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Henkildstd on yrityksen voimavara. Opinndytetyoni tavoitteena oli laatia toiminta-
malli henkilostotilinpaéatoksen laadintaan sek& valmis henkildstotilinpaatds koh-
deyritykselle. Yritykselle ei ole aiemmin tehty henkildstotilinpaatostd, joten tutki-
muksen on tarkoitus antaa apuvalineitd seuraavien henkil6stotilinpaatosten laadin-
taan. Henkilostotilinpaatoksen on tarkoitus tuoda uutta tietoa henkilostosta ja sen
tdmanhetkisesta tilasta yritysjohdolle Kirjanpidosta saatavan tiedon tueksi.

Tutkimuksen teoreettinen viitekehys rakentuu henkilostotilinpadtoksen ymparille,
jota kdydaéan lapi kahdessa luvussa. Opinndytetydssa tarkastellaan henkil6stotilin-
paatosta historiasta nykyhetkeen seké kaydaan lapi erilaisia henkildstdraportoinnin
malleja ja niiden hyotyja. Opinndytetydssé avataan myods henkildstotilinpdatoksen
tarkoitus ja tavoitteet seka kaydaan tarkemmin l&pi sisaiset ja ulkoiset sidosryhmét
ja niiden intressit koskien yrityksen henkilostotilinpaatosta.

Opinnaytetyossa kaydaan lapi tutkimusmenetelmd, joka oli kvalitatiivinen tutki-
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avataan henkildstotilinpaatoksen rakennetta. Opinnaytetyossa esitetadn toimeksi-
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Henkilostotilinpaatokseen tiedot on saatu yrityksen kirjanpidosta. Tuloksista kay
ilmi, ettd yrityksessé panostetaan henkilostoon, etenkin heidan kouluttautumiseen.
Tulevien henkildstotilinpaatoksien tekemisen helpottamiseksi olisi hyvé kehittaa
yhtendinen kéaytantod helpottamaan henkildstosté saatavia raportteja.
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Employees are a resource for a company. The aim of this thesis was to create an
operations model for human resource accounting and also to carry out human re-
source accounting for the case company. In the case company human resource ac-
counting had never done before so the aim was to give tools for future human re-
source accounting. The meaning was also to bring new information from the em-
ployees and their present conditions to the management to support the information
gained from human resources accounting.

The theoretical framework of the study consists of the human resource accounting,
which is examined in two chapters. The thesis examines the human resource ac-
counting from its history to the present day and also examines different employee
report models and theirs benefits. The thesis discusses the meaning and objectives
of the human resource accounting. It also studies internal and external interest
groups and their interests concerning the company’s human resource accounting.

The research method of the thesis was a qualitative research. The research section
examined human resource accounting outright and the work studied structure of
human resource accounting. The thesis presented the conducted human resource
accounting for the case company in full. The information for the human resource
accounting comes from the company’s accounting records. The results indicate that
in the case company has invest in their employees, especially in their training and
development. For the future of human resource accounting it would be useful to
develop coherent practices to ease the collection of information needed from the
employees.
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1 JOHDANTO

Voidaan vaittaa, ettd edelleenkin valtaosa organisaatioiden toiminnasta perustuu
sithen, ettd visioidaan erilaisia toimintastrategioita ottamatta huomioon, milla hen-
kilostoresursseilla ne voidaan toteuttaa. LahtOkohta olisi oltava se, ettd ensiksi sel-
vitettdisiin, millaiset henkiset resurssit yritykselld on ja mita niilld saadaan ai-
kaiseksi. Tama edellyttdd omien resurssien tuntemista. Suurissa organisaatioissa
tallaiset selvitykset ovatkin jo arkipéivaa. Pienissd organisaatioissa asian suhteen
on viel& paljon kehittdmisen varaa. (Heinonen & Jéarvinen 1997, 19)

Nyt enemmaén kuin koskaan aikaisemmin halutaan ymmartaa, mika luo menestyvia
yrityksid ja miten tuota innovaatiota ja kehitystd voidaan tukea. Yrityksen visio,
tuotteet, tuotteiden tekijat ja organisaation toimintatapa ovat liikeidean méaritte-
lyssé yhtendinen ketju, jota yrityksen yhteiset arvot ohjaavat. Ndin tyontekijan sa-
moin kuin koko organisaationkin terveydelld luodaan tyotyytyvaisyytta, joka vai-
kuttaa myds vuorovaikutustaitojen kehitykseen ja asiakassuhteisiin seka niiden jat-
kuvuuteen. Sellaiset yritykset menestyvét, jotka osaavat luoda omat toimintata-
pansa niin, ettd omistajien, tyontekijoiden ja asiakkaiden arvomaailmat kohtaavat.
Niiden ei tarvitse olla aina yhtenevéat, mutta tarkeilld alueilla ne kommunikoivat ja
mahdollistavat hyvan tydelaman. Henkilostotyolla on tarked rooli tuloksentekijana
sekd humaanien arvojen vaalijana, kun yrityksen ansaintatapaa halutaan kehittaa.
(Liukkonen 2008, 63-64)

Laatu madritell&4&n usein organisaation tai lilketoiminnan kyvyksi tayttaa asiakkaan
tarpeet ja ylittda asetetut odotukset. Tuottavuudella mitataan panostuksen ja tuo-
toksen suhdetta, kun taas tehokkuudella mitataan, miten yritys on kéytosséan ole-
villa voimavaroilla saavuttanut itselleen asettamat tavoitteet. Jos yritys ei ole maa-
ritellyt mitattavia tavoitteita, silloin ei voida puhua tehokkuuden arvioimisesta.
(Liukkonen 2008, 126)



1.1 Opinnaytetyon tavoite

Taman opinndytetyon tarkoituksena on laatia henkilOstotilinpaatds kohdeyrityk-
selle. Henkilostotilinpdatds on kattava tietopaketti kohdeyrityksen senhetkisesta
henkildstosta seka henkildston hyvinvoinnista. Henkilostotilinpaatos pitaa sisallaan
henkilostorakenteen, henkildston osaamisen, koulutuksen ja hyvinvoinnin, sek&
palkat ja muut henkildstoon liittyvat kustannukset. Tutkimuksen tavoitteena on an-
taa yritykselle kokonaiskuva henkildstostd, sekd tuottaa kohdeyritykselle tietoa
joka tukee paatoksen tekoa ja henkildston kehittamistd. Yritykselle ei ole aiemmin
laadittu henkildstotilinpa4tostd, joten tutkimuksella on tarkoitus saada uutta nako-
kulmaa yrityksen toiminnan seuraamiseen kirjanpidon rinnalle. Opinnéytetyna te-
kemaéni henkilostotilinpadtoksen on tarkoitus tulevaisuudessa toimia mallina, kun
henkilostotilinpaatoksen tekoa jatketaan yrityksessa. Aiemmin olen ollut tydsuh-

teessa yritykseen, tasta johtuen aihe on henkildkohtaisestikin mielenkiintoinen.

Tutkimuksessa on aina tutkimusongelma, joka saadaan ratkaistua kayttdmalla eri-
laisia tutkimusmenetelmid. Siihen, miksi jotain yleensa tutkitaan, liittyy halu saada
ymmarrys tutkittavasta ilmiosta ja halu saada muutos parempaan. Tutkimuksesta
saadaan tietoa paatoksenteon avuksi. Tutkimusote on laaja ongelman ldhestymis-
tapa. Tama pitaa sisallaén kullekin otteelle tyypilliset tiedonkeruun, analysoinnin ja
tulkinnan menetelmat. Menetelmét kytkeytyvat toisiinsa ketjuna, jolloin ketjun alku
sanelee kaytettavissa olevat menetelmét ja tydkalut. Lahestymistavan valinta avaa
tutkijalle polun, jonka varrella on kriittisia pisteitd. Naissd opinnaytetyon tekija te-
kee valinnan etenemissuunnastaan eli menetelmistaan. Kukin menetelma soveltuu
tiettyyn tilanteeseen ja on edellytyksena ketjun seuraavaan vaiheeseen. (Kananen
2013, 22)

Tutkimuksen tavoitteena on laatia kohdeyritykselle

o toimintamalli henkil6stotilinpaatoksen laadintaan.
e ensimmainen henkilostotilinpdatos.



1.2 Aiheen rajaus ja merkitys

Henkilostotilinpaétos aiheena on kiinnostanut jo vuosikymmenid. Aiheesta [6ytyy
hyvin materiaalia ja on tehty lukuisia opinnaytetditd. HenkilOstotilinpaatos rajattiin
koskemaan yrityksen henkil6stod, mukaan tutkimukseen ei otettu yrityksessa tyos-
kentelevida ammatinharjoittajia. Henkilostotilinpadtoksessa kéaytetadn vuoden 2016
tietoja, jolloin henkil6stOsta saatava tieto on mahdollisimman uutta.

Henkilostotilinpaatos sisaltaa henkilostotuloslaskelman, henkiléstotaseen ja henki-
I6stokertomuksen. Opinnaytetyoni teoriaosuus kasittelee kaikkia naita osa-alueita,
empiriaosuudessa on henkildstotase rajattu pois, johtuen sen laskennallisesta haas-
tavuudesta sekd mahdollisista eettisistd ongelmista. Opinnaytetyon tuloksena yritys
saa kayttoonsa valmiin henkilostotilinpaatoksen. Tutkimuksella on uutuusarvoa,

koska yrityksessé ei ole aikaisesmmin tehty henkildstotilinpaatosta.
1.3 Tutkimusmenetelmat ja aineisto

Kvalitatiivinen eli laadullinen tutkimus pyrkii ymmartdmaan, yleensa pienemmalla
otoskoolla ja laadullisilla menetelmilld asian kokonaisvaltaisen ymmartamiseen.
Kvantitatiivinen eli maarallinen tutkimus pyrkii yleensa yleistimaén, yleensa suu-
remmalla otoskoolla ja numeerisella vertailulla selvittdméan kuinka asia on. Etsien
tarkkaa ja absoluuttista totuutta. Na&issa tutkimustavoissa on erilaiset aineiston ke-
ruunmenetelma ja analysointitavat. Itse tutkijana olen ns. ulkopuolinen tarkkailija.
Materiaalin kerddmisen voi hoitaa puhelimen ja sahkopostien vélityksella. Olen tie-
toinen yrityksen toimitavoista, koska olen ollut tyosuhteessa yritykseen. Tydsuh-
teeni paattymisen jalkeen yrityksessd on ollut useita muutoksia, joten en koe ole-

vani havainnoitsija.

