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Taman tutkimuksen tavoitteena oli selvittaa, mitd hyotyja henkilostotilinpaatos
tarjoaa yritykselle. Tutkimuksen toisena tavoitteena oli selvittaa henkildstotilin-
paatoksen tarjoamat hyddyt yrityksen sidosryhmille.

Teoriaosuus koostuu yhdesta paaluvusta. Tama luku kasittelee henkilostotilin-
paatoksen teoriaa. Luvussa kerrottaan, mikéa henkilostétilinp&étds on, mita osia
siihen kuuluu, miten henkildstotilinpaatds laaditaan ja mihin sitéa voidaan kayttaa.
Henkilostotilinpaatosta verrattaan henkildstérapotin ja Balanced Scorecardin
kanssa ja nostettaan esiin eroavaisuuksia.

Empiirinen osuus koostuu kahdesta paaluvusta. Ensimmaisessa naista esitellaan
kaytettavat case-yritykset, jotka olivat Business Finland (ent. Tekes), Finanssi-
valvonta, Suomen Pankki ja Tukes. Toisessa paaluvussa tarkastellaan esiteltyjen
yritysten henkilostotilinpaatoksia.

Tutkimuksen tuloksena huomattiin, ettéa yrityksen saama hyoty henkildstétilinpaa-
toksesta riippuu taysin siitda, miten saatua informaatiota kaytetaan. Henkiloston
tilaa kuvaavat luvut tulee ottaa huomioon tulevaisuuden suunnittelussa ja strate-
gisessa henkilostdjohtamisessa.
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The purpose of the study was to find out what benefits human resource account-
ing gives to the company and its stakeholders. The purpose of this study was
also to find out how companies have used the information given to them.

The theoretical part of this study consists of two main chapters. The first of these
deal with the theory of human resource accounting; what the human resource
accounting (also known as HRA) is, what parts it contains, how HRA report is put
together and where and how it can be used. Personnel accounts were compared
with Human Resource Report and Balanced Scorecard and the differences were
raised.

In the empirical part consists of two main chapters. Firstly, case companies are
introduced. The second chapter deal with the personnel accounts of the compa-
nies presented in chapter 3. Personnel accounts were reviewed annually and
changes in their content were examined. Conclusions were compiled for their
own account.

The result of the study show that the benefits provided by the personnel accounts
depend entirely on how the information obtained is used. Figures describing the
status of personnel should be taken into account in future planning and strategic
human resource management.
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1 Johdanto

1.1 Tutkimuksen taustaa

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan, mita hyotya yritys saa henkilostotilinpaatdksen
laatimisesta. Tutkimuksessa tarkastellaan myods sidosryhmien saamaa hyétya

henkilostotilinpaatoksesta.

Henkildsto ja siihen panostaminen on ollut 2000-luvulla selkea trendi yritysmaa-
ilImassa. Henkildston hyvinvointi ja palkitseminen seka sen esille tuominen ovat
yrityksen kilpailukeinoja. Nykyaan, enemman kuin koskaan aikaisemmin, tarvi-
taan muutoksen hallintaan tietoa henkiléston osaamisesta, motivaatiosta ja hy-
vinvoinnista. Ollaan kiinnostuneista asioista, jotka vaikuttavat organisaation toi-
mintakykyyn, ja tamén tiedon ja osaamisen tarve tulee kasvamaan koko ajan.
(Liukkonen 2008, 63.)

Tieto- ja tutkimuspainotteisilla aloilla henkildston vaikutus yrityksen tulokseen on
suuri. Henkildstosta aiheutuvat kustannukset on syyta kerata myos tuloslaskel-
maan. (Eronen 1997, 46.)

Henkildstoétilinpaatds nostaa niin henkiléston kuin muidenkin ihmisten nahtaville
yrityksen kayttamat resurssit henkiloéstoon. Siina nahdaan, kuinka paljon yritys
panostaa henkiloston kouluttamiseen tai kuinka paljon henkildston liikkkuvuus ku-

luneen tilikauden aikana oli.
1.2 Tutkimuksen tavoite ja rajaukset

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa henkilostotilinpaatoksen tarjoamia hyotyja
ja etuja yritykselle. Tavoitteena on tutkia, mihin tarkoitukseen yritys voi henkilos-
totilinpaatoksestd saamaansa informaatiota kayttéda ja miten sita yritys kayttaa.
Opinnaytetyossa pohditaan myos yleisella tasolla henkilostotilinpdatoksen tarjo-

amia hyotyja sidosryhmille.

Tutkimus toteutetaan kayttamalla neljan suomalaisen yrityksen tekemia henkils-
totilinpaatoksia kolmelta perékkaiselta tilikaudelta 2014 — 2016. Henkilostotilin-
paatoksista saatuja tunnuslukuja vertaillaan ja niiden pohjalta tehdaan paatelmia
henkilostotilinpaatoksen kaytosta.



Teoriaosuudessa kaydaan lapi henkilostotilinpaatoksen teoriaa ja historiaa. Hen-
kilotilinpaatés muistuttaa tilinpaatosta, silla se koostuu henkilostétaseesta, hen-
kilostotuloslaskelmasta seka henkilostokertomuksesta. Siina kootaan yhteen
henkilostosta aiheutuvat kulut ja muodostetaan lukujen pohjalta graaffeja ja ku-
vaajia. Henkilostotilinpaatoksen voi koota monella eri tapaa, ja jokaisen yrityksen

on mahdollista muodostaa siitd omannakoisensa.
1.3 Tutkimusmenetelma

Tutkimusmenetelména kaytetdan laadullista eli kvalitatiivista tutkimusta. Tutki-
muksessa lahdettiin liikkeelle teoriasta, koska haluttiin saada syvallinen nakemys
ja perusteellinen kuvaus tutkittavasta aiheesta. Tutkimuksessa vertaillaan henki-

|6stotilinpaatoksia

Tutkimuksen teoriaosuudessa kaytetdan olemassa olevaa alan kirjallisuutta seka
alaan liittyvien artikkeleita. Empiirisen osuuden lahdeaineisto koostuu valittujen

yritysten tuottamista henkilostoétilinpaatoksista.

2 Henkilostotilinpaatos

Tassa luvussa esitelladn henkilostotilinpaatoksen historiaan, sen kayttotarkoituk-
sia seka mita henkilostotilinpadatoksen sisaltdéd. Lopuksi vertaillaan henkildstoti-

linp&a&toksen ja henkilostéraportin sek& Balanced Scorecardin eroja.
2.1 Henkilostoétilinpaatos

Henkilostotilinp&éatds on yrityksen henkiloston tilaa ja kehitysté kuvaava virallinen
tai puolivirallinen raportti, toisin sanoen se on yhteenveto yrityksen henkiléstén
rakenteesta, osaamisesta ja tyokyvysta (Ahonen 1999; Eronen 1999). Siina to-
detaan henkildston tila ja esitetddn kehittdmiskohteita, asetetaan henkilostdasi-
oille tavoitteita ja seurataan ndiden tavoitteiden toteutumista. (Valtionvarainminis-
terio 2001, 31.) Henkilotilinp&&tds on strategisen johdon tydkalu, jota kaytetaan
henkilostoon liittyvan paatoksenteon tukena. Henkiloston seuraaminen antaa joh-
dolle mahdollisuuden ennakoida ja suunnitella henkiléston maéaraén, osaamiseen
ja tyokykyyn liittyvat kehitystoimet hyvissa ajoin, jotta se varmistaa toiminnan jat-
kuvuuden ja kilpailukyvyn sailymisen. (Mannisto 2018.)



Henkilostotilinpaatosta kaytetddn pohjana henkilostostrategialle ja sen avulla voi-
daan asettaa tavoitteita lyhyelle ja pitkalle aikavalille. Tavoitteiden seuraaminen

ja toteutus onnistuvat henkilostotilinpaatoksen avulla. (Eronen 1999.)

Henkil6tilinp&atdés muodostuu yrityksen liikeidean, vision, strategian ja henkil0s-
tostrategian ymparille. Se kuvaa yrityksen henkiloston tilaa samalla tavoin kuin
tilinpaatos kuvaa yrityksen tilaa. Henkilostétuloslaskelmassa nakyvat henkilosto-
kustannukset yksityiskohtaisemmin kuin virallisessa tuloslaskelmassa. Henkils-
totaseesta selvidd henkilostdinvestoinnit ja henkildston arvo. Henkilostokerto-

muksessa nostetaan esille tilastoja, taustaa, tunnuslukuja ja indekseja.

Henkildstotilinpaatos valittad tietoa yrityksen toiminnasta sen eri sidosryhmille.
Ahosen (1998) mukaan henkilostotilinpaatdksen julkaisu vaikuttaa yrityksen jul-
kisuuskuvaan seka yritysta koskeviin tulevaisuudenodotuksiin. Sen vaikutus voi
nakya yrityksen markkina-arvossa, sita joko korottaen tai laskien. Henkilostotilin-
paatos luonnollisesti sitouttaa strategisen johdon henkiléstovoimavarojen kehit-

tamiseen.

Koska henkilostotilinpdéatts koskee henkilstod, ja koska ne tiedot, jotka korotta-
vat yrityksen markkina-arvoa, merkitsevat myds henkiloston kehitysta ja hyvin-
vointia, ajaa se samalla henkildston etua. Henkilostotilinpaatoksen vaikutustapa

voidaan kuvata seuraavan kuvan mukaisesti (Ahonen 1998, 40):
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Kuva 1 Henkilostétilinpaatoksen vaikutustapa (Ahonen 1998, 41)

Kuvassa 1 ndhdaan miten henkilosto ja henkildstotilinpaatods vaikuttavat yrityksen
toimintaa ja menestymiseen. Henkilosto vaikuttaa suoraan virallisen tilinp&a&tok-
sen lukuihin, silla yrityksen menestys riippuu suurimmaksi osaksi osaavasta hen-
kilostosta ja tyontekijdiden suoriutumistasosta, motivaatiosta ja hyvinvoinnista.
Henkilostotilinpdatokseen kootaan henkilostosta aiheutuvat kustannukset ja
muut tarvittavat tiedot. Henkilostotilinpaatoksen tarjoamaa informaatiota hyédyn-
netaan yrityksen tuotto-odotuksia laskettaessa. Se vaikuttaa myds henkiloston

asenteisiin, suhtautumiseen ja toimintatapaan.
2.1.1 Henkilostotilinpaatoksen laatiminen

Henkilostotilinpaatoksen laatiminen ei ole yrityksille pakollista, silla kirjanpitolaki
ei velvoita yrityksia tekemaan sita, mutta siitd hyotyvat niin sisaiset kuin ulkoiset

sidosryhmat. Teoriassa se koostuu henkilostotaseesta,



henkilostotuloslaskelmasta ja henkilostokertomuksesta. Kun henkildstotilinpaa-
tos laaditaan ensimmaisen kerran, on syyta paattaa sen laajuudesta, rakenteesta
ja siséllosta. Henkilostotilinpaatostd kootaan tekemdaan sitoutunut tydryhma,
jossa on edustettuna strateginen johto, taloushallinto, henkiléstéhallinto, terveys-
huollon asiantuntija seka tyontekijdiden edustaja. Nain saadaan henkildstotilin-
paatoksen laatimiseen riittavaa asiantuntemusta. (Ahonen 1998, 153-154; Ero-
nen 1999, 17.)

Ensimmaisen henkildstotilinpaatoksen tekemisen aluksi on syyta kirjata néakyviin
yrityksen liikeidea ja -strategia ja siihen liittyva henkildstostrategia. Henkilosto-
strategian tulee kertoa lukijalleen, mitd osaamista yritys erityisesti tarvitsee ja
minkalaisia ihmissuhteita se edellyttdd. Erityisen tarkea on myds se tapa, jolla
yritys suunnittelee varautuvansa henkilostonsa ikdantymiseen ja jaksamiseen.
(Ahonen 1998, 154.) On myo6s pidettdva mielessa, etta henkildstétilinpaatoksen
muodon ei tdydy pysya samanlaisena, vaan sen rakennetta ja sisaltéa voidaan

muuttaa.

Henkilostotilinpaatoksen laatiminen ensimmaisen kerran vaatii yritykselta paljon
aikaa ja resursseja. On paatettava mita henkilostotilinpaatoksen sisallytetaan, mi-
ten tiedot ilmaistaan ja millaisessa muodossa raportti annetaan. Laatiminen aloi-
tetaan tiedonkeruusta. Tietoa saadaan kerattya helposti eri henkilostétietojarjes-
telmista, kuten sahkoisesta tydajan seuranta jarjestelmasta. Tarkoituksena ei ole
kayttaa kaikkea saatavaa tietoa, vaan valita olemassa olevasta tiedosta yrityksen
toimintaa ja henkisia voimavaroja oikein kuvaavia indikaattoreita. (Ahonen 1998,
156.) Laadittaessa henkilostotilinpdatdsta on muistettava, ettei kenenkaan yksi-
tyisyyden suoja saa karsia. Tasta johtuen kaikki tarvittava tieto esitetdan keskiar-

voina.

On paatettava, halutaanko henkilostotilinpaatoksesta tehda oma erillinen doku-
mentti vai litetd&nko se vuosikertomukseen. Myos dokumentin ulkomuotoon on
kiinnitettavd huomiota: tuleeko se olemaan vain taulukoita ja kuvioita vai koos-
tuuko se tekstista ja luvuista. Naita valintoja pohtiessa on syyta ottaa huomioon

se, mita henkilostotilinpaatoksella halutaan viestia.



2.1.2 Henkil6stotilinpaatoksen kaytto

Henkildstotilinpaatoksen tehtavana ei ole vain kerata numeerista tietoa henkilos-
tosta, vaan keskeisintd on naiden tietojen analysointi ja hyvaksikayttd organisaa-
tion strategisessa johtamisessa. (Suomen Kuntaliitto 1998, 5.) Sen avulla yritys
hyodyntad markkinavoimia seka yrityksen sisalla etta ulkoisilla markkinoilla. Yri-
tyksen siséisilla markkinoilla toimivat johto, toimihenkil®t, tyontekijat, ammattijar-
jestot ja tyoterveyshuolto. Yrityksen ulkoisilla markkinoilla toimivat omistajat, si-
joittajat, asiakkaat, alihankkijat, kilpailijat, rahoittajat, vakuutusyhtiét ja viranomai-
set. Kaikilla nailla on oma erityisintressinsa yrityksen toiminnan ja nain ollen myos

siihen liittyvan informaation suhteen. (Ahonen 1998, 33.)

Henkilostotilinpaatostietojen avulla selvitetaan henkildstoon liittyvien asioiden ny-
kytila ja kehityssuunta kayttden analyysissa apuna vastaavia vertailutietoja/tun-
nuslukuja saman tyyppisista virastoista, koko budjettivaltiolta tai mahdollisesti
muilla sektoreilla toimivista samanlaisia tehtévia tekevista tai kilpailevista organi-
saatioista. Analyysin pohjalta nostetaan esiin muutamia keskeisia henkil6stoon
liittyvia kehittdmiskohteita, joille asetetaan selkeat tavoitetilat henkilostotilinpaa-

toksen tunnuslukujen muodossa. (Valtionvarainministerié 2001, 131.)

