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Tassa opinndytetydssé tutkittiin yleisesti seka kaytdnndssa henkildstotilinpéatok-
sen tarkoitusta ja siséltéa. Kohdeorganisaation eli Karvian seurakunnan avulla
rakennettiin kaytdnnon esimerkki seurakunnan ensimmadisesta henkildstotilinpaa-
toksesta.

Tutkimuksen tavoitteena oli 10ytd4 oikeat ratkaisut henkilostétilinpaatoksen ra-
kentamiseen organisaatiossa, jossa kyseinen asiakirja ei vield ole tunnettu. Liséksi
tavoitteena oli laatia seurakunnalle kayttokelpoinen henkildst6tilinpadtdsmalli,
jota voitaisiin tulevaisuudessa tulla hyddyntaméan. Tulevaisuutta ajatellen tarvit-
tiin henkilostotilinpadtokselle malli, joka olisi kdytdnnonlaheinen seké koska ta-
hansa valmis julkistettavaksi.

Tutkimus on laadittu siten, ettd tydn alussa on teoreettinen osuus ja lopussa empii-
rinen osuus. Tutkimuksen teoriaosuudessa kasiteltiin muun muassa henkildstoti-
linpaatoksen historiaa, rakennetta seké kaytiin lapi tahoja, jotka ovat kiinnostunei-
ta henkilostotilinpadtoksen tuomasta informaatiosta. Empiirisessa osassa luotiin
malli kohdeorganisaation henkilostétilinpaatokselle.

Tutkimuksessa kaytetyn tyoyhteisokyselyn avulla selvitettiin kohdeorganisaation
henkiloston tilaa. Kyselyn tulosten perusteella henkildstd oli suhteellisen tyyty-
vainen tydyhteiséonsd. Tulokset paljastivat kuitenkin organisaatiosta ne kohdat,
joissa on havaittu joitakin epékohtia. Tutkimuksen edetessé todettiin, ettei henki-
|ostotilinpadtoksen laatiminen vaadi valttamatta mitdan erityista ja tiettya raken-
netta, jonka mukaan raportti laaditaan. Henkilostotilinpdétos laadittiin esimerkki-
kohteessa sen tarpeiden mukaan. Apuna kaytettiin henkildstotilinpaatdksen kéyt-
toa ohjeistavan tydoryhmén muistiota, jota Kirkkohallitus suosittelee. Tutkimuk-
sessa todettiin myos se, etta henkildstotilinpaatoksen tarjoama informaatio palve-
lee lukijaa paremmin tulevina vuosina, koska vertailuaineistoa on silloin saatavilla
enemman.

Tutkimus on kvalitatiivinen KirjoituspOytéatyo, jonka tehtdvand on ohjeistaa seu-
raavaa kohdeorganisaation henkildstotilinpaatoksen laatijaa. Tutkimusmenetel-
mé&na on kaytetty myds avoimia haastatteluja.
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In this scholarly thesis was examined both generally and practically the purpose
and content of human resource accounting. With the help of the target organiza-
tion, the Karvia parish, a practical example was build of the parish’s first human
resource accounting.

Pursue of this research was to find the right solutions in building human resource
accounting in an organization, where the document wasn’t yet known. Also the
purpose was to compile a useful human resource accounting model for the parish,
which could be used in the future. A model would be practical and also ready to
be announced at any time.

The research is drawn up so, that in the beginning is the theoretical part and in the
end is the empirical part. Among other things the history and structure of human
resource accounting was dealt in the theory part of the research, and also quarters
that are interested in the information brought by the human resource accounting.
In the empirical part was created a model for the target organizations human re-
source accounting.

With the help of the work community questionnaire used in the research was set-
tled the state of the target organization. Results based on the questionnaire staff
were quite content with their work community. Results also revealed those parts
of the organization that had flaws. Proceeding with the research was noted, that
drawing up a human resource accounting doesn’t necessarily need a special or a
certain structure as a base of the report. Human resource accounting was drawn up
in the illustrative place according to its needs. A memo of a human resource ac-
counting group was used, that parish council recommends. In the research was
also stated that the information by the human resource accounting serves the
reader better in the years to become, when parallel material is more available.

Research is a qualitative work of writing, which job is to give directions for the
next one to draw up the human resource accounting for target organization. Also
open interviews are used here as research methods.
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1 JOHDANTO

1.1 Aiheen taustaa

Tydympadriston muutoksien seurauksena tyontekijan osaamista ja koulutusta pide-
taan tarkedssa roolissa, koska nama tekijat vaikuttavat organisaation tulokseen.
Jotta tulos voidaan maksimoida, halutaan enemman voimavaroja ja vdhemman
kustannuksia. Henkildstohan ndhd&én useastikin vain organisaation kustannusera-
nad. Tata vaaristad myos se, ettd perinteinen tilinpadtds kertoo yleensd vain lain
asettaman vaatimuksen verran henkildstosta. Kirjanpidon antamat tiedot henkilos-
tokustannuksista eivat vélttamatta riita henkiloston arviointiin. Tahan ongelmaan
on kehitetty apuvéline nimeltddn henkilOstotilinpdétds, joka kuvaa organisaation
henkistd pddomaa seka henkildston tilaa.

Seurakunnassa toiminnan tulokset saadaan taysin henkildstépanosten avulla. Tatéa
kuvaa my0s se, etta seurakunnan henkildstokustannukset ovat kayttotalouden ku-
luista noin 70 prosenttia. Seurakunnassa henkildsto toimii siis keskeisena voima-

varana, joten sen tilasta ja hyvinvoinnista tarvitaan jatkuvasti tietoa.

1.2 Tutkimuksen lahtokohdat

Ajatuksen henkil6stotilinpaatoksen laatimisesta opinndytetyona sain talvella 2006,
tehdesséani raporttia kyseisestd aiheesta. Olin suorittanut tyharjoittelun Karvian
seurakunnassa, joten kohdeorganisaation valitseminen ei ollut hankalaa. Valitsin
seurakunnan vain yhdestd syystd, halusin ndyttd4d miten tdrked osa seurakunnan
toimivuutta on sen henkilostd. Tassd vaiheessa en kuitenkaan tiennyt, ettd olin

tekeméssa seurakunnan ensimmaista henkil6stotilinpaatosta.



Tutkimukseni yhtend tarkoituksena on selvittdd, mitd késitteelld henkilostotilin-
paatos tarkoitetaan, minkalaisia tietoja henkildstosta saadaan sen avulla sekd mi-
ten se toimii kdytannossa. Tavoitteenani oli luoda tulevaisuutta varten seurakun-
nan johdolle sopiva pohja henkildstotilinpaatdksen tekemiseen. Kohdeorganisaa-
tion henkilGstotilinpaatds on laadittu siten, ettd raportti siséltad seurakunnan kan-
nalta tarkeité ja hyodyllisia mittareita.

Tutkimus on seké deskriptiivinen eli kuvaileva ettd normatiivinen eli ohjeita anta-
va. Normatiivinen siind tapauksessa, ettd kyseessa on kohdeorganisaation ensim-
mainen henkil6stotilinpadtds. Tama tarkoittaa sitéd, ettd tutkimukseni toimii oh-
jenuorana tuleville vuosille. Tydni on myo6s kuvaileva, koska alun teoreettinen
osuus kertoo tutkimukselleni perustaa. Laatimani tutkimus on toimintakertomus,
jossa on kaytetty kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Tyoni reliabiliteetti ei ole
niin sanotusti luotettava, sill& tulevaisuudessa seurakunnan henkil6stotilinpaatok-
seen sisdllytettavat asiat tulevat varmasti muuttumaan. Tutkimuksen validiteetti

on luotettava, koska aiheessa pysyttiin koko tyon ajan.

Tutkimuksen l&hdeaineistona kaytettiin alan Kirjallisuutta, Internetistd saatuja
séhkoisia julkaisuja seka seurakunnan talouspééllikén ettd seurakuntaneuvos
Laukkosen haastatteluja. Lahteita aiheeseen 16ytyi kohtalaisesti. Harmillista oli se,
etta itse kirjallisuutta ei ollut saatavissa niin paljoa kuin muun muassa Internet
olisi tarjonnut. Suuremmassa osassa kayttamani léhteet olivat idltd&dn hieman ky-
seenalaisia. Tyoni teoriaosuuden tekstit on muokattu lahdedokumenttien pohjalta.
Tutkimuksen tietojenkeruun apuna kaytettiin tekeméaani taustatietojen keruuloma-
ketta. Seurakunnan henkildstd vastasi tydyhteisokyselyyn, jonka tarkoituksena oli

tutkia itse ty6paikan toimivuutta.

Tutkimuksen aihe rajattiin siten, ettd kohdeorganisaation henkildstotase jatettiin
pois koko raportista. Henkilostotase todettiin hyddyttomaksi, koska sen eettiset
ongelmat nousivat esiin. Tutkimukseni ei myoskaan kasittele henkilostotilinpaé-
toksen yhtd yleistd osaa, henkiloston tydergonomiaa, koska tarkoitus on saada
esille enemmankin numeerista tietoa. Tyoni etenee siten, ettd alussa tutustutaan

henkilostotilinpdatokseen yleisesti. Seuraavaksi tarkastellaan, minkéalaisista osi-



oista kyseinen raportti koostuu. K&ytantoon siirrytaan teoriaosuuden jalkeen, jol-

loin esimerkkiorganisaationa toimii Karvian seurakunta.

2 HENKILOSTOTILINPAATOS

2.1 Mika henkilostotilinpaatos on

Henkilostotilinpaatosta kéaytetddn henkildston strategisen johtamiseen liittyvan
kehittdmisen seka paatoksenteon valineend. Sen avulla voidaan selvittaa henkilds-
ton tila organisaatiossa seké etsia mahdollisia kehittdmiskohteita. Henkil6stotilin-
paatoksen tarkoituksena on myos seurata henkilostoasioille asetettuja tavoitteita
sekd niiden toteutumista. Henkildstotilinpaatds toimii organisaatiossa myds haly-
tysjarjestelmand. Se kertoo riittdvan ajoissa negatiivisesta kehityksestd organisaa-
tiossa, jolloin siihen pystytédédn vield puuttumaan. (Henkiléstdvoimavarojen henki-
I6stotilinpdatds 2001, 11.)