Mielestani opinnaytety6honi sopivin tutkimusstrategia on Case- tutkimus. Olen ul-
kopuolinen tutkija, tutkimus toteutetaan luonnollisessa ymparistdssa ja tutkimusai-
neisto koostuu useista aineistoista. Case -tutkimukselle ominaista on, ettd ilmio on
tassa hetkessd, tdma ei kuitenkaan toteudu tydsséni, koska tutkittavat tiedot ovat

edelliseltad vuodelta.
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Opinnaytetyoni pohjautuu laadulliseen eli kvalitatiiviseen tutkimusmenetelmaan.
Kappaleessa nelja kerron valitusta tutkimusmenetelmasta ja tutkimusstrategiasta

enemman,.

Tiedonkeruuvaiheessa maéritelladn opinnédytety6hon tarvittava tieto; Mita tietoa
tarvitaan ja miten ja mista se hankitaan. Tiedon luonne vaikuttaa jatkossa kéaytetta-
viin analyysimenetelmiin. Tiedonkeruu- ja analyysivaihe liittyvat tiiviisti toisiinsa.
Laadullisesta tutkimuksesta kédytetdén nimitystd “aineistoldhtdinen tutkimus, ai-
neisto ohjaa tutkimusta. Tutkimusprosessi ei etene tiukasti vaihe vaiheelta kohti ta-
voitetta vaan vélilla joudutaan palaamaan edelliseen vaiheeseen. Ei ole yht& ainutta
tapaa tehd4 laadullista tutkimusta, mutta oikeanlainen tutkimusprosessin lapiviemi-
nen vaikuttaa tutkimuksen laatuun. Tutkimusprosessin ennakoimattomuus vaikut-
taa aikataulutukseen. Tutkimuksessa on alku ja loppu, mutta laadullisen tutkimuk-

sen prosessin joustavuus voi koitua haasteeksi. (Kananen 2008, 56-57.)
1.4 Tutkimuksen rakenne

Opinnaytety6 koostuu johdannosta, teoriasta ja empiriasta. Johdannossa kaydaéan
lapi opinndytetydn tavoitetta, aiheen rajausta, merkitysta seké tutkimusmenetelmia

ja aineistoa.

Teoriaosuus koostuu kahdesta p&édluvusta: HenkilOstotilinpadtoksen tarkoitus ja
henkildstotilinpaatoksen sisaltd. Ensimmaisessa luvussa kaydaan lapi tilannetta his-
toriasta nykyhetkeen seka erilaisia henkildstdraportoinnin malleja seka henkil6sto-
tilinpaatoksen kohderyhmaét ja niiden intressit koskien yrityksen henkil6stotilinpaa-
tostd. Toisessa luvussa avataan henkil6stotilinpdatoksen siséltod kaymalla 1api eri

osa-alueet.

Tutkimuksen empiirinen osuus koostuu kolmesta pé&éluvusta: Tutkimusmenetel-
mat, Case-yrityksen henkildstotilinpdatds ja johtopaatokset. Tutkimusmenetel-
missé kdydaan l&pi tutkimuksen strategia ja valinta sek& tutkimusmenetelman va-
linta. Case-yrityksen henkil6stotilinpaatos luvussa esitelldéan lyhyesti toimeksian-

taja. Luku siséltdd myos  toimeksiantaja  yritykselle  koostetun



11

henkilostotilinpdatoksen. Viimeisessa luvussa kéydaan lapi tutkimuksen tuloksia
sekd jatkotutkimusehdotuksia.
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2 HENKILOSTOTILINPAATOKSEN TARKOITUS

Ensimmaisessé teorialuvussa kaydaén lapi henkilostotilinpaatoksen historiaa ja eri-
laisia henkilOstoraportoinnin malleja sekd henkilostotilinpaatoksen tarkoitus, ta-
voitteet ja kohderyhmat. Varsinainen buumi henkilostétilinpaatosten laadinnassa
tuli Suomeen 1990-luvun puolivélissa Ruotsista. Silloin syntyi paljon aiheeseen
liittyvia lehtiartikkeleita, muutamia Kirjoja ja kova innostus ryhtya laatimaan hen-
kilostotilinpaatoksia, jotka pitivat sisalladn taseen, tuloslaskelman- ja kertomuksen.
Julkisen sektorin organisaatioissa henkilostotilinpatosten laadinta sai suuren suo-
sion. Viime vuosina yritykset ovat havahtuneet, ettd perusteellisesti tehty henkilos-
totilinpaatos pitaa sisallaan niin paljon liikesalaisuudeksi luokiteltavaa aineistoa ja
osittain myos loukkaa henkildston yhteisollista intimiteettid, ettd ovat luopuneet
henkilostotilinpaatoksen julkaisemisesta. (Kauhanen 2006, 220)

Yrityksille on ajan kuluessa ja verrattain lyhytaikaisesta yhteiskuntavastuukeskus-
telusta riippumatta kehittynyt monia vakiintuneita henkildstoon liittyvia toiminta-
ja raportointikdytantoja. Usein sanotaan henkildston olevan yrityksen térkein re-
surssi. Taman resurssin todentaminen yritykselle on vaikeampaa kuin taloudellis-
ten resurssien. Taloudelliset tunnusluvut eivat pysty kuvaamaan yrityksen ainee-
tonta pddomaa. Taman ongelman ratkaisemiseksi on kehitetty useita henkildstora-
portoinnin malleja, joista henkildstotilinpaatds on yksi ja Suomessa ehka parhaiten
kaytossa vakiintunut malli. Henkilostotilinpadtosmallien vilkkain kehittdmisvaihe
on ollut 1990-luvun lopussa ja 2000-luvun alussa, mallia ei ole enda viime vuosina

ole aktiivisesti kehitetty eteenpéin. (Lovio & Kuisma 2006, 5, 36.)

Aineettoman padoman johtamisella on myos tarkea rooli, kun viedaan strategisia
paatoksia kaytantoon. Kriittisiksi maariteltyjen aineettomien resurssien jalkeen voi-
daan tarkastella resurssien kuten osaamisen tai yhteistydsuhteiden laatua ja kéayttoa
sekd keskittyd naihin liittyvien heikkouksien kehittdmiseen. Kriittisten resurssien
tunnistaminen mahdollistaa voimavarojen keskittdmisen oikeisiin toimintoihin, jol-
loin véltytdan investoimasta lisdarvoa tuottamattomiin voimavaroihin. (Aineetto-

man padoman johtaminen, 4)
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2.1 Historia

Yksinkertaisia henkilostolaskelmia on tehty jo 1800-luvun puolivalissa. USA:n
eteldvaltiossa sijaitsevassa kehrddmo The Andrew Brown Companyn, tuloslas-
kelma eritteli orjien ruuan, majoituksen ym. ja taseessa oli arvot vankkureille ja
muuleille. (Eronen 1997, 20.)

Eric Flamholzin mukaan henkildstoraportoinnin kehityksen voi jakaa viiteen vai-
heeseen alkaen 1960-luvulta. Ensimmainen vaihe oli vuosina 1960-1966, jolloin
luotiin henkildstdvoimavarojen raportoinnin perusajatukset. Vaikutteita antoivat
organisaatiopsykologia ja henkisen padoman teoria. Uutena omaksuttiin henkil6s-
tOsuuntautunut lahestymistapa. Toisessa vaiheessa 1960-luvun loppupuolella pyrit-
tiin selvittdmaan henkisen padoman kustannuksia ja arvoa. Henkildstévoimavaro-
jen raportoinnille etsittiin yrityksen sisdisia sekéd ulkoisia sovellusalueita ja niita
testattiin kdytanngssa. 1970-luvun alussa oli vaihe kolme ja silloin henkildst6voi-
mavarojen raportointi heratti paljon kiinnostusta lansimaissa. R. G. Barry Corpora-
tion julkaisi henkilostéinformaatiota tilinpaatoksen yhteydessa. Tdma sai runsaasti
mielenkiintoa osakseen ja johti siihen, ettd miellettiin virheellisesti kasittelemaan
henkilGita objekteina. Vaiheessa nelja vuosina 19761980 todettiin, etta vaivaton
perustutkimus on jo suoritettu ja jatko oli monimutkaisempaa. Koekaniineiksi ei
Ioytynyt halukkaita organisaatioita, koska he kokivat, ettd he toimivat maksajina ja
koko ala saa tutkimuksista saatavan hyddyn. Eli kiinnostus henkildstévoimavaro-
jen raportointia kohtaan hiipui. Vaiheessa viisi Flamholz nime&& kolme 1980-lu-
vulla olevan tutkimuksen vilkastumisen aiheuttanutta tekijad: Ensimmainen on Yh-
dysvalloissa lisaantynyt kiinnostus tuottavuuden kasvuun ja henkisen padoman kas-
vuun osuudesta. Toinen on japanilaisten Kilpailuaseman korostuminen. Samalla
huomattiin japanilaisten tapa kohdella henkilstoa varallisuutena, kun taas Yhdys-
valloissa tyontekijé nahtiin kustannustekijana. Henkildstoraportoinnin kiinnostusta
lisdsi perusajatus, jonka mukaan tyontekijat eivat ole kustannuksia vaan yrityksen
voimavara. Kyseisté filosofiaa noudattamalla japanilaiset yritykset kohottivat hen-
kiloston tyomotivaatiota seké yritysuskollisuutta. Kolmas kohta on, ettd Yhdysval-

tojen talousmuutokset tunnistettiin.  Muutos teollisesta  yhteiskunnasta
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tietointensiiviseksi, johti siihen, ettd henkisestd paaomasta tuli kriittinen tuotannon-
tekija. (Eronen 1997, 21-22)

Henkilostdlaskentatoimesta on kirjoitettu ensimmaisid tutkimusraportteja Suo-
messa vuonna 1992 ja 1995. Julkisella sektorilla aloitettiin kahdeksassa organisaa-
tiossa henkilostotilinpaatoskokeilu, jossa pilottiyritykset laativat vuodelta 1995
henkilostotilinpadtoksen. Vasta vuosi 1997 toi todellisen innostuksen vaikuttaen

seka kirjallisuuden mééaraan, etté yrityssovelluksiin. (Eronen 1999, 15)
2.2 Erilaiset henkildstoraportoinnin mallit

Henkilostosuunnittelu on tarked osa organisaation kokonaissuunnittelua. Talla tah-
dataén organisaation tyontekijoiden henkilokohtaisten edellytysten parhaimpaan
mahdolliseen kehittdmiseen. Henkilostosuunnittelun tavoitteena on organisaation
toiminnan vaatimien henkildstévoimavarojen ennakoiminen ja turvaaminen seka
madrallisesti ettd laadullisesti. Oikeanlaisella henkilésuunnittelulla voidaan lisata
organisaation ja tyontekijan kannalta tarkeiden voimavarojen optimaalista kéyttoa.
(Heinonen & Jarvinen 1997, 71)

Yrityksen henkilostoraportointiin on luotu monia malleja, joista tunnetuimmat pe-
rustuvat henkil6stotilinpaatosmalleihin. Global Reporting Initiative (GRI) on kan-
sainvalinen aloite, jonka tavoitteena on luoda tilinpaatésraportointia vastaava toi-
mintamalli yhteiskuntavastuuraportointiin. Se sisaltdd henkilostoon kuuluvia tun-
nuslukuja, joita yritykset raportoivat osana laajempaa yhteiskuntavastuun viiteke-
hystd. Aloite GRI- ohjeiston kehittdmiseen tuli YK:n ympéristdohjelmalta vuonna
1997. GRI-ohjeistoa on rakennettu eri sidosryhmien vélisena yhteistydhankkeena,
jossa on ollut mukana useita eri alojen edustajia. GRI antaa ohjeita ensisijaisesti
raportointiin, mutta on otettu huomioon yhteys muihinkin yritysten yhteiskuntavas-
tuuta koskeviin aloitteisiin. GRI:n tyévoimaa koskevien tunnuslukujen tavoitteena
on antaa maaréllistd informaatiota organisaation henkildstorakenteesta, tyosuh-

teista ja vaihtuvuudesta sek& uusista tydpaikoista. (Lovio & Kuisma 2006, 11.)