Julkaistuna henkilostotilinpaatés antaa yrityksen ulkopuolisille sidosryhmille tie-
toa siitd, millaisilla voimavaroilla yritys tekee tuloksensa ja kuinka kestavalla poh-
jalla tuloskehitys on (Eronen 1999, 2).

2.2 Historia

Henkilostotilinpaatds on suhteellisen uusi alue, joka on saanut alkunsa 1960-Iu-
vulla. Tutkimusalueen nuoresta iastd huolimatta, se on kaynyt lapi jo useamman
kehitysvaiheen. (Flamholtz 1999, 1.)

Nykyisin kaytdssa oleva varallisuuden arvostaminen perustuu teolliseen oletta-
mukseen, jossa fyysisté ja aineellista omaisuutta pidetdan omaisuuserina. Joh-
don laskentatoimi ei ole viela kehittanyt tehokasta tydkalua henkiléstopaaoman
ja alyllisen paaoman mittaamiseen. Henkilostélaskentatoimi (eng. Human Re-

source Accounting, HRA) on yksi kirjanpidon tyokalu, joka vaikuttaa mittaukseen
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ja vuorovaikutteisesti henkisenpadoman, erityisesti henkilostopadoman, hallin-
taan. (Flamholtz 1999, 4.)

Ensimmainen vaihe henkilostolaskentatoimen kehityksessa sijoittuu aikavélille
1960 — 1966, jolloin kiinnostus alaa kohtaan herasi ja jolloin asiaan liittyvista teo-
rioista johdettiin peruskasitteistd. Henkilostovoimavarojen tutkiminen sai alkunsa
useasta eri lahteesta, kuten taloudellinen teoria henkiléstopddomasta, organisaa-
tioiden psykologien huoli johtamisen tehokkuudesta, uusi henkilostovoima néko-
kulma seka ihmisarvo osana yrityksen liilkearvoa. (Flamholtz 1999, 4.)

Henkilostblaskentatoimen toisessa kehitysvaiheessa tehtiin akateemista tutki-
musta alan kehittamisesta seka henkildstokulujen mittaamista varten kehitettyjen
mallien patevyyden arvioimista. Henkildstokuluihin huomioitiin niin henkiléston
palkkaamisesta ja korvaamisesta aiheutuvat kuluin kuin henkildston arvoa mit-
taavat rahalliset ja ei-rahalliset arvot. Tassa vaiheessa tutkittin mahdollisia hen-
kilostblaskentatoimen tyokalun tulevia kayttgjia, kuten HR-asiantuntijat, esimie-
het ja yrityksen rahoituksellisen tiedon kayttajat, esimerkiksi sijoittajat. TAméa
vaihe, joka kesti vuodet 1966 — 1971, sisalsi my6s muutaman tutkivan kokeilun
eri yrityksissa. (Flamholtz 1999, 4.)

Kolmas vaihe, vuodet 1971-1976, oli aikaa, jolloin kiinnostus henkilostdlaskenta-
toimea kohtaa kasvoi nopeasti. Vaihe sisalsi paljon akateemisia tutkimuksia l&api
lantisen maailman, Australian ja Japanin, ja silloin yritykset lisata henkilostolas-
kentatoimea liiketoimintaorganisaatioihin lisdéntyi. Suurin osa naista yrityksista
tehtiin suhteellisen pienissa yrityksissa. Nama tutkimukset sisalsivat arvioita
HRA:n mahdollisista vaikutuksista HR-ammattilaisten, esimiesten ja sijoittajien
tekemiin paatoksiin. Taman vaiheen aikana jatkettiin henkiléston mittaamisen ja

laskemisen kasitteiden ja mallien kehittamista. (Flamholtz 1999, 4-5.)

Neljannessa vaiheessa, 1976 — 1980, kiinnostus niin akateemisessa maailmassa
kuin yritysmaailmassakin laski. Yksi syy tahén oli se, etta suurin osa suhteellisen
helposti toteutettavasta tutkimuksesta oli jo toteutettu. Jaljella oleva osa tutkimuk-
sesta oli vaativa, jossa pystyi toteuttamaan vain muutama tutkija ja tutkimus edel-
lytti yhteisty6ta sellaisten organisaatioiden kanssa, jotka olivat valmiita toimimaan

tutkimuskohteina soveltavalle tutkimukselle. (Flamholtz 1999, 5.)
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Viides vaihe alkoi vuodesta 1980, jolloin kiinnostus henkildstélaskentatoimen teo-
riaan ja kaytantoon herasivat uudelleen. Vaikkakin kiinnostus heikentyi neljannen
vaiheen aikana valtavasti, se ei koskaan kokonaan havinnyt. Ensimmaiset uusiu-
tumisen kipinéat ilmestyivat vuonna 1980, ja siitd |&htien on ilmestynyt nousevassa
maarin uusia merkittavia tutkimuksia henkilostdlaskentatoimen kehityksesta ja
kayttoonotosta. (Flamholtz 1999, 6.)

2.3 Henkilostotuloslaskelma

Henkilostotuloslaskelma on muunneltu versio virallisesta tuloslaskelmasta. Siina
(kuva 1) esitetddn henkilostosta aiheutuvat menot yksityiskohtaisemmin kuin vi-
rallisessa tuloslaskemassa ja muut tilikauden menot ovat niputettuna yhteen.
(Ahonen 1998, 58.) Kirjanpitolaki maarittelee ilmoittamaan henkildstotuloslaskel-
massa eriteltyna palkat ja palkkiot seka henkilostosivukulut. (Osterberg 2015,
46.)

EUR
Myyntitulot OO
Henkildstokulut
Tehdyn tydajan henkildstokulut -XXX
Vuosilomakulut -XXX
Henkildston kehittamiskulut (poistot) -XXX
Vaihtuvuuskulut XXX
Tapaturmakulut XXX
Sairauspoissaolokulut XXX
Muut poissaolokulut XXX
Ylityokulut -XXX
Ty6kyvyttomyyselakekulut -XXX
Muut henkilostékulut -XXX
Alihankintana tehdyt tyot -XXX
Muut kulut -XXX
Tilikauden voitto / tappio XXXX

Kuva 2 Henkilost6tuloslaskelma (Ahonen 1998, 58)

Henkilostotuloslaskelma tehtavana on antaa viitteita siitd, miten tehokkaasti hen-

kilostomenoja kaytetddn. Henkilostokulut on hyva eritella siten, etta erittelysta
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kay ilmi henkiloston kokonaiskulut, kehittamiskulut, rasittumiskulut ja tehokkaan
tydajan kulut (Kuva 3). (Ahonen 1998, 60).

Kustannusera EUR %
Kokonaishenkilostokulut XXX XX
Henkiloston uusiutumiskulut -XXX XX
Henkiloston kehittamiskulut -XXX XX
Henkiloston rasittumiskulut -XXX XX
Tehdyn tyoajan kulut XXX XX

Kuva 3 Henkildstokulujen erittely (Ahonen 1998, 60)

Yll& olevan kuvan 3 kokonaishenkilostokulut sisaltavat Ahosen (1998) mukaan
kaikki henkilostoon liittyvat kulut. Kokonaiskuluihin luetaan siis normaalitydajan
ja ylity6ajan palkka, sijaisten tekemat ty6t ja omaa tyota korvaavat alihankintana

tehdyt tyot seka palkkoihin liittyvat henkildsivukulut ja vapaaehtoiset luontoisedut.

Uusiutumiskuluihin luetaan vuosilomistakulut, "pekkaspaivat” seka vaihtuvuusku-
lut. Vuosilomakulut sisaltavat lomapalkan, siihen liittyvéat henkilésivukulut ja lo-
marahan. Vaihtuvuuskulut jakautuvat sisaisiin ja ulkoisiin kuluihin. Vaihtuvuusku-
luihin lasketaan rekrytointikulut, sisdisen informaation kulut, ilmoituskulut, ty6-
hdnopastus, laatuvirheet ja tuottavuusmenetykset seké tapaturmakustannukset.
Jakautumisen lisdksi niiden luokittelu voi olla vaikeaa, esimerkiksi koulutuskulut
voidaan lukea uusiutumiskuluihin, mutta my6s kehittdmiskuluihin. Koska vaihtu-
vuus liittyy henkiléston normaaliin ikdantymiseen, sen luokittelu uusiutumiskului-
hin on perusteltua. (Ahonen 1998, 61-62.)

Kehittdmiskulut sisdltavat koulutuskuluja, aloitetoimintakuluja, tydpaikkademo-
kratia- ja ammattiyhdistystoimintakuluja, tyoterveyshuoltokuluja, tydsuojelukuluja

sekéa kaikki sosiaalisen toiminnan kulut.
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Rasittumiskuluihin lukeutuvat sairauspoissaolot, tydtapaturmakulut ja tyokyvytto-
myyselakekustannukset. Sairauspoissaolojen aiheuttamat kulut koostuvat sai-
rausajan palkasta ja palkkaan liittyvistd henkilosivukuluista. N&ita kuluja vahen-
taa yrityksen Kelalta saamat korvaukset. Ty6tapaturmista aiheutuvia kuluja kate-
taan tapaturmavakuutuksilla, ja ndista aiheutuvat kulut nakyvat suurempina va-

kuutusmaksuina.
2.4 Henkilostotase

Henkilostotase kertoo henkildinvestoinneista ja teoriassa henkiloston arvon (Os-
terberg 2015, 47). Se kuvaa yrityksen henkilostdvarallisuutta. Henkilostdvaralli-
suus on liiketoiminnan kannalta samanarvoisessa asemassa kuin kaytto-, vaihto-
ja rahoituspadaoma. Henkilostovarallisuus ei yleensé esiinny yrityksen virallisessa
taseessa lainkaan, vaikka sen merkitys yrityksen toiminnan kannalta voi olla rat-
kaiseva. (Ahonen 1998, 68-69.) Yrityksen henkilostdvarallisuus muodostuu paa-

saantoisesti alla olevan kuvan 4 mukaisesti:
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Henkildston Henkiloston

kehittaminen rasittuminen
N T
&
Kokemus
yhieistyd
Henkilosto- ) H-varallisuuden
Z‘B N varallisuus {> vanheneminen
+ -
Rekrytointi D [> H-varallisuuden
poistuminen

Kuva 4 Henkilostévarallisuuden muodostuminen (Ahonen 1998, 69)

Kuvasta 4 ndhdaan, etta henkiléstovarallisuus koostuu henkiléston kehittamisen,
koulutuksen, tydokokemuksen ja yhteistyon seka rekrytoinnin kautta. Henkilosto-
varallisuutta kuluttaa henkildston rasittuminen, osaamisen vanheneminen ja hen-
kiloston poistuminen. Naita tapahtumia voidaan periaatteessa kasitella kirjanpi-
dossa samalla tavalla kuin yrityksen kayttbomaisuutta. Henkilostovarallisuuden
laskemiselle ei olla vield kehitetty luotettavaa mallia, mutta osatekijoind voidaan
pitdd henkiloston relevanttia koulutustaustaa ja kokemusvuosia. (Ahonen 1998,
69-70.)

Rekrytointia voidaan pitdd yhtena merkittdvimpana yrityksen henkilostévaralli-
suutta kartuttavana tekijana, jolloin sen aiheuttamien kulujen arvottaminen on
henkilostotaseen kannalta tarke&aa. Periaatteessa yrityksen rekrytointikustannuk-
set kuvaavat sita summaa, jonka yritykset olettavat saavansa tulevaisuudessa

takaisin sijoittamastaan rahasta. (Ahonen 1998, 73.)
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Henkildstén osaamisen arvottaminen henkildstotaseeseen on ongelmallista. On-
gelmina pidetdaan henkiléston arvottamisen eettisyytta, henkiloston epavarmuus
varallisuuserana ja tasearvon laskentatapaa. Kun yritys ei kuitenkaan omista
henkildst6aan, on sen ndkeminen varallisuuserana ristiriitaista. (Eronen 1999,
17.) Osaamista voidaan OECD:n selvityksen mukaan arvottaa koulutuskustan-
nusten, palkkaerojen ja tuottavuuserojen avulla, mutta naiden lisaksi henkiléston
taidot ja osaaminen lisdantyy yrityksessa tapahtuvan yhteistybn seurauksena.
Dynaamisen kasvun, eli osaamisen siirtyminen tyontekijalta toiselle, vaikutusta

on vaikea arvioida ja mitata. (Ahonen 1998, 72-74.)
2.5 Henkilostokertomus

Henkilostokertomukseen kootaan henkildstétilastot, jotka koskevat henkildston
ika-, sukupuoli- ja koulutusjakaumaa seka tilastotietoa tydkokemuksesta ja palk-
katasosta. Henkilostokertomuksesta I6ytyy erilaisia henkildstéon liittyvida tunnus-
lukuja, selvitykset mahdollisten henkilostdtaseen ja/tai -tuloslaskelman paaoma-
ja kustannuserista, tietoa henkiloston osaamisesta, tyokyvysta ja terveydesta
seka tietoa tydyhteisosta ja tydymparistosta. (Osterberg 2015, 49.) Henkilosto-

kertomus on henkilostétilinpaatdoksen eniten tietoa antava dokumentti.

Ahosen (1998, 80) mukaan henkilostokertomuksen peruselementteihin lukeutuu
henkilostovahvuuden, henkildston yksilbominaisuuksien ja tydyhteison kuvaus.
Henkildstén osaamisella on suuri merkitys yrityksen menestymisessa samoin ai-
neettomaan paaomaan liittyvilla tekijoilla kuten asiakastyytyvaisyydella tai henki-
l6ston tydilmapiirilla. Myos tiedon analysointi, soveltaminen ja jakaminen vaikut-

tavat menestykseen. (Lonnqvist, Kujansivu & Antikainen 2006, 27-28.)
Henkiléstévahvuus

Henkildstévahvuus ilmaisee yrityksen tydkapasiteetin muodostamalla henkilost6-
voimavarojen méaaréllisen ulottuvuuden. Henkiléstovahvuuden erittelyssa tilastoi-
daan tydajan kustannuksista, joita verrataan toimialan keskiarvoihin, jolloin saa-
daan kuva yrityksen keskimaaraisesta ajankayton tehokkuudesta. (Ahonen 1998,
80-81.)
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Henkilosto jaotellaan tydsuhteen tyypin mukaan vakinaisiin ja maaraaikaisiin tai
kokopaivaisiin ja osa-aikaisiin. Yrityksen henkiloéston jakautuminen erityyppisiin
tydsuhteisiin kertoo yrityksesta ja sen toiminnan ja tydmarkkinan vélisesta suh-
teesta. Maaraaikaiset tyosuhteet antavat yritykselle mahdollisuuden joustaa ti-
lauskannan myd6td, mutta toisaalta maaraaikaisuus voi lisatd palkansaajan tur-
vattomuuden tunnetta ja vaikuttaa tyontekijoiden innovatiivisuuteen. (Ahonen
1998, 82-83.)

Maksetun tyGajan seuraaminen henkilostévahvuuden raportoinnissa on syyta
olla. Maksettu tydaika voidaan jakaa kolmeen ryhmaéan: normaali tydajalla tehty
tyd, ylityd ja omalla ajalla tehty tyd. Tydaikatyypit eroavat toisistaan kustannuk-
sissa, silla ylityo on yritykselle kallimpaa kuin normaaliajalle tehty tyd. Tasté joh-
tuen yrityksen kannattaa mitoittaa tyévoimaresurssi niin, etta kallista ty6ta ei tar-
vitse tehda. (Ahonen 1998, 83-85.)