Henkildstdvoimavarakeskeiseen johtamismalliin kuuluu henkiléstévoimavarojen
kartoitukseen suunniteltu hallintajérjestelmé, jonka tarkoituksena on pitda organi-
saation johto tietoisena henkildston tdman hetkisesté tilanteesta. (HenkilGstovoi-

mavarojen henkilostotilinpaatés 2001, 11.)

Henkilostotilinpaatds tuo julki myds sen miten kestavalla pohjalla organisaation
virallinen tulos on. Organisaation toiminta vaikuttaa pitkélti sen tulokseen sek&
henkildston tilaan. Organisaation tdménhetkiseen sek& tulevaan tulokseen ja tu-
loskehitykseen vaikuttaa myo6s henkiloston myonteinen tai Kielteinen tila. Henki-
l6ston kehittdmiselld voidaan edesauttaa organisaation tulevaa menestystd, kayt-

tdmaélla apuvélineend henkildstotilinpadtosraportointia. (Viitala 2004, 299.)



2.2 Kuka tarvitsee henkilostotilinpaatosta

Henkilostotilinpaatoksen antamia tietoja henkil9stosté tarvitaan suunnittelun, seu-
rannan ja paatoksenteon pohjaksi. Sen tarkoituksena on viestid organisaation si-

dosryhmille tdméanhetkisesta henkilostovoimavarojen tilasta. (Ahonen 1998, 145.)

Kun asetetaan tavoitteita henkilostotilinpaatokselle, olisi hyvé kdyda samalla lapi,
kenelle informaatio on tarkoitettu. Eri kohderyhmissa kasitelladn vain tiettyja ha-
luttuja tietoja. (Ranki 1999, 157-158). HenkilOstotilinpaatosté ei kuitenkaan tehdé
ensisijaisesti itse henkildstoa varten, vaikka sen merkitys henkilostélle on suuri.
Tiedot, jotka nostavat yrityksen markkina-arvoa kertovat osaltaan samalla tyonte-
kijoiden kehityksestd ja hyvinvoinnista. N&din henkildstotilinpaatés ajaa samalla
tyontekijoiden etua. (Ahonen 1998, 40.)

Toimija Mielenkiinnon kohde
Yritysjohto Tulos, tehokkuus, resurssien kayttd, toiminnan nopeus,
oma palkka
Henkildsto- Henkildstohallinnon vaikuttavuuden arviointi,
hallinto muutostoimenpiteiden motivointi
Henkildstd Tyon sisaltd, palkka, tydsuhteen vakaus, tydpaikan viihty-

vyys, henkiset kasvumahdollisuudet, tydpaikan ulkoinen

arvostus,

Ammattijarjestét | Sopimusten noudattaminen, oikeudenmukaisuus,

yhteistyoelimet tasa-arvo

Tyoterveys Henkildston terveys, turvallisuus, tydyhteison tasapaino

Tyo6suojelutoimi | Henkildston terveys, turvallisuus, lakien ja maaraysten

noudattaminen

Taulukko 1 Henkilostotilinpaatokseen liittyvéat mielenkiinnon kohteet: siséiset
toimijat (Ahonen 1998, 33)

Yritysjohdolla voi tuloksellisuuden liséksi olla myds muita omia intresseja henki-

|ostotilinpadtoksessa. Esimerkiksi osa johdon palkkauksesta voi olla riippuvainen



yrityksen markkina-arvosta. Tamén avulla johto pyrkii vaikuttamaan positiivisesti

omaan tulonmuodostukseensa.

Henkilostotilinpdatdés toimii henkildstohallinnon ja yritysjohdon kommunikaa-
tiokanavana. Henkilostohallinto ehdottaa kehittdmistoimia, mutta niiden peruste-
leminen ilman henkil6stotilinpaétosta olisi kovin hankalaa. Henkilostolle on tér-
kedd, ettd heidan kehitys ja hyvinvointi otetaan huomioon myos yrityksen strate-
gisella suunnittelupuolella. Paatoksenteon tueksi voidaan ottaa henkildstotilinpaa-

t0s, josta saadaan riittavat ja oikeat tiedot. (Ahonen 1998, 34.)

Ammattijarjestdt valvovat jaseniensd etujen toteutumista. Jotta ammattijarjestot
voivat tarkkailla jasenistodan, tarvitsevat he siihen luotettavaa henkildstdinfor-
maatiota. Edell& mainittua informaatiota kayttdd myos tyoterveyshuolto, joka tar-
vitsee monipuolista tietoa henkilston tilasta. Tdmén avulla tyoterveyshuolto voi
tayttaa sille asetetun lain maaraaman tehtavan. Tyosuojeluviranomaiset tarvitsevat
tietoa henkildston tyodturvallisuuden tasosta ja siitd, miten yrityksessé noudatetaan

voimassa olevia lakeja ja sd&ddoksia. (Ahonen 1998, 34.)

Toimija Mielenkiinnon kohde

Omistajat, sijoittajat | Tulos, yrityksen markkina-arvo, kasvu

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

Taulukko 2 Henkilostotilinpaatokseen liittyvat mielenkiinnon kohteet: ulkoiset
toimijat (Ahonen 1998, 35)

Sijoittajat ja omistajat haluavat saada tietoa yrityksen tulevasta toiminnasta. Tule-
vaisuus on tarkeadd, koska edell& mainitut ovat sijoittaneet yritykseen varojaan ja

odottavat nyt saavansa sijoitukselleen hyvan tuoton. Jotta tahot voivat arvioida



tulevaa, tarvitsevat he riittdvad ja monipuolista tietoa yrityksen toiminnasta. On
huomattava, ettd pelkén yrityksen rahallisen toiminnan kuvaus ei yksin riita ker-

tomaan koko tilannetta.

Asiakkaiden kiinnostuksen kohteita ovat laatu ja hinta. Jos asiakas saa myonteisté
tietoa henkiloston tilasta, asiakas voi olettaa, ettd yritys pystyy tulevaisuudessakin
tayttdmaan asiakkaan tarpeet. (Ahonen 1998, 36.)

Alihankkijat ovat kiinnostuneita yrityksen maksukyvysta. Rahoittajat ovat omista-
jien ja alihankkijoiden tapaan kiinnostuneita tulevaisuudesta sekd myds maksuky-
vystad. (Ahonen 1998, 36.)

2.3 Historiaa

OrjayhteisOiden Kirjanpidossa tavattiin 1800-luvulla ensimmaisid merkkeja henki-
sen padoman arvostuksesta. Yhtiot laskivat ruuasta, majoituksesta ja vaatteista
kertyvét yhteiskustannukset, jotka ilmoitettiin tuloslaskelmassa. Taseeseen he

Kirjasivat orjien arvon.

Henkilostotilinpaatoksen perusteoriat luotiin 1960-luvun alkupuolella, jolloin ha-
luttiin selvittda henkiloston kustannustehokkuutta ja arvoa sen sijaan, etta henki-
16std olisi ymmarretty vain pelkk&nd kuluerénd. Teoreetikko R.H. Hermansson
totesi vuonna 1964 valmistuneessa vaitoskirjassaan, etteivét perinteiset tilinpaa-
tokset antaneet oikeaa kuvaa yrityksen koko arvosta, koska yrityksen taseessa on
my0s henkistd padomaa, johon perinteinen tilinpaatos ei viittaa lainkaan. 1970-
luvulla kriitikot puuttuivat henkildston esineistamiseen seké yksildiden hinnoitte-
luun taseessa. Uudelle vuosikymmenelle mentdessa oli kiinnostus laskenut seké
akateemisissa etté yrityspiireissa. Yhtend syyna oli se, ettd vaivaton alkututkimus
oli jo tehty ja jatko oli hankalampaa ja vaati enemmaén panostusta. (Eronen 1998,
5)



Vuonna 1966 alkoi Michiganin yliopistossa tutkimusohjelma, jossa oli mukana
merkittavia tutkijoita kuten R. Lee Brummet, William C. Pyle seka Eric Flam-
holtz. Tutkimuksen tarkoituksena oli selvittdd henkildstdlaskentatoimen perusaja-
tuksia seka erityisesti henkilostokustannuksia ja henkiléston arvoa. Henkildstélas-
kennan muoto naytti jo talloin olevan viralliseen tilinp&atokseen nojautuva. (Ero-
nen 1999, 13.)

Kiinnostus henkilostolaskentaa kohtaan nousi 1970-luvulla. Yritettiin luoda orga-
nisaatioihin raportointi- ja seurantajarjestelmid. Edelld kavijand tdssa pidettiin
R.G. Berry Corporationia, joka kokeili muutaman vuoden ajan yhdistaa henkil6s-
téinformaatiota tilinpaatoksen yhteyteen. Kompastuskivena oli henkisen pddoman
sijoittaminen taseeseen siten, ettei henkil0stod objektisoitu. Tdma johti nopean
kiinnostuksen laskuun, mutta ei kuitenkaan aiheen lopulliseen katoamiseen, silla
jo seuraavalla vuosikymmenell& aihe oli jalleen tutkijoiden kasittelyssa. (Eronen
1999, 21-22.)

Suomessa vallinneet 1990-luvun alun lamavuodet avarsivat aiempaa enemman
organisaatioiden johdon kasitystd henkiloston keskeisestd roolista yrityksessa.
Taman jalkeen organisaatioissa siirryttiin johtamaan henkiléstéa aivan uudesta
nakokulmasta. Henkildstén motivaatio, osaaminen seka tyokunto nousivat esille
tarkednd osana organisaation tuloksellisuutta. (Henkilostovoimavarojen henkil6s-
totilinpaatos 2001,12.)

Henkilostotilinpaatoksen uranuurtajina ovat Suomessa olleet professori Guy Aho-
nen sekd Nokia Renkaiden henkiléstoraportti, joka palkittiin aikansa parhaimpana
henkildstéraporttina vuonna 1998. (Viitala 2004, 299.)



3 HENKILOSTOTILINPAATOKSEN MUOTO

3.1 Henkilostotilinpaatoksen rakenne ja sisalto

Henkilostotilinpaatds muistuttaa perinteista tilinpaatosta siten, ettd se perustuu
osaksi yrityksen Kirjanpitoon vaikka rakenteesta ei ole sdadetty laeissa tai maaré-
yksissa. Henkilostotilinpaatokset voivat olla hyvinkin erilaisia, koska rakennetta
ei ole standardisoitu.(Ahonen 1998, 48.) Talla hetkelld henkilostotilinpaatokselle
ei ole olemassa mitdén tiettyd maaramuotoa tai pakollisuutta. Henkil6ostotilinpéaé-
toksen vapaaehtoisuuden ja avoimuuden noudattamiselle on jo olemassa riittavét
tiedot. (Suninen 1999.)