Lovion ja Kuisman tekeméssé tutkimuksessa 2006 “Henkildstoraportointi osana

yhteiskuntavastuuraportointia — yritysten nykykaytdntdjen kehittdiminen” tuli
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selville, ettd GRI-ohjeisto ja henkil6stotilinpaatosmallit vaikuttavat selvasti useiden
yrityksien henkildstoraportoinnin taustalla. Kuitenkaan yksikéan tutkituista yrityk-
sistd ei sovella malleja raportoinnissaan sellaisenaan vaan poimii tietyt elementit ja
tunnusluvut. GRI-ohjeisto painottuu ensisijaisesti raportointiin, jossa selkeésti suo-
malaisissa yrityksissa nousi esille riskienhallinnan ndkékulma. Henkilostotilinpéa-
tosmallit liittyvat puolestaan voimakkaammin toiminnanohjauksen ja siihen, miten
henkildstoresurssien avulla toteutetaan yrityksen strategiaa. Raportointimalleilla
on selkeasti joukko tunnuslukuja, jotka l6ytyvat molemmista malleista. (Lovio &
Kuisma 2006, 35-37.)

Robert S. Kaplan ja David P. Norton kehittivat 1990-luvun alussa Balanced Score-
card jarjestelman, jolla mitataan organisaatioiden moninaista menestyksellisyytta.
Koska perinteinen tilinpdatosinformaatio ei anna tasapainoista kuvaa yrityksen toi-
minnasta, Balance Scorecard jarjestelma on strategisen liikkeenjohdon valine. Jar-
jestelmén tarkoituksena on yhdistaa yrityksen pitkan aikavalin strategiset padmaa-
rat lyhyen aikavélin operatiiviseen toimintaan. Balanced Scorecard muodostuu nel-
jasta nakokulmasta: finanssi-, asiakas-, sisainen liiketoiminta- seka oppimis- ja kas-
vunakokulma. Kaikkiin néihin neljdédn nédkokulmaan liittyy indikaattoreita, joilla
verrataan yrityksen saavutuksia asettamiinsa tavoitteisiin kullakin alueella. Jokaista
nakokulmaa kehitetdén strategian hallintaprosessilla, joka muodostuu neljéastéd osa-
prosessista. Balance Scorecardista on kehitelty erilaisia versioita ja sitd kutsutaan
my06s muilla nimilla kuten tasapainotettu tuloskortti. (Ahonen 1998, 28-29; Kau-
hanen 2006, 223)

Henkilostotilinpaatds ja Balance Scorecard -konsepti muistuttavat toisiaan siina,
ettd molemmissa pyritadn yrityksen strategisen johtamisen tasapainoiseen kehitta-
miseen. Henkilostotilinpadtoksen painopiste on yrityksen henkilostopddoman ke-
hittdmisessd. Kun taas Balance Scorecard pyrkii kattamaan kaikki liiketoiminnan
osa-alueet ja ndin ollen on usein mittavampi ja teknisesti haastavampi kuin henki-
|6stotilinpdatos. Henkilostotilinpaatoksen idea on helpommin omaksuttavissa kuin
Balance Scorecard’in. (Ahonen 1998, 30)
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Henkilostokertomus- ja raportointi on monissa yrityksissa mennyt perinteisen hen-
kilostotilinpaatoksen edelle. Naissa kertomuksissa ja raporteissa kerrotaan tilasto-
jen liséksi organisaatioilmasto- ja tyotyytyvaisyystutkimuksen tuloksia, jotka ovat
varsin usein hyvin laajoja. Tarkemmin henkildstokertomuksen tarkoitusta ja sisél-

t0a kayn l&pi luvussa kolme ’henkildstotilinpaatds”. (Kauhanen 2006, 222)
2.3 Tarkoitus ja tavoitteet

Henkilostotilinpaatos ja virallinen tilinpaétds rakentuvat samoista aineksista. Hen-
kilostotilinpaatoksen ero viralliseen tilinpadtokseen on, se etté se ei ole kirjanpito-
lain alainen eiké tasta johtuen kuulu virallisen tilintarkastuksen piiriin. Henkil9sto-
tilinpadtoksen tarkoitus on antaa kuva siit4, millaisella pohjalla yrityksen virallinen
tulos on. Tasta johtuen se toimii voimassaolevan Kirjanpitolain séadosten mukai-
sesti. (Eronen 1997, 43; Ahonen 1998, 51.)

Henkilostotilinpaatoksen tarkoituksena on seurata ja arvioida tyoprosesseja ja tuot-
taa niistd numeraalista informaatiota, toimia tukena paatoksenteon helpottamisessa
sekd kannustaa yrityksen paatoksentekijoitd omaksumaan henkiléstopainotteinen
johtamistapa. Henkil6sto ja henkilostoon kéytetyt varat tulisi nahda yritykseen li-
séarvoa tuovana investointina, eikd tuloksesta poissa olevana kuluerand. Yrityksen
lisdarvon kasvaminen tai véheneminen on osittain yhteydessé henkildstoinvestoin-

tien johtamiseen ja hallintaan. (Eronen 1997, 27)
2.4 Henkilostotilinpaatoksen kohderyhmat

Henkilostotilinpaétds on ensisijaisesti yrityksen ulkoiseen kommunikointiin tarkoi-
tettu asiakirja, sen merkitys on kumminkin hyvin moniulotteinen. Henkil6stotilin-
paatoksen avulla yritys hyddyntdd markkinavoimia ulkoisilla ja sisdisilla markki-
noilla. Yrityksen sisdisilla markkinoilla tarkoitetaan téssa yhteydessd, johtoa, toi-
mihenkil6ita, tyontekijoitd, tyoterveyshuoltoa ja ammattijarjestoja. Yrityksen ul-
koiset markkinat on omistajat, sijoittajat, rahoittajat, alihankkijat, kilpailijat, viran-
omaiset ja vakuutusyhtio. Kaikilla néillda on omat intressit yritysta kohtaan, kuten

myas siihen liittyvéé informaatiota kohtaan. (Ahonen 1998, 33)
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Henkil6storaportti ja henkilOstétilasto ovat paasaantoisesti tarkoitettu yrityksen si-
séiseen eli operatiivisen johdon kayttoon. Henkilostotilinpaatos on yrityksen julki-
seen raportointiin tarkoitettu asiakirja. Henkilostotiinpadtds muistuttaa tilinpaa-
tostd, vaikka sen rakenne ei perustu lakeihin ja sopimuksiin. Henkildstéraportilla
ja henkil6stotilastolla ei ole virallista statusta. Edella mainitut asiakirjat eivat ole
identtisid. (Ahonen 1998, 48-49)

2.4.1 Sisaiset sidosryhmat

Yrityksen sisaisilld markkinoilla toimivat ja heidan mielenkiinnon kohteet henki-

I6stotilinpadtostietoja kohtaan on eriteltynd alla olevassa taulukossa.

Taulukko 1. Yrityksen siséiset toimijat ja henkilostotilinpaatokseen liittyvat mie-
lenkiinnon kohteet (Ahonen 1998, 33).

Toimija Mielenkiinnon kohde

Yritysjohto Tulos, tehokkuus, resurssien kayttd, kontrolli, toiminnan

nopeus, oma palkka

Henkilostohallinto Henkildstohallinnon vaikuttavuuden arviointi, muutostoi-

menpiteiden motivointi

Toimihenkil6t ja Tyon sisaltd, palkka, tydsuhteen vakaus, tyopaikan viih-
tyontekijat tyvyys, henkiset kasvumahdollisuudet, tydpaikan ulkoi-

nen arvotus, turvallisuus

Ammattijarjestot, Sopimusten noudattaminen, oikeudenmukaisuus, tasa-

yhteistyGelimet arvo

Tyo0terveyshuolto henkiloston terveys, turvallisuus, tydyhteison tasapaino,

toimenpiteiden priorisointi ja motivointi

Tyosuojelutoimi  ja | Henkildston terveys, turvallisuus, lakien ja méaardysten
tyosuojeluviran- noudattaminen

omaiset
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Yritysjohdolla on itsendiset intressit, joiden pitdisi kuitenkin noudattaa yrityksen
omistajien intresseja. Yrityksen henkilostohallinnon intressind on saada strategisen
yritystiedon joukkoon indikaattoreita, jotka liittyvét henkilostotoimen kehittdmi-
seen. Ndin syntyy kommunikaatiokanava yrityksen johdon valille. Yrityksen tyon-
tekijoille ja toimihenkil6ille on tarke&s, etté heidan kehityksensa ja hyvinvointinsa
huomioidaan yrityksen strategisessa paatoksenteossa. Jotta tyoterveyshuollon teh-
tavaksi ei tulisi ainoastaan sairaudenhoito, se tarvitsee monipuolista tietoa henki-
I6stOn tilasta. Ndiden tietojen pohjalta se voi toteuttaa lain méarddmaa ennakoivaa
toimintaa. (Ahonen 1998, 34)

2.4.2 Ulkoiset sidosryhmat

Ensisijaisesti henkilostotilinpdatés on Ahosen (1998) mukaan suunnattu yrityksen
ulkoisille sidosryhmille. Taulukossa 2 on eriteltyna yrityksen ulkoiset sidosryhmét

janiiden intressit yrityksen toiminnasta ja saatavasta informaatiosta.