Henkil6stdon yksilbominaisuudet

Liikeidea ja -strategia ovat avainasemassa mitattaessa henkiléstolta tarvittavia
ominaisuuksia. Yksildominaisuudet ovat henkildiden yksilollisia ja laadullisia omi-
naisuuksia. Henkildston yksildominaisuuksista mitataan ja tilastoidaan ainakin

osaaminen, iké ja sukupuoli seka tyokyky ja terveys. (Ahonen 1998, 87.)

Yksilon osaamisen voidaan sanoa perustuvan koulutukseen, tydkokemukseen,
sosiaalisiin kykyihin seka erityiskompetenssiin. Erityiskompetensseilla tarkoite-
taan laajoja yksilon tietojen, taitojen ja asenteiden muodostamia osaamiskoko-
naisuuksia. Koulutuksen mittaamiseen liittyy ongelmia, kuten korkean koulutus-
tason antamat valmiudet periaatteessa tehda asioita ei valttamatta kohtaa kay-
tanndssa henkilon kykyihin tehda asioita. Koulutuksen hyddyntaminen vaatii so-
siaalisia kykyja seka tydympariston, jossa mahdollistetaan itsensa haastaminen
ja kehittdminen. Osaamisen mittaaminen vaatii seké tiedostetun etta piilevan tie-

don maaran mittaamista. (Ahonen 1998, 89-91.)

Ika- ja sukupuolijakauman tilastointi antaa tietoa henkilostétiedon tulkintaan ja
henkilostostrategian suunnittelua varten. Ikdjakauman analysointi antaa kasityk-
sen henkiloston ikdantymisesta ja sen avulla voidaan arvioida elakditymista ja
siitd aiheutuvia kustannuksia. Sukupuolijakauma saattaa auttaa selittaa yrityksen
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poikkeukset poissaolojen maarassa. (Ahonen 1998, 105.) Elakoitymismaaria tu-
lisi seurata niin lyhyella kuin pitkalla aikavalilla, jotta osataan varautua tarvittaviin
toimenpiteisiin, kuten uusiin rekrytointeihin tai tyotehtavien uudelleen jakoon
(Liukkonen 2008, 222-223).

Terveyden tason mittaamiseen voidaan Ahosen (1998) mukaan kayttad seuraa-

via indikaattoreita:

sairauspoissaolot

o tyOkyvyttomyyselake
e terveysindeksit

e elaméanlaatuindeksit

e tyokykyindeksit.

Sairauspoissaolot kuvaavat henkiloston sairastavuutta ja terveydentilaa. Sai-
rauspoissaolotilastot ja muu ajanseuranta tyopaikalla kuvaavat henkiléstoon ja
organisaation tehtyjen investointien vaihtuvuuden (Liukkonen 2008, 200.) Sai-
rauspoissaolojen tasoon vaikuttavia tekij6ita on sellaisia, joihin yritys ei pysty vai-
kuttamaan ja on sellaisia, joihin yritys voi vaikuttaa. On tarke&a, ettd yritys kiin-
nittd& huomioita niihin tekijoihin, joihin se pystyy vaikuttamaan, kuten viihtyvyys
tyopaikalla. (Ahonen 1998, 106-107.) Sairauspoissaoloista aiheutuvia kuluja on
my0s syyta seurata. Kuluja syntyy sairausajan palkkakuluista, sen vaikutuksesta
tuotantoon ja poissaoloa paikkaavan tyén kustannuksista. (Liukkonen 2008,
214))

Henkildston terveydentilan ja tydkyvyn mittaamiseen kaytetaan tyokykyindeksia.
Tyokykyindeksi perustuu tyontekijoiden terveytta koskevaan aineistoon, joka
saadaan tyoterveyden jarjestamasta terveyskyselysta. (Ahonen 1998, 112; Ero-
nen 1999, 19.)

Tyoyhteiso

Tyoyhteisd on yrityksen henkiléston muodostama kokonaisuus, jota yllapitavat
muodolliset ja ei-muodolliset s&annot ja sédanndnmukaisuudet. Se jaetaan siséi-
seen ja ulkoiseen tydyhteis6on. Sisdisen tydyhteisén muodostavat henkildston

valiset suhteet ja ulkoisen kaikki muut ihmissuhteet. Sisdista tyoyhteisda
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kuvataan organisaation kulttuurilla ja sen kuvaukseen kaytetaan tyoilmapiiriky-
selya. (Ahonen 1998, 126-127.) Tydyhteison tilan ja henkiléston motivaation ke-
hitystd voidaan seurata tyoilmapiiri- ja tyotyytyvaisyysmittausten avulla (Eronen
1999, 19.) Tyovoiman vaihtuvuudella on merkitysta tyoyhteisoon. Sitd seurataan,
koska halutaan tietdd, onko vaihtuvuus liilan suuri tai liian alhainen suhteessa

osaamiseen ja asiakassuhteiden yllapitamiseen. (Liukkonen 2008, 160-161.)

Ulkoinen tydyhteis6 muodostuu yrityksen ja ulkopuolisten sidosryhmien valisista
suhteista. Sita voidaan mitata asiakastyytyvaisyydelld. (Ahonen 1998, 136.)

2.6 Ero henkilostéraporttiin

Henkildstéraportti on yrityksen sisaiseen kayttéon tarkoitettu epévirallinen ra-
portti, joka antaa realistisen ja todenmukaisen kuvan henkilostosta. Se sisaltaa
henkilostoon liittyvat luvut ja tiedot juuri sellaisina kuin ne oikeasti ovat. Henkilos-
téraportti on tarkoitettu yrityksen operatiivisen johdon kayttéon ja on siksi laaja.
Henkildstotilinpaatds puolestaan on yrityksen henkilostopadaoman julkiseen ra-
portointiin tarkoitettu asiakirja. (Ahonen 1998, 48-49.) Henkilostéraportti koostuu
henkilostoa kuvaavista tunnusluvuista ja siksi on tarke&a, etta sen laatimiseen

osallistuu monia eri tahoja yrityksen sisaltd (Manka & Hakala 2011, 11.)

Henkildstotilinpaatds eroaa (taulukko 1) perinteisesta henkiléstéraportoinnista
siing, ettd se on julkinen, henkiloston tilaa ja kehitysta koskeva asiakirja. Se jul-
kaistaan yleensa tilinpdatoksen yhteydessd, ja silla on virallisen asiakirjan

luonne, vaikka siita ei ole laeissa ja maarayksissa saadetty. (Ahonen 1998, 39.)
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Ominaisuus Henkilostoétilinpaatos Henkilostoraportti

Laajuus Suppea Laaja
Esitystapa Kokoava, ytimekas, ha- | Yksityiskohtainen, tilas-
vainnollinen tolliset vaatimukset tayt-
tava

Paaasiallinen kohderyhma | Ulkoiset taloudelliset si- | Yrityksen operatiivinen
dosryhmat johto

Muut tarkeat kohderyhmat | Yrityksen strateginen
johto, henkiléstd (oma ja
potentiaalinen)

Status Virallinen tai puolivirallinen | Epévirallinen

Taulukko 1. Henkilostoétilinpaatos ja henkiléstoraportti (Ahonen 1998, 50)

Taulukosta 1 nahd&aéan henkilostotilinpaatoksen ja henkilostoraportin erot. Koska
henkilostotilinpd&tdés on suunnattu yrityksen ulkoiseille taloudellisille sidosryh-
mille, on se suppeampi kuin henkilostéraportti. Henkilostotilinpaatoés ei voi olla
laheskaan niin yksityiskohtainen kuin henkildstéraportti, silla henkildston yksityi-

syyden suoja ei saa vaarantua.
2.7 Ero Balanced Scorecardiin

Henkildstotilinpaatoksen avulla yritys hyddyntaa markkinavoimia seka yrityksen

sisélla etta ulkoisilla markkinoilla (Ahonen 1997, 33).

Balanced Scorecard (jatkossa BSC) on Kaplanin ja Nortonin vuonna 1992 kehit-
tama tasapainotettu tuloskortti, jonka avulla yritysta tarkastellaan neljasta eri na-
kokulmasta. Nama nakokulmat ovat taloudellinen, asiakas-, sisaisten prosessien
seka kasvun ja oppimisen nakdkulma. BSC koostuu yrityksen visiosta ja strate-
giasta johdetuista mittareista, joiden avulla pyritaan antamaan kattava kuva yri-
tyksen tilanteesta toiminnan tuloksia hyédyntaen. Mittaristo koostuu toisiinsa kyt-
keytyneista tavoitteista ja mittareista. (Neilimo & Uus-Rauva 2006, 305-307.)

Yhteistd henkilostotilinpaatoksella ja BSC:lla on se, ettd molemmat perustuvat
yrityksen liikeideaan ja toiminta-ajatukseen sekd molemmat pitavat perinteista ti-
linpaatosta lilan suppeana tydkaluna yrityksen strategisessa johtamisessa (Aho-
nen 1998, 30).
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BSC:n ja henkilostétilinpaatoksen erot nakyvat raportin kayttotarkoituksessa.
Henkilostotilinpaatosta kaytetddn henkiléstopddoman kehittdmisessa, kun taas
BSC pyrkii antamaan kaikista yrityksen osa-alueista kattavan kuvan. Prosessien
lahestymistavat eroavat toisistaan siind, ettd henkilostotilinpaatds on suunnattu
yrityksen ulkopuolisille tahoille, ja BSC toimii valitttmana toiminnan ohjaajana yri-
tyksen sisalla. (Ahonen 1998, 30-31.) BSC:n raporttia tulisi kayttdd kommuni-
koimiseen, tiedon jakamiseen ja oppimiseen (L6nnqvist, Kujansivu & Antikainen
2006, 36).

3 Case-yritysten esittely

Tutkimus toteutettiin vertailemalla neljad Suomessa toimivaa yritysta; Finanssi-
valvonta, Business Finland (ent. Tekes), Suomen Pankki ja Tukes. Vertailu ta-
pahtui kasittelemalla ja vertailemalla vuosien 2014 — 2016 henkilostotilinpaatok-

sia.
3.1 Finanssivalvonta

Finanssivalvonta (Fiva) perustettiin 1.1.2009, kun Rahoitustarkastus ja Vakuu-
tusvalvonta yhdistyivat. Rahoitustarkastus perustettiin 1993 Suomen Pankin yh-
teyteen. Vakuutusvalvonta perustettiin vuonna 1999, ja se toimi terveys- ja sosi-

aaliministerion hallinnon alla. (Finanssivalvonta 2018)

Finanssivalvonta on rahoitus- ja vakuutusvalvontaviranomainen, jonka tavoit-
teena on finanssimarkkinoiden vakauden edellyttdma luotto-, vakuutus- ja elake-
laitosten ja muiden valvottavien vakaa toiminta. Tavoitteena on myds valvottavien
etujen turvaaminen ja yleisen luottamuksen sailyminen finanssimarkkinoiden toi-
mintaan. Finanssivalvonta valvoo mm. pankkeja, vakuutus- ja elakeyhti6itd seka
muita vakuutusalalla toimivia, sijoituspalveluyrityksia, rahastoyhtidita ja porssia.
Valvottavat rahoittavat Fivan toiminnan 95-prosenttisesti ja loput viisi prosenttia

saadaan Suomen Pankilta. (Finanssivalvonta 2018)

Fivan tehtaviin kuuluu edistda hyvien menettelytapojen noudattamista finanssi-
markkinoilla ja yleison tietdmysta finanssimarkkinoista. Tehtavat on jaoteltu osas-

toittain seuraavasti: markkina- ja menettelytapavalvonta, pankkivalvonta,
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taloudellinen analyysi ja operatiiviset riskit seka vakuutusvalvonta. (Finanssival-
vonta 2018)

3.2 Business Finland (ent. Tekes)

Tekes on innovaatiorahoituskeskus, joka rahoittaa haastavia tutkimus- ja kehitys-
projekteja ja edistaa yritysten kehitysta. Se aloitti toimintansa vuonna 1983, jolloin
sen nimena oli Teknologian kehittdmiskeskus. Tekes tarjoaa rahoitusta tuottei-
den, palveluiden, teknologian, liiketoimintakonseptien, verkostoitumisen ja johta-
miskaytantdjen tutkimiseen ja kehittdmiseen. Se palvelee yrityksid, yliopistoja,

tutkimuslaitoksia, valtion organisaatioita seka paikallis- ja alueviranomaisia.

Tammikuussa 2018 Tekes ja Finpro yhdistyivat ja syntyi Business Finland. Uusi
yhti6 jatkaa Tekesin tarjoamien palvelujen tarjoamista. Naitéa palveluja ovat rahoi-
tuspalvelut, ohjelmapalvelut, kansainvalistymispalvelut ja kansainvalisille markki-

noille menoon suunnatut palvelut. (Business Finland 2018)

Rahoituspalveluita tarjotaan start up yrityksille, pk- ja midcap-yrityksille sekéa suu-
rille yrityksille, jotka tahtaavat kasvuun kansainvalisilla markkinoilla ja haluavat
kehittaa liiketoimintaa innovaatioiden avulla. Ohjelmapalveluiden yhteistyd Finp-

ron kanssa tiivistyi yhdistymisen myota. (Business Finland 2018)

Tekesin organisaation pajohtajan alaisuudessa on 11 vastuualuetta seka siséi-
nen tarkastus, joista kolme on muodostettu asiakassegmenteittain, kolme strate-
gian sisalldllisten painopisteiden mukaan ja viisi muuta vastuualuetta lapileikkaa-

viksi kokonaisuuksiksi.
3.3 Suomen Pankki

Suomen Pankki on kehittynyt vuonna 1811 Turkuun perustetusta Waihetus-,
Laina- ja Depositioni-Contori pankista. Vuonna 1819 pankki siirtyi Helsinkiin ja
1800-luvun loppupuolella Suomen Pankki aloitti varsinaiset keskuspankkitehta-
vansa, kun Suomi oli saanut oman valuuttansa ja maahan oli perustettu liikepank-
keja. Vuonna 1875 Suomen Pankin ohjesd&nndssa todettiin keskuspankin tehté-
vaksi "rahoituslaitoksen pitdminen vakaalla ja turvallisella kannalla seka rahalii-

kenteen edistaminen ja helpottaminen”. (Suomen Pankki 2018)
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Suomen Pankki on Suomen rahaviranomainen ja kansallinen keskuspankki. Se
on samalla osa eurojarjestelméaa, joka vastaa euroalueen maiden rahapolitikasta
ja muista keskuspankkitehtavistd. Suomen Pankin ja eurojarjestelméan paatavoit-
teena on hintavakaus, joka tarkoittaa kuluttajahintojen erittain maltillista nousua.
Sen tehtaviin kuuluvat mm. Suomen rahapolitikan valmistelu ja toteuttaminen,
rahoitusjarjestelmén vakauden valvominen ja tilastojen tuottaminen, huolehtia
pankkien valisten maksujen selvityksesta sek& omasta sijoitustoiminnasta ja pi-
taa ylla vakaita ja tehokkaita maksujarjestelmia ja laskea liikkeelle setelit. (Suo-
men Pankki 2018)