Henkilostotilinpaatds muodostuu henkilostotaseesta, henkildstotuloslaskelmasta ja
henkilostokertomuksesta. Henkilstotilinpaatds on aina yhteydessa organisaation
strategiaan ja liikeideaan. Henkiléstdinformaation maarésta valitaan se tieto ja ne
mittarit, jotka palvelevat parhaiten organisaation omaa toimintaa markkinoilla.
Néiden avulla organisaatio tayttda parhaiten sidosryhmien tiedontarpeet. (Eronen
1999, 16.)

Alla olevasta kuviosta selvidé henkiltstotilinpaatoksen rakenne seka sen osioiden
tietosisalto.

Henkilosto-
tilinpaatos

I T 1

Henkilosto- e Henkilosto-
Henkilostotase
tuloslaskelma kertomus

Henkilosto-
Investoinnit,
Henkildstén arvo

Taustat
Tunnusluvut

‘ Henkilosto- ‘
Indeksit

Tilastot
kustannukset ‘ ‘

Kuvio 1 Henkilostotilinpaatoksen rakenne (Eronen 1999, 17)
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Henkilostotilinpaatos ja henkilostoraportti menevét usein sekaisin, silla ne eivat
ole sama asia, vaikka niilla tarkoitetaankin samaa asiaa. HenkilOst6tilinpaatos on
laajuudeltaan suppeampi ja havainnollistavampi asiakirja padasiallisesti ulkoisille
sidosryhmille, mutta myds organisaation strategiselle johdolle ja omalle henkilds-
tolle laadittu puolivirallinen katsaus. HenkilGstoraportti eroaa siing, ettd se on or-
ganisaation operatiiviselle johdolle koottu epavirallinen raportti, joka on laajempi
alainen ja tayttaa tilastolliset vaatimukset. (Ahonen 1998, 48-50.)

3.2 Perinteisen tilinpaatdksen liitetiedot henkildstdn osalta

Kirjanpitoasetus ilmoittaa kohdassa KPA 2:8.1,1 mita seikkoja virallisen tilinpaa-
toksen liitetiedoissa tulee ilmoittaa henkilostosta. Liitetietona on esitettava henki-
I6ston lukumadré ja ryhmat. Toimitusjohtajasta ja hdnen sijaisestaan, hallituksen
ja hallintoneuvoston jésenista ja varajasenistd tai vastaaviin tehtdaviin kuuluvista
toimielimista tulee ilmoittaa kirjanpitoasetuksen KPA 2:8.2,1 mukaan toimielin-
kohtaisesti palkat ja palkkiot. (Karttunen 2005, 18.)

Esimerkki 1. Liitetiedot henkilOstOsta

Tilikauden aikana yhtion palveluksessa oli keskimaarin 14 henkil6a, jakautuen 11
tuotantotyontekijaan ja 3 toimihenkiléon.
(Karttunen 2005,18)

Esimerkki 2. Liitetiedot toimielinten jasenista (luvut esimerkkilukuja)
Hallituksen ja toimitusjohtajan palkat / korvaukset  67.275,17

Hallituksen ja toimitusjohtajan osapalkkiot 2245,48
(Karttunen 2005, 18)
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3.3 Toimintakertomuksessa ilmoitettavat tiedot henkildstdsta

Liiketoiminnan kehittymiseen vaikuttavia seikkoja on arvioitava toimintakerto-
muksessa. HenkilOstosta ilmoitetaan tunnusluvut ja muut tiedot. Toimintakerto-
muksessa olisi hyva esittaa tilikauden tilinpaatostietoihin vaikuttavat tekijat. Hen-
kilostosta kerrottavat seikat tulee olla sellaisia, jotka ovat tarpeen kirjanpitovelvol-
lisen talouden kehityksen, tuloksen tai taloudellisen tilanteen ymmaértamisen kan-
nalta tarkeitd. Tdman vuoksi tulee kiinnittdd huomiota henkil0st6d koskevien tun-
nuslukujen ja muiden tietojen esittdmisvelvollisuuteen. (KHT-Yhdistys 2006, 42—
43.)

Henkilostod koskevat pakolliset tunnusluvut esitetddn Kirjanpitolautakunnan
yleisohjeen mukaan. Kuluneelta tilikaudelta tulee ilmoittaa henkiloston keskimaa-
réainen lukumaara seké palkat ja palkkiot. Yleisohjeen mukaan tunnusluvut tulee
esittdd paattyneeltd ja kahdelta sitd edeltédneeltd tilikaudelta. (KHT-Yhdistys 2006,
43).

Esimerkki 3. Pakolliset tiedot

Yhtion henkildstoa kuvaavat tunnusluvut:

2006 2005 2004
Keskima&rdinen lukumaara tilikaudella X X X
Tilikauden palkat ja palkkiot X X X
(KHT-Yhdistys 2006, 43)

Henkilostdstd voidaan esittdd myds muita oleellisia tietoja ilman pakollisuutta.
Henkildstdasioihin liittyvat liiketoiminnalliset tavoitteet ja kehityssuunnitelmat
sek& henkildsto kirjanpitovelvollisen taloudellisena voimavarana tulee ottaa huo-
mioon esitettdvissd tunnusluvuissa ja tiedoissa. Mahdollista on kuvata myos tar-
keét uudistukset ja kehittamistoimenpiteet. Tallaisia voivat olla esimerkiksi henki-
I6st6on kohdistuneet projektit saavutettuine tuloksineen. (KHT-Yhdistys 2006,
43, 45)
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KHT-yhdistyksen laatiman osakeyhtion tilinpd&tosmallin 2008 mukaan, henkil6s-

tosta voidaan kuvata toimintakertomuksessa sellaiset seikat, jotka koskevat oleel-

lisesti henkilostoa. Tallaisia seikkoja ovat muun muassa:

henkildston rakenne ja organisaatiossa tapahtuneet muutokset
palkitseminen

henkildstdjohtaminen

henkildston ja osaamisen kehittdminen

tyéhyvinvointi

tyGterveys ja turvallisuus

Yrityksen toimintakertomuksessa voidaan esittdd myods henkilostod olennaisesti

koskevia tunnuslukuja, joita voivat olla esimerkiksi seuraavat:

naisten ja miesten osuus henkildstosta

naisten osuus johtotehtavistéa

kokoaikaisten ja osa-aikaisten tyontekijoiden maara
vakituisessa tyGsuhteessa toimivien maara

uusien tyontekijoiden maara

henkiloston vaihtuvuus

(KHT-Yhdistys 2007, 43—-44)

Edelld mainitut toimintakertomukseen mahdollisesti siséllytettavat seikat koskevat

niin sanottuja isoja yrityksid. Yritys luetaan isoksi jos vahintdan kaksi seuraavista

rajoista ylittyy: yrityksen liikevaihto on yli 6,25 miljoonaa euroa, taseen loppu-

summa on yli 3,125 miljoonaa euroa tai yrityksessa tydskentelee keskiméérin 50

tyontekijaa.
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4 HENKILOSTOTULOSLASKELMA

Kertoo miten kyseisen tilikauden aikana henkilostokustannukset ovat jakautuneet.
(Eronen 1998, 9.) Henkildstoon liittyvét kuluerat kertovat, miten yritys on sijoit-

tanut henkilostopadoman kasvattamiseen seké kehittdmiseen. (Eronen 1999, 18).

4.1 Henkilostétuloslaskelman rakenne ja sisaltd

Henkildstotuloslaskelma (Liite 1) muistuttaa yrityksen perinteista tuloslaskelmaa.
Siind ilmoitetaan tilikauden aikana toiminnasta syntyneet kulut ja tuotot seka lo-
pullinen tulos néiden erotuksena. Henkiltstotuloslaskelmassa henkildstosté aiheu-
tuneet kuluerdt eritelldan yksityiskohtaisesmmin kuin perinteisessa tuloslaskelmas-
sa. Eroavuutta 10ytyy myds siind, ettd henkildstotuloslaskelmassa tilikaudelta ai-
heutuneet kaikki muut kulut laitetaan yhteen ja samaan eréédn ilman erittelyita.
(Viitala 2004,5.) Poikkeuksen tekevdt omaa toimintaa korvaavat alihankinnat
esimerkiksi tydvoimanvuokraajilta ostettu tilapaispalvelut. (Pienten ja ...2002, 5).

Henkilostd vaikuttaa merkittavalla tavalla yrityksen tulokseen. Henkilosto tekee
organisaatiossa koko ajan tuottavaa ty6td, jonka vuoksi se aiheuttaa myos padosan
kustannuksista. Tastd syystd henkilostoon kohdistuvat erét kerdtdan tuloslaskel-
maan. (Eronen 1997, 46.)

Henkildstdtuloslaskelmaan johdetaan kyseiselle tilikaudelle kuuluvat kulut. Namé
kulut saadaan normaalista kirjanpidosta. Tall4 hetkelld virallisen tilinpaatoksen
tuloslaskelmasta saadaan henkildstosté tietoa niukimmillaan yhdelta riviltd. Tamé
tieto saadaan rivilta henkildstokulut, johon kuuluu muuttuvat seké kiinteat palkat
sivukuluineen. Henkilostotilinpaatoksessa taman rivin tieto jaotellaan tarkemmin.
Tarkoituksena on saada selville eri kustannusten kehittymistd sekd helpottaa ke-
hittdmistoimenpiteiden kohdistamista. (Suninen 1999.)
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Tuloslaskelman henkildstokulut jaetaan neljdén eri ryhméan: varsinaisen tydajan
kulut, henkiloston uusiutumiskulut, henkiloston kehittdmiskulut ja henkiloston
rasittumiskulut. Varsinaisen ty6ajankulut voidaan jakaa vield ylityokuluihin ja
tulospalkkiokuluihin. Ryhmajaon tarkoituksena on tuoda esiin henkil6stoon koh-
distuvat pitkavaikutteiset investointiluonteiset menot ja vastakohtana olevat rasi-
tuskulut. Neutraaliin kuluryhmaén kuuluvat varsinaisen tyoajan kulut ja uusiutu-
miskulut. Tulospalkkiot kertovat organisaatiossa kaytdssé olevasta kannustusluon-
teisesta palkkajarjestelmasta. Henkiloston riittdvyytta voidaan tarkastella suhtees-

sa ylityokulujen méaraan. (Pienten ja ... 2002, 5.)