Taulukko 2. Toimijat yrityksen ulkoisilla markkinoilla Ahonen 1998, 35).

Toimija Intressi

Omistajat, sijoittajat | tulos, yrityksen markkinat-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
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Omistajien ja sijoittajien intressi on saada yrityksesté tietoa, jonka perusteella he
voivat arvioida yrityksen tulevaa toimintaa. Tulevaisuus on télle ryhmalle tarkea ja
heille ei riitd pelkastaan yrityksen rahallisen toiminnan kuvaus. Asiakkaiden saa-
dessa henkilostostd myonteista tietoa, he voivat olettaa, etté yritys pystyy jatkossa-
kin tyydyttdm&an heidan tarpeensa. Alihankkijoita kiinnostaa yrityksen maksu-
kyky. Tapaturma- ja eldkevakuutusyhtiot tarvitsevat tietoa yrityksen tilasta, jotta
niiden ei tarvitse vain tyytya jalkeenpdin annettaviin tapaturmatilastoihin. Kun yri-
tyksessa laaditaan henkildstotilinpaétos, eri viranomaiset saavat suuren osan henki-

16stHd koskevasta tiedosta eika tarvitse tehda erillisté tiedonkeruuta.

Henkilostotilinpaétos julkaistaan usein tilinpaatoksen yhteydessa. Julkaiseminen
vaikuttaa yrityksen julkisuuskuvaan, yritysta koskeviin tulevaisuudenodotuksiin
sekd markkina-arvoon. Se myos sitouttaa yrityksen strategisen johdon sen henki-

I6stdvoimavarojen kehitykseen. (Ahonen 1998, 33-40)
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3 HENKILOSTOTILINPAATOS

Henkilostotilinpaéatds koostuu kolmesta osasta: henkildstotase, henkildstétuloslas-
kelma ja henkilostokertomus. (Eronen 1999, 16-17) Téassa kappaleessa k&ydaan

l&pi ndma& kolme osa-aluetta.
3.1 Henkilostotilinpaatdksen rakenne

Henkilostotilinpaétos etenee virallisen tilinpaatoksen terminologiaa ja rakennetta
noudatellen. Henkilostotilinpaatds on tiivistelmé yrityksen henkildstérakenteesta,
osaamisesta ja tyokyvysta. Yritys valitsee henkilostdinformaatiosta ne tiedot ja mit-
tarit, jotka parhaiten liittyvat sen toimintaan markkinoilla ja parhaiten tayttavat tar-

keiden sidosryhmien tiedontarpeen.

Henkilostotilinpaatoksen vélttdmattomana lahtokohtana on yrityksen liikeidea ja
strategia. Tdmé& madrittelee ne resurssit, joita yritys tarvitsee liikeidean harjoittami-
seen. Henkildstévoimavarat ovat osa néita resursseja, muita ovat liiketilat, tuotan-
tovélineet ja rahoituspadoma. Henkilostostrategia on tarked osa yrityksen strate-
giaa, koska henkiléstd muodostaa tarkedn osan yrityksen ydintoimintoja ja siten on
ydinosaamisen kantaja. HenkilGstostrategian tarkeita osa-alueita ovat henkilostore-
surssien tilan arviointi, henkiléstdvoimavarojen kehittdmisstrategian luominen ja
henkildstostrategian toteuttamisen edellytysten varmistaminen. (Ahonen 1998, 52—
55)

Kuviossa 1. on esitelty henkildstotilinpadtoksen rakennetta.
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Liikeidea

Henkil6sto-
tilinpdatos

Henkilosto-
kertomus

Henkilosto-
tuloslaskelma

Henkilosto- tase

Tilastot Taustat
Tunnusluvut
Indeksit

Henkilosto-
investoinnit,
henkiléston arvo

Henkilosto-
kustannukset

Kuvio 1. Henkilostotilinpaatdksen rakenne (Eronen 1999, 17).

3.2 Henkildstotuloslaskelma

Henkildstdtuloslaskelmassa henkiléstomenot on jaoteltu yksityiskohtaisemmin
kuin virallisessa tuloslaskelmassa. Kirjanpitolain mukaan henkildstdsta aiheutuvat
kulut ilmoitetaan tuloslaskelmassa eriteltyna kahteen erdén, palkat ja palkkiot sek&
henkildsivukulut. Henkildsivukulut on syyté eritelld elakekuluihin ja muihin hen-
kilésivukuluihin. Liséksi kirjanpitoasetus edellyttda, etta liitetietona on esitettava
henkildston keskimaarainen luku tilikauden aikana, ryhmittéin eriteltynd. Seka tili-
kauden palkat, palkkiot, elakekulut ja muut henkildsivukulut, jollei niitd ole eritelty
tuloslaskelmassa. Toimitusjohtajasta ja hénen sijaisestaan, hallituksen ja hallinto-
neuvoston jasenista ja varajasenista seké vastaaviin toimielimiin kuuluvista henki-

16istd on ilmoitettava toimielinkohtaisesti seuraavat tiedot:

1. palkat ja palkkiot

2. heille mydnnettyjen rahalainojen yhteenlaskettu maara ja padasialliset
korko- ja muut ehdot

3. heitéd koskevien vakuuksien ja vastuusitoumuksien yhteenlaskettu maaré ja
paaasiallinen sisaltd

4. eldkesitoumukset néista tehtavista (Ahonen1998, 56-58)
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Taulukko 3. Henkilostokulujen erittely (Ahonen 1998, 60)

Kustannusera € %
Kokonaishenkildstokulut XXXX XX
-Henkildston uusiutumiskulut -XXX XX
-Henkildston kehittdmiskulut -XXX XX
-Henkildston rasittumiskulut -XXX XX
Tehdyn ty6ajan kulut XXXX XX

Henkildston vaikutus yrityksen tulokseen on merkittava, etenkin palvelualalla, jolla
henkilostd tekee tuottavan tyon, mutta aiheuttaa my6s padosan kustannuksista.
Henkilostotuloslaskelman muodostamiselle ei ole varsinaista sdéntdd, mutta sen
tehtévé on antaa viitteitd, miten tehokkaasti henkilostomenoja kaytetaan. Yrityksen
tulee paattda tuloslaskelman muoto, eli valita olennaiset kustannuserdt. Ahosen
mallissa henkildstokulut on eritelty siten, etta niistd kay ilmi henkilston kokonais-
kulut, kehittdmiskulut, rasittumiskulut ja tehokkaan tyfajan kulut. Erosen mielesta
miké&li toiminta vaatii jatkuvaa kouluttautumista, kannattaa koulutus erottaa yleis-
kustannuksista ja jakaa alayksikdihin. (Ahonen 1998, 60; Eronen 1997, 46-47)

3.3 Henkildstotase

Henkilostotase muodostetaan tuloslaskelman tavoin virallisen taseinformaation
ympérille ja siihen kirjataan periaatteessa organisaation henkilostovarallisuuden
arvo. Henkilostdlaskennan alkuajoista alkaen arvon maarittdminen on ollut kiistan-
alainen teema. Henkisen padoman arvonmaarityksen ja tasekirjauksen suurimpina
ongelmina pidetéan eettisia kysymyksié, henkiloston epavarmuutta varallisuusteki-

jand ja tasearvon laskentatapaa. (Eronen 1999, 17; Eronen 1997,71)

Anne Erosen (1998) tutkimuksessa ”Yrityksen henkisen padoman arviointi — Mal-
leja ja tunnuslukuja” kay ilmi, ettd henkilOst6taseen kiistanalaisuus ei rajoitu pel-

kastdan teoreettiseen keskusteluun vaan se péatee myods kéytdntoon. Padosan
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haastatelluista mielesté tasetta ei tarvita. Heidan mielestaan taseen maarittaminen
siséltdd liikaa arviotekijoita ja se koettiin ”turhaksi kikkailuksi”. (Eronen 1998, 15)

Kun pyritdan arvioimaan henkildstovarallisuuden arvoa, on kyse laskelman teosta.
Kun pyritdan vaikuttamaan henkilostovarallisuuden arvon mééaraan, on kyse kai-
Kista niista toimenpiteistd, joilla kohotetaan yrityksen markkinoilla koettua seka to-
dellista arvoa. Vaikka henkilostovarallisuuden arvottaminen ei onnistuisi, henkilos-
totilinpaatos saattaa korottaa yrityksen markkina-arvoa vakuuttavuudellaan. (Aho-
nen 1998, 68)

henkiloston henkildston
kehittdmine rasittuminen

h-varallisuuden

— vanheneminen

™

Henkildstd-

varallisuus

poistuminen

h-varallisuuden }

rekrytointi

Kuvio 2. Henkilostévarallisuuden muodostuminen (Ahonen 1998, 69).

Kuten kuviosta kaksi k&y ilmi, henkilgstovarallisuus muodostuu henkiloston kehit-
tdmisen ja rekrytoinnin kautta. Henkildston kehittamismenot ovat Kirjanpidollisesti
henkilostovarallisuuden konkreettisin ilmentyma. Henkilostollda on koulutusta ja
tybkokemusta jo aikaisemmalta tyQuralta, joten yrityksessé tapahtuva henkildston
kehittdminen on vain pieni osa henkildston osaamisesta. HenkilGstovarallisuuden
tapahtumia voidaan periaatteessa késitelld kirjanpidossa samalla tavalla kuin yri-
tyksen kayttbomaisuutta koska, henkilostovarallisuus kuluu ja poistuu yrityksen

kaytosta vanhenemisen ja henkiloston poistumisen kautta.
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Yksi tarkeista henkilostovoimavarojen kartuttamistavoista on rekrytointi. On muis-
tettava, ettd henkiloston rekrytointi ja rekrytointikulut on kaksi eri asiaa. Hyvén
tyontekijan voi saada palvelukseensa pienilld rekrytointikuluilla. Toisaalta yhden
tyontekijan rekrytointi voi maksaa todella paljon ja silti se epaonnistuu. (Ahonen
1998, 70-71)

3.4 Henkilostokertomus

Henkilostokertomus on henkildstotilinpaatoksen kolmesta osa-alueesta informatii-
visin dokumentti (Eronen 1999, 18). Henkildstokertomus kuvaa yrityksen kaikkia
henkildstovoimavaroja ja niiden kehitystd. Parhaassa tapauksessa henkildstokerto-
muksessa esitetddn yrityksen voimavarat systemaattisesti niin, etta niiden nykytilaa
verrataan edellisvuoden lukuihin. Mikéli yksityisyydensuojan takaamiseksi on
mahdollista sek& halutaan hyvé henkildstékertomus, niin yrityksen eri osia verra-
taan myos toisiinsa. Henkilostokertomuksen peruselementtejd ovat: henkiléstovah-
vuuden kuvaus, henkiloston yksildominaisuuksien kuvaus ja ty6yhteison kuvaus.
(Ahonen 1998, 80)