3.4 Tukes

Tukes, eli Turvallisuus- ja kemikaalivirasto, on lupa- ja valvontaviranomainen,
joka edistaa tuotteiden, palveluiden ja teollisen toiminnan luotettavuutta ja turval-
lisuutta. Tukes valvoo toimialansa tuotteita, palveluita ja toimintajarjestelmia ja

toimeenpanee niihin liittyvaa lainsaadantoa. (Tukes 2018)

Tukesin visiona on vastuullinen, turvallinen ja kilpailukykyinen Suomi. Tukes toi-
mii yhteistyOn rakentajana ja suunnannayttgjana. Arvona on yhdessa asiantunte-

vasti ja rohkeasti kokeillen ja innovatiivisesti uudistaen. (Tukes 2018)

Turvallisuus- ja kemikaaliviraston toiminnan tarkoituksena on suojella ihmisia,
omaisuutta ja ymparistoa turvallisuusriskeiltéd. Tehtaviin kuuluu myos teollisuus-
ja kuluttajakemikaalien ja biosidien tuotevalvontatehtavéat, kasvinsuojeluaineiden
riskiarviointi-, hyvaksymis- ja valvontatehtavat seka kemikaalirekisteri. Tukes on
kemikaalien tuotevalvonnan kansallinen vastuutaho ja Helsingissa toimivan Eu-

roopan kemikaaliviraston (ECHA) tarkea yhteistydkumppani. (Tukes 2018)

Tukesin organisaatiossa on viisi toimintayksikkda. Kemikaaliyksikkd hoitaa mm.
kemikaalituotevalvontaa. Teollisuusyksikkd valvoo tuotantolaitosten ja laitteisto-
jen turvallisuutta, kaivostoimintaa, urakointi- ja asennustoimintaa seka tarkastus-
palveluja. Tuoteyksikk6 valvoo myynnissa olevien tuotteiden turvallisuutta ja tek-
nista luotettavuutta. FINAS-akkreditointipalvelu on Suomen kansallinen akkredi-
tointielin, joka toteaa patevaksi kalibrointi- ja testauslaboratorioita, sertifiointieli-
mia, tarkastuslaitoksia, vertailumittausten jarjestdjia seka paastokauppa- ja
EMAS-todentajia. Tieto- ja kehitysyksikko hoitaa viraston hallintopalvelutehtavia,
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osallistuu toimialuetta koskevien saaddsten ja toimintamallien kehittdmiseen ja
tiedon hankintaan seké tuottaa tietopalveluja. Jokainen yksikkd valvoo oman toi-

minnan. Vakituisen henkilbkunnan méaaré on 250 henkildtydvuotta. (Tukes 2018)

4 Henkilostoétilinpaatdsten vertailu

Tassa luvussa vertaillaan neljan suomalaisen yrityksen henkildstotilinpaatoksia
vuosilta 2014 — 2016. Saatavia tietoja vertaillaan yrityksen sisélla ja tutkitaan,
kuinka muuttuneet luvut ovat nakyneet henkilostjohtamisessa ja henkilostossa
tapahtuneissa muutoksissa. Kun henkildstoétilinpaatos tehdaan saannollisesti ja
verrataan edellisen tietoihin, saadaan tietoa yrityksen toiminnan muutoksista ja

miten tehdyt toimenpiteet ovat vaikuttaneet. (Mannistd 2018.)
4.1 Business Finland (ent. Tekes)

Seuraavaksi kaydaan lapi Tekesin henkilostotilinpaatokset vuosilta 2014 — 2016.
Luvussa 4.1.1 vertaillaan henkildstotilinpaatoksen tarjoaman informaation poh-
jalta. Luvussa 4.1.2 henkildstotilinpaatoksia vertaillaan ulkomuodon ja raportin
luettavuuden pohjalta. Tekesin tekemista henkilostotilinpaatoksista on koottu tar-

keimmat henkilostod kuvaavat luvut yhteen taulukkoon.

Tekesin henkildstotilinpaatds kokoaa yhteen paattyneen vuoden henkildstdjohta-
misen keskeisimmat toimenpiteet ja tunnusluvut seka aikaisempien vuosien ver-
tailutiedot. Henkilostotilinp&éatds antaa kattavan yleiskuvan eri osa-alueista ja toi-
minnan uudistamisesta. Tekesissa hyddynnetaan henkildstotilinpaatosta keski-

naisessa viestinnassa seka benchmarkkauksessa.

Tybhyvinvointi nahdaan osana johtamista ja tydpaikan arkea ja siksi sita ediste-
taan mm. kehittamalla esimiesty6ta, organisaatiokulttuuria, tydympaéristoa ja toi-

mintatapoja seka osaamista.

Henkil6stolla oli mahdollisuus osallistua strategian maaérittelyyn ja uuden strate-
gian toiminnallistaminen toteutettiin strategiasimulaation avulla. Uuden strategian
vaikutukset toimintatapoihin olivat vaikuttavia. Esimiehille tarjottiin uudistettuja

johtamisen prosesseja johtamisen tueksi.
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Tybelaman ja henkiloston kehittamisen vastuualuekokeilussa etsittiin ja I6ydettiin
ulkoisen tydelamakehityksen ja sisaisen hr-toiminnan valille yhteistyén muotoja
ja alueita, jotka hyodyttavéat Tekesin kehitysta pitkalla tahtaimella. Namé& vastuu-
alueet muodostuivat osaksi normaalia toimintaa kokeilun jalkeen. Vastuualueiden
taustalla vaikuttavat periaatteet tyontekijalahtdisesta kehittamisestd, valtuutta-

vasta johtamisesta, matalasti hierarkiasta ja verkostoivasta toiminnasta.
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4.1.1 Tekes henkilostotilinpaatokset 2014 — 2016

Taulukkoon 2 on keratty henkiloéstdd kuvaavia lukuja Tekesin vuosina 2014 —

2016 tekemista henkildstotilinpaatoksista.

Tekes 2014 2015 2016
Henkilostomaara 287 284 259

- Vakinaiset 269 254 243

- Maaraaikaiset 18 30 16
Henkiloty6vuodet 285,3 285,3 267,3
Palvelusaika ka 11,7 12,7 13,5
Elékkeelle siirtyvat * 81 85 89
Sisaiset rekrytoinnit 13 - 11
Ulkoiset rekrytoinnit 17 14 5
Lahtovaihtuvuus 7,3 % 8,1% 3.2%
Tulovaihtuvuus 5,9 % 4,5 % 2,8%
Kokonaisvaihtuvuus 8,3 % 10,1 % -
Koulutustasoindeksi 6,4 6,5 6,5

Koulutusaktiivisuus 4,8 pv/htv 4,3 pv/htv 2,5 pv/htv

Koulutuskustannukset 1 303 €/htv 1 091 €/htv 1 283 €/htv

Uralla kehittymis-% 11,1 % 11,1 % -
Etatyopdivat / htv 12,6 pv/htv 11,0 pv/htv 29,3 pv/htv
Keskipalkka 4 985 € 5245 € 5253 €
Tyoterveyshuollon 607 €/htv 494 €/htv 657 €/htv
kustannukset /htv

Sairauspoissaolot ka 5,9 pv/htv 7 pv/ihtv 5,9 pv/htv
Terveys-% 41,1 % 38,6 % 29,7 %
I\/irkistystoiminnan ku- 149 €/htv 139 €/htv 264 €/htv
ut

Taulukko 2 Tekesin henkilostotilinpaatdéksen avainluvut 2014 — 2016
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Henkilostomaara tarkasteluajanjaksolla on laskenut vuosittain. Vakinaisten ja
madaraaikaisten tyosuhteiden maara kertoo yrityksen kyvysta reagoida markki-
noilla tapahtuviin muutoksiin. Vuoden 2014 henkilostomaarasta maaraaikaisia
tyosuhteita oli 18 tydntekijalla. Vuonna 2015 méardaikaisia tyosuhteita oli 30
tyontekijalla. Maaran kasvu kertoi siita, etta Tekesissa on varauduttu henkildsto-

maaran vahentamiseen.

Henkil6tyovuosi kuvastaa normaalia vuositybaikaa, johon ei lasketa normaali tyo-
ajan ylittavaa aikaa eika ylityotd. Yhden henkilon henkilétyovuoden maéard on
enintaan yksi. Vuonna 2014 henkilotyévuosikertyma oli vahemman mita henki-
l6stomaara yhteensa. Talloin kaikki Tekesissa tyoskennelleet eivat olleet kokoai-
kaisia, vaan osa teki osa-aikaista tyota. Henkilotyovuosikertyman maaraan saat-
toi vaikuttaa kesken tilikauden aloittaneiden henkiléiden vajaa tyovuosikertyma.
2014 aikana tehtiin ylit6ita keskimaarin 3,5 pv/htv. Vuoden 2015 henkilétyévuo-
sikertymasta voidaan todeta se, ettd se oli suurempi kuin henkiléstomaara sa-
mana vuonna. Tama viittaa siihen, etta osa henkilostosta oli tehnyt lisa- ja ylitoita.
Eroon voi vaikuttaa myds henkilostovaihtuvuus. Vuoden 2016 henkilbtyovuosi-

kertyma oli 1,03 henkilotydvuotta yhta tyontekijaa kohden.

Elakkeelle siirtyvien henkildiden lukuméaara on laskettu arviona tulevien vuosien
aikana elékeidn saavuttavien tyontekijoiden maarasta. Luvussa laskennallisena
elakkeelle jadmisikdné on kaytetty 65 ikavuotta ja siind on huomioitu jo tiedossa
oleva elakkeelle jaanti. Lukema oli tarkastelujaksolla pysynyt tasaisena. Lukemat
olivat tyontekijamaaraan nahden suhteellisen korkeat, mutta luvut olivat laskettu
kayttaen kiinteaa elakkeelle jaamisikaa. Korkeaan elakkeelle siirtyvien lukuun
vaikutti myds Tekesin pitkat palvelusajat. Vuonna 2014 keskim&araien palvelus-
aika oi 11,7 vuotta. Vuonna 2015 kyseinen luku oli 12,7 ja vuonna 2016 luku oli
13,5 vuotta. Elakkeelle siirtyvien lukumé&éaré auttaa varautumaan tulevaisuudessa

tarvittavien rekrytointien maaraan ja henkildstétarpeen suunnitteluun.

Lahtovaihtuvuus mittaa yrityksesta lahteneiden henkildiden maaraéa suhteessa
vuoden henkilostd keskiarvoon. Lukuun vaikuttaa maaraaikaisten tyosuhteiden
paattyminen kuin irtisanoutuneiden maara. Tulovaihtuvuus puolestaan mittaa yri-
tykseen palkattujen uusien henkildiden osuutta henkiloston keskiarvosta. Koko-

naisvaihtuvuuteen sisaltyy myods elakkeelle jaaneet. Vuonna 2014
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lahtévaihtuvuus oli 7,3 prosenttia ja tulovaihtuvuus oli 5,9 prosenttia. Ulkoisia rek-
rytointeja vuoden 2014 aikana tehtiin 17, joka vaikutti suoraan tulovaihtuvuuden
arvoon. Sisaisia liikkkuvuus oli 3,5 prosenttia ja sisaisia rekrytointeja tehtiin 11.
Kokonaisvaihtuvuus oli 8,3 prosenttia. Vuoden 2015 aikana ulkoisia rekrytointeja
tehtiin 14 ja tulovaihtuvuus oli 4,5 prosenttia. Lahtévaihtuvuus nousi edellisesta
vuodesta 8,1 prosenttiin. Sisaisia rekrytointeja tehtiin yhteensa 18, sisdinen vaih-
tuvuus oli 6,3 prosenttia. Kokonaisvaihtuvuus nousi edellisesta vuodesta 10,1
prosenttiin. Vuoden 2016 |ahtdvaihtuvuus tippui 3,2 prosenttiin. Ulkoisia rekry-
tointeja tehtiin 5, jolloin tulovaihtuvuus oli 2,8 prosenttia. Sisaisia rekrytointeja to-
teutettiin 11, sisainen vaihtuvuus laski 4 prosenttiin. Vuoden 2016 kokonaisvaih-

tuvuutta ei henkilostotilinpaatdksessa kerrottu.

Koulutuskustannuksissa oli ndhtavissa eroja tarkastelujakson aikana. Vuoden
2014 panostus kouluttautumiseen oli keskimaarin 4,8 pv/htv ja kustannuksia kay-
tettiin arviolta 1 303 €/htv. Vuoden 2015 aikana koulutuskustannuksia kertyi
1 091€/htv, eli niitd saatiin tiputettua edellisesta vuodesta. Koulutuspaivia kertyi
4,3 pv/htv. Koulutuspéivien maara laski vuonna 2016 lahes puoleen, ollen 2,5
pv/htv, mutta puolestaan kustannukset nousivat 1 283 €/htv. Koulutusaktiivisuu-
den laskemiseen vaikuttaa Tekesin panostus tehtavakierron kautta oppimiseen
seka se, etta tavoitteena on saada henkilostoa osallistumaan ulkopuolisten jar-
jestamiin koulutuksiin. Tekesissa kuitenkin arvostetaan koulutusta, ja korkeakou-
lututkinnon suorittaneiden osuus koko henkildstosta onkin 80 % luokkaa tarkas-
teluajanjaksolla. Taman seurauksena koulutustasoindeksi on pysynyt hyvalla ta-
solla tarkastelujakson aikana ollen noin 6,5 vuosittain. Koulutustaso indeksi las-
ketaan painottamalla eri tasoisia koulutusasteita eri suuruisilla kertoimilla ja las-
kemalla numeroarvot yhteen ja lopuksi jakamalla saatu summa koko henkilds-

tolla.

Tekes mahdollistaa etatydskentelyn ja se on osana joustavan ty6ajan mallia.
Vuoden 2014 aikana keskimaarin etétyopaiviad pidettiin 12,6 pv/htv ja vuoden
2015 aikana 11,0 pv/htv. Etatyopaivien méaara lahes kolminkertaistui vuoden
2016 aikana, ollen 29,3 pv/htv. Huima muutos etatybpaivien maarassa selittyi

uuden etatyopolitiikan seka uusiin tiloihin muuton aiheuttamien muutoksien takia.
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Keskipalkka on kehittynyt tasaisesti kasvaen tarkastelujakson aikana. Palkkakus-
tannukset kokonaisuudessaan olivat laskeneet henkilostomaarén laskiessa. Kes-
kipalkan nousuun vaikutti henkildston arviointikriteerin muuttaminen vuoden 2015

aikana.

Tekesin terveyshuollossa panostettiin varhaisen valittdmisen malliin. Vuoden
2014 aikana tyoterveyshuollon kustannukset olivat 607 €/htv. Maara selittyy laki-
saateisia terveyspalveluita parempien palveluiden tarjoamisella seka palveluiden
korkealla kayttbasteella. Terveysprosentti kertoo, kuinka suuri osa henkilostosta
oli kokonaan ilman sairauspoissaoloja tarkasteluvuoden aikana. Vuonna 2014
terveysprosentti oli 41,1. Sairauspoissaoloja kertyi keskimaarin 5,9 pv/htv.
Vuonna 2015 tyoterveyshuollon kustannukset laskivat 19 prosenttia vuodesta
2014 ollen 494 €/ntv. Kustannusten laskuun vaikutti tyoterveyshuollossa kayntien
vahentyminen. Terveysprosentti laski 38,6 olleen edelleen hyva. Sairauspoissa-
oloja kertyi edellistd vuotta enemman, 7 pv/htv. Vuoden 2016 aikana Tekes Kil-
pailutti tyoterveyshuollon, jonka my6td myos tyoterveyshuollon kustannukset
nousivat ollen 657 €/htv. Terveysprosentti laski edelleen ollen 29,7 prosenttia.