4.2 Henkilostotuloslaskelman laatiminen

Henkilostdtuloslaskelmassa on kolmenlaisia henkiléstokuluja: palkkakuluja, hen-
kilosivukuluja ja muita henkildstokuluja. Edellda mainitut kulut muodostavat yh-
dessa kokonaishenkilostokulut. Kyseiset kulut kertovat sen, miten tehokkaasti
organisaatio kayttaa henkilostomenojaan. Henkilostolle maksetut palkat ja palkki-
ot sijoitetaan palkkakulut erdan. Taman lisaksi henkildstostd maksetaan lakisééatei-
sié ja vapaaehtoisia henkilostosivukuluja. Nama kulut jaetaan palkkakulujen suh-
teessa eri tileille. Organisaatiossa saattaa ilmeta henkilostokuluja, jotka eivét ja-
kaudu normaalisti henkildstokululajien kesken palkkakulujen suhteessa. Téllaisia
kuluja ovat esimerkiksi organisaation ulkoa ostetut koulutuspalvelut, jotka jakaan-

tuvat vain koulutuskulujen ja vaihtuvuuskulujen kesken. (Ahonen 1998, 58-60.)

Aiemmin jo todettiin, ettd tuloslaskelmassa henkilostokulut eritellddn. Té&man
avulla voidaan selvittdd miten hyvin henkildstokuluja kaytetaan. Kaikki henkilos-
toon liittyvat kulut keratdan kokonaishenkildstokuluihin. Jotta saadaan selville
tehdyn ty6ajan kulut, taytyy kokonaishenkildstokuluista véhentdd muut kuluerét.
Tatd asiaa selkeyttdd alla oleva taulukko 3. Taulukossa ilmoitetut luvut ovat esi-

merkkilukuja.
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Kustannuseré € %

Kokonaishenkildstokulut 100 000 | 100
- Henkiloston uusiutumiskulut -15000 | 15
- HenkilGston kehittdmiskulut -20000 | 20
- Henkildston rasittumiskulut -20000 | 20
= Tehdyn ty6ajan kulut 45000 | 45

Taulukko 3 Henkildstokulujen erittely (Ahonen 1998, 60)

4.3 Henkilostokulujen nelijako

Henkiloston uusiutumiskulut

Henkildston uusiutumiskuluihin luetaan muun muassa:
- vuosilomakulut
- pekkaspaivat

- vaihtuvuuskulut

Vuosilomakuluihin luetaan lomapalkat ja siihen kuuluvat henkildstosivukulut ja
lomarahat. Pekkaspaivét tai muut ylimaaraiset tydajan lyhennykset, jotka tydehto-
sopimuksessa on sovittu, kuuluvat vuosilomaa vastaaviksi lyhennyksiksi. Organi-
saation saadessa vaihtuvuuden kautta uutta kompetenssia, voidaan vaihtuvuus
luokitella kuuluvan myos kehittamiskulujen piiriin. Tdman vuoksi vaihtuvuusku-
lut ovat vaikeasti luokiteltavissa. Rekrytointikulut, ilmoituskulut, sisdisen tiedo-
tuksen kulut, tyénopastuksen kulut, laatuvirhekustannukset ja tuottavuusmenetyk-

set voidaan myos lukea kuuluvan vaihtuvuuskuluihin. (Ahonen 1998, 61.)

Uusiutumiskuluihin luettavat vuosilomat ovat henkilstolle tavallaan motivaation
ja tulevan tyévuoden energian keruuldhde. Henkildston virkistaytyessa esimerkik-
si kesdlomalla, on se myds samalla niin sanottua uusiutumisen aikaa. Siksi tdméan

erdn nimi kuvastaa taydellisesti sit4, mitd se pitaa sisélldén. (Laukkonen 2007.)
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Henkiloston kehittamiskulut

Henkildston kehittdmiskulut muodostuvat muun muassa seuraavista erista:
- koulutuskulut
- aloitetoimintakulut
- ammattiyhdistystoimintakulut
- tyo6terveyshuoltokulut
- ty6suojelukulut
- litkuntaharrastuskulut

- muun sosiaalisen toiminnan kulut

Lain mukaan tyoterveyshuolto on ennaltaehkdisevéaé toimintaa, joten se voidaan
lukea kuuluvan kehittdmiskuluihin. Jos organisaatiossa on jouduttu maksamaan
henkiloston sairashoitoon liittyvié kuluja, olisi ne hyva erotella rasittumiskuluihin.
(Ahonen 1998, 62.)

Henkiloston rasittumiskulut

Henkildston rasittumiskuluihin luetaan muun muassa:
- sairauspoissaolot
- ty6tapaturmakulut
- tyokyvyttomyyseldkekustannukset

Sairauspoissaoloista aiheutuvat kustannukset kertyvat sairausajan palkasta seka
palkkaan liittyvistd henkildsivukuluista. Sairauspoissaoloista kertyy kuitenkin
todellisuudessa muitakin kustannuksia, kuten sijaisten aiheuttamat kustannukset,
mahdollisten ylitdiden aiheuttamat kustannukset, hallintokulut seka mahdollisten
peruuntuneiden toimitusten aiheuttamat katemenetykset. Tarkasteltaessa kyseisié
poissaoloja tulee ottaa huomioon myo6s kelan maksamat korvaukset tydnantajalle

pitkisté sairauspoissaoloista aiheutuvista palkkakuluista. (Ahonen 1998, 63.)
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Henkil6ston varsinaisen ty6ajan kulut

Kokonaishenkilostokuluista on vahennettdva uusiutumisesta, kehittdmisesta ja
rasittumisesta aiheutuneet kulut, jotta saadaan selville varsinaisen tydajan kulut.
(Ahonen 1998, 64.)

Seurakuntaneuvos Mikko Laukkosen mukaan olisi hyvé eritelld organisaatiossa
eri toimista syntyvét erilaiset palkat ja palkkiot. Laukkosen mielestd henkildstoti-
linp&&tés on oiva mahdollisuus tarkistaa henkildstokustannusten jakauma, joka
perinteisessa tilinpaatoksessa nakyy suppeasti pelkkané yhteislukuna.

5 HENKILOSTOTASE

5.1 Henkilostdtaseen sisaltd ja muodostaminen

Organisaation henkildstdvarallisuus luetaan kuuluvaksi samaan ryhmaan kaytto-,
vaihto- ja rahoituspddomaerien kanssa. Naiden edella mainittujen padomien avulla
yritys toteuttaa liikeideaansa. Né&itd padoman lajeja kohdellaan kirjanpidossa eri
tavoin. Eroavaisuutena on se, ettd henkildstovarallisuutta ei mainita taseessa,
vaikka sen merkitys yrityksen toiminnan kannalta on todella suuri. (Ahonen 1998,
68-69.)

Henkilostotase rakentuu virallisen taseinformaation ympérille. Henkilgstotasetta
laadittaessa taytyy tunnistaa kolme alkuoletusta. Ensimmainen oletus on se, ettd
tunnetaan sovellettavat laskentaperiaatteet, mika helpottaa henkilostotaseen tulkit-
semista. Toisena oletuksena on, etta henkilostétuloslaskelma on laadittu siten, etta
henkildstokustannukset on ilmoitettu kustannuserittdin. Kolmas oletus on, etta
palkkasumma kertoo yrityksen taloudellisen velvoitteen tyontekijoiden suhteen.
(Eronen 1997, 71.)
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Kun laaditaan henkilOstOtasetta, on hyvé tarkistaa, mitkd erdt kannattaa kirjata
taseeseen ja mitka erdt on hyva siirtdd kuluiksi. Taytyy huomioida, ettd tulevai-
suudessa saatava tuotto henkildstdinvestoinnista on eroteltava lyhytaikaisista hen-
kilostokustannuksista. (Eronen 1997, 71.)

Talla hetkella henkilostotaseen perusteeksi on noussut ohje kirjata taseeseen me-
not, jotka saattavat tuottaa tulosta useampana tilikautena. Henkilostétaseen eriksi
on ehdotettu tyohdnottopddomaa, koulutuspddomaa sekd henkilostdsaamisia ja
palkkavelkoja. (Eronen 1998, 14.)

Henkilostdtaseen rakenne ei ole vield niin pitkélle kehittynyt kuin esimerkiksi
henkildstotuloslaskelman. Syyna siihen on henkilGstotaseen véhéinen kaytto, sen
arkaluontoisuuden takia. HenkilOstotase toimii parhaiten organisaatiossa, joka
luetaan niin sanotusti suureksi yritykseksi. Tdma johtuu siitd, etta pienissa yrityk-
sissd ei valttdméattd ole kaikkiin henkilostotaseen eriin siséltod. Tarkoituksena on
kuitenkin saada aikaan taselaskelma, joka ei véaristd mitdan organisaation sisalla
toimivaa. HenkilOstotaseen laatimisessa ongelmana ilmenee se, ettd vaarin laadit-
tuna se aiheuttaa myds yrityksen vaarin ymmartdmisen. Tdman takia kannattaa

harkita, onko henkildstdtaseen laatiminen vélttdmatonta. (Laukkonen 2007.)

5.2 Henkilostdtaseen ongelmia

Taseen muodostaminen joko henkiloston tai perinteisen tilinpaatoksen nakokul-
masta, nayttad olevan yhta vaikeaa kummassakin tapauksessa. Tdma on syy siihen
miksi henkildstotasetta ei juuri kdytetd. Tase kohtelisi henkilostopanoksia fyysis-
ten panosten lailla. Asiaa hankaloittaa henkilostdpanosten kohdistaminen yhdelle
tilikaudelle eli tuloslaskelmaan sek& usealle tilikaudelle eli taseeseen. Yksi vai-
keimmista kysymyksistad on esimerkiksi se, ettd miten henkildstdinvestoinneista
voidaan tehdd poistoja. Voidaanko tyontekijan korvienvali kirjata taseeseen tyon-

antajan omaisuutena? (Suninen 1999.)
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Kun puhutaan henkisen pddoman arvonmadrittdmisestd ja tasekirjauksen tekemi-
sestd, tulee vastaan eettisid kysymyksid. Tama herattdd epdvarmuutta sen suhteen,
ettd voidaanko henkilostod pitédéd varallisuutena tai onko tasearvon laskentatavat
oikeita. Eettisiin syihin vetoavat asian vastustajat, jotka eivét hyvaksy henkildston

esineellistamisté ja dlypddoman hinnoittelua. (Eronen 1999, 17-18.)