Henkildstdvahvuus kertoo yrityksen tyokapasiteetin ja kertoo jo sellaisenaan yri-
tyksen luonteesta, kuten sen, onko yritys pieni, keskisuuri vai suuri. Tést4 johtuen
yrityksilla on erilaiset toimintaedellytykset. Maksetun tyGajan tilastoinnista saa-
daan kuva yrityksen keskimaaréisestd ajankayton tehokkuudesta. (Ahonen 1998,
80-81)

Yrityksen henkilosté koostuu monenlaisista tydsuhteista, ja talla on merkitysta yri-
tyksen toiminnan kannalta. Tilapéiset ja mééardaikaiset tydsuhteet eivat valttamatta
sitouta henkilostoa yrityksen toiminnan kehittdmiseen. Vastaavasti edella mainitut
tydsuhteet antavat yritykselle mahdollisuuden joustaa tyétilanteen mukaan. Hen-
kilostolle maksettu tydaika voidaan jakaa seuraavasti; normaalitytajalla tehty tyo,
ylity6 ja omalla ajalla tehty tyd. Yrityksen on hyva pyrkié sellaiseen mitoittamiseen
tyovoimaresursseissa, ettd valttyy kalliimmasta ylityon teettdmisestd. (Ahonen
1998, 83)
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Henkilostévahvuuden raportointi perustuu vahvasti maksetun tyOajan erittelyyn.
Ahosen mukaan monissa yrityksissg, joissa palkkaus perustuu tyon tulokseen, on
vahennetty ty0ajan seurantaa. Tydajan merkityksen vahattelyyn liittyy toivomus,
ettd ihmiset eivat laskisi jokaista tyotuntiaan ja nain yritys saisi suuremman tyopa-
noksen. Taman ilmidn myota varjopuolena nousee esiin riski ylisuoriutumisesta.
Viikoittainen tyoaika ja tydpanos nousevat niin suureksi, ettd sill4 on kielteisia vai-
kutuksia henkildston terveyteen. (Ahonen 1998, 85)

Liikeidea ja -strategia ovat avainasemassa mietittdessa sitd, mitd ominaisuuksia
henkilostoltd mitataan. Usein on syytd mitata ja tilastoida seuraavat yksildominai-
suudet; osaaminen, ik& ja sukupuoli seka tyoterveys ja tyokyky. Koulutuksen mit-
taamiseen liittyy ongelma. Vaikka korkea koulutustaso antaa hyvét valmiudet tehda
asioita, se ei takaa, ettd henkild pystyy kdyttamaan hankkimaansa tietoa. Ty0Opai-
kalla sosiaalisesta vuorovaikutuksesta johtuen piileva tieto muuttuu tiedostetuksi
tiedoksi (Ahonen 1998, 87-88). Henkil6ston ika- ja sukupuolijakaumaa koskevat
tiedot antavat tarkeda informaatiota muun henkildstétiedon tulkinnassa ja kehitté-
misessa. Ikdjakauman analysointi antaa viitteitd muun muassa eldkekustannusten
kohoamisesta ja tulevasta kompetenssikadosta. Sukupuolijakaumasta saattaa kayda
my0s ilmi yrityksen poikkeavat tai ennakoitavat poissaolomaarat. (Ahonen 1998,
105)

Tydyhteiso voidaan jakaa sisdiseen ja ulkoiseen. Sisdisen tydyhteison muodostavat
henkildston valiset suhteet eli yrityksen henkilGston muodostama verkosto. Hen-
kiloston kaikki muut ihmissuhteet muodostavat ulkoisen tydyhteison. Sisdista tyo-
yhteis6a on mahdollista kuvata yrityksen kulttuurilla, johon kuuluvat johtamistapa,
arvot ja kommunikaatiotavat. Hyvéa yrityskulttuuri edesauttaa yrityksen liikeidean
toteutumista ja henkiloston yksiloominaisuuksien hyodyntdmisté ja kehittymista.
Sisdisen ty0yhteison kuvaukseen k&ytetddn usein tyoilmapiirikyselyd. (Ahonen
1998, 127)
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4 TUTKIMUSMENETELMAT

Luvussa kéydaan lapi tutkimuksen strategian valinta, luotettavuus, tutkimusmene-

telmén valinta seka aineiston keruu.

Tieteellinen tutkimus on ongelman ratkaisua, jolla pyritadn selvittdmaan tutkimus-
kohteen toimintaperiaatteita ja lainalaisuuksia. Tutkimus on luova prosessi, jossa
tutkimusongelma ja tutkimuksen tavoite ensisijaisesti ratkaisevat tutkimusmenetel-
man. Mik&&n menetelmallinen ratkaisu ei valttdmaétté ole ainoa ja oikea tutkimus-
ongelman selvittdmiseksi. Kayttokelpoisia vaihtoehtoja saattaa olla useita ja valinta
on nékokulmasta ja lahestymistavasta johtuvaa tutkimustavoitteiden ja resursseista

johtuvien rajoitusten yhteensovittamista. (Heikkila 1998. 13-14)
4.1 Tutkimusstrategian valinta

Lahestymistapojen perusjaottelu perustuu maarélliseen (kvantitatiivinen) ja laadul-
liseen (kvalitatiivinen) tutkimukseen. Case-, kehittdmis- ja toimintatutkimuksia tar-
kastellaan tutkimusstrategioina eika toisistaan erillisind menetelmékokonaisuuk-
sina. Tatad ndkemysta vahvistaa se, ettd menetelmat hyodyntéavat laadullista ja maa-
réllista tutkimusta, niill4 ei ole omaa metodologiaansa. (Kananen 2013, 23)

Kehittamistutkimuksessa tavoitteena on aina jonkin asiatilan muutos, koska kehit-
tamiselld pyritddn parempaan tilanteeseen. Kehittamistutkimusta tehdaéan yleensa
yhdessa tutkimusyksikossa, joka voi olla organisaatio, yritys tai yhteisd. Talta osin
kehittamistutkimus on tapaustutkimusta. Toimintatutkimuksen kohteena on yleensa
yksi tapaus. Kehittdmistutkimuksesta tulee toimintatutkimus, jos tutkija on itse mu-
kana toteuttamassa muutosta ja se saadaan aikaiseksi. Case-tutkimus ei pyri muu-

tokseen kuten kehittamis- ja toimintatutkimus. (Kananen 2013, 57)

Case-tutkimuksessa tuotetaan ongelmaan ratkaisu. Tutkija ei ryhdy toimenpiteisiin
ongelman poistamiseksi, vaan ty0 j&a siihen, ettd ratkaisu esitetadn. Kehittamistut-
kimuksessa ongelma voidaan muuttaa kehityskohteeksi, jolloin ongelma pienenne-
t&an tai poistetaan. Ongelman poistaminen edellyttaa syiden l0ytymista ja keinojen

valintaa, jolla ongelma voidaan poistaa. Tassé on kehittdmistutkimuksen ja
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perinteisen tutkimuksen vélinen ero. Kehittdmis- ja toimintatutkimuksessa, ongel-
man toteaminen ei riitd vaan vaatii toimintaa, joka johtaa muutokseen. Kehittdmis-
tutkimus tuottaa tydelamaan kayttokelpoisia ratkaisuja, joiden toimivuus yleensa

varmistetaan kaytannossa. (Kananen 2013, 15.)

Case-tutkimukselle oleellista on, ettd kohteena on tdménhetkinen ilmid. Tama ei
taysin toteudu tyossani, koska henkilostotilinpadtoksessa kaytettavét tiedot ovat
yrityksen edellisen vuoden kirjanpidosta. Case-tutkimuksen muita vaatimuksia
ovat; Tutkimus toteutetaan luonnollisessa ymparistdssa ja tutkimusaineisto koostuu
useista aineistoista, joista halutaan saada syvéllinen ymmarrys. Tutkimuskysymys-
ten tulisi olla muotoa; miten, kuinka ja miksi. Case-tutkimus voidaan jakaa alala-
jeihin kuten muutkin tutkimukset. (Kananen 2013, 54-55)

4.2 Tutkimuksen luotettavuus

Luotettavuuskysymykset on huomioitava jo tyon suunnitteluvaiheessa, koska ai-
neiston keruun ja analyysin jalkeen luotettavuus ei ole end& parannettavissa. Laa-
dullisen tutkimuksen luotettavuusarvion tekeminen on haastavampaa kuin kvanti-
tatiivisen tutkimuksen. (Kananen 2012, 172)

Opinndytetyossa kéytetty tieto on saatu yrityksestd. Henkildstotuloslaskelmassa
kaytetyt luvut ovat yrityksen kirjanpidosta, tiedot olen saanut tilitoimistosta. Hen-
kilostokertomukseen tiedot ovat yrityksen henkilostosta yllapidettavista raporteista.
Tiedot toimitti henkild, jonka vastuulla on raporttien yllapito. Tiedonvalitys yrityk-

sen ja tilitoimiston vélilla on tapahtunut sahkopostitse.

Validiteetti ja reliabiliteetti ovat termeja, joita kdytetddn tutkimuksen luotettavuu-
den arvioinnissa. Kaésitteet on hyvéksytty kaytettdvaksi méarallisessa tutkimuk-
sessa. Niiden sopivuudesta laadulliseen tutkimukseen ei olla samaa mielt4. Luotet-
tavuusarvioinnin tekeminen on huomattavasti vaikeampaa laadullisessa tutkimuk-
sessa. Reliabiliteetti tarkoittaa saatujen tutkimustulosten pysyvyyttéa Validiteetti tar-
koittaa oikeiden asioiden tutkimista, se tutkii sitd, mita pitdékin tutkia. Vaikka va-
liditeetilla on useita alalajeja, yksinkertaisimmillaan puhutaan sisdisestd ja ulkoi-

sesta validiteetista. Ulkoinen validiteetti ymmarretéan yleistettdvyytend. Sisdinen
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validiteetti on tulkinnan ja ké&sitteiden virheettomyytta. (Kananen 2008, 123. Kana-
nen 2012, 172 -173)

4.3 Tutkimusmenetelman valinta

Opinnaytetyoni tutkimusmenetelmana kaytan kvalitatiivista eli laadullista tutki-

musmenetelmdd. Tutkimusaineisto on padasiassa numeerista lukuaineistoa.