Sairauspoissaoloja kertyi 5,9 pv/htv.

Henkildston tydhyvinvointiin panostetaan tukemalla henkiloston liikkkumista ja vir-
kistystoimintaa. Vuonna 2014 liikuntatuki oli 94 €/htv ja virkistystoimintatuki 55
€/htv. Vuonna 2015 tuen maarat laskivat hieman, jolloin liikkumista tuettiin 87
€/htv ja virkistystoimintaa 52 €/htv. Vuonna 2016 liikunta- ja virkistystoimintaa tu-
ettiin yhteensa 264 €/htv.

4.1.2 Vertailu

Tekesin henkilostotilinpdatoksen rakenne muuttui vuoden 2014 laajasti kuvas-
tusta vuoden 2015 selkedmmin jdsenneltyyn kokonaisuuteen. Vuoden 2016 hen-
kilostotilinpdatdoksen rakenne vastaa vuoden 2015 rakennetta. Laajuudeltaan ra-

portit ovat 19 — 25 sivua.

Henkildstoétilinpaatoksien visuaalinen ilme koostuu kuvioista ja graafeista, joita on
sijoitettu tekstin valiin. Varimaailma on pidetty I&pi raportin samana, mika antaa

henkilostotilinpaatokselle viimeistellyn ja yhtenaisen ulkomuodon.
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Henkildstotilinpaatoksien tarjoama informaatio pysyi kuitenkin vuosittain samana;
raportissa kerrottiin henkiléstdjohtamisesta, organisaatiosta, henkiléston maa-
rasta ja rakenteesta, osaamisesta ja koulutuksesta, palkitsemisesta, tyohyvin-
voinnista, henkilostokuluista, henkilostétuloslaskelmasta seké tulevaisuuden né-

kymista ja tavoitteista.

Henkilostotilinpaatos sisaltad henkilostotuloslaskelman., joka tiivistaa henkilosto-
tilinp&&toksessa kerrotun tiedon yhteen sivuun. Se antaa tietoa henkilostdssa ta-

pahtuneista muutoksista ja tietoja voidaan verrata edelliseen vuoteen.
4.2 Finanssivalvonta

Seuraavaksi kaydaan lapi Finanssivalvonnan tekemat henkilostotilinpaatokset
vuosilta 2014 — 2016. Luvussa 4.2.1 vertaillaan henkilostoétilinpaatoksen tarjoa-
man informaation pohjalta. Luvussa 4.2.2 henkilostotilinpaatoksia vertaillaan ul-

komuodon ja raportin luettavuuden pohjalta.

Finanssivalvonta korostaa henkildston tydhyvinvoinnin merkitysté ja panostaa sii-
hen teettamalla joka toinen vuosi terveydenseurantatarkastuksia. Tydsuojelun
tehtaviin kuuluu myds hyvan tydergonomian valvominen ja terveellisten olosuh-
teiden toteutuminen. Tyodhyvinvointia tuetaan tarjoamalla monipuolisia liikunta-
mahdollisuuksia tarjoamalla liikuntapalveluita ja ohjattuja liikuntatunteja. Finans-
sivalvonnan tyontekijoilla on myds mahdollista osallistua Suomen Pankin jarjes-

tamaan liikkuntatoimintaan.

Tyoterveyshuollon painopiste on ennalta ehkaisevassa toiminnassa, niin kutsuttu
varhaisen valittdmisen malli ohjaa toimintaa Finanssivalvonnassa. Varhaisen va-
littdmisen mallissa tarkkaillaan henkiloston jaksamiseen liittyvia tunnusmerkkeja
ja puuttua tyokykyongelmiin riittdvan ajoissa. Sairauspoissaolot on yksi tunnus-
merkki, ja niiden ylittdessa 20 paivaa vuodessa kaynnistetdan keskustelut tyon-
tekijan ja tyoterveysladkarin kanssa. Tydsuojelu toteutetaan yhdessa tytterveys-
huollon kanssa vuosittain jarjestettavien ty6paikkaselvityksien avulla, joilla kera-

taan tietoa tyosta, tydilmapiirista, tydymparistosta ja tydyhteisosta.
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4.2.1 Finanssivalvonta henkilostoétilinpaatokset 2014 — 2016

Taulukkoon 3 on keratty henkilostéa kuvaavia lukuja Finanssivalvonnan vuosina

2014 — 2016 tekemista henkilostotilinpaatoksista.

Finanssivalvonta
Henkilostomaara

- Vakinaiset

- Maaraaikaiset
Henkiloty6vuodet

- Tunteina

- Henkil6tyOdvuosina
Elakkeelle siirtyvat *
Sisaiset rekrytoinnit
Ulkoiset rekrytoinnit
Lahtévaihtuvuus
Tulovaihtuvuus
Siséinen liikkuvuus
Koulutustasoindeksi
Koulutusaktiivisuus

Koulutuskustannukset

Keskipalkka

Sairauspoissaolot ka

Sairauspoissaolo-%

2014
189
180

9
188,8
2252
1,2
31

27

17
9,0 %
9,0 %
9,0 %
6,7
1,5 pvihtvy

700 €/htv

5271€

9,4 pv/htv

3,7%

2015
190
178

12
188,8
1169
0,6

31

23

18

9,0 %
10,0 %
10,0 %
6,7

2,3 pv/htv

920 €/htv

5245 €

7,8 pv/htv

3,1%

2016
182
167
14
178,8

886

29

21

18

14,0 %
10,0 %
9,0 %

6,7

2,0 pv/htv

930 €/htv

5253 €

8,5 pv/htv

3,3%

Taulukko 3 Finanssivalvonnan henkildstotilinpaatoksen avainluvut 2014 — 2016

Henkil6stomaara kertoo yrityksen vuoden viimeisen paivan henkildstotilanteen.

Finanssivalvonnalla henkildsto jakautuu vakinaiseen ja maaraaikaiseen henkilds-

t6on. Vuonna 2014 henkilostomaara oli 189, josta 180 tydskenteli vakinaisessa

tydsuhteessa ja loput 9 maaraaikaisessa suhteessa. Henkilostosta 63 prosenttia

31



oli naisia. Vuoden 2015 lopussa henkilostomaara oli 190, josta 178 tytskenteli
vakinaisessa tydsuhteessa ja loput 12 maardaikaisessa tyosuhteessa. Naisten
osuus koko henkilostosta oli 64 prosenttia. Henkilostoméaarad vuoden 2016 lo-
pussa oli 182, josta vakinaisessa ty6suhteessa oli 167 ja loput 15 mé&araaikai-

sessa tyosuhteessa. Naisten osuus koko henkildstosta oli 66 prosenttia.

Henkilotybvuosia kertyi vuonna 2014 yhteensa 188,8 henkilotydvuotta. Lisa- ja
ylitdita tehtiin vuoden aika yhteensa 2 252 tuntia eli 1,2 henkilotyovuotta. Luvusta
voitiin paatella se, etta henkilosttmaara oli mitoitettu vaarin tyomaaran nahden.
Vuoden 2015 henkildstotydvuosia kertyi yhteensa 188,8. Vakinaisen henkiloston
tyopanos jatkoi laskuaan, kun taas maaraaikaista ja tilapaista henkilostoa kaytet-
tiin edellisvuotta enemman. Lisé- ja ylitbiden maaréa saatiin puolitettua edellisesta
vuodesta 1 169 tuntia. Henkilotydvuosiksi muutettuna tuntimaara vastasi 0,6 hen-
kiloty6vuotta. Vuonna 2016 henkilostétydvuosia tehtiin yhteensa 178,8. Lisa- ja
ylitéita kertyi vain 886 tuntia eli noin 0,5 henkilotyévuotta. Vuoden 2016 lukujen
kanssa oltiin l1&hella ideaalia tilanne, jossa lisa- ja ylitoita ei tarvitsisi tehda ollen-
kaan.

Finanssivalvonnan henkilostotilinpaatoksissa seurataan henkiléston vaihtuvuu-
desta aiheutuvia lukuja. Vuoden 2014 aikana tyontekijoita lahti 18, joista 6 irtisa-
noutui, neljan maaraaikaisuus paattyi ja 8 jai elakkeelle. Tama nosti lahtdvaihtu-
vuuden 9 prosenttiin. Vuonna 2014 ulkoisia rekrytointeja tehtiin 17, jolloin tulo-
vaihtuvuus nousi myo6s 9 prosenttiin. Sisaisia rekrytointeja tehtiin yhteensa 27 ja
18 tydntekijaa vaihtoi tehtavia nostaen sisaisen liikkkuvuuden 9 prosenttiin vuonna
2014. Vuoden 2015 aikana Finanssivalvonnalta lahti 17 tyontekijaa, joista 10 irti-
sanoutui, kahden maaraaikaisuus paattyi, 4 jai elakkeelle ja yksi henkild jai pois
muista syista. Lahtovaihtuvuus oli 10 prosenttia. Ulkoisia rekrytointeja tehtiin 18,
joka nosti tulovaihtuvuuden 10 prosenttiin. Sisaisia rekrytointeja tehtiin 23 ja 19
vaihtoi tehtaviad nostaen sisaisen liikkuvuuden 10 prosenttiin. Vuoden 2016 l&h-
tévaihtuvuus oli 14 prosenttia, kun henkildstésta 11 irtisanoutui, viden méaaraai-
kaisuus paattyi ja 9 siirtyi elakkeelle. Tulovaihtuvuus oli 10 prosenttia, kun vuoden
aikana tehtiin yhteensa 17 ulkoista rekrytointia. Sisainen liikkuvuus laski hieman

9 prosenttiin, kun ty6tehtavaa vuoden aikana vaihtoi 17 henkil6a.
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Finanssivalvonnan henkilostotilinpaatoksissa seurataan henkiléstén koulutusta-
soa ja kouluttautumisesta aiheutuvia kustannuksia. Vuoden 2014 koulutukseen
panostettiin 700 €/htv. Koulutuspaivia kertyi keskimaarin 1,5 pv/htv. Korkeakou-
lututkinnon suorittaneiden osuus koko henkilostdsta oli 91 prosenttia ja koulutus-
tasoindeksi 6,7. Vuonna 2015 kouluttautumista tuettiin 0,17 miljoonalla eurolla,
mika vastasi 920 euron panostusta henkilétyévuotta kohden. Koulutuspaivia ol
keskimaarin 2.3 pv/htv. Koulutustasoindeksi oli 6,7 ja korkeakoulututkinnon suo-
rittaneiden osuus oli 91 prosenttia koko henkilostosta. Koulutuspanostus oli noin
0,17 miljoonaa euroa, mika tarkoittaa noin 930 euroa henkilétyovuotta kohden.
Koulutuspaivia kertyi 2 pv/htv. Koulutustasoindeksi oli 6,7 ja korkeakoulututkin-
non suorittaneiden osuus oli 90 prosenttia koko henkilostosta. Osana henkildston
kouluttamista ja osaamisen kehittamista oli Ideapankki konsepti, jossa kannus-
tettiin henkilostdéa kehittdmaan Finanssivalvonnan toimintaa, tyétapoja ja yhteis-

tyota.

Finanssivalvonnassa henkilostontyohyvinvoinnin seuraaminen perustuu sairaus-
poissaolojen mé&aran tarkkailuun. Sairauspoissaoloprosentti kertoo sairauspois-
saoloajan osuuden saanndllisesta vuositydajasta. Vuoden 2014 aikana sairaus-
poissaolopaivia kertyi yhteensa 1 744 eli keskimaarin 9,4 pv/htv. Sairauspoissa-
oloprosentti oli 3,7. Tybhyvinvointia tuettiin vuoden 2014 aikana tarjoamalla
Smart Working -luentoja. Vuoden 2015 sairauspoissaolokertyma oli yhteensa 1
470 paivaa eli keskimaarin 7,8 pv/htv. Sairauspoissaoloprosentti oli 3,1. Ty6hy-
vinvointia edistavia tilaisuuksia jarjestettiin, kuten Studia General, jossa keskityt-
tiin aivojen terveyteen, jaksamiseen ja stressin ulottuvuuksiin seka Ladies Only-
seminaari, jossa aiheena oli tyo ja hyvinvointi naisndkdkulmasta seka mm. tyén
ja perhe-elaman yhteensovittaminen. Vuoden 2016 sairauspoissaolopéaivien ker-
tymé& oli yhteensa 1 512 paivaa eli keskimaarin 8,5 pv/htv. Sairauspoissaolopro-

sentti oli 3,3. Tydhyvinvointia edistavia tilaisuuksia jarjestettiin henkildstolle.
4.2.2 Vertailu

Henkilostotilinpaatoksen rakenne pysyi vertailuvuosina samanlaisena. Laajuu-
deltaan raportit ovat 16 — 21 sivua. Raportit koostuvat kuvioista, taulukoista ja
kaavioista, joissa vertailutietona on kaytetty késittelyvuotta neljan edeltavan vuo-

den lukuja. Vertailupohja on siis laaja.
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Visuaalinen ulkomuoto muuttui vuoden 2016 raporttiin, jolloin raportti kdannettiin
vaakatasoon ja mukaan lisattiin kuvia henkilostosta. Raportin silmailtavyys hel-
pottui ja raportti lyheni. Kappaleet ja véliotsikot aseteltu selkeasti antaen jasen-
nellyn kuvan raportista. Varimaailma on pidetty Iapi raportin samana, mika antaa

henkilostotilinpaatdkselle viimeistellyn ja yhtenaisen ulkomuodon.

Henkildstotilinpaatoksien tarjoama informaatio pysyi vuosittain samana; rapor-
tissa kerrottiin organisaatiosta, henkiloston maarasta, ikad- ja sukupuolija-
kaumasta, koulutustaso nostettiin esiin, tyontekijéiden vaihtuvuus ja rekrytointi,
tybaika seka tyoterveyteen ja hyvinvointiin liittyvat tiedot. Henkildstotilinpaatok-
sen lopussa on yhteenveto tunnusluvuista seké kasitteiden ja maaritelmien selit-

tamista auki.
4.3 Suomen Pankki

Seuraavaksi kdydaan lapi Suomen Pankin henkilostotilinpaatokset vuosilta 2014
— 2016. Luvussa 4.3.1 vertaillaan henkilostotilinpaatdksen tarjoaman informaa-
tion pohjalta. Luvussa 4.3.2 henkildstotilinpaatoksia vertaillaan ulkomuodon ja ra-
portin luettavuuden pohjalta.

Suomen Pankin henkildstotilinpaatoksen tarkoituksena on tarjota henkilostoa ja
tydhyvinvointia tilastotietoa. Suomen Pankissa tydhyvinvointia seurataan varhai-
sen valittdmisen mallin mukaan, jossa esimiehet seuraavat henkildstbon poissa-
olojen maarid. Jos poissaolot ylittdvat 20 paivan vuosi rajan, kdydaan keskustelu

yhdessa tyoterveyslaakarin kanssa.

