva. Tyontekijat ovat tyytyvaisia tyohonsa ja tydilmapiiri on hy-
va. Mutta Yritys Oy:n on jatkossakin oltava valmis kehittdméaan
henkilGstonsa osaamista, terveyttd, tyokykya, tyoturvallisuutta ja
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viihtyvyyttd. Nain se saa pidettya sitoutuneen ja tyéhdnsa motivoi-
tuneen henkilgston.

Laatimani henkilostotilinpadtos oli siis Yritys Oy:n ensimmainen,
joten raportointiin 16ytyy varmasti paljon kehitettdvaa. Toivon, etta
laatimani henkil6stotilinpadtos toimisi innoittajana ja liikkeelle pa-
nevana voimana siten, ettd henkilostotilinpaatoksen laatimista jat-
kettaisiin tulevina vuosina, koska vasta vertailutiedot eri vuosien
valilla kertovat kehityksesta. Nédiden pohjalta on mahdollista tehda
tarvittavia kehittdmistoimenpiteitd vastaamaan tarpeita.

Henkilostotilinpaatoksen laadinnasta paattaa yrityksen johto, mutta
varsinainen laatiminen ja tietojen kerddminen kuuluu pééasiassa
henkildstohallinto-osastolle. Taloushallinto-osasto voi olla mukana
henkilostotuloslaskelmaa ja mahdollista henkildstétasetta laaditta-
essa. Mielestani olisi jarkevad antaa hanke nimetylle vastuuhenki-
I6lle, joka kokoaa tyéryhmén. Tamén tyéryhman tarkoituksena oli-
si madaritella ja miettid laatimaani henkilostotilinpaatosta apuna
kéyttden muun muassa seuraavia asioita:

o Loytyyko laatimastani henkilostotilinpadtoksesta tarpeeksi
informaatiota vai kaivataanko jostain muusta asiasta tietoa
tai laajempaa késittelya?

e Ovatko rakenne ja siséltd selkeitd vai kaipaavatko ne
muokkausta?

e Saadaanko nykyisesta henkilostorekisterista kerattyé tietoja
ja ovatko ne riittavia? Elleivét, niin miten puuttuvat tiedot
hankitaan?

e Miten turvataan se, ettd henkilostotilinpdatés laaditaan
myos tulevina vuosina?

e Miten henkilostotilinpdétosta aiotaan kayttad todellisena
henkildston kehittdmisen valineend?

Henkilostotilinpdatoksen laatimisen jalkeen, siitd saadut tulokset
tulisi esittdd koko henkil6stolle. Heidan on hyva tietdd, miten asiat
koetaan ja mitd asioita ollaan kehittdméssa. Minulla on myds tar-
koituksena esitelld saamani tulokset ensin Yritys Oy:n johtoryh-
maélle, jonka jalkeen koko henkildstolle.

Ei riitd, ettd “kehittamisiskuja” tehd&an silloin, kun ne n&hdaan
valttamattomiksi. Henkiloston ja tydyhteison kehittdmiseen on in-
vestoitava vuosittain ja rahat on kéytettdva tehokkaasti. Systemaat-
tisella kehittdmistyolla voidaan saavuttaa sellainen toiminnan taso,
jolla voidaan menestya kiristyvassa kilpailussa. Toiminnan tehok-
kuuden kehittdamisen apuvélineend henkilostotilinpdéatés on erin-
omainen.
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Liitteet

Liite 1: Esimerkki henkilostotuloslaskelmasta

Henkilostotuloslaskelma
LIIKEVAIHTO
HENKILOSTOKULUT

Varsinaisen tydajan kulut
palkat
palkkiot

Tulospalkkiokulut
tulospalkkiot

Ylitydkulut
ylity6t

Henkildston uusiutumiskulut
vuosilomapalkat ja korvaukset
lomarahat
vaihtuvuus- ja perehdyttdmiskulut
tyopaikkailmoitukset
muut uusiutumiskulut

Henkil6ston kehittdmiskulut
ilmapiiritutkimus
koulutuskulut
koulutusajan palkat
kurssimatkat, -majoitus, -osallistuminen
tyoterveyskulut (1 ennaltaehkéiseva)
kela korvaukset (I ennaltaehkdisevé)
henkildstososiaalinen toiminta

Henkildston rasittumiskulut
tapaturma-ajan palkat
sairaus- ja aitiyslomapalkat
sairaus- ja aitiyspaivarahapalautukset
tyokyvyttomyyselakekelakorvaukset
tyoterveyshuolto (11 korjaava toiminta)
kela korvaukset (Il korjaava toiminta)

ALIHANKINTANA MYYTY TYO

MUUT KULUT
TILIKAUDEN VOITTO/TAPPIO

XXXXX 100 %

XXXXX
XXX

XXXXX

XXXX

XXXX

XXXX

XXXX

XXXXX
XXXX
XXX
XXX
XX

XXXXXX

XXX
XXX
XXX
XXX
XXX

-XX
XXX

XXXXXX

XXX
XXX
-XX
XXX
XXX
-XXX

XXXXX

XXXXXX 100 %

-XXXX

-XXXXX
XXXX
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Liite 2: Yritys Oy:n henkilostotuloslaskelma 2005

Henkildstotuloslaskelma
LIIKEVAIHTO
HENKILOSTOKULUT

Varsinaisen tyfajan kulut
palkat
palkkiot

Y lity6kulut
ylity6t

Henkildston uusiutumiskulut
vuosilomapalkat ja korvaukset
lomarahat
vaihtuvuus- ja perehdyttamiskulut
tyopaikkailmoitukset

Henkildston kehittamiskulut
koulutuskulut
tyoterveyskulut (I ennaltaehkéiseva)
henkildstdsosiaalinen toiminta

Henkildstdn rasittumiskulut
sairaus- ja aitiyslomapalkat

MUUT KULUT
TILIKAUDEN VOITTO/TAPPIO

2494902
12880

2507782

26894,14

26894,14

329208
57204,92
6030,38

5920,65

398364

14506,6
23460,38

119119,3

157086,3

38256,18

38256,18

5488818,88 100,0 %

45,7 %

05%

73%

29%

0,7%

3128382,91 57,0 %

-1309038,11 23,8 %
1051397,86 19,2 %
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Liite 3: Tydyhteisokyselylomake

Tyoyhteisoindeksi (henkilostotilinpaatos)

Taustatiedot

1} Kuinka kauan olet ollut nykyisen tyinantajan palveluksessa?