Pelkistetyimmill&dan laadullisella aineistolla tarkoitetaan aineistoa, joka on ilmai-
sultaan tekstid. Teksti voi olla syntynyt tutkijasta johtuen tai johtumatta. Parhaim-
millaan laadullisessa tutkimuksessa tutkimussuunnitelma el&a tutkimushankkeen
mukana. Tama tarkoittaa osittain sitd, etté kvalitatiivisilla menetelmilla saavutetaan

ilmididen prosessiluonne. (Eskola & Suoranta 1998,15-16)

Case-tutkimus on monesti sekoittua laadullista ja maarallista tutkimusta. Laadulli-
sessa tutkimuksessa ilmitté ei tunneta, joten ei voida esittda tarkkoja kysymyksia.
Tutkijan on saatava ilmi6 haltuunsa tutkittavan kautta. Méaarallisessa tutkimuksessa
iIImi6 tunnetaan sité selittdvien teorioiden avulla, jolloin voidaan laatia ilmién muut-
tujia koskevia yksityiskohtaisia kysymyksid. Kysymykset ovat usein vaihtoehtoky-
symyksid. Laadullisessa tutkimuksessa keratyt aineistot ovat sanoja, tekstié, doku-
mentteja ja kuvia. Méaréllisessé tutkimuksessa ei ole tekstid, mutta lukuaineistosta
voidaan tehdé laskelmia. (Kananen 2013, 23, 26-27)

4.4 Aineiston keruu

Analyysi on koko laadullisen tutkimusprosessin eri vaiheissa mukana oleva toi-
minta, joka ohjaa tutkimusprosessia ja tiedonkeruuta. Kvalitatiivisessa tutkimuk-
sessa aineiston keruu ja analyysi vuorottelevat keskenddn (Kananen 2014). Aineis-
ton keruu henkilostotuloslaskelmaan aloitettiin hyvissa ajoin kesélla 2017, sahko-
postin vélityksella. Tapaaminen toimitusjohtajan kanssa oli 18.9.2017 yrityksen ti-
loissa. Tapaamisessa kaytiin I&pi henkilostotuloslaskelman rakenne ja eri osa-alu-
eiden sisaltoa. Henkilostotuloslaskelman tiedot sain tilitoimistosta 8.12.2017 sah-
kopostin valitykselld. Taman jalkeen suoritin puhelinhaastattelun yrityksen toimi-

tusjohtajalle kuluryhmisté ja niiden siséllostd. Haastavan tastd aineistonkeruusta
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teki se, ettd kaikkia kuluryhmid ei ollut eriteltynd Kirjanpidossa, joten niit& joudut-
tiin laskemaan erikseen.

Henkilostokertomukseen tiedot sain sahkopostin valityksella suoraan yrityksesté.
Néiden tietojen pohjalta koostin taulukoita ja diagrammeja. Tietoja ei saanut val-
miista raporteista vaan luvut koottiin eri raporteista. Tutkimukseen kaytetty Kirjal-
lisuus on tiedekirjasto Tritoniasta ja Centriasta.
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5 CASE-YRITYKSEN HENKILOSTOTILINPAATOS

Tassa luvussa esitetdan toimeksiantajana olevalle yritykselle laadittu henkildstoti-
linp&é&tos, joka ei pidé sisalladn henkilstotasetta. Koska kyseessa on hoitoalan yri-
tys, henkildston osuus yrityksen tuloksesta on merkittdva. Henkil6t persoonana ja
heiddn ammattitaitonsa antavat suunnan ja arvon yritykselle. Kyseessa on perheyri-
tys, se nékyy yrityksen arvoissa. Yritys on toiminut 33 vuotta, ty6llistad 27 henki-
164, ja toimintaa on kahdessa toimipisteessd. Henkilostosta nelja toimii ammatin-
harjoittajina ja yksi henkild hallinnossa. Heitd ei ole huomioitu t&ssa henkilostoti-

linpaatoksessa.
5.1 Henkilostotilinpaatdksen rakenne

Henkilostotilinpaétds on koottu kayttaen mallina Ahosen (1998) luomaa henkilos-
totilinpaatosmallia. Lopullinen muoto henkil6stotilinpaétokselle tuli yrityksen toi-
veista. Tuloslaskelmassa kéydaan l1api neljé eri kuluryhmaa, jotka ovat tehdyn ty6-
ajan kulut, uusiutumiskulut, kehittdmiskulut ja rasittumiskulut. Henkildstokerto-
muksen kolme osa-aluetta ovat henkiléstdvahvuus, henkildston yksildominaisuudet

ja tyoyhteison kuvaus.
5.2 Henkiltstotuloslaskelma

Henkildstdtuloslaskelmassa on kéytetty vuoden 2016 lukuja. Yhden vuoden luku-
jen perusteella ei voi tietdd, mihin suuntaan yritys on menossa, mutta tdmé antaa
vertailupohjaa tulevina vuosina tehtaville henkilostotuloslaskelmille. Yritykselle
laadittua tuloslaskelmaa on pitkélti toteutettu Tyo6terveyslaitoksen 2002 mallilla
(Ahonen ym. 2002), jossa henkildstokulut jaetaan neljaéan ryhmaan. Nelijaon tehta-
vané on tuoda esiin henkilostoon liittyvat pitkévaikutteiset eli investointiluontoiset

menot ja niiden vastakohtana olevat rasituskulut.

Taulukko 4. Henkilostotuloslaskelma



HENKILOSTOKULUT

Tehdyn tybajan kulut

Varsinaisen tyfajan kulut
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palkat XXX
palkkiot XXX
Y litydkulut
ylityét XXX
Tulospalkkiokulut
tulospalkkiot/ bonukset XXX
XXX X%
Henkildston uusiutumiskulut
vuosilomapalkat ja korvaukset XXX
lomarahat XXX
vaihtuvuus- ja perehdyttamiskulut XXX
tyopaikkailmoitukset XXX
muut uusiutumiskulut XXX
XXX x%
Henkildstdn kehittdmiskulut
koulutuskulut XXX
koulutusajan palkka XXX
kurssimatkat, -majoitus, -osallistuminen XXX
tydterveyshuoltokulut (I ennaltaehkéisevd) xxx
kelakorvaukset (I ennaltaehkéiseva) -XXX
henkildstdsosiaalinen toiminta XXX
XXX X%
Henkildston rasittumiskulut
tapaturma-ajan palkat XXX
sairaus- ja aitiyslomapalkat XXX
sairaus- ja aitiyspdivarahapalautukset -XXX
tydterveyshuolto (11 korjaava toiminta) XXX
kelakorvaukset -XXX
Henkildstokulut yhteensa XXX x%

Henkildstokulujen osuus liikevaihdosta
MUUT KULUT
TILIKAUDEN VOITTO/TAPPI
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Taulukossa 4 on esitetty henkilostotuloslaskelma kokonaisuudessaan ilman todelli-
sia kuluja. Todelliset kulut ovat tarkoitettu vain yrityksen kéayttoon. Kokonaishen-
kilostokulut olivat vuonna 2016 x sataatuhatta euroa. Joka on x % kokonaisliike-

vaihdosta.

Tehdyn tydajan kulut, joita usein nimitetadn tehokkaan tydajan kuluiksi. Nama ku-
lut ovat niita jotka jadvat jaljelle, kun kokoaikaistytajasta on vahennetty uusiutu-

misesta, kehittdmisesté ja rasittumisesta aiheutuneet kulut. (Ahonen 1998, 64)

Suurin osa henkilostomenoista koostuu palkoista, joka vuonna 2016 olivat x euroa
eli X % henkilostokuluista. Varsinaisen tydajan kulut pitavéat sisélldédn palkka- ja
ylityokulut, joka on henkiléstokulujen suurin menoryhma, x % koko henkildstoku-
luista. Ylitdiden osuus oli x % tehdyn tydajan kuluista. Yrityksessa ei makseta
palkkioita, tulospalkkiota eika bonuksia. Edelld mainitusta johtuen varsinaisen tyo-

ajan kuluissa ei ole eriteltyn& naitd kuluryhmia.

Henkiloston uusiutumiskulut pitévat sisélladn vuosilomista aiheutuvat kulut ja ku-
lut niistd poissaoloista jotka eivat liity henkiloston kehittdmis- tai rasittumiskului-
hin. Henkiloston uusiutumiskulut ovat vuosilomakulut, ”pekkaspdivit” ja vaihtu-
vuuskulut. (Ahonen 1998, 61)

Yrityksen henkiloston uusiutumiskulujen osuus koko henkilostokuluista oli x %,
joka kokonaisuudessaan ei ole iso prosentti. Vuosilomapalkat ja korvaukset on odo-
tetusti uusiutumiskulujen suurin menoryhma x %. Tama kertoo tyontekijoiden ty6
historian mukanaan tuomasta lomaoikeudesta. Vaihtuvuus- ja perehdyttdmiskulut
seké tyopaikkailmoitukset ovat x % uusiutumiskuluista. Pienesta prosenttiosuu-
desta voi péaatelld, ettd vuonna 2016 yrityksen henkilostossa ei ole ollut vaihtu-

vuutta.

Henkiloston kehittdmiskulut koostuvat muun muassa koulutuksesta, tyoterveys-
huollosta, liikuntaharrastuksista ja muusta sosiaalisen toiminnan kuluista. Kehitta-
miskuluihin kuuluu myos aloitetoimintakulut, ty6paikkademokratia- ja ammattiyh-
distystoimintakulut sekd tyosuojelukulut. Tassa tuloslaskelmassa ei naité kuluja eri-

tell& koska niité ei seurata erikseen yrityksen kirjanpidossa. Ty6terveyshuolto on
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lain mukaan ennaltaehkéisevad toimintaa, joten ne kulut voidaan laskea mukaan
kehittdmiskuluihin. (Ahonen 1998, 62)

Henkiloston kehittamiskulujen osuus yrityksessé oli x % kokonaishenkilostoku-
luista. Henkildston kehittamiskulut kertovat, mink& verran yritys panostaa henki-
I6ston tulevaan tyokykyyn. Kyseisen prosentin perusteella on huomioitavaa, etta
yritys huolehtii henkildston kehittdamisestd. Henkiloston kehittdmiskulujen suurin
kuluerd on koulutus. Koulutuskulut, koulutusajan palkka ja kurssimatkat, majoitus,
osallistuminen on kokonaisuudessaan x % koko henkildston kehittdmiskuluista.
Kehittamiskulut siséltavét tyoterveyshuoltokulujen ennaltaehkéisevan toiminnan
joka oli x euroa. Henkiléstososiaalinen toiminta oli x % kehittamiskuluista. Kulu-
ryhma pitaa sisallaan henkildston vapaa-ajan toimintaa, yhteista ajanviettoa ja juh-

lia.