Suomen Pankki panostaa suunnitelmalliseen oppimiseen, jota seurataan vuosit-
tain kehityskeskusteluilla, joihin on siséllytetty urakehitysosio. Kehityskeskustelut
ovat vakiintunut suoriutumisen johtamisen keino, jota varten koko esimieskunta
on koulutettu soveltamaan valmentavaa johtamisotetta. Talla Suomen Pankki tu-
kee ja edistaa tyontekijan vastuunottoa seka kykya kehittya parhaalla tavalla. Te-
hokkaimpana oppimismuotona pidetdan haastavia tyotehtavia edellyttden ajan-
tasaista oman alan tietoa, analyysi- ja ongelmanratkaisutaitoja, toimintaymparis-

ton tuntemista sek& verkostojen hyddyntamista.
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4.3.1 Suomen Pankki henkilostotilinpaatokset 2014 — 2016

Taulukossa 4 on esitetty Suomen Pankin vuosina 2014 — 2016 tekemien henki-

|6stotilinpaatosten lukuja. Valitut luvut kuvaavat henkilostoa ja sen tilaa.

Suomen Pankki 2014 2015 2016
Henkilostomaara 387 378 376

- Vakinaiset 352 336 342

- Maaraaikaiset 35 42 34
Henkiloty6vuodet 409,7 402, 394

- Tunteina 12 987 11 250 9 957
-Henkilétydvuosina 6,8 5,8 51
Palvelusaika ka 16,8 16,6 17
Elakkeelle siirtyvat * 65 58 55
Siséaiset rekrytoinnit 52 57 38
Ulkoiset rekrytoinnit 26 29 18
Lahtovaihtuvuus 10,0 % 8,0 % 8,0 %
Tulovaihtuvuus 7,0 % 8,0% 5,0%
Sisainen liikkuvuus 13,0% 14,0 % 8,0 %
Koulutustasoindeksi 6,0 6,0 6,1

Koulutusaktiivisuus 4,8 pv/htv 5,5 pv/htv 5,5 pv/htv

Koulutuskustannukset 2 162 €/htv 2 128 €/htv 2 056 €/htv

Keskipalkka 4 607 € 4 653 € 4 686 €
Sairauspoissaolot ka 7,4 pv/htv 7,5 pv/htv 5,4 pv/htv
Sairauspoissaolo-% 2,9 % 3,0% 2,5 %

Taulukko 4 Suomen Pankin henkilostotilinpdatoksen avainluvut 2014 — 2016

Henkiléstomaara kertoo yrityksen vuoden viimeisen paivan henkildstotilanteen.
Suomen Pankilla henkilostd jakautuu vakinaiseen ja maaréaikaiseen henkilos-
t6on. Vuonna 2014 henkilostomaara oli 387, josta 352 tydskenteli vakinaisessa

tydsuhteessa ja loput 35 maaraaikaisessa suhteessa. Henkilostosta naisia oli 47
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prosenttia. Vuoden 2014 aikana Suomen Pankissa toteutettiin organisaatiomuu-
toksia, kun Finanssivalvonnan IT-henkil6std keskitettiin Suomen Pankkiin ja Suo-
men Pankin maksutasetilastoinnin yksikko siirtyi Tilastokeskukseen. Tasté aiheu-
tui henkildston liikkkumista organisaatioiden valilla. Vuoden 2015 henkilostomaara
vuoden lopussa oli 378, josta 336 tydskenteli vakinaisessa tydsuhteessa ja loput
42 maaraaikaisessa tyosuhteessa. Naisten osuus koko henkildstésta oli 45 pro-
senttia. Henkilostomaara vuoden 2016 lopussa oli lAhes sama kuin edellisend
vuotena ollen 376. Vakinaisessa tydsuhteessa oli 342 henkil6a ja loput 34 olivat
maaraaikaisessa tydsuhteessa. Naisten osuus koko henkil6stdsta oli 46 prosent-

tia.

Suomen Pankin henkilotydvuosikertyma oli tarkastelujakson aikana pysynyt lin-
jassa henkilostomaaran kanssa. Vuonna 2014 henkilotyévuosikertyma oli enem-
man kuin henkiléstomaara oli yhteensa. Henkilétyovuosia kertyi yhteensa 409,7
henkilotydvuotta, jolloin yhta tydntekijaa kohden keskiméaarin kertyi 1,06 henkil®-
tyovuotta. Lisa- ja ylitoita tehtiin vuoden aikana yhteensa 12 987 tuntia, joka vas-
taa 6,8 henkilotydvuotta. Henkilomaaran vaarin mitoitus johtuu organisaatiossa
tapahtuneista muutoksista. Vuoden 2015 henkilétyévuosikertyma oli yhteensa
402,2 vuotta, joka oli 9 vuotta vahemman kuin edellisena vuonna. Liséa- ja ylitoita
kuitenkin tehtiin 11 250 tuntia. Henkil6tyovuosiksi muutettuna ylitoita kertyi 5,8
henkilotydvuoden edestd. Vuoden 2016 henkilbtydvuosikertyma oli 394 henkil6-
tyovuotta. Yhta tyontekijaa kohden kertyma oli 1,05 henkilotydvuotta. Vuoden

aika tehtiin 9 957 tuntia lisé- ja ylitoita, joka henkilotyévuosina vastaa 5,1 vuotta.

Elakkeelle siirtyvien henkildiden lukumé&ara on laskettu arviona tulevien viiden
vuoden aikana eldkeidn saavuttavien tyontekijoiden maarasta. Luvussa lasken-
nallisena elakkeelle jadmisikana on kaytetty 61:ta ikavuotta. Elakkeelle siirtyvien
maara oli tarkastelujaksolla pysynyt tasaisena. Lukemat olivat tyontekijamaaraan
nadhden suhteellisen korkeat. Korkeaan elakkeelle siirtyvien lukuun vaikuttaa
myds Suomen Pankin pitkat palvelusajat. Vuonna 2014 keskimaaréien palvelus-
aika oli 16,8 vuotta. Vuonna 2015 kyseinen luku oli 16,6 ja vuonna 2016 luku oli
17 vuotta. Eldkkeelle siirtyvien maara auttaa varautumaan tulevaisuudessa tar-

vittavien rekrytointien maaraan.

36



Suomen Pankin henkiléston vaihtuvuutta seurattiin henkilostétilinpaatoksissa
laht6- ja tulovaihtuvuuden tunnusluvuilla, myds sisaista liikkuvuutta seurattiin.
Vuoden 2014 aikana Suomen Pankki toteutti 26 ulkoista rekrytointia, joiden
myo6té tulovaihtuvuus pysyi 7 prosentissa. Lahtdvaihtuvuus oli 10 prosenttia, kun
12 henkildon maaraaikaisuus paattyi ja 11 irtisanoutui. Sisaisen liikkuvuuden tun-
nuslukuun vaikuttivat organisaatiomuutoksen myota tehdyt tehtavasisaltdjen
muutokset. Sisainen liikkuvuus oli 13 prosenttia. Sisaisia rekrytointeja tehtiin vuo-
den aikana yhteensa 52. Vuoden 2015 aikana ulkoisia rekrytointeja tehtiin 29.
Taman seurauksena tulovaihtuvuus nousi 8 prosenttiin. Myos sisdinen liikkkuvuus
nousi edellisestéa vuodesta yhden prosenttiyksikon. Taméa oli seurausta raha-
huolto-osaston tehtavien vaihdon lisdantymisesta. Lahtbvaihtuvuus puolestaan
laski edellisestéa vuodesta kaksi prosenttiyksikk6d. Suomen Pankista lahti vuoden
aikana 16 henkiloa, joista kuuden maaraaikaisuus paattyi ja 10 henkil6a irtisa-
noutui. Vuoden 2016 tulovaihtuvuus laski 5 prosenttiin, kun ulkoisia rekrytointeja
tehtiin vuoden aikana 18. Lahtovaihtuvuus pysyi samalla tasolla 10 prosentissa.
Suomen Pankista vuoden aikana l&hti 15 henkilG4, joista 9 irtisanoutui ja kuuden

maaraaikaisuus paattyi. Sisainen liikkuvuus laski 8 prosenttiin.

Suomen Pankki panosti vuonna 2014 henkiloston kouluttamiseen 2 162 eurolla
henkilotyovuotta kohden. Koulutuspaivia kertyi keskiméaarin 4,8 pv/htv. Korkea-
koulututkinnon suorittaneiden osuus koko henkildstdsté oli 72 prosenttia ja kou-
lutustasoindeksi oli 6,0. Koulutuskustannukset vuonna 2015 olivat yhta henkil6-
tyovuotta kohden 2 128 euroa. Koulutuspaivia kertyi 5,5 pv/htv. Korkeakoulutut-
kinnon suorittaneiden osuus nousi edellisesta vuodesta yhden prosenttiyksikon,
mutta koulutustasoindeksi pysyi samalla tasolla. Vuoden 2016 henkiléstotilinpaa-
tos valitti positiivista viestia Suomen Pankista. Henkiloston koulutustaso oli nous-
sut ja kouluttautumiseen panostettu entistd enemmaéan. Koulutuspaivia kertyi 5,5
ov/htv ja koulutuksesta aiheutuneet kustannukset olivat 2 056 €/htv. Korkeakou-
lututkinnon suorittaneiden osuus koko henkilostdsta oli 73 prosenttia ja koulutus-

taso indeksi 6,1.

Suomen Pankissa on ollut kaytdéssa Hay-palkkausjarjestelma, jonka mukaisesti
tyotehtavat on arvioitu. Palkkauskaytanto perustui palkkapolitikkaan seka tyoteh-

tavien vaativuuden maarittelyyn, henkilokohtaiseen suoriutumiseen ja
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markkinapalkkavertailuihin. Vuonna 2014 keskipalkka oli 4 607 €, joka oli noussut
edellisesta vuodesta yhden prosenttiyksikdn. Nousuun vaikutti sopimuskorotus.
Palkkaliukuma seka henkilostérakenteen muutokset. Vuonna 2015 palkkajarjes-
telma uudistettiin ja palkan muodostumisen lapinakyvyytta lisattiin. Vuoden alusta
kokonaispalkka koostui tehtavékohtaisesta palkanosasta, henkilokohtaisesta
palkanosasta seka luontoiseduista ja kiinteista lisistd. Keskipalkka oli 4 653 €,
joka tarkoitti yhden prosenttiyksikon nousua edellisesta vuodesta. Vuoden 2016
keskipalkka oli noussut 0,7 prosenttia edellisesta vuodesta ollen 4 686 €.

Suomen Pankissa on seurattu sairauspoissaolojen maara yhtena tyéhyvinvointia
kuvaavana tunnuslukuna. Vuonna 2014 sairauspoissaolopaivia kertyi yhteensa
3 024 paivaa eli keskimaarin 7,4 pv/htv. Sairauspoissaoloprosentti oli 2,9. Henki-
|0stblle jarjestettiin terveytta tukevia luentoja vuoden 2014 aikana. Vuoden 2015
sairauspoissaoloprosentti pysyi lahes edellisen vuoden tasolla ollen 3,0 prosent-
tia. Sairauspoissaolopaivia kertyi 3 022 eli keskimaarin 7,5 pv/htv. Vuonna 2016
sairauspoissaolopaivia kertyi ynteensa 2 528 eli keskiméaérin 6,4 pv/htv. Sairaus-
poissaoloprosentti laski edellisesta vuodesta ollen 2,5.

4.3.2 Vertailu

Henkildstotilinpaatosten rakenne on pysynyt samanlaisena tarkasteluvuosien ai-
kana. Laajuudeltaan raportti on vaihdellut 24 — 28 sivun valilla. Henkilostotilin-
paatokset koostuvat tekstistd, kuvioista ja kaavioista, joissa vertailutietona on
kaytetty kasittelyvuotta neljan edeltdvan vuoden lukuja. Vertailupohja on siis

laaja.

Henkildstotilinpaatoksien tarjoama informaatio pysyi vuosittain samana; rapor-
tissa kerrottiin organisaatiosta, henkildston maarasta ja rakenteesta, rekrytoin-
neista ja henkildston vaihtuvuudesta, tydajasta ja -panoksesta, palkkauksesta ja
palkinnasta, osaamisen kehittamisestd, tydhyvinvoinnista seka tasa-arvosta. Lo-
puksi vield tunnuslukuyhteenveto, johon on kootusti keratty tarkeimmat tunnuslu-

vut kuluneelta vuodelta.

Suomen Pankin henkiléstotilinpaatdsten visuaalisuudesta mainittakoon se, etta
esitetyissa kuvioissa ja taulukoissa on kaytetty samaa varimaailmaa, joten ra-

portti on yhtenainen. Henkilostotilinpdatoksissa on henkilostosta kuvia, joka
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viestii siita, ettd raportti on koottu yhdessa henkiléston edustajien kanssa ja hen-
kilostd on otettu huomioon. Raporttien luettavuutta helpottaa jdsennelty ja selke-

asti otsikoitu teksti.
4.4 Tukes

Seuraavaksi kaydaan lapi Tukesin henkilostotilinpaatokset vuosilta 2014 — 2016
ja vertaillaan niiden sisaltéa keskenaan. Luvussa 4.4.1 vertaillaan henkilostotilin-
paatoksen tarjoaman informaation pohjalta. Luvussa 4.4.2 henkilostotilinpaatok-

sid vertaillaan ulkomuodon ja raportin luettavuuden pohjalta.

Tukesin henkilostotilinpaatds kuvaa henkiléstdvoimavaroja ja niissa vuoden ai-
kana tapahtuneita muutoksia. Henkildstotilinpaatos on laadittu nykyisen mittaris-

ton mukaisesti vuodesta 2012 lahtien.
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4.4.1 Tukes henkilostoétilinpaatokset 2014 — 2016

Taulukkoon 5 on koottu henkilostdéa kuvaavat luvut ja tiedot Tukesin vuosina 2014

— 2016 tehdyista henkilostotilinpaatoksista.

Tukes 2014 2015 2016
Henkilostomaara 222 240 258

- Vakinaiset 198 221 229

- Maaraaikaiset 24 19 29
Henkiloty6vuodet 227.,4 238,6 246,2
Ulkoiset rekrytoinnit 5 4 27
Lahtovaihtuvuus 10,9 9,0 7,7
Tulovaihtuvuus 10,9 7,2 20,2
Kokonaispoistuma 13,0 14,0 9,3
Koulutustasoindeksi 6,4 6,6 6,4
Koulutusaktiivisuus 5,9 pv/htv 5,8 pv/htv 6,9 pv/htv
Koulutuskustannukset 2 262 €/htv 1 583 €/htv 2 385 €/htv
Tyotyytyvaisyysindeksi 3,4 3,4 3,6
Keskipalkka 4114 € 4 150 € 4 064 €
Tyoterveyshuollon kus- 500 €/htv 570 €/htv 509 €/htv
tannukset

Sairauspoissaolot ka 6,1 pv/htv 5,7 pv/htv 6,8 pv/htv
Terveys-% 38,0 % 34,0 % 35,0 %

Taulukko 5 Tukesin henkildstotilinpaatoksen avainluvut 2014 — 2016

Henkildstén vahentamiseen vaikutti taloudellisen tilanteen kiristyminen ja tasta
aiheutuneet saastotoimet. Henkilostoméaéara oli vuoden lopussa 222. Vakinai-
sessa tyOsuhteessa tydskenteli 198 henkiloa ja maaraaikaisessa tyosuhteessa
24 henkiléa. Vuonna 2015 henkilostomaara kasvoi 8 prosentilla, kun Tukesiin lii-
tettiin FINAS-akkreditointipalvelu. Henkilostomé&ara nousi 240 henkiloon, joista
221 oli vakinaisia ja loput 19 maéaraaikaisia tyontekijoita. Maaraaikaisten tyonte-

kijoiden maara laski 8 % vuodesta 2014, kun harjoittelijoita ja projektitydntekijoita
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palkattiin aiempaa vihemman saatétoimien vuoksi. Henkiléstomaara kasvoi vuo-
den 2016 aikana nousten 258 henkilddn. Nousun aiheutti lainmuutos, jonka seu-

rauksena Tukesin alle siirtyi kuluttajapalveluiden valvonta.