6 HENKILOSTOKERTOMUS

Henkilostokertomus on helpoimmin hahmottuva sekd laadittava henkil6stotilin-
paatdksen kolmesta osasta. Kertomus voi olla joko sanallista tietoa, johon lisataan
rinnalle numeerista informaatiota. Toisaalta tiedot voidaan tuoda julki esimerkiksi
taulukoiden avulla, jolloin sanallinen kerronta voi jadda vdhemmalle. (Suninen
1999.)

6.1 Henkildstokertomuksen tietosisalto

Henkilostokertomuksen tarkoituksena on viestid lukijalle tilikaudella tapahtuneet
tarkeimmaét henkildstoon kohdistuneet asiat. Tarkoituksena on selittdd myds hen-
kilostotilinpaatoksessa olevia lukuja ja niiden muutoksia. Kun henkildstotase ja —
tuloslaskelma laaditaan tiukasti faktoissa pitaytyen, voidaan henkilostokertomuk-
sella taydentaa edellisten tietoja seka samalla hieman pehmentéé henkilostotilin-
paatoksen kokonaisuutta. (Eronen 1997, 48-49.)

Henkilostokertomuksen avulla organisaatio voi kuvailla henkildstdvoimavarojaan
sekd niiden kehitystd. Hyvassa kertomuksessa pyritddn siihen, ettd organisaation
henkildstévoimavarat esitettéisiin systemaattisesti seké verrataan edellisten vuosi-
en tuloksiin. Informaation kannalta olisi hyvé jos organisaation eri osia verrattai-
siin toisiinsa. (Ahonen 1998, 80.)
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Kertomus siséltéa tilikaudelta erilaisia tunnuslukuja, henkilostod koskevia tapah-
tumia seka lukuméaéria. Naitd voidaan tarkentaa ryhmittelyn avulla, jossa henki-
I6stopanokset voidaan jakaa esimerkiksi maarallisiin, laadullisiin, tyéhon ja orga-

nisaatioon kohdistuviin, investointeihin tai tehokkuuksiin. (Suninen 1999.)

6.2 Tunnusluvut

Henkilostotilinpaatosta laadittaessa on kéaytettdvissa useita erilaisia tunnuslukuja.

Niiden tehtdvéna on auttaa arvioimaan koko yrityksen ja henkilostéhallinnon ke-
hityssuuntaa, joista yksi on kustannustaso. Kustannustasoa pystytddn mittaamaan
kun kustannuserét suhteutetaan tyontekijoiden lukumaaraan. Saatuja tuloksia voi-
daan vertailla oman ja vieraan yrityksen tai organisaation valilla kun aluksi on

madritelty se, ettd ovatko tunnusluvut sopivalla tasolla. (Eronen 1997, 49-51.)

Tunnuslukuja voidaan laskea kahdella eri tavalla. Ensimmaéisena vaihtoehtona on
se, ettd henkildstderien tunnusluvut perustuvat henkiléstotuloslaskelman ja — ta-
seen tietoihin. Toisena vaihtoehtona on se, ettd lasketaan normaalin tilinp&&tos-
analyysin tunnusluvut, johon voidaan vaihtoehtoisesti ottaa mukaan henkil6sto-
erdt. Talloin tulee huomioida se, ettd tunnusluvut saattavat muuttua riippuen siit,

ovatko henkildstoerat mukana tunnuslukuja laskettaessa. (Eronen 1997, 49-51.)

Alla on esitetty henkilostotunnuslukuja, jotka ovat suhteutettu kokonaishenkilts-

tokustannuksiin:

Sairauskustannukset

Sairauskustannukset = x 100
Kokonaishenkilostokust.

Koulutuskustannukset

Koulutuskustannukset = x 100

Kokonaishenkildstokust.
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Vaihtuvuuskulut

Vaihtuvuuskustannukset = x 100

Kokonaishenkildstokust.

Seuraavissa esimerkeissa henkildstotunnusluvut ovat suhteutettu tyontekijoiden

lukumaaraan:
Poissaolokustannukset
Poissaolotaso = x 100
Tyontekijoiden lukuméaara
Koulutuskustannukset
Koulutustaso = x 100

Tyontekijoiden lukuméaéara
(Eronen 1997, 50-51.)

6.3 Henkiloston yksiléominaisuudet

Organisaation henkilostd koostu yksiloistd, joista jokaisella on tiettyja ominai-
suuksia, joita yritys pyrkii hyodyntdmaén parhaalla mahdollisella tavalla. Henki-
I6ston avulla yritys toteuttaa liikeideaansa ja — strategiaansa, joiden avulla se rat-
kaisee, mitd ominaisuuksia henkilGstostd mitataan. Osaaminen, ik&, sukupuoli,
terveys ja tyokyky ovat ominaisuuksia, joita olisi hyvd mitata sek& tilastoida.
(Ahonen 1998, 90-91.)

Henkilon osaamisen sanotaan muodostuvan koulutuksesta, erityisosaamisesta,
sosiaalisista kyvyista seka tyokokemuksesta. Helpoin mitattava osio on koulutus,
silla se on ainut suure, josta saadaan tilastoimiskelpoisia tuloksia. Koulutus on
merkittava tekijd mitattaessa yksilon tuottavuutta organisaatiossa. Kyseisesta ai-

heesta on tehty tutkimuksia, joiden perusteella voidaan olettaa, ettd omaa koulu-
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tustaan vastaavalla tuottavuusprosentilla, tyontekija lisad omalla tyopanoksellaan
yrityksen tuottavuutta. (Ahonen 1998, 92-93.)

6.4 TyoOyhteiso

Henkiloston muodostaman kokonaisuuden ja tyoyhteison tilaa voidaan kuvata
tyovoiman vaihtuvuudella. Tyévoiman liian pienesta tai lilan suuresta vaihtuvuu-
desta aiheutuvat omat haittansa. Siksi olisikin erityisen tarkeéé, ettd organisaatios-
sa pystyttéisiin hoitamaan vaihtuvuus pitkélla aikavalilla sopivaksi eli optimaali-
nen ulkoisen vaihtuvuuden taso olisi 5-10 prosenttia vuodessa. (Ahonen 1998,
125-130.)

Henkildston vaihtuvuus siséltad sekd tulo- ettd lahtdvaihtuvuuden. Puhuttaessa
organisaation kokonaisvaihtuvuudesta, otetaan silloin mukaan mygds organisaation
sisdinen vaihtuvuus. Vaihtuvuuden mittaamiseen on kaksi erilaista tapaa. Voidaan
mitata uusia tai lahteneitd tydntekijoita suhteessa henkildston keskiarvoon vuoden
aikana tai verrata aloitettujen ja lopetettujen tydsuhteiden maaréa seurantajakson
keskiméaaraiseen henkilostoméardén. Organisaatiossa voidaan tarkkailla vaihtu-
vuutta myos omana tekijanéan kuluvan vuoden aikana siten, etta paljonko on rek-
rytoitu uusia tyotekijoité tai paljonko vanhoja tyontekijoita lahti suhteessa henki-
lostomaaraan. Suuri henkildston vaihtuvuus kertoo useimmin huonosta tyoviihty-
vyydestd. Tdma taas merkitsee organisaatiolle rekrytointi — ja perehdyttamiskus-
tannuksia seka tehtyjen henkildstoinvestointien menetystd. Vaihtuvuus tuo muka-
naan silti hyvéékin, sill4 ndin saadaan lisd4 uutta ulkopuolista tietopddomaa orga-
nisaatioon. Taytyy muistaa myos se, ettd liian alhainen vaihtuvuus on haitaksi

organisaation tarkeélle uusiutumiselle. (Eronen 1997, 54-57.)

Tydyhteison tilaa voidaan tarkastella muun muassa kehityskeskusteluiden avulla.
Nama kyseiset keskustelut toimivat myds johtamisen vélineend sek& toiminnan ja
laadun kehittdjand. Tyontekijélle keskustelut toimivat kanavana viestia mahdolli-
sista epakohdista johdolle, jonka tehtdvénd on puuttua ongelmakohtiin. Samalla
keskustelu tasmentda tyontekijalle hédnen vastuitaan ja tyotehtavia. Oikein toteute-
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tut kyselyt, joita olisi suositeltava toteuttaa véhintadan kerran vuodessa, varmistaa
suuremmilta osin onnistuneen henkilostdsosiaalisen toiminnan. (Pienten ja kes-
kisuurten... 2002, 20-21.)

6.5 Barometrit ja indeksit

Kartoitettaessa henkiloston tilaa voidaan organisaatiossa jérjestaa erilaisia kysely-
tutkimuksia, niista esimerkkind muun muassa terveys- ja tyokykyindeksi sekéa
tyotyytyvaisyysbarometri. Edella mainituista saadut tulokset esitetdan henkilds-
tokertomuksessa. (Eronen 1998, 17.)

Henkiloston terveyden tilaa kuvaavat mittarit terveys- ja tyokykyindeksit ovat
ty6terveyshuollon rutiininomaisia apuvélineitd. Mitattaessa tyontekijan terveyden
tilaa voidaan kéyttaa kansainvélisestikin tunnettua mittaria nimeltd QALY — in-
deksi. Termi tulee englannin kielen sanoista: quality adjusted life years eli laatu-
painotetut elinvuodet. Sen tarkoituksena on, ettd tyontekija saa itse arvioida ela-
manlaatuaan eri ulottuvuuksilla, joita on 15 erilaista. Né&itd ulottuvuuksia ovat
muun muassa ndkeminen, kuuleminen, syéminen ja kommunikointi. Mittaus tu-
lokset saadaan aikaan laskemalla vastaajan kaikkien komponenttien arvot yhteen.
Kyselyn tuloksena taysin terve ihminen saa arvoksi yksi ja muut sijoittuvat nollan
ja yhden vilille. Kyseisen indeksin positiivisena puolena on sen matemaattinen
helppous, heikkoutena on kyseenalaisen kuvan antaminen terveydentilasta. (Ero-
nen 1997, 64-65.)