Henkiloston rasittumiskuluja ovat sairauspoissaolot, sairaanhoitokulut, tyGtapatur-
mat ja tyokyvyttomyyselédkekustannukset. Sairauspoissaoloista aiheutuvat kulut
muodostuvat sairausajan palkasta ja siihen liittyvista henkildsivukuluista. Todelli-
suudessa sairauspoissaolot aiheuttavat yleensd muitakin kustannuksia, kuten yli-
tyot, asiakkaiden perumisesta johtuvan tulon menetyksen seké korvaavan ty6voi-
man kaytosta tulevat kustannukset. Harvat yritykset seuraavat néité sairauspoissa-

oloista johtuvia lisakustannuksia. (Ahonen 1998, 63)

Rasittumiskulujen osuus koko henkildstokuluista yrityksessa on x %. Sairaus- ja
aitiyslomapalkat olivat x euroa, joka on x % rasittumiskuluista. Kyseinen kulu-
ryhma siséaltd sairauslomapalkat ja ditiyslomapalkkoja yhden aitiysloman osalta.
Tama kuluryhma muodostaa suurimmanosan rasittumiskuluista x %. Tyoterveys-
huollon korjaava toiminta kuuluu rasittumiskuluihin ja sen osuus koko rasittumis-
kuluista oli x %. Tapaturma-ajan palkat sisaltyvat myos henkildston rasittumisku-

luihin, vuonna 2016 ei ole ollut kyseisi& kuluja.
5.3 Henkilostokertomus

Henkilostokertomuksella kuvataan yrityksen kaikkia henkildstévoimavaroja ja nii-

den kehitystd. Ahosen 1998 luoman mallin mukaan parhaimmillaan
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henkildstokertomuksessa yrityksen nykyisia voimavaroja verrataan edellisten vuo-
sien arvoihin kuten myds henkildstokertomuksen eri osa-alueita verrataan toisiinsa.
Vertailtavuus ei tassa ole mahdollista johtuen yrityksen tilastoinnissa olevista puut-
teista. Henkildstokertomuksen tiedoissa yrityksen henkildston kokonaismaaré on

22 tyontekijéa.
Henkilostovahvuus

Henkildstdvahvuus kertoo yrityksen tyokapasiteetin. Se kertoo sellaisenaan jotain
yrityksen luonteesta, tdssa yhteydessa puhutaan pienesté yrityksesta. HenkilOsto-
vahvuuden erittely ja henkilostotuloslaskelma liittyvét toisiinsa, koska henkildsto-
kustannusten suurin kuluerd muodostuu maksetusta tyfajasta. Ahosen 1998 mu-
kaan henkilostdvahvuuden erittely aloitetaan yleensa maksetun tyoajan tilastoin-
nista, jossa yrityksesta saatuja lukuja verrataan toimialan keskiarvoihin. Maksetun
ty6ajan tilastoinnissa on otettava huomioon eri ty6aika- ja poissaololajit, johon kuu-
luvat palkalliset ja palkattomat poissaolot sekd normaality6ajalla tehty tyd. Seké
lomat, sairauslomat, koulutukset. Tdman tilastoinnin kautta saadaan teoreettinen
tybaika. Yrityksen teoreettista tydaikaa ei saatu tilastoitua johtuen tydaikatilastoin-

nissa olevista puutteita.

Henkiloston jakautumisella erityyppisiin tyosuhteisiin on merkitysté yritykselle.
Tuntitydntekijoiden suurella osuudella voi olla hankaluutta sitouttaa tydntekijoita
yritykseen. Toisaalta tuntityontekijoiden kautta yritys saa tiettyd joustoa muuttuviin

tyo tilanteisiin.
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Tyosuhdetyypit

=
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M Osa-aikaiset
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M Tays tyoaika

Henkilomaara
& [e)] (o]
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Vakituiset Tuntityontekijat

Kuvio 3. Tyosuhdetyypit.

Tilikaudella 2016 yrityksen henkilstosta 15 on vakituisessa tydsuhteessa, heista 2
tekee osa-aikaista tydaikaa. Tuntitydntekijoitd on 7, heista kolmelle on luvattu tietty
vahimmaistuntimaara viikossa, usein tyotunteja tulee yli vahimmaistuntimaaran,
palkka maksetaan tehtyjen tuntien mukaan. Edelld mainituissa luvuissa ei ole eri-
telty hoitohenkil0kuntaa ja toimistohenkilokuntaa. Tydsuhteiden muutos on ollut

kyseisen tilikauden aikana yksi uusi tydsuhde, paattyneité tyosuhteita ei ole.

Maksetun tydajan voi jakaa kolmeen ryhméén; normaalitydajalla tehty tyo, ylityo
ja omalla ajalla tehty ty6. Ylityo on yritykselle kalliimpaa kuin normaali tyGajalla
tehty ty0, tastd johtuen yrityksen kannattaa vélttdd systemaattisen ylityon teetta-
mistd. Omalla ajalla tehty tyd on yritykselle ilmaista. Tdma saattaa kertoa tyonteki-

jan sitoutumisesta tyohonsa tai normaalitydajan riittamattomyydesta tyémaaraan.
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Ylityot

300
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M Osa-aikaiset
200
M Tays tyoaika
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Tunnit
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50

Hoitohenkilokunta Toimisto

Kuvio 4. Henkiléston tehdyt ylityot.

Hoitohenkilokuntaan kuuluu 13 henkil6d, joista kaksi on osa-aikaisia. Toimisto-
tyontekijoita tassé diagrammissa on kaksi. Kuviossa 4 on tilastoitu yrityksen tehdyt
ylity6t vuodelta 2016. Ylitoita ei makseta yrityksen henkildstolle vaan ne pidetaan

vapaana puolitoista kertaisena.
Yksiloominaisuudet

Liikeidea ja -strategia ovat tarkedssa roolissa ratkaistessa sitd, mitd ominaisuuksia
henkildstoltd mitataan. Ahosen mukaan yleisimmin yrityksissa on syytd mitata ai-
nakin seuraavia yksildominaisuuksia; osaaminen, ik& ja sukupuoli seka terveys ja
tyokyky. Ahosen mukaan osaaminen perustuu koulutukseen, tyokokemukseen so-

siaalisiin kykyihin seka erityiskompetenssiin.

Tyokyvyn lahtokohtana on osaaminen. Tyotyytyvaisyys, motivaatio, arvot ja asen-
teet vaikuttavat siihen, miten tyontekijan voimavarat saadaan kayttoon. Tyon tulok-
siin vaikuttavat olennaisesti tychalukkuus ja motivaatio. On huomioitava, etta tyon-
tekijan elamantilanne ja tyon ulkopuolelta tulevat paineet seké elintavat vaikuttavat

kykyyn suoriutua tyostd. (Reina-Knuutila, 2001, 3)

Henkildston ika- ja sukupuolijakaumaa koskevat tilastoista saa tirkedd tietoa muun
henkildstotiedon tulkintaan henkilstostrategian  kehittdmiseen. lk&jakauman
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analysointi antaa suuntaa muun muassa lahestyvésta kompetenssikadosta ja eldke-
kustannusten piikistd. Sukupuolijakauma saattaa selittdd yrityksen poikkeavat pois-
saolomaérat. (Ahonen 1998, 105)

Sukupuoli

20
18
16
14
12
10

Maara

Nainen Mies

o N B OO

Kuvio 5. Henkiléston sukupuolijakauma.

Yrityksen sukupuolijakauma kuviossa 5 on hyvin selked. Miesten osuus yrityksessé

on suhteellisen pieni, tdima on varsin yleista hoitoalalla.

Nuorten koulutustaso on usein ik&antyvia parempi, mutta ikaantyvien tyontekijoi-
den vahvuutena on pitkan tyduran aikana hankittu tietotaito. Kokemuksen tuomat

tiedot ja taidot ovat suurimmaksi osaksi ns. hiljaista tietoa, jota ei saa kirjoista.
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IKAJAKAUMA

55-64
14 % 24-34

45-54
18 %

45 %

Kuvio 6. Henkildston ika.

Kuviossa 6 on henkiloston ikdjakauma, jossa on huomioitu seka hoito- etta toimis-
tohenkilokunta. Henkiloston keski-ika on 40 vuotta ja 1kuukausi. Selkedsti suurin
ryhma on 35-44 vuotta, heitd on 45 % henkildstdstd. Seuraavaksi eniten henkilostoa
on 23-34-vuotiaissa, 23 %. Henkiltstostd 18 % on 45-54-vuotiaita. Pienin ryhmé

on 55-64-vuotiaat, joita on 14 %.

Terveys ja tyokyky liittyvat toisiinsa. Tyodpaikalla sairauspoissaolojen tason méaéa-
raavat sellaiset asiat, joihin yritys ei pysty vaikuttamaan sekéa sellaiset, joihin se
pystyy vaikuttamaan. Siksi onkin tarke&d, ettd yrityksissé seurataan sairauspoissa-
oloja ja niiden syit4. Kuviossa 7 on sairauspoissaolot eritelty 0-1 paivéa, 2-5 péivaa,
6-10 pdivaa ja yli 10 paivaa kestaviin yhtdjaksoisiin sairauspoissaoloihin. Yrityk-

sessd el seurata sairauspoissaoloja diagnooseittain.
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Sairauspoissaolot
8
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0-1 paiva 2-5 piivai 6-10 paivai yli 10 paivas

Kuvio 7. Sairauspoissaolot.

Vuoden 2016 aikana on 295 sairauspoissaolopéivad, joka sisaltad hoitohenkiloston,
ettd toimistohenkildston. Seitsemélla henkil6lla on ollut 0-1 sairauspoissaolopéi-
vad, sama maara on ollut 2-5 péivaa. Kolmella henkil6lla on sairauspoissaoloja 6-
10 pdivaa. Viidelld henkil6lla on yli kymmenen sairauspoissaolopdivéa vuoden ai-
kana. Kyseisena vuonna kaksi henkiloé on ollut hoitovapaalla.

Palvelusvuodet ovat henkiléston palvelusvuodet yrityksen palveluksessa. Tahan
paadyttiin, koska koko henkildston osalta ei ollut tietoja aikaisemmista tyokoke-

muksista.

Palvelusvuodet
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Kuvio 8. Henkildston palvelusvuodet yrityksessa.