Vuonna 2014 henkildtydvuosikertymalle asetettiin tavoitteeksi 229 htv, tahan ei
kuitenkaan paasty, henkildtyévuosia kertyi yhteensa 227,4 htv. Vuonna 2015 ta-
voitteena oli 250 htv, mutta tama joudulttiin alittamaan, kun henkilétyévuosia ker-
tyi 238,6 htv. Vuoden 2016 tavoite, 268 htv, jouduttiin alittamaan, koska uudet
virat taytettiin porrastetusti sek& maararahan riittavyys piti varmistaa. Henkildsto-

tyovuosia kertyi yhteensa 246,2 htv.

Tukesin vaihtuvuuden luvuissa ei huomioida alle 3 kuukauden pituisia palvelus-
suhteita. Kokonaispoistumalla tarkoitetaan toisen yrityksen palvelukseen siirty-
neet, elakkeelle siirtyneet seké kuolleet. Vuoden 2014 tulovaihtuvuudessa néhtiin
suuri pudotus saastotoimien takia, jolloin tulovaihtuvuus oli 10,9 prosenttia. Lah-
tévaihtuvuus oli my6s 10,9 prosenttia. Vuoden 2015 aikana lahtévaihtuvuus aleni
9,0 prosenttiin. Tulovaihtuvuudessa nahtiin suurempi pudotus, kun Tukesissa to-
teutettiin sd&stdtoimenpiteitd. Avoimeksi tulleita tyotehtavia ei taytetty ja tama ti-
putti tulovaihtuvuuden 7,2 prosenttiin. Vuoden 2016 tulovaihtuvuus nousi hui-

masti 20,2 prosenttiin, kun Tukesiin liitettiin kuluttajapalveluiden valvonta.

Tukesin koulutusjakauma tukee sen roolia asiantuntijavirastona, silla kaksi kol-
masosaa henkilostdsta on tutkijakoulutuksen tai ylemman korkeakoulututkinnon
suorittaneita. Koulutustoimintaa tuettiin jarjestamalla henkiléstokoulutusta seka
tukemalla mm. omaehtoista opiskelua, myontamalla opintovapaata ja jarjesta-
malla opintopiireja. Koulutustasoindeksi lasketaan korkeimman suoritetun tutkin-
non perusteella Tilastokeskuksen koulutusluokittelun mukaisesti. Vuoden 2014
lopussa indeksi oli 6,4. Henkilostélle koulutuspaivia kertyi 5,9 pv/htv ja kouluttau-
tumiseen kaytettiin 2 262 €/htv. Koulutuspaivien maara laski 28 prosenttia vuo-
desta 2013, kun koulutusrahaa jouduttiin leikkaamaan. Vuonna 2015 koulutus-
taso indeksi nousi 6,6. Koulutuspéaivia henkilostolle kertyi keskimaérin 5,8 pv/htv
ja kouluttautumisesta aiheutui kustannuksia 1 583 €/htv. Vuonna 2016 jarjestet-
tiin Arjen digitaidot-koulutuskokonaisuus, jonka seurauksena koulutuspaivia ker-
tyi 6,9 pv/htv ja kustannuksia syntyi 2 385 €/htv. Koulutustasoindeksi laski vuo-
den 2014 tasolle.
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Tyobhyvinvointia mitataan VMBaro-tyohyvinvointikyselylla. Kyselyn vastausten in-
deksiarvoja seurataan inhimillisen pddoman suunnitelman seurantamittareina ja
tasa-arvo- ja yhdenvertaisuussuunnitelman mittareina. Vastausprosentti vuonna
2014 oli 85 prosenttia ja kyselyn pohjalta saatu indeksiarvo oli 3,4. Vuoden 2015
VMBaro-tyohyvinvointikyselyn vastausprosentti oli 84 prosenttia, eli 207 tyonte-
kijad vastasi kyselyyn. Tyotyytyvaisyysindeksi pysyi edellisen vuoden tasolla ja
oli 3,4. Vuoden 2016 syksylla toteutettiin VMBaro-tyohyvinvointikysely, jolla mi-
tattiin henkiloston tyotyytyvaisyytta. Tyotyytyvaisyysindeksi oli 3,6. Kyselyyn vas-

tasi 83 prosenttia koko henkilostdsta.

Sairauspoissaolot raportoidaan tydterveyteen varhaisen valittamisen mallin mu-
kaisesti. Tukes seuraa henkildston terveysprosenttia eli sitd kuinka moni henki-
|6stdsté oli kokonaan ilman sairauspoissaoloja. Vuoden 2014 aikana sairauspois-
saoloja kertyi keskimaarin 6,1 pv/htv. Ty6terveyshuoltoon kaytettiin rahaa keski-
maarin 500 €/htv. Terveysprosentti oli 38. Vuonna 2015 sairauspoissaolot laski-
vat hieman ollen 5,7 pv/htv. Terveysprosentti laski myds ollen 34 prosenttia. Tyo-
terveyshuoltoon kaytetty raha maara nousi 570 €/htv. Terveyshuoltoon kaytetty-
jen kustannusten nousu aiheutui terveystarkastuksista, joita tehtiin Tydoptimi-ky-
selyn pohjalta. Sairauspoissaoloja kertyi keskimaarin 6,8 pv/htv vuonna 2016.
Terveysprosentti nousi yhden prosenttiyksikon vuodesta 2015. Tyoterveyshuol-
toon kaytettiin rahaa 509 €/htv.

4.4.2 Vertailu

Henkildstotilinpaatoksien rakenne on pysynyt samanlaisena tarkasteluvuosien
aikana. Muutama lisays vuoden 2016 henkilostotilinpaatokseen on tullut. Laajuu-
deltaan raportit ovat 14 — 17 sivua. Raportti koostuu kuvioista ja taulukoista seka

tekstistd, jossa on selitetty tarkemmin kuvioissa nakyva informaatio.

Henkilostotilinpdéatdksien tarjoama informaatio pysyi vuosittain samana; rapor-
tissa kerrottiin henkilostoméaarasta ja -rakenteesta, tyontekijdiden vaihtuvuu-
desta, osaamisesta ja koulutuksesta, tydhyvinvoinnista, palkkauksesta seka tyo-
ajasta ja -panoksesta.

Varimaailmaa ei juurikaan ole kaytetty systemaattisesti. Kuvioissa on kaytetty eri

vareja, joka rikkoo yhtenédisen kokonaisuuden ja raportin visuaalisuus karsii.
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Henkilostotilinpaatoksen silmailtavyys on selked, raportti on hyvin jasennelty ja

otsikoitu.

Osa kuvioista on irrallisena, eik& niiden sisaltda oltu avattu yhtaan. Taméa vaikeut-
taa raportin lukemista ja antaa siita epaselvan kuvan. Henkilostotilinpaatoksen

lopussa ei ollut tunnuslukuyhteenvetoa eika henkildstotuloslaskelmaa.

5 Johtopaatokset

Tutkimuksessa verrattiin neljan suomalaisen yrityksen henkildstotilinpaatoksia.
Vertailuajanjaksona kaytettiin vuosia 2014 — 2016. Tutkimuksen tavoitteena oli
loytaa hyddyt ja edut, joita yritys saa henkildstotilinpaatoksesta. Samalla tarkoi-

tuksena oli l6ytaa yrityksen sidosryhmien saama hyoty.

Tutkimuksen tuloksena voidaan todeta, etta henkilostotilinpaatoksesta saatava
hy6ty riippuu taysin siitéa, miten yritys reagoi saamaansa informaatioon henkilos-
tosta. Henkilostotilinpaatds kokoaa yhteen tapahtumat ja muutokset, jotka kulu-
neen vuoden aikana henkilostdssd ovat tapahtuneet. Yrityksessa tapahtuvat
muutostoimenpiteet toimivat mittarina henkildstotilinpdatoksesta saadun tiedon
hyodyntamisessa. Henkilostotilinpaatdsten antamaa informaatiota henkiléston ti-
lasta ja kehityssuunnista tulisi hyddyntéa seuraavan vuoden henkildstostrategian
suunnittelussa ja toteutuksessa. Kuten edella kasitellyista henkilostotilinpaatok-
sista selvidd, edellisend vuonna asetetut tavoitteet pantiin kaytantoon heti seu-

raavana tilikautena.

Sidosryhmille henkilostotilinpaatéksen laatiminen viestii avoimuutta ja henkilos-
tosta valittamista. Osaava ja hyvinvoiva henkilosto on yrityksen téarkein voimavara
ja siitd huolehtiminen on yritykselle tarkea tehtava. Henkilostotilinpaatos kokoaa
henkiloston tilaa koskevat tiedot yhteen ja valittaa tiedot sidosryhmille. Henkilos-
totilinpaatoksessa oleva informaatio antaa kuvaa yrityksen tulevaisuudesta ja toi-
minnasta. Esimerkiksi tasta syysta sijoittajat ja omistajat ovat kiinnostuneita hen-
kilostotilinpaatoksesta. Yritystoiminnan jatkuvuuteen vaikuttaa henkiloston ter-
veydentila ja koulutustaso. Ulkoisille sidosryhmille, kuten esimerkiksi sijoittajille,

henkilostotilinpaatoksen matala henkilostovaihtuvuus kertoo tybnantajan ja
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tyontekijan valisestd hyvasta suhteesta sekad tydnantajan panostus henkilosto-

koulutukseen ja -kehittamiseen.

Henkilostolle tarkeitd lukuja raportissa ovat mm. koulutuskustannukset, virkistys-
ja liikuntatoimintaan saadut tuet seka palkkaus. Kuten tarkastelluissa yrityksissa,
monessa henkilostotilinpaatoksessa nostetaan esille palkkaus ja palkanmaksun
lapinakyvyys. Henkiléstotilinpaatoksen laatijoiden tulee varautua siihen, etta hen-

kilostolle tulee selittaa, mista luvut koostuvat ja mita ne kertovat.

Kilpailutilanteessa henkilostotilinpaatoksesta on hyotyd, mutta siita voi olla myo6s
haittaa, silla myo6s Kilpailijat nakevat samat tiedot siind missa ulkoiset sidosryh-
matkin. Henkilostoon liittyvat tiedot, kuten koulutuksen tarjoaminen tai tyohyvin-
vointiin panostaminen, antavat kilpaileville yrityksille mahdollisuudet nostaa oma
henkilostoon panostus samalle tasolle kopioimalla henkiléstotilinpaatoksesta

saatavia malleja ja tietoja.

Jos yritys paattaa tehda henkildstotilinpaatoksen, on sen sitouduttava tekemaan
henkilostotilinpaatds vuosittain, silla henkildstétilinpaatoksen tekematta jattami-
nen antaa yrityksesta viestin. Se viestii henkilostossé tapahtuneista rajuista muu-
toksista, joita ei haluta nayttaa yrityksen ulkopuolelle. On siis mietittava tarkkaan,
millaisen kuvan yritys antaa henkildstontilasta, jos henkilostotilinpaatos jatetaan
julkaisematta. Henkilostotilinpdatoksen sisaltéa voidaan muokata sen mukaan,
millaisen kuvan yrityksesté haluaa antaa.

Kaytetyista case-yrityksista Tekes oli ainoa, jolla oli henkiléstotuloslaskelma
osana henkildstotilinpaatosta. Henkilostotuloslaskelmassa oli ilmoitettu kustan-
nukset yhteensa seka kustannukset henkilotyévuotta kohden. Taméa antaa luki-
jalle suuntaa antavan kuvan yhden tyontekijan kustannuksista. Tuloslaskelmassa
oli edellisen vuoden tiedot vertailukohtana. Suomen Pankilla ja Finanssivalvon-
nalla henkilostotilinpaatoksen loppuun oli koottu tunnuslukuyhteenveto. Henki-
|6stotasetta ei 10ytynyt keneltdkaan, mutta kuten teoria osuudessa todettiin, sen
laatimiseen liittyy niin laskennallisia epéaselvyyksia kuin eettisyyteen liittyvia kysy-

myksida.
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6 Yhteenveto

Tassa opinnaytetydssa tutkimuskysymyksia oli kaksi. Paatutkimuskysymyksené
oli, mita hyotya henkilostotilinpaatos tarjoaa yritykselle. Taydentavana kysymyk-
sena oli, mita hyotya henkilostotilinpaétos tarjoaa yrityksen sidosryhmille. Naihin
tutkimuskysymyksiin haettiin vastausta tutkimalla valittujen kohdeyritysten henki-
|ostotilinpaatoksia ja vertailemalla niitd keskenaan. Tutkimuskysymyksiin haettiin
vastauksia vertailemalla kolmena peréakkéaisené vuonna tehtya henkilostotilinpaa-

tosta.

Tavoitteena oli selvittda henkilostotilinpaatdksen tarjoamia hyoétyja yritykselle ja
sen sidosryhmille. Tahan kysymykseen |6ydettiin vastaus tutkimalla case-yritys-
ten henkilostotilinpdéatoksien tunnuslukuja ja vertailemalla vuosia keskendan. Li-
saksi tavoitteena oli selvittdd, miten yrityksen sidosryhmat hyotyvat henkildstoti-
linpaatoksesta. Tahan pohdittiin vastauksia teoriaosuudessa mainittujen sidos-
ryhmien kiinnostuksen kohteiden valossa. Eris sidosryhmat kiinnittavat huomiota
eri asioihin, joten yhtéa oikeaa ratkaisua ei tahan loydetty. Tutkimuksen tulokseksi
voidaan tiivistaa seuraava. Henkilostotilinpaatbksen tarjoama hyoty yritykselle
riippuu siita, kuinka yritys aikoo henkildstétilinpaatoksessa olevaa tietoa kayttaa.
Saatua tietoa olisi hyva kayttaa tulevaisuuden suunnittelussa ja osana strategista
johtamista. Seurattavia lukuja henkilostotilinpd&toksessa ovat mm. sairauspois-
saolojen maara, elakkeelle lahitulevaisuudessa siirtyvien maara ja vaihtuvuuden

luvut.