Cralle B kk

(VB kk - 1 vuosi

(211 - 2 vuotta

()2 - 3 yuotta

(213 - 4 vuotta

()4 - 5 yuotta

Cyli & vuntta

2) Onko tydsuhteesi
Ci%akituinen

() M&arsaikainen

3) Tyiskenteletkd
) Kokoaikaisesti

(C)Osa-aikaisesti

4) Sukupuolesi
) Mies

{_)Mainen

3} lkasi {taysina vuosina)

6) Koulutuksesi
) Diplomi-insindari
3T

_!nsindari

(I jakin muu, miks

) opiskelen wiel# ja kun valmistun minusta tulee
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Tydyhteison ilmapiiri ja toiminta

7} Onko tiedonkulku tydpaikallasi mielestasi riittavda johdon ja henkildstin valilla?
. erittain riittarmatonta

- melkao nittadmatdnts

. i riitAwvaa muttei rittamatontakaan

- melko rittavas

. taysin rittavas

8) Missa maarin voit luottaa siihen, ettd tyopaikkasi johto tekee jarkevia paatiksia koko tyopaikkasi
tulevaisuuden suhteen?

(' 1. Erittain vahan

2. melko vahan

'3, jossain mAArin

4. melko paljon

L_'5. erittdin paljon

9) Kuinka hyvin olet mielestasi selvilla oman tyidryhmasi/projektisi tehtavista ja tavoitteista?

2. melko huonosti
3. en hyvin mutten huonostikaan

4 melko hyvin

5. erittain hyvin

10} Saatko tarvittaessa tukea ja apua lahimmalta esimieheltasi?
. erittain huonosti
. melka huonosti

. en hyvin mutten huonostikaan

. melko hyvin

5. erittain hyvin

11) Saatko lahimmalta esimieheltasi palautetta siita, miten olet onnistunut tyissasi?
1. erittain huonosti

- melko huonosti

. en hyvin mutten huonostikaan

- melko hyvin

. erittain hywin

12) Minkalainen on mielestasi tydpaikkasi ilmapiiri?

1. taysin eri 2. melko eri 3. en samaa 4. lahes 5. taysin
mieltd mieltd enka eri mielta samaa mielta  samaa mielta

jannittynyt ja kired -
kannustava ja uusia — . .
ideoita tukeva n
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Kehittaminen

13} Kuinka hyvin sinut perehdytetiin uusiin asioihin?
(1. erittain heikosti

(2. melko heikosti

(213, keskinkertaisesti

14, melko hyvin

(I&. erittain hyvin

14) Oletko kidynyt kehityskeskusteluja esimiehesi kanssa viimeisen 12 kk aikana?

enole W
Tyin piirteet

15) Kuinka paljon tybsi tarjoaa mahdollisuuksia henkilikohtaiseen kasvuun ja kehitykseen?
(11, erittain vahan
(2. melko vahan
()3 jnssain magrin
14, melko paljon

(I&. erittain paljon

16} Kuinka paljon veit yleensa vaikuttaa tyitasi ja itseasi koskeviin asiohin tyopaikalla?
(1. erittain vahan

(232, melko vahan

()3, jossain masatin

(4. melko paljon

()5, eritt3in paljon

17} Kuinka usein sinulla on tyissasi tekeméattimien téiden painetta?
1. ei juuri koskaan

(232 melko haroin

213 sillain tallgin

(4. melko usein

(15, erittain usein

18) Kuinka usein sinulla on liian vidhin aikaa tyin tekemiseen kunnolla?
1. e juuri koskaan

(212, melkn harvain

(3. sillain taligin

(214, melkn usein

()8, erittain usein
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Sitoutuminen ja tyotyytyvaisyys

19} Olen valmis panostamaan tosissani edistaakseni yrityksen menestymista?
1. taysin er mielts

(22, melko er mielts

(213, en samaa enka eri mielts

()4, |ahes samaa mieltd

()5, taysin samaa mielt3

20} Kuinka tyytyvidinen olet nykyiseen tyohasi?
(1. erittdin tyytymatan
2. melko tyytymatan

. en tyytywdinen mutten tyytymatdnkain

- melko tyytyvainen

(15, erittdin tyytyvainen
Hyvinveinti ja terveys
21) Minkilainen on terveydentilasi ikaisiisi verrattuna?

(1 erittain huono 02 melko huono (3. keskinkertainen 4. melko hywd ()5, erittéin hyva

22) Oletko stressaantunut?

(1. gn lainkaan (202, vain vahan (03, jonkin verran (204, melko paljon )5, erittain paljon

23) Montako sairaspeissaclopiivia sinulla on ollut viimeisen 12 kuukauden aikana?

givhtakaan v

24) Mita haluaisit sanoa tydpaikastasi. Kirjeita niin, ettei vastaustasi voida yhdistaa sinuun tai tyakaveriisi.