Kuviossa 8 on eriteltynd palvelusvuosien tilanne kategorioihin, kertyneiden vuo-
sien mukaisesti. Palvelusvuodet jakautuvat tasaisesti jokaiseen kategoriaan. Eniten
henkilostod, seitseman on tyoskennellyt yrityksessd alle viisi vuotta. Seitsemén
henkil6a on tydskennellyt yrityksessé 6—10 vuotta. 11-20 vuotta on tydskennellyt
viisi henkil6a. Vahiten eli nelja henkil6a on kategoriassa 21-33 vuotta. Heista kaksi

henkilda on ollut yrityksen palveluksessa sen perustamisvuodesta lahtien.

Osaaminen voidaan jakaa Ahosen (1998, 97) mallin mukaan ydinosaamiseen ja
muuhun osaamiseen. Ydinosaaminen on vélttamatontd yrityksen toiminnan kan-
nalta ja on joissakin maarin ainutlaatuista yrityksessa. Mité ainutlaatuisempaa osaa-
minen ja sen yhdistelmét ovat, sitd vankempi on yrityksen nykyinen ja tuleva mark-

kina-asema.

Koulutukset

W 1pdiva M2 pdivaad 3 pdivdaa M4 pdivdad M6 paivdd m8pdivdaa M4l pdivaa

Kuvio 9. Henkilostdon koulutukset.

Vuoden 2016 aikana henkildstosta 77 % on ollut koulutuksessa, yhteensa 132 kou-
lutuspdivad. Kuviosta 9 nékee ettd suurin osa koulutuksista, joihin henkildstd on
osallistunut kahden paivén koulutuksia ja sen osuus on 37 %. Seuraavana on kuu-

den paivan koulutukset, joita on 33 %. 13 % koulutuksista on yhden péivan
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mittaisia. Kahdeksan péivéan koulutuksia on 9 %. kolmen pdivan on 3 % ja neljan
paivéan 4%. Pisin koulutus on 41 paivas, sen on kaynyt 1% henkilstosta.

Tydyhteison kuvaus

”Tydyhteisoa kuvataan yleensa yhtena osa-alueena tyokykyyn vaikuttavista teki-
joista. Merkittavat tekijat ovat tydympaéristo eli tyon tekemisen fyysiset puitteet,
kunkin yksilolliset valmiudet ja ominaisuudet seka erityisesti tyo” (Antti-Poika ym.
2003, 148)

Ahosen mallissa tydyhteiso jaetaan sisdiseen ja ulkoiseen tydyhteisoon. Sisdisen
tyoyhteison muodostavat yrityksen henkiloston véliset suhteet ja ulkoisen tydyhtei-
sOn muodostavat muut ihmissuhteet. Sisdista tydyhteisoa yllapitavat usein erilaiset
Kirjoitetut ja kirjoittamattomat séanndét. Hyva yrityskulttuuri edesauttaa henkiléston
yksildominaisuuksien hyddyntdmisté ja tuo osaamisen esiin. Tassé henkildstotilin-
paatoksessa kaydaan l&pi vain siséista tyoyhteisoa. Usein tydyhteison tilaa mitataan
ty6ilmapiirikyselylld ja henkiloston vaihtuvuudella. Tassa henkil6stotilinpaatok-
sessd ei tehty tyoilmapiirikyselyd. Ahonen tuo tydyhteisén kuvauksessa esiin aloi-
tetoiminnan tarkeana tydyhteison toimintaa kuvaavana indikaattorina. Se viestii
henkildston aktiviteetista ja sitoutumisesta yritykseen. Yrityksen kéytossa olevista
laatujdrjestelmistd saadaan tietoa yrityksen tyoyhteisostd. Tydvoiman vaihtuvuu-
della voidaan myos kuvata tydyhteison tilaa. Pelkdstaan suuri tai pieni vaihtuvuus
sellaisenaan ei paljoa kerro yrityksen tilasta. Yritys voi organisoida tydn tiimeihin,
nain hierarkiatasoja vahennetéén ja voidaan lisatd ydinhenkiloston maaraé hallinto-
henkiloston kustannuksella. Tiimiorganisaation etuna on joustava muuntuminen
uusien vaatimuksien myota. Tiimityoskentelyn tehokkuuden edellytyksend usein
on matriisiorganisaatio, jonka ideana on, ettd yrityksen henkildstd on jaettu osaa-
misalueittain. (Ahonen 1998)

Organisoitu kehityskeskustelu on erés tapa kdyda vuoropuhelua tydyhteisossa,
jossa esimiehet ja tyontekijat esittavat tyoyhteison toimintaa koskevia ndkemyksia
ja toiveita. Kehityskeskustelussa suunnitellaan yksilon tai ryhmén kehitysta, asete-
taan tavoitteita ja madritelld&n keinoja, joiden kautta tavoitteet on saavutettavissa.
(Jalava ym. 1999, 104)
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Monissa tutkimuksissa on tuotu esiin tyoyhteison ratkaiseva merkitys tyokyvyn tu-
kena tai uhkana. Parhaimmillaan tydyhteison ilmapiiri innostaa ja kannustaa tyon-
tekijoitd kayttdmaan taitojaan muiden kanssa. Tallainen ilmapiiri kannattelee hei-
kompiakin eteenpéin. (Antti-Poika ym. 2003, 148)

Case- yrityksessé henkildston vaihtuvuus on ollut todella vahaistd, vuonna 2016 tuli
yksi uusi tyontekijg, tyosuhteen péattaneité ei ollut. Yrityksessa ei ole tehty tyoil-
mapiirikyselya eika varsinaisesti mitata henkiloston tyoviihtyvyyttd. Vuorovaiku-
tus henkil6ston ja esimiehen valilla on vilkasta ja tatd kautta johdolla on nakemys
henkiloston tilasta. Henkildsto on jaettu osaamisalueittain tiimeihin. Tiimit kokoon-
tuvat tarvittaessa, oman tarpeen mukaan. Kehityskeskusteluja ei pideta saannolli-
sesti, mutta kahdenkeskisia keskusteluja esimiehen ja tyotekijan valilla pidetaan
tarvittaessa. Henkilostolle ei ole suoraa rahallista palkitsemista. Heita palkitaan ja
kannustetaan lukuisilla muilla tavoin seka tytajalla ettd vapaalla. Tata kautta on

luotu tiivis tydyhteiso.
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6 JOHTOPAATOKSET

Taman opinndytetyon tarkoituksena oli laatia kohdeyritykselle toimintamalli hen-
kilostotilinpaatoksen laadintaan sekd ensimmainen henkilostotilinpdatos. Tassa lu-
vussa kéydaan lapi saatuja tutkimustuloksia ja toimenpidesuosituksia, seké esitel-

l4&n jatkotutkimusaiheet.
6.1 Keskeiset tutkimustulokset

Henkilostotilinpaatoksessd on kaytetty vain yhden vuoden tietoja, joten lukuja ei
voi verrata edellisvuosiin ja ndin ei saada todellista suuntaa tilanteesta. Tehdylla
henkilostotilinpaatdksella yritys voi kartoittaa kehityskohteita. Henkildstétuloslas-
kelma ja henkildstokertomus nayttavét, etté tilastoinnissa on puutteita ja tilastointia
olisi parannettava. Taman opinnéytetyon aikana yritys on vaihtanut tilitoimistoa.
Tama osaltaan hankaloitti tydhon saatavan materiaalin kerddmistd mutta mahdol-
listaa jatkossa yrityksen kayttoon laajemmat raportit ja reaaliaikaisen seurannan kir-

janpitoon.

Yrityksesséd mahdollistetaan henkildston kouluttautuminen, tdmé nakyy henkil6s-
totuloslaskelmassa sek& henkildstokertomuksessa. Henkiloston ik&jakauma on
laaja, joka on hyvé asia ajatellen yrityksen toimintaa nyt ja tulevaisuudessa. Pitkan
ty6historian omaavilla henkil6illa on myds enemmén lomapaéivia, jonka voi havaita
myos henkildston uusiutumiskuluista. Yrityksessa ei sdéannollisesti kayda kehitys-
keskusteluja tyontekijan ja esimiehen valill4&. Tdma olisi hyva ottaa saannollisesti
kaytantoon, ndin yritys saa dokumentoitua tietoa tyéntekijan kouluttautumissuun-
nitelmista kuten myos elédkkeelle siirtymisestd. Nain yrityksen on helpompi valmis-
tautua vuosien aikana tuleviin muutoksiin. Henkildston palvelusvuosista yrityk-
sessd on havaittavissa, ettd henkildsté on sitoutunut yritykseen. Sama on havaitta-
vissa henkiléston vaihtuvuudessa, joka oli kyseisend vuonna yhden henkil6n lisays,
poistuvuutta ei ollut. Tosin vaihtuvuudesta ei saa taytt4 kokonaiskuvaa, koska ky-
seessa on vain yhden vuoden tiedot. Henkildston tydsuhdetyypeissé on vakituisia
ja tuntityontekijoitd. Tasté voi péaatelld, ettd yrityksen on tata kautta hyva mukautua
ty6tilanteessa mahdollisiin kysynnén vaihteluihin. On hyv4, ettd yrityksessa seura-

taan sairauslomapéivia ja ylitydtunteja, mutta tatd olisi mahdollista parantaa ja
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ehdotukseni tuleekin esille jatkotutkimusaiheissa. Henkildstotuloslaskelmasta kdy
ilmi, ettd yrityksessa ei makseta tulospalkkioita ja bonuksia mutta henkilstoa pal-
kitaan ja kannustetaan muilla tavoin. Henkilostotilinpaatoksesta kay ilmi, etta yritys

pitdd huolta henkildstostaan.
6.2 Aiheet jatkotutkimukseen

Opinndytetyota tehdessa mieleeni tuli muutamia jatkotutkimusaiheita. Henkilosto-
tietojen raportoinnin helpottamiseksi laaditaan yhtendinen kéytantdé milla seurataan
sairauslomia ja ylititd, jotta naiden vertailtavuus eri vuosilta helpottuisi. Tydilma-
piirikyselyéa ei tehty tdman opinndytetyon yhteydessd, joten tulevaisuudessa tdman
voisi tehdd, néin johto saisi dokumentoitua tietoa henkil6ston tilasta. Toivon ettd

yrityksessa jatketaan henkilostotilinpaatdksen laadintaa jatkossa.

Yrityksen johto oli tyytyvéinen opinndytetyon sisaltoon seka kehityskohteet olivat
hyvin perusteltuja. Heidan mielesta olisi mielenkiintoista toteuttaa tutkimus uudel-
leen, esimerkiksi jalleen opinnéytetydna.
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