Tyokykyindeksi antaa mahdollisuudet tydterveyshuollolle kéayttaa sitd joko nor-
maalina terveyden tarkastusmenetelmana tai sitten tutkimustarkoituksiin. Indeksin
avulla saadut tulokset sopivat joko yksilon tai koko organisaation tyokyvyn arvi-
ointiin. Indeksi kertoo selvasti missé tyopaikan eri osissa on huomattavissa hei-
kompaa tyokykya. Tdméan ansiosta ongelmiin pystytd&n heti puuttumaan seké laa-
timaan kehityssuunnitelmia. Tyokykyindeksi sopii hyvin tutkimuksiin, joissa tar-

kastellaan tietyn ryhman tyokykya. (Eronen 1998, 17.)
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Tyotyytyvéisyysbarometrin avulla pystytddn selvittdmdin organisaatiossa ty0s-
kentelevien viihtyvyys. Barometrissé tiedustellaan henkiloston suhtautumista
muun muassa johtamiseen, tyon sisaltoon, tydyhteisén toimivuuteen seka muihin
organisaatiokohtaisiin tekijéihin. Tyotyytyvaisyysbarometrin vastausten kanssa on
toimittava ehdottoman luottamuksellisesti, silla vastaajat kertovat omat kokemuk-
sensa ja omat mielipiteensd tyOyhteison toimivuudesta. Jotta barometri pééasisi
kunnolla toimimaan, tulisi organisaatiossa uusia kysely saannéllisesti. N&in voi-
daan havaita muutokset seka selvittda niiden syyt tydyhteisossd. (Eronen 1998,
17.)

7 CASE KARVIAN SEURAKUNNAN HENKILOSTOTILINPAATOS

7.1 Saatteeksi

Tama henkilostotilinpdatos, jonka tutkimus ajankohtana on vuosi 2006, ei tule
olemaan julkinen asiakirja vaan organisaation sisdiseen tulevaan kehitykseen tar-
koitettu asiakirja. Julkisen henkilostotilinpadtoksen kautta organisaatiossa olisi
tietyll& tapaa sitouduttu laatimaan vuosittainen raportti henkilostdvoimavaroista
sek& henkisestd pd&domasta. N&in menetteleméalla seurakunnan ei tarvitse pelata
sitd, ettd henkilostotilinpaatoksen laatimatta jattdminen aiheuttaisi sidosryhmissa
epéailyksen merkkeja muun muassa siitd, etta henkildston tila ei enda kestaisi julki-
suutta. Toisaalta henkildstotilinpaatoksen julkisuus auttaisi viestittdmaan seura-
kunnan sidosryhmille siité, ettd organisaatiossa valitetddn sek& ollaan kiinnostu-

neita henkildstosta ja sen hyvinvoinnista.

Kohdeorganisaation henkilostotilinpdatds koostuu kahdesta osasta, henkiléstotu-
loslaskelmasta seka henkildstokertomuksesta. HenkilOstotase on jatetty pois, kos-
ka henkiloston taloudellisen arvon mittaamiseen kohdistuu eettisesti arveluttavia

tekijoitd. Normaalisti henkilostotilinpéatoksessa on tultu ndkemdan tunnuslukujen
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esittelyjd. Téssa tutkimuksessa ei ole kuitenkaan tehty erillist4 osiota tunnuslu-
vuille, koska esitetty henkildstotuloslaskelma pitad sisallaan tarkeimmat tunnuslu-

vut.

Henkilostotilinpaatds on Karvian seurakunnan ensimmainen. Tama aiheutti siind
madrin ongelmia, ettei kaytettavissa ollut aikaisempaa vertailuaineistoa. Apuvali-
neend tutkimuksessa kaytettiin Suomen evankelis-luterilaisen kirkon kirkkohalli-
tuksen antamaa suositusta henkilostotilinpaatoksesta. Kirkkohallitus suosii kéytet-

tavan henkilostotilinpaatoksen kayttoéd ohjeistavan tydoryhmén muistiota.

7.2 Henkilostotuloslaskelma

Henkilostotuloslaskelma kertoo seurakunnan henkiléstokustannusten jakautumi-
sen. Seurakunnan henkildstotuloslaskelma 16ytyy liitteestd kaksi. Henkiléstotulos-
laskelma on laadittu henkildstokulujen nelijaon mukaan. Muut kulut ja tuotot ovat
yhdessa samassa kuluerdssé siséltden kaiken muun paitsi henkilostoon kohdistuvat
menot. Prosentuaaliset vertailut on laskettu henkilstokuluihin ndhden. T&sté seu-
raa se, ettd myos henkiléstétunnusluvut ovat nyt valmiina laskettuna, koska ne
verrataan kokonaishenkilostokustannuksiin. Jos kuluja olisi verrattu litkevaihtoon
nahden, olisivat lukemat olleet hieman vééristyneitd, silla seurakunnan padasialli-
nen tavoite ei ole tuottojen tavoittelu. Tastd syysta liikevaihto ei ole kovin suuri,

verraten esimerkiksi yrityksen liikevaihtoon.

Ensimmaisend erénd on liikevaihto. T&té erda ei vain siirretd vuoden 2006 tulos-
laskelmasta, vaan siita tdytyy muistaa vahentaa toimintatuottoihin kuuluvat henki-
I0erat. Niitd ovat tyollistamistuki sekd kansanelékelaitoksen korvaukset. Liike-
vaihtoon luetaan muun muassa seuraavat tuotot: virastotuotot, haudan lunastus-
maksut sekd avaamis- ja peittdmismaksut, asuinhuoneistojen vuokrat, seurakunta-

talon vuokrat, puutavaran myyntituotot, turvetuotot seké keraystuotot.

Varsinaisen tydajan kuluihin kuuluvat palkat ja palkkiot sek& henkildsivukulut.
Varsinaisen tydajan kulut muodostavat 96 %:a kaikista henkilostokuluista. Palk-
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kakuluja nostaa myos tah&n eréén lisatyt sairausajan palkat, joita ei ole eritelty
omana erdanadn. Ylityokuluja ei ole mukana, koska seurakunnassa pyritdén pité-

maan ylityot vapaina. Alla olevasta taulukosta selvida, miten palkkojen ja palk-

kioitten osuudet ovat jakautuneet eri tahoille.

Taho €
Luottamushenkilopalkkiot 2 715,00
Henkilokunnan kokouspalkkiot 735,00
Vakinaisten viranhaltijoiden kuukausipalkat 171 058,45
Tyosuhteisten kuukausipalkat 67 069,57
Vuosilomasijaiset ja muut sijaiset 12 155,28
Tunti- ja urakkapalkat 5 024,46
Kerhonohjaajapalkkiot 2 412,00
Tyodnohjaajalle maksettu palkkio 30,10
Esiintymispalkkiot 880,00
Jaksotetut palkat 128,71

Taulukko 4 Palkkojen seka palkkioiden jakaantuminen

Henkildston uusiutumiskuluihin lasketaan muun muassa vuosilomapalkat ja kor-
vaukset sekd lomarahat. Jos seurakuntaan olisi otettu uusia tyontekijoitd, tulisi
tall4 kohtaa ilmoittaa uuden henkiléston hankinnasta aiheutuneet kulut. Kyseisia
kuluja ovat esimerkiksi ilmoituskulut, rekrytointikulut seka tyonopastuksen kulut.
Vaikka seurakuntaan on tullut kaksi uutta tyontekijaa, ei heidan hankkimisestaan

ole aiheutunut kuluja.

Koulutuskustannukset kuuluvat osana henkildston kehittdmiskuluihin. Seurakun-
nassa tyontekijat saavat itse arvioida tulevan vuoden koulutusmenot. Kun koulu-
tuksesta tulevat kulut on arvioitu, lisatddn ne tulevan vuoden talousarvioon. Niin
kuin kuntasektorillakin, seurakunnassa talousarvio on koko vuoden taloudellinen
runko, jonka mukaan edetdén. Kehittdmiskulujen suurin menoerd on matkakorva-

ukset. Tama kertoo juuri siita, ettd tyotd ei valttdmattd tehdéd vain samassa koh-
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teessa. Kehittamiskuluihin luetaan myds tyGterveyshuolto, joka tarkoittaa sitd, etta
tyopaikalta jarjestetadn tyontekijoille mahdollisuus kayda tyoterveyshuollossa.

Rasittumiskulujen erd on miltei kokonaan saatuja korvauksia. Vuonna 2005 sai-
rasvakuutuskorvauksia ei ole tarvinnut maksaa lainkaan seurakunnalle. Kun taas
vuonna 2006 niitd on tullut 4630,10 euroa. Tdma johtuu siita, etta yksi tyonteki-
jOistd joutui viettdmaan sairaalassa useita péivia. Alla olevasta taulukosta selviaa

seurakunnan vuoden 2006 seka kahden edellisen vuoden sairauspoissaolot péivi-

na.
\Vuosi Sairauspoissaolot / pv
2004 11
2005 51
2006 167

Taulukko 5 Sairauspoissaolot vuosilta 2004 - 2006

Seurakunnan muut tuotot tai kulut erd sisaltaa siis kaiken sen muun, jota ei lueta
kuuluvaksi henkiléstokuluihin. Muut tuotot er&adn olen saanut luvut erotuksesta,
eli tuotoista on vahennetty kulut. Yksi tarked erd, joka kannattaa ottaa esiin, on
kirkollisvero. Taté erdé ei lasketa seurakunnan liikevaihtoon vaan se kuuluu oma-
na erdnd tuloslaskelmaan. Taman vuoksi erd muut tuotot on suhteessa liikevaih-

toon melko suuri.

7.3 Henkilostokertomus

Henkildston maara

Karvian seurakunnan palveluksessa 31.12.2006 oli 11 tyontekijad. Viranhaltijoita
oli seitsemdn, tyosopimussuhteisia oli kolme ja palkkiotoimisia yksi. Seurakun-
nassa tyoskenteli myos kolme lomasijaista sekd kaksi hautausmaan kesatyonteki-

jaa ja leirieméntd. Kokoaikaisia tyontekijoita oli kuusi ja osa-aikaisia viisi. Seura-
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kunnan tyontekijoistda kymmenen olivat vakituisessa ja yksi oli madraaikaisessa
tyosuhteessa. Vuoden 2006 lopussa Karvian seurakunnassa tydskenteli vakituises-
sa tydsuhteessa 91 %:a henkildstostd. Seurakunnassa tyontekijoiden méard on
pysynyt viime vuosien aikana samana. Uusin virka, joka otettiin kayttoon seura-

kunnassa, oli seurakuntapastorin virka vuonna 1993.