Case-yrityksia valitessa huomioitavana seikkana oli, ettei yksityisen sektorin or-
ganisaatioiden keskuudessa henkilostotilinpdatoksen julkaiseminen ole kovin-
kaan yleista. Henkilostotilinpaatdsten laatiminen ei ole pakollista eika laki velvoita
sitd tekemaan. Julkisen sektorin organisaatiot, kuten kunnat, olivat julkaisseet
yksittaisia henkildstotilinpaatoksia, jolloin vertailua ei olisi voinut tehda. Valitut
case-yritykset valikoituivat sen mukaan, missd henkilostotilinpaatoksia oli jul-

kaistu kolmena perakkaisena vuonna.

Opinnaytetyossa haettiin vastausta kysymykseen, mita hyotya henkilostotilinpaa-
tos tarjoaa yritykselle, vertailemalla neljan case-yrityksen jo tehtyja henkilGstoti-

linpaatoksia vuosilta 2014 — 2016. Laadullisen tutkimusmenetelméan valitseminen
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oli tAhan tutkimukseen sopiva tapa. Tutkimuksesta olisi saanut perusteellisem-
man, jos olisin itse tehnyt henkildstotilinpaatoksen ja osallistunut sen jalkeiseen
henkilostoon kohdistuvaan paatoksentekoon. Opinnaytetydn rajaus oli tarkka,
silla siina keskityttiin henkilostotilinpaatoksen tarjpamaan hyotyyn. Rajauksen
my6ta voitiin keskittya vain henkilostotilinpaatoksesta saatavaan hyétyyn, mietti-

matta ollenkaan sen laatimisesta aiheutuvia kustannuseria.

Tutustuessani henkilostoon ja henkilostotilinpaatokseen liittyvaan kirjallisuuteen
nousi Guy Ahosen nimi usein esille. Useassa Henkilostotilinpaatosta kasittele-
vassa kirjassa oli viitattu Ahosen teoksiin. Voidaankin todeta, ettd suomalaisen
henkilostotilinpaatoksen malli on suurelta osalta Ahosen kasialaa. Henkiloston
arvottamista ja sen tuottamaa arvoa yritykselle on tutkinut Paula Liukkonen seka
Anne Eronen. Heidan kirjallisuutensa yhdessa Ahosen henkilostotilinpdatésmal-

lin kanssa loivat taman opinnaytetyon teorian.

Aiheeseen liittyen jatkotutkimuksena voisi olla yrityksille koottava opas, jossa olisi
selitetty tunnuslukujen ja henkilostésta kootun tiedon merkitys yritykselle. Oppaa-
seen olisi siis hyva siséllyttaa syy-seuraussuhdeperiaatteella. Henkilostotilinpaa-
toksesta saatavaa hyotya voitaisiin myos tutkia kustannusten nakokulmasta.
Ovatko henkilostotilinpaatoksesta saatavat kustannussaastot suuremmat kuin

sen laatimisesta aiheutuvat kustannukset?

46



Kuvat

KUVA 1 HENKILOSTOTILINPAATOKSEN VAIKUTUSTAPA (AHONEN 1998, 41)
KUVA 2 HENKILOSTOTULOSLASKELMA (AHONEN 1998, 58)

KUVA 3 HENKILOSTOKULUJEN ERITTELY (AHONEN 1998, 60)

KUVA 4 HENKILOSTOVARALLISUUDEN MUODOSTUMINEN (AHONEN 1998, 69)

Taulukot

TAULUKKO 1. HENKILOSTOTILINPAATOS JA HENKILOSTORAPORTTI (AHONEN 1998, 50)
TAULUKKO 2 TEKESIN HENKILOSTOTILINPAATOKSEN AVAINLUVUT 2014 - 2016

TAULUKKO 3 FINANSSIVALVONNAN HENKILOSTOTILINPAATOKSEN AVAINLUVUT 2014 — 2016
TAULUKKO 4 SUOMEN PANKIN HENKILOSTOTILINPAATOKSEN AVAINLUVUT 2014 — 2016
TAULUKKO 5 TUKESIN HENKILOSTOTILINPAATOKSEN AVAINLUVUT 2014 — 2016

a7

12
13
15

20
26
31
35
40



Lahteet

Ahonen, G. 1998. Henkilostotilinpaatos, yrityksen ikkuna menestykselliseen tule-
vaisuuteen. Jyvaskyla: Gummerus Kirjapaino Oy.

Business Finland. 2018. Yrityksen nettisivut. https://www.businessfinland.fi/suo-
malaisille-asiakkaille/etusivu/. Luettu 17.7.2018.

Finanssivalvonta 2014. Henkilostotilinpaatds. Luettavissa: http://www.finanssi-
valvonta.fi/fi/Fiva/Avoimet_tyopaikat/Documents/Finanssivalvonnan_henkilosto-
tilinpaatos_2014.pdf. Luettu 9.9.2018.

Finanssivalvonta 2015. Henkilostotilinpaatds. Luettavissa: http://www.finanssi-
valvonta.fi/fi/Fiva/Avoimet_tyopaikat/Documents/Finanssivalvonnan_henkilosto-
tilinpaatos_2015.pdf. Luettu 9.9.2018.

Finanssivalvonta 2016. Henkilostotilinpaatds. Luettavissa: http://www.finanssi-
valvonta.fi/fi/Fiva/Avoimet_tyopaikat/Documents/Finanssivalvonnan_henkilosto-
tilinpaatos_2016.pdf. Luettu 9.9.2018.

Finanssivalvonta.  2018.  Yrityksen  nettisivut. http://www.finanssival-
vonta.fi/fi/Fiva/Pages/Default.aspx. Luettu 17.7.2018.

Eronen, A. 1999. Henkilostdinformaatio ja yrityksen arvo. Vantaa. Taloustieto Oy.

Eronen, A 1997. Henkiléstbn osaaminen yrityksen taseeseen? Vantaa. Talous-
tieto Oy.

Flamholtz, E. G. 1999. Human resource accounting: advances in concpets, meth-
ods and applications. Massachusetts. Kluwer Academic Publisher.

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

Lonngvist, A., Kujansivu, P. & Antikainen, R. 2006. Suorituskyvyn mittaaminen —
Tunnusluvut asiantuntijaorganisaation johtamisvélineena. 2. uudistettu painos.
Helsinki: Edita.

Manka, M-L. & Hakala, L. 2011. Henkildstétunnusluvut johtamisen tukena. Tam-
pere. Tammerprint Oy.

Mannistd 2018. Henkildstotilinpaatdos — henkiléston tunnusluvut johtamisen tu-
kena. Helsinki: Tilisanomat. www.tilisanomat.fi. Luettu 8.8.2018

Neilimo, K. & Uus-Rauva, E. 2012. Johdon laskentatoimi. 6.-11. painos. Helsinki:
Edita.

Suomen Pankki 2014. Henkilostotilinpdatds. Luettavissa: https://helda.hel-

sinki.fi/bof/bitstream/handle/123456789/13712/Henkilostotilinpaa-
tos_SP_2014.pdf?sequence=1. Luettu 4.9.2018.

48



Suomen Pankki 2015. Henkilostotilinpaatds. Luettavissa: https://helda.hel-
sinki.fi/bof/bitstream/handle/123456789/14070/Henkil6stotilinpaa-
tés_SP_2015.pdf?sequence=1. Luettu 4.9.2018.

Suomen Pankki 2016. Henkildstotilinp&aatos. Luettavissa: https://www.suomen-
pankki.fi/globalassets/fi/suomen_pankki/ura/documents/henkilostotilinpaa-
tos_sp_2016.pdf. Luettu 5.9.2018.

Suomen Pankki. 2018. Yrityksen nettisivut. https://www.suomenpankki.fi/fi/suo-
men-pankki/. Luettu 17.7.2018.

Tekes 2014. Henkilostotilinpaatds. Luettavissa: https://www.businessfin-
land.fi/globalassets/finnish-customers/about-us/tulosohjaus/henkitilinpaa-
tos14.pdf?_t id=1B2M2Y8AsgTpgAmY7PhCfg%3d%3d& t g=henki& t tags=l
anguage%a3afi%2csiteid%3a53b34al6-7ce7-4ab0-8c7e-

f06c83547e28& t ip=91.153.36.215& t hit.id=Finpro_Web_Features_Media-
Data_GenericMediaData/_697b5572-503d-48e3-8751-
efc7e97501db& t hit.pos=3. Luettu 31.8.2018

Tekes 2015. Henkilostotilinpaatds. Luettavissa: https://www.businessfin-
land.fi/globalassets/finnish-customers/about-us/tulosohjaus/henkitilinpaa-
tos15.pdf?_t_id=1B2M2Y8AsgTpgAmY7PhCfg%3d%3d& t g=henki& t tags=l
anguage%a3afi%2csiteid%3a53b34al6-7ce7-4ab0-8c7e-

f06c83547e28& t ip=91.153.36.215& t_hit.id=Finpro_Web_Features_Media-
Data_GenericMediaData/_b6ca4344-da6d-4b12-ae34-
719a5ea03941& t hit.pos=2. Luettu 1.9.2018

Tekes 2016. Henkilostotilinpaatds. Luettavissa: https://www.businessfin-
land.fi/globalassets/finnish-customers/about-us/tulosohjaus/henkitilinpaa-
t0s2016.pdf?_t id=1B2M2Y8AsgTpgAmY7PhCfg%3d%3d& t g=hen& t tags=
language%3afi%2csiteid%3a53b34al6-7ce7-4ab0-8c7e-

f06c83547e28& t ip=91.153.36.215& t hit.id=Finpro_Web_Features_Media-
Data_GenericMediaData/_162dcecd-dbbe-4861-bla6-
07e93d5bf7cc&_t_hit.pos=2. Luettu 2.9.2018

Tukes 2014. Henkilostotilinpaatds. Luettavissa: http://www.tukes.fi/Tiedos-
tot/asiakirjat/Henkilostotilinpaatos_2014.pdf. Luettu 7.5.2018.

Tukes 2015. Henkilostotilinpaatds. Luettavissa: http://www.tukes.fi/Tiedos-
tot/asiakirjat/henkilostotilinpaatos_2015_allekirjoitettu.pdf. Luettu 7.9.2018.

Tukes 2016. Henkilostotilinpdatds. Luettavissa: http://www.tukes.fi/Tiedos-
tot/asiakirjat/Henkilostotilinpaatos_2016.pdf. Luettu 8.9.2018.

Tukes. 2018. Yrityksen nettisivut. https://tukes.fi/etusivu. Luettu 17.7.2018.

Valtiovarainministerid. 2001. Henkildstovoimavarojen hallintajarjestelma, henki-
|6stotilinpaéatods. Helsinki: Oy Edita Ab.

Osterberg, M. 2015. Henkilostoasiantuntijan kasikirja. Helsinki: Kauppakamari.

49


https://www.suomenpankki.fi/globalassets/fi/suomen_pankki/ura/documents/henkilostotilinpaatos_sp_2016.pdf
https://www.suomenpankki.fi/globalassets/fi/suomen_pankki/ura/documents/henkilostotilinpaatos_sp_2016.pdf
https://www.suomenpankki.fi/globalassets/fi/suomen_pankki/ura/documents/henkilostotilinpaatos_sp_2016.pdf
https://www.businessfinland.fi/globalassets/finnish-customers/about-us/tulosohjaus/henkitilinpaatos2016.pdf?_t_id=1B2M2Y8AsgTpgAmY7PhCfg%3d%3d&_t_q=hen&_t_tags=language%3afi%2csiteid%3a53b34a16-7ce7-4ab0-8c7e-f06c83547e28&_t_ip=91.153.36.215&_t_hit.id=Finpro_Web_Features_MediaData_GenericMediaData/_162dcecd-dbbe-4861-b1a6-07e93d5bf7cc&_t_hit.pos=2
https://www.businessfinland.fi/globalassets/finnish-customers/about-us/tulosohjaus/henkitilinpaatos2016.pdf?_t_id=1B2M2Y8AsgTpgAmY7PhCfg%3d%3d&_t_q=hen&_t_tags=language%3afi%2csiteid%3a53b34a16-7ce7-4ab0-8c7e-f06c83547e28&_t_ip=91.153.36.215&_t_hit.id=Finpro_Web_Features_MediaData_GenericMediaData/_162dcecd-dbbe-4861-b1a6-07e93d5bf7cc&_t_hit.pos=2
https://www.businessfinland.fi/globalassets/finnish-customers/about-us/tulosohjaus/henkitilinpaatos2016.pdf?_t_id=1B2M2Y8AsgTpgAmY7PhCfg%3d%3d&_t_q=hen&_t_tags=language%3afi%2csiteid%3a53b34a16-7ce7-4ab0-8c7e-f06c83547e28&_t_ip=91.153.36.215&_t_hit.id=Finpro_Web_Features_MediaData_GenericMediaData/_162dcecd-dbbe-4861-b1a6-07e93d5bf7cc&_t_hit.pos=2
https://www.businessfinland.fi/globalassets/finnish-customers/about-us/tulosohjaus/henkitilinpaatos2016.pdf?_t_id=1B2M2Y8AsgTpgAmY7PhCfg%3d%3d&_t_q=hen&_t_tags=language%3afi%2csiteid%3a53b34a16-7ce7-4ab0-8c7e-f06c83547e28&_t_ip=91.153.36.215&_t_hit.id=Finpro_Web_Features_MediaData_GenericMediaData/_162dcecd-dbbe-4861-b1a6-07e93d5bf7cc&_t_hit.pos=2
https://www.businessfinland.fi/globalassets/finnish-customers/about-us/tulosohjaus/henkitilinpaatos2016.pdf?_t_id=1B2M2Y8AsgTpgAmY7PhCfg%3d%3d&_t_q=hen&_t_tags=language%3afi%2csiteid%3a53b34a16-7ce7-4ab0-8c7e-f06c83547e28&_t_ip=91.153.36.215&_t_hit.id=Finpro_Web_Features_MediaData_GenericMediaData/_162dcecd-dbbe-4861-b1a6-07e93d5bf7cc&_t_hit.pos=2
https://www.businessfinland.fi/globalassets/finnish-customers/about-us/tulosohjaus/henkitilinpaatos2016.pdf?_t_id=1B2M2Y8AsgTpgAmY7PhCfg%3d%3d&_t_q=hen&_t_tags=language%3afi%2csiteid%3a53b34a16-7ce7-4ab0-8c7e-f06c83547e28&_t_ip=91.153.36.215&_t_hit.id=Finpro_Web_Features_MediaData_GenericMediaData/_162dcecd-dbbe-4861-b1a6-07e93d5bf7cc&_t_hit.pos=2
https://www.businessfinland.fi/globalassets/finnish-customers/about-us/tulosohjaus/henkitilinpaatos2016.pdf?_t_id=1B2M2Y8AsgTpgAmY7PhCfg%3d%3d&_t_q=hen&_t_tags=language%3afi%2csiteid%3a53b34a16-7ce7-4ab0-8c7e-f06c83547e28&_t_ip=91.153.36.215&_t_hit.id=Finpro_Web_Features_MediaData_GenericMediaData/_162dcecd-dbbe-4861-b1a6-07e93d5bf7cc&_t_hit.pos=2
http://www.tukes.fi/Tiedostot/asiakirjat/Henkilostotilinpaatos_2016.pdf
http://www.tukes.fi/Tiedostot/asiakirjat/Henkilostotilinpaatos_2016.pdf