Alla olevasta kuviosta kéy ilmi henkildston lukumaaré tydsuhteittain.

Henkilodstén maara 31.12.2006

|

Palkkiotoimiset

3
Tyosopimussuntcicct I

Viranhaltijat
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tyontekijoiden lukumaara
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Kuvio 2 Henkiloston lukumaara

Henkiloston sukupuoli

Seurakunnassa tydskenteli 31.12.2006 kuusi naista ja viisi miesta.

Henkildston rakenne

Kirkko hallituksen ehdotuksen mukaan, seurakunnan tyontekijat suositellaan jaet-
tavan seuraaviin tehtavaryhmiin: seurakuntatyd, hallinto, hautausmaa seka kiin-
teistd- ja kirkonpalvelutyd. Mahdollisuus on jakaa henkilostd vield tydaloittain.
Selkeytyksen vuoksi jaoin henkildston suosituksesta poiketen hieman eri tavalla,

itse nime&miini tehtavaryhmiin.

Seurakuntatyo: 7
Virasto ja taloustoimisto: 2
Kiinteistot ja hautausmaat: 2
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Henkiloston ika

Henkiloston ik&jakauma ilmoitetaan viiden vuoden valein. Vain ne viiden vuoden

sarjat ovat nékyvissa, joihin henkildstoa sijoittuu.

Henkil6ston ikajakauma

30-34 35-39 40-44 4549 50-54 55-59 60-64

Kuvio 3 Henkiloston ikdjakauma ilmoitettuna viiden vuoden vélein

Vuoden 2006 koko henkiloston keski-ika oli 48,9. Tulevaisuutta ajatellen tdma
kertoo siitd, ettd suurempi méara on mitd todennakdisimmin jadmassa pienen ajan
sisalla elékkeelle. Se taas tarkoittaa sitd, ettd seurakunnan téytyisi saada uutta
henkilostoa oppeihinsa. Yll4 oleva kaavio kertoo siitd, ettd seurakunnasta [0ytyy
pitkan tyokokemuksen osaavilta tyontekijoiltd paljon tietoa ja taitoa, joka on kal-
lisarvoista seurakunnalle. Unohtamatta uusia nuoria tyontekijoitd, jotka tuovat

mukanaan uudenlaista tietopadomaa sekd omanlaista energisyytta.

Tarkastellaan vield naisten ja miesten keski-ikdd. Karvian seurakunnan naisten
keski-ika oli 48,5 vuotta. Miesten keski-iké oli vain hivenen korkeampi, nimittain
49,4 vuotta.

Koulutus

Henkiloston koulutustietoja kuvataan tilastokeskuksen koulutusluokituksen mu-

kaisesti, mikad on seuraavanlainen:
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1. Alempi perusaste: kansakoulu

2. Ylempi perusaste: peruskoulu, keskikoulu

3. Keskiaste: yo-tutkinnot, ammatilliset tutkinnot

4. Alin korkea-aste: esim. diakonissan, diakonin ja hortonomin tutkinnot
5. Alempi korkeakouluaste: amk-tutkinnot ja alemmat amk-tutkinnot

6. Ylempi korkeakouluaste: ylemmat amk-tutkinnot esim. maisteri

7. Tutkijakoulutusaste: tieteelliset lisensiaatit ja tohtorin tutkinnot

8. Koulutusaste tuntematon

Alla olevasta kuviosta ndhd&an milld koulutuspohjalla seurakunnan tyontekijat
ovat. Keskiasteen kéyneita tyontekijoitdi on enemmistd. Tama voidaan selittaa
silld, jos katsotaan sitd miten kauan tyontekijat ovat olleet tyéssaan. Eli olisiko
tassd kohtaa selityksend se, ettd silloin kun tyontekija on tullut tyGsuhteeseen, ei
ole valttamaétta tarvittu tdman pdivan asettamia kriteereja tyonhakijalta. Tama ei
kuitenkaan ole negatiivinen huomautus, vaan muistutus siitd, ettd nykyaan tyon-

hakijan koulutuksella on suuri merkitys tyopaikan saantiin.

Koulutus

o N b~ O @

Keskiaste Alempi korkeakoul Ylempi korkeakoul

Kuvio 4 Tyo6ntekijoiden koulutuspohjat

Henkildstokoulutus

Vuonna 2006 seurakunnan henkildsto oli koulutuksissa yhteensa 22 paivaéd. Kou-
lutusta sai 11 tyontekijad. Koulutuksista aiheutui kuluja 1 417,12 euroa. Koulu-
tuksista aiheutuneet kulut suhteessa kokonaishenkilostokuluihin olivat vain 0,4

prosenttia.
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Henkil6ston tyohistoria ja vaihtuvuus

Jos tarkastellaan seurakunnan tyontekijoiden tyohistoriaa ja vaihtuvuutta, voidaan
todeta, ettd pitkén tyohistorian tehneet ovat kokeneet seurakunnan hyvéna tyonan-
tajana. Joten heidén ei ole tarvinnut etsid uusia tydmarkkinoita. Téastd kertoo muun
muassa se, ettd tyontekijoiden tyohistorian pituuden keskiarvoksi saadaan 11
vuotta. Tyontekijoiden vaihtuvuudella ja pysyvyydella voi olla myds toinenkin
selitys. Nimittdin ottaen huomioon sen, mika mahdollisuus on pienelld paikka-

kunnalla tyollistya.

Mité tulee tyontekijoiden vaihtuvuuteen, ei voida sanoa ettd se on ollut huonoa.
Néinkin pienessa maaseutuseurakunnassa kahden tyontekijan tyollistdaminen on
yksi merkki uudistumisesta. Seurakuntaan on valittu vuonna 2006 uusi diakonissa
ja kirkkoherra, jotka ovat samalla tuoneet mukanaan lis&é arvokasta tietopadomaa.

Henkil6stdn tydhistoria

0
Alle 1 1-4 59 10-14 15-19 20-24 25-29 30-34 35-40

| Tydwodet

Kuvio 5 Henkiloston ty6historia palveluksessa oloaikana

Henkildston tydajat

Ottaen huomioon, millaisissa paikoissa sek& millaisiin aikoihin seurakunnan tyon-
tekijat toimivat, ei kaikilla ole varsinaista tdsmallista jokapéivaista tydaikaa. Seu-
rakunnassa tehdadn joka viikonloppu toité, joten tdmé tarkoittaa sitd, ettd viikko-
tyotunnit jaetaan siten, ettd ne tayttyvat viikon aikana. Seurakunnan tyontekijéa,
joka tekee seuraavanlaista tyotd tyoyhteisossaan: julistus-, kasvatus-, opetus-, 1&-
hetys- tai diakoniatyd, h&neen ei kohdisteta tydaikalakia, jos tyontekija toimii vi-
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ranhaltijana. Tdma tarkoittaa sitd, ettd esimerkiksi hallinnon puolella tydskentele-
vid koskee tytaikalaki, jonka mukaan he tydskentelevat 37,5 tuntia viikossa.

7.4 Tyoyhteisokysely

Tyoyhteisokyselyn (Liite 4) avulla selvitettiin tydyhteison tilannetta muun muassa
seuraavissa asioissa: ilmapiiri, tiedonkulku, tasa-arvo, yhteishenki ja palkitsemi-
nen. Kyselyyn vastanneiden vastausprosentti oli 72,7 prosenttia. Kyselyn tuloksis-
ta paljastui aivan selvasti, missa osa-alueella olisi parantamisen varaa seka mitka
asiat seurakunnassa ovat kunnossa. Kyselyn tulokset on analysoitu siten, etta jo-
kaisesta véaittdmaalueesta on vastanneiden kesken ilmoitettu keskiarvo. Kyselyn

vaittamiin on vastattu indeksivélilla 1-5, joista 5 on maksimiarvo.

Tyoolosuhteet, tydilmapiiri, tiedonkulku ja perehdytys

Tyontekijoiden mukaan he olivat tyytyvéisia organisaation tydolosuhteisiin, koska
keskiarvoksi saatiin 3,8. Téalta sisaltoalueelta ei 16ytynyt yhtdén poikkeavuutta tai
vastausta, jonka perusteella kohtaan tarvitsisi puuttua. Henkildsto vaikuttaa olevan
tyytyvainen tyoilmapiiriin seka tydyhteisollisyyteen, silld tdmén kohdan vastaus-
ten keskiarvo oli 3,9. Seuraavaksi esitettiin vaittdmia tiedonkulusta, tiedonsaan-
nista seka perehdytyksesta uusiin asioihin. Vastausten perusteella, kaikki eivét
olleet tyytyvaisia perehdytys osaan, koska osuuden keskiarvo oli 3,5. Syy siihen
voi olla se, ettd henkildsté on niin sidottu omaan tyGalueeseen, ettei perehdytysta
tarvitsevaa ehditd opastamaan. Toisaalta tdma voi selittya sillg, ettd organisaatios-

ta ei vain 16ydy henkildd, joka osaisi opastaa uuden asian ratkaisemiseen.

Tasa-arvo ja yhteishenki

Tyontekijoiden vastausten perusteella he ovat oikein tyytyvéisia tydyhteison tasa-
arvoon. Vaittdmaalueen keskiarvoksi sain 4.1, mika kertoo siité, ettd tyopaikalla
jokaista yksiléa kohdellaan oikeudenmukaisesti, tasa-arvoisesti sekd kunnioitta-
vasti. Pientd poikkeamaa oli véittdméassg, jossa tutkittiin tyoyhteison joidenkin
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yksil6iden erivapautta. Muutamien vastaajien mielesta kyseinen vaittdma piti koh-
talaisesti paikkansa. Yhteishenki tyopaikalla ndytta4 toimivan oikein hyvin, silla
melkein kaikki antoivat kyseiselle véittdmaalueelle arvoksi nelja. Kun yhteishenki
tuntuu sujuvan, on tydyhteisossé esimerkiksi avun pyytamisen kynnys paljon ma-

talampi.

Palkitseminen ja esimiestoiminta

Kyselyssa tutkittiin myds, miten hyvin henkil0sto tietaa ja tuntee oman palkkauk-
sensa perusteet sek& miten he kokevat hyvien tydsuoritusten palkitsemisen. Ky-
seinen vaittdmaalue sai keskiarvoksi 3,3. Tasta kohdasta selvisi se, etta tyonteki-
joiden onnistuneita tydsuorituksia ei palkita erikseen rahallisesti tai muulla tavoin.
Tahan voisi auttaa jos seurakunnan resurssit mahdollistaisivat esimerkiksi niin
kutsutun bonuspalkkausjarjestelman. Talléin tydyhteisdssa tarvitsisi asettaa ta-
voitteita tietyille osa-alueille. Kun tavoitteet tayttyisivat, saisivat tyontekijat itsel-
leen pienen lisan palkkaansa. Taméa toimii hyvin myds motivaation innoittajana.
Mité sitten tulee esimiestoimintaa, ollaan seurakunnassa tyytyvéisid esimiehen
toimiin ainakin keskiarvon perusteella, joka oli 3,9. Vastanneet nayttévat odotta-
van esimieheltdén palautetta heidén tydstdan. Tyontekijéalle esimiehen palaute on

tavallaan ohjenuora tydtehtavien jatkoa ajatellen.

Henkilokunnan méaara ja ammattitaito

Vaittamissa késiteltiin myos tydajan riittdvyytta tydtehtaviin ndhden. Suurin osa
vastaajista oli sitd mieltd, ettd heidén aikansa riittda tehtavien hoitoon. Taytyy
kuitenkin huomata, ettd kaikki eivét olleet sitd mieltd. Tallaisissa tapauksissa tay-
tyy ottaa huomioon tydstressin mahdollisuus. Koska tydyhteison ilmapiiri naytti
olevan kunnossa, uskaltaa henkil® ottaa asian puheeksi esimiehensé kanssa. Kes-
kiarvoksi talla kohtaa saatiin kuitenkin 3,6. Ammattitaito seurakunnasta tuntuu
vastausten perusteella 18ytyvan. Suurin osa vastaajista arvio véittdmén pitdvan

paikkansa hyvin eli arvolla nelja.
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Kehityksen mahdollisuudet seké& osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet

Vastaajista kaikki olivat sitd mieltd, ettd he voivat kouluttautua tydssaan hyvin tai
erittdin hyvin. Seuraavassa vaittamassé tarkasteltiin tyotehtavien vaihtamista tyo-
yhteisossa. Taman yksittaisen vaittdman keskiarvoksi sain 2,1. Tamé Kertoo siita,
ettd kyseiselld tyopaikalla ei valttaméattd ole mahdollisuutta vaihtaa tyotehtavia
tyontekijoiden kesken. Tama selittyy silld, ettd seurakunnassa tydskentelevilla on
hyvin erilaiset tyotehtavét. Jos mahdollisuus olisi, tyétehtavien vaihtelu olisi var-
masti mieluisaa. Mité tulee sitten uusien asioiden oppimiseen, eivat kaikki ole sit4
mieltd, ettd he oppisivat tydssaan koko ajan uusia asioita. Tama on toisaalta har-
millista, silla uusien asioiden oppiminen luo péivittain lisd& mielenkiintoa tyohon.
Kehityksen mahdollisuudet vaittdmaalueen keskiarvoksi tuli 3,3. Seuraavaksi ai-
heena olivat osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet. Tassa kohdassa vastaajien
antamien arvojen hajonta oli suurinta. Osa vastaajista oli sitd mielt4, etta he eivéat
voi vaikuttaa tyoyhteisdnsa kehittdmiseen. Toiset taas olivat vastanneet, etta vait-
tdma pitda erittdin hyvin paikkansa. Positiivista oli huomata, ettd tydyhteisdssa
kuunnellaan ja arvostetaan toisten tyontekijoiden nakemyksia, silla kyseisen vait-
tdman keskiarvo oli tasan neljd. Muuten edelld mainitun vaittdméalueen keskiarvo
oli 3,7.

Kyselyn loppuosassa tarkistettiin vield kehityskeskustelujen toteutuminen, tyo-
paikkakiusaamisen ilmeneminen sek& miten organisaatiossa reagoidaan esimer-
kiksi tapaturmiin. Naihin vaittdmiin vastattiin kylla tai ei muodossa. Kyselyyn
vastanneista 75 prosenttia kdy vuosittain kehityskeskustelun esimiehensa kanssa.
Kehityskeskusteluilla on suuri merkitys varsinkin tyontekijalle, joka odottaa esi-
mieheltd&n palautetta esimerkiksi henkilon ty6tehtdvin suorituksesta. Kehityskes-
kustelujen tarkoituksena on vaikuttaa henkildston tyohon seka kehittéd sitd. Kes-
kustelujen avulla tydyhteisossd voidaan viestia puutteellisista ja ongelmallisista
asioita joko johdolle tai tyontekijoille. Kysely ilmaisee selvasti sen, ettei tydyhtei-
sOssa ole ilmaantunut kenenkddn vastaajan mielesta tyopaikkakiusaamista min-
kadnlaisessa muodossa. Seurakunnassa on hoidettu myo6s tapaturmien, ammatti-
tautien- sek& l&heltd piti — tapausten tutkiminen seka varautuminen mahdollisiin
riskeihin. Tdma luo henkil6stolle turvallisuuden tunnetta, koska heidéan turvalli-

suutensa on huomioitu.
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8 JOHTOPAATOKSET

Tutkimukseni tulokset perustuvat pitkélti teettdmani tyoyhteisokyselyn vastauk-
siin. Taustatietojen keruulomakkeen (Liite 3) tarkeys nousee kuitenkin esiin, kun
pohditaan henkiloston ikaa, palveluksessa olovuosia tai perehdytaan tyontekijoi-
den koulutukseen. Kyselyjen kautta tulin siihen tulokseen, ettd seurakunnan tyon-
tekijat pitavat tyostadn, mutta haluavat parannusta tiettyihin asioihin. Kun paran-

nusta halutaan, eivat kaikki ole valmiita nostamaan asiaa poydalle.

Esimiehen toivottiin antavan palautetta alaisilleen. Pelkk& kerran vuodessa kéyty
kehityskeskustelu ei riitd siihen, ettd tyontekij& suorittaisi tyonsa koko vuoden
ilman minkaanlaista palautetta. Toinen niin sanottu puutekohta oli tydyhteisossa
tiedottaminen. Ongelman ratkaisuja on varmasti niin paljon kuin mielikuvitusta
riittdd. Tarkeinté olisi saada yksi ja yhteinen tapa hoitaa tiedonkulku tyéyhteison
sisélla.

Tyontekijoiden perehdyttdmiseen sekd uusien asioiden opastukseen voitaisiin
kiinnittdd hieman huomiota. Taytyy muistuttaa, ettd tyonopastuksessa vastuu on
aina esimiehelld, vaikka tyotoveri hoitaisi opastamisen. Tassé tapauksessa kayt-
toon voitaisiin ottaa esimerkiksi perehdytyslomake, johon listataan asiat, jotka
tulee kéayda lapi tyontekijan kanssa ja sen jalkeen merkitd ne kdydyksi. Yksi puu-
tekohta oli myds tyontekijoiden onnistuneiden tydtehtdvien muistaminen. Kuten
jo edelld mainitsin, kannattaa harkita jonkinlaista lisdsuoritusta tai muuta tapaa,
jolla voidaan huomioida henkilon hyvét tygsuoritukset.

Tulevaisuutta ajatellen laatimani henkilostotilinpaatds saa oikeanmukaisen tarkoi-
tuksensa, jos raportointia tullaan jatkamaan. Erityisen tarke&& on, ettd henkilosto
tulee nakemaan henkilostotilinpdatoksen tiedot myos jatkossa. Luulen, ettd henki-
|6stotilinpddtoksen tekeminen edesauttaa myods henkildston motivaatiota seka si-
toutuneisuutta tyohon. Talléin heille viestitddn, ettd heidén tilastaan vélitetdan ja

heidén havainnollistamien puutekohtien korjaukseen ollaan valmiita panostamaan.
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Tutkimukseni suurin ongelmakohta oli henkilostétuloslaskelman laatiminen. Kun
tarkastellaan normaalin yrityksen ja seurakunnan perinteistd tuloslaskelmaa, huo-
mataan, ettd kulu- ja tuloerat merkitadan painvastaisesti. Tamén asian sisaistaminen
oli todella tarkeéa siind méaarin, koska henkildstotilinpaatoksen laatiminen perus-
tuu pitkalle perinteisen tilinpaatoksen ymmartdmiseen. Tdéman jalkeen oltiin val-
miita luomaan henkil6stotuloslaskelma, joka ei valmistunutkaan aivan kaden
kaanteessa. Tiettyja erié taytyi erotella aikaisemmista ja siirtdd muihin. Tasta hy-
vana esimerkkind on erd liikevaihto. Ohjeistuksen mukaan se saadaan suoraan
kyseisen tilikauden tuloslaskelmasta omasta kohdastaan. Tassé tapauksessa taytyi
kuitenkin huomioida se, ettd seurakunnan liikevaihtoerd sisélsi henkilostoon liit-

tyvia tuloja.

Henkilostotilinpaatoksen laadinnasta vastaa yleensé henkildstohallinto. Kohdeor-
ganisaatiossa sen esittdmine tulee todennékdisesti jadmaan hallinnon tehtavéksi,
joka voi tarvittaessa saada apua tietojen keradmiseen taloushallinto-osastolta. Nyt
kun kysymyksessa oli seurakunnan ensimmadinen henkilostotilinpaatos, tiedan etté
raportoinnin suhteen tulee varmasti 16ytymaén kehitettdvad. Yksi tarked huomio
tassa kohdin on se, ettd miten tarke&a nainkin pienen seurakunnan on laatia vas-
taavanlainen asiakirja. Kirkkohallitus kuitenkin suosittelee tekemaan henkilostoti-
linpaétoksen suuremmissa seurakunnissa. Tama jaakin sitten Karvian seurakunnan
omaksi ratkottavaksi siind madrin, onko ndin suuren raportin laatiminen seura-

kunnassa valttamatonta ja saataisiinko kyseiset asiat esiin jollakin toisella tapaa.
